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RESUMO

O profissional de contabilidade sofreu transformagdes em sua forma de atuacdo, exigindo
adaptagdes e capacitagdo para enfrentar as novas demandas do mercado. Deste modo, ¢
necessario o desenvolvimento de competéncias, como a Adaptabilidade de Carreira (AC), que
auxilia o profissional a autogerenciar as mudancas de carreira, e Satisfacdo no Trabalho (ST)
que ¢ vista como meta para as organizagdes e contribui para um clima favoravel no local de
trabalho. Neste sentido o presente estudo buscou analisar os efeitos da Adaptabilidade de
Carreira (AC) na Satisfacdo no Trabalho (ST) dos profissionais de contabilidade, mediada pela
relevancia social do trabalho e pelo relacionamento intraorganizacional. Para tanto, adotou-se
como método de investigagdo, a pesquisa descritiva, com abordagem quantitativa e método de
estudo survey com instrumento de pesquisa em forma de um questionario adaptado de Audibert
e Teixeira (2015) e Soares et al. (2017). A pesquisa contou com uma amostra de 179 respostas
validas que possibilitaram a realizagdo dos procedimentos estatisticos de mensuracao e analise
dos dados. Para analise dos dados foram utilizadas técnicas de andlise descritiva e Modelagem
de Equagdes Estruturais (MEE) com a utiliza¢ao do software JASP 0.16.4. Conclui-se a partir
dos achados que a AC ndo influencia de forma direta e significativa a ST na dimensao das
recompensas. Na dimensdo do work-life balance, se identificou influéncia significativa, porém
negativa, ou seja, os profissionais de contabilidade parecem ndo perceber que a AC influencia
o equilibrio entre as atividades exercidas no trabalho e a sua vida pessoal. Em relagdo aos efeitos
medidores da relevancia social do trabalho e o relacionamento intraorganizacional se confirmou
um efeito mediador entre a AC e as recompensas ndo se mostrando relevante na relagao
mediadora entre AC e work-life balance, portanto, pode-se entender que as recompensas
influenciam de forma significativa a capacidade que a pessoa tem para lidar com transigoes
profissionais, ou seja quanto maior o nivel de recompensas recebidas maior serd a predisposi¢ao
do trabalhador em se adaptar as mudangas profissionais. Os resultados contribuem ao
preencherem lacunas identificadas na literatura, e apresentam implicacdes praticas as
organizagdes na medida em que fornecem informagdes sobre as tematicas envolvidas. Dado
que a capacidade de Adaptabilidade de Carreira (AC) dos profissionais de contabilidade ¢ a sua
satisfacao refletem no desempenho organizacional e na sua capacidade de retencdo de
profissionais.

Palavras-chave: Profissionais de contabilidade. Adaptabilidade de Carreira (AC). Satisfagcao
no Trabalho (ST). Recompensas. Work-life balance.



ABSTRACT

The accounting professional has undergone transformations in his way of working, requiring
adaptations and training to meet the new demands of the market. Thus, the development of
competencies is necessary, such as Career Adaptability (CA), which helps professionals to self-
manage career changes, and Job Satisfaction (ST), which is seen as a goal for organizations and
contributes to a favorable climate in the workplace. In this sense, the present study sought to
analyze the effects of Career Adaptability (CA) on Job Satisfaction (ST) of accounting
professionals, mediated by the social relevance of work and the intra-organizational
relationship. To this end, it was adopted as a research method, descriptive research, with a
quantitative approach and survey study method with a research instrument in the form of a
questionnaire adapted from Audibert and Teixeira (2015) and Soares et al. (2017). The survey
had a sample of 179 valid responses that enabled the statistical procedures of data measurement
and analysis. For data analysis, descriptive analysis and Structural Equation Modeling (SEM)
techniques were used with the use of JASP 0.16.4 software. It is concluded from the findings
that AC does not directly and significantly influence ST in the dimension of rewards. In the
work-life balance dimension, a significant influence was identified, but negative, that is,
accounting professionals do not seem to perceive that CA influences the balance between the
activities performed at work and their personal life. In relation to the measuring effects of the
social relevance of work and the intra-organizational relationship, it was confirmed that there
was a mediating effect between AC and rewards, which was not relevant in the mediating
relationship between AC and work-life balance. Therefore, it can be understood that rewards
significantly influence the ability that a person has to deal with professional transitions, that is,
the higher the level of rewards received, the greater the predisposition of the worker to adapt to
professional changes. The results contribute by filling gaps identified in the literature, and have
practical implications for organizations in that they provide information about the issues
involved. Given that the Career Adaptability (CA) of accounting professionals and their
satisfaction reflect on organizational performance and their ability to retain professionals.

Keywords: Accounting professionals. Career Adaptability (CA). Job satisfaction (JS).
Rewards. Work-life balance.
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1 INTRODUCAO

Os ambientes de trabalho se transformaram ao longo dos anos, em relagdo a forma de
operacdo das suas atividades e aos trabalhadores envolvidos, passando de conceitos e praticas
predominantemente mecanicistas, que aumentaram a produtividade e a perfei¢do na realizagao
das tarefas, para uma visdo mais humanizada (Silva et al., 2021). Machado et al. (2019)
reforcam que a globalizacdo e os avangos tecnologicos afetaram todos os ramos profissionais,
elevando a competitividade e exigindo adaptacdes para enfrentar e permanecer no mercado de
trabalho.

A profissdao contdbil também tem apresentado alteracdes, seja no ambito legal e
tributario, societario, ou at¢é mesmo na atuagao profissional, cada vez mais ligado a tomada de
decisdo gerencial, o que aumenta a necessidade de continua capacitacdo e atualizacdo em
resposta a estas novas demandas (Almeida & Medeiros, 2017). Assim, conforme Santana Junior
et al. (2008), o profissional da area contdbil ndo estd isento deste processo de mudanga de perfil
exigido pelo mercado. Witt et al. (2020) chamam a ateng¢ao para o fato de que, em decorréncia
dos padrdes internacionais de contabilidade, da globalizagdo dos negodcios e dos avangos
tecnoldgicos a profissao contabil passou por mudancgas nas suas rotinas.

As transformacdes exigem o desenvolvimento de novas competéncias, atualizacdo
continua de conhecimentos e criacdo de oportunidades profissionais (Nota et al., 2014). Dentre
as competéncias requeridas pelo mundo contemporaneo, a Adaptabilidade de Carreira (AC) se
destaca pelo seu carater constitutivo, que prevé habilidades de adaptagdo tanto a situagdes
profissionais cotidianas quanto imprevisiveis (Fiorini et al., 2016). Tolentino et al. (2014)
conceituam a AC como a capacidade de autorregulacao para resolver problemas desconhecidos,
complexos e mal definidos decorrentes das tarefas do desenvolvimento e transi¢des da carreira
e traumas de trabalho.

Desta forma, a AC ¢ importante, uma vez que € vista como recurso para que as pessoas
encontrem novas formas de pensar e planejar seu futuro profissional (Nota et al., 2014). O papel
da AC foi refor¢ado por Dong et al. (2020) como recurso psicossocial que auxilia o individuo
a autogerenciar as mudancas de carreiras, adaptando-se ao ambiente e a eles proprios. Rudolph
et al. (2017) destacam com base nas pesquisas realizadas por Savickas que, os trabalhadores
com altos niveis de AC se preparam para futuras tarefas (preocupacdo), assumem a
responsabilidade pelo desenvolvimento de sua carreira (controle), exploram possiveis futuros e
oportunidades (curiosidade) e acreditam em sua capacidade de sucesso na resolugdo de

problemas (confianga).
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Para Zanelli et al. (2013), a evolucao da carreira ¢ um processo ligado a trajetéria de
vida individual, a qual inclui seu percurso profissional, trata-se de um processo construido de
forma dinamica, incluindo elementos que estdo associados a subjetividade, inter-relacionados
aos eventos individuais e da construgao institucional. Shein (1978) entendia que a carreira seria
uma constru¢do dindmica, gerada na interagdo e na adaptagdo mutua das necessidades
individuais e organizacionais, acordadas por essa interacdo e constituindo estruturas mais
individualizadas, que contassem com a proatividade tanto da pessoa, quanto das empresas.
Neste sentido, Lai Wan (2007) afirma que, a Satisfagdo no Trabalho (ST) necessita ser vista
como meta para as organizagdes, pois demonstrou que lucratividade, produtividade, retencao
de funcionarios e satisfagdo do cliente estdo ligadas a ela. Bowilng (2007) refor¢a que as
empresas devem possibilitar o aumento do bem-estar e satisfagdo de seus empregados, a fim de
ndo prejudicar o desempenho da organizacao.

Assim, a ST ¢ vista como um indicador de bem-estar do colaborador ou como dimensao
da felicidade do mesmo em relagdo ao local de trabalho (Kenny et al., 2016; Khomami, 2018).
Para Nemteanu e Dabija (2021), a ST representa uma atitude positiva ou emocao benéfica do
empregado em relacdo a atividade desenvolvida, valorizando o ambiente de trabalho e
contribuindo para um clima favoravel no local de trabalho. A ST ¢ uma medida do grau em que
o colaborador esta satisfeito e feliz com o trabalho portanto, entende-se que a satisfagdo é maior
quando o colaborador sente que tem controle sobre a tarefa que realiza (Dawal et al., 2009). A
satisfacdo, portanto, ¢ resultado da avaliagdo que o individuo tem sobre seu trabalho, ou a
realizagdo de seus valores por meio da atividade que exerce (Pauli et al., 2017). Lima et al.
(2015) reforcam que a ST ¢é a percepc¢ao que o funcionario tem deste, em que este representa
valores individuais em relagdo a atividade. Para Kenny et al. (2016), a ST ¢ resumida como a

principal motivagao por tras do desejo de trabalhar.

1.1 PROBLEMA DE PESQUISA

A contabilidade ¢ importante dentro das organizagdes, sendo fonte de informagdes
indispensaveis para o processo de tomada de decisdo. As atividades exercidas pelos
profissionais da contabilidade provocam estresse, pois mudangas ocorrem constantemente em
seu campo de atuagdo, sdo exigidos curtos prazos para execucao de suas atividades, além da
necessidade de que estejam em constante atualizagdo (Oliveira et al., 2015). Segundo Prabowo

(2013), tais profissionais lidam com alteracdes constantes em suas carreiras, 0 que exige
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continua atualizagdo para agir com seguranca na gestdo empresarial, de pessoas e da
informagao.

Soares et al. (2017) reforcam que a atividade contabil demanda atualizagcdo do
profissional, uma vez que evolve aspectos financeiros, econdmicos ¢ tributarios, além de
questdes gerenciais. Os mesmos autores elucidam ainda, que demandas, obrigagdes e
responsabilidades desencadeiam desconfortos emocionais, estresses € doencas que abalam nao
s6 o desenvolvimento de suas atividades no trabalho como também sua qualidade de vida.
Treter e Linn (2019) pontuam que os contadores estdo entre os profissionais mais predispostos
a depressdo e ao estresse, por fatores como a incessante atengdo e concentragdo exigidas, além
da pressao por cumprimentos de prazos.

Neste cenario em constante mudanga e adaptacdo dois constructos se destacam na
literatura, a AC e a ST. Segundo Savickas (1997, 2013a), a AC refere-se a capacidade de lidar
com transi¢des profissionais e ajustes imprevistos impostos por mudancas nas condigdes de
trabalho. Savickas e Porfeli (2012) afirmam que ela ¢ desenvolvida por meio da interagdo entre
o mundo interno e externo, onde diferentes cenarios socioecondmicos influenciam seu
aprimoramento. Por isso, a AC ganhou importancia pratica e tedrica pela necessidade de
adaptagdo das pessoas a novos contextos e condigdes. Ja, a ST ¢ a percepcdo que o funciondrio
tem de seu trabalho, que envolve o controle da tarefa e a realiza¢do de seus valores, sendo a
principal motivagdo para trabalhar (Dawal et al., 2009; Kenny et al., 2016; Lima et al., 2015;
Pauli et al., 2017). A ST ¢ vista ainda, como uma variavel multifatorial que engloba diversas
dimensdes, como salario, colegas, supervisdo, oportunidades para promogao, beneficios,
condi¢des de trabalho, progresso na carreira, estabilidade no trabalho, desenvolvimento pessoal
e quantidade de trabalho, bem como o equilibrio entre vida profissional e pessoal (Work-life
balance). Esta variavel ¢ evidenciada principalmente na satisfagdo com os colegas de trabalho,
salério, chefia, natureza do trabalho e promogdes (Conte et al., 2019; Cruz et al., 2022; Krishnan
& Loon, 2018; Nemteanu & Dabija, 2021; Siqueira, 2008; Tamayo, 2000).

Estudos demonstram relagao entre AC e ST. Zacher e Griffin (2015) encontraram que a
AC tem efeito direto positivo na ST, independentemente da idade. Rudolph et al. (2017)
descobriram que fatores como o género, idade, escolaridade e cultura influenciam a relagao
entre AC e resultados adaptativos. Hu et al. (2022) também acharam que a AC esté associada a
resultados positivos, como maior motivagdo e ST duradoura.

Estes resultados sugerem que a AC ¢ importante para obter uma ST elevada e diante da
escassez de pesquisas que aprofundem os constructos de AC e ST no publico de profissionais

de contabilidade, a presente pesquisa ¢ guiada pelo questionamento: Quais os efeitos da
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Adaptabilidade de Carreira (AC) na Satisfagdo no Trabalho (ST) dos profissionais de
contabilidade mediada pela relevancia social do trabalho e pelo relacionamento

intraorganizacional?

1.2 OBJETIVOS

Para atender a este questionamento, define-se a seguir os objetivos, geral e especificos.

1.2.1 Objetivo Geral

Analisar os efeitos da Adaptabilidade de Carreira (AC) na Satisfagdo no Trabalho (ST)
dos profissionais de contabilidade, mediada pela relevancia social do trabalho e pelo

relacionamento intraorganizacional.

1.2.2 Objetivos Especificos

A partir do objetivo geral elaboraram-se os seguintes objetivos especificos:

a) Analisar os efeitos da AC na ST dos profissionais de contabilidade ao nivel das
recompensas (intrinsecas e extrinsecas) e do work-life balance;

b) Analisar a relagdo entre as recompensas intrinsecas e extrinsecas e o work-life
balance;

¢) Analisar o papel mediador da relevancia social do trabalho e do relacionamento

intraorganizacional.

1.3 JUSTIFICATIVA

O trabalho vem se mostrando ao longo da historia como fator importante na forma de
estruturagdo e organizacao das sociedades, sendo a interface pela qual o homem constréi o seu
ambiente e a si mesmo (Borges & Yamamoto, 2014). Belmouffeq (2020) corrobora ao dizer
que durante muito tempo o trabalho foi considerado como uma forma simples de “ganhar a
vida”, um meio de satisfazer as proprias necessidades, sem qualquer consideracdo pelas
condi¢des do seu exercicio, mas atualmente, ¢ visto como veiculo de realizacdo e

autorrealizagdo no qual os funcionarios buscam se sentir bem.
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Lopes et al. (2022) afirmam que a carreira ¢ estudada por diferentes autores que adotam
distintas terminologias e sentidos, a partir de perspectivas tedricas e epistemologica. A carreira
¢ vista como sendo o principal componente da vida profissional e ¢ entendida como uma jornada
na qual as pessoas seguem uma trajetdria tradicional ou optam por navegar pelo proprio
caminho (Baruch, 2011). Para Schein (1996), carreira significa trilha ou caminho, entendida
como oficio marcado por progressodes € etapas no curso da profissao, associado ao modo como
a vida profissional se desenvolve ao longo do tempo e como ¢ vista. Assim, a carreira nao €
compreendida a partir de um rigido processo a ser seguido pelo individuo, mas como uma
sequéncia de posicdes e de atividades realizadas por si proprio (Dutra, 2018).

Neste cenario, destaca-se o profissional da area da contabilidade. Leal e Souza (2008)
afirmam que os empregadores valorizam profissionais competentes nos processos de gestao,
planejamento fiscal e tributario que tenham visdo ampla, profunda e articulada para identificar
problemas, formular e implantar solugdes, avaliar processos e buscar resultados, com
comportamento ético e responsavel, comprometidos com a organizag¢do € com o aprendizado
continuo. Assim, os profissionais de contabilidade além de incorporar novas competéncias
estratégicas precisam se aperfeicoar para atender as necessidades das empresas (Faria &
Queiroz, 2009).

Diante das constantes mudangas e necessidade de adaptagdo para se manter no mercado
de trabalho, a AC se destaca (Fiorini et al., 2016). De acordo com Savikas e Porfeli (2012), o
sujeito adaptavel em relacdo a sua carreira ¢ aquele que demonstra preocupagao a respeito de
seu futuro como trabalhador, ampliagao do controle pessoal sobre o destino de sua carreira,
curiosidade para explorar possiveis cendrios futuros e confianca na busca de suas aspiragdes
vocacionais, em resumo as principais habilidades sdo: preocupagado, controle, curiosidade e
confianga.

De acordo com Ciliato et al. (2020), as empresas devem se preocupar ndo somente em
manterem-se competitivas, mas em buscar desenvolver praticas de gestdo humanizadas, por
meio de agdes que possibilitem um ambiente de trabalho agradédvel, promotor de satde e que
gere bem-estar ao trabalhador, que incluam agdes para melhorar a comunicagdo entre os
membros da equipe, a promo¢ao de momentos de descontragdo e lazer, bem como a oferta de
beneficios e recompensas para os empregados. Estas acdes contribuem para a melhoria das
condigdes de trabalho e para o bem-estar dos empregados, aumentando a produtividade e o
comprometimento da equipe (Ciliato et al., 2020). Os autores destacam ainda que, o

estabelecimento de acdes que promovam a satide e o bem-estar dos empregados € essencial para
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o desenvolvimento de um negdcio de sucesso. Belmouffeq (2020) e Keena et al. (2018)
salientam que a melhoria das condi¢des de trabalho proporciona satisfacao aos trabalhadores.

Assim, a ST ¢é essencial para as organizacdes pela sua relagdo com fatores como
produtividade, alienagdo do trabalho, intengcdo de deixar o emprego, conflitos internos e
acidentes de trabalho (Aslan et al., 2022). Empregados satisfeitos se envolvem mais com o
trabalho. Desta forma, com o envolvimento do empregado tende a se comprometer com um alto
nivel de desempenho de tarefas e apresenta um envolvimento emocional com seu trabalho que
leva a um aumento do comprometimento organizacional (Conte et al., 2019).

Diante do exposto, entende-se que o estudo dos efeitos da AC na ST dos profissionais
de contabilidade se justifica pelo fato destes estarem inseridos em ambiente de constante
mudangas que requerem continua adaptacdo e, que exige maior AC e afeta significativamente
a ST. De modo complementar, destaca-se nesta pesquisa, a proposta de verificar se varidveis
relevancia social do trabalho e relacionamento intraorganizacional sdo capazes de mediar essa
influéncia.

A caréncia de estudos que investiguem a AC e a ST dos profissionais de contabilidade,
também releva o presente estudo e, portanto, entende-se a contribuicdo deste para o meio
académico e corporativo. No meio académico destaca-se a contribuicdo pelo estudo da AC junto
a ST em um publico ainda ndo explorado. Estudos realizados em distintas populagdes e
amostras evidenciaram efeito positivo entre AC e ST (Hu et al., 2022; Rudolph et al., 2017;
Zacher & Griffin, 2015). Deste modo, a contribuicdo deste estudo se alicerca em ampliar o
arcabouco teorico sobre a possivel influéncia dos referidos construtos. No ambito corporativo,
o presente estudo colabora com o conhecimento das habilidades da AC e a influéncia desta na
ST, resultados significativos para a gestdo ¢ melhoria continua da profissdo visto que a ST
produz efeitos no desempenho do empregado, e consequentemente afeta o desempenho geral
da organizagdao (Nemteanu & Dabija, 2021). Magri e Meucci (2022) reforcam o fato de que
clima organizacional interfere na ST que. por sua vez. influencia o desempenho da organizagao.
Desta forma, entende-se que conhecer a ST dos empregados ¢ importante fonte de informacgao
para que a organizacao ajuste seu ambiente de trabalho e consiga proporcionar maior ST para

os profissionais, o resulta em melhor desempenho para a organizacao.

1.4 ESTRUTURA DO TRABALHO

O presente estudo estd estruturado em cinco capitulos, organizados de modo 16gico e

direto, no intuito de melhor atingir os objetivos definidos. O primeiro capitulo contemplou a
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introducdo do estudo, que abrange as caracteristicas gerais da pesquisa, por meio da delimitagao
do tema, da defini¢ao do problema, objetivos geral e especificos, e, justificativa.

No segundo capitulo ¢ apresentada a revisdo bibliografica que fundamenta o estudo, sdo
abordados conceitos sobre profissao e profissionais de contabilidade, apresenta-se as defini¢des
e discussoes a respeito dos construtos de carreira e AC e trabalho e ST além da apresentagao
dos constructos de relevancia social do trabalho e o relacionamento intraorganizacional. Por
fim, apresenta-se, as relacdes entre os construtos para constru¢ao das hipodteses de pesquisa, o
que resulta no modelo teorico da pesquisa.

O terceiro capitulo contempla os procedimentos metodologicos do estudo, onde ¢
apresentado o delineamento da pesquisa, a populagcdo e amostra, os constructos e instrumentos
de pesquisa, os aspectos €ticos e procedimentos de analise dos dados.

No quarto capitulo apresenta-se a as analises e discussodes dos resultados que abrange a
apresentacdo dos dados demograficos e ocupacionais dos respondentes, a apresentacdo da
avalia¢do dos modelos de mediada e modelo estrutural e a discussao dos resultados.

No quinto capitulo sdo evidenciadas as conclusdes, as implicagdes tedricas e praticas,
as limitagdes do estudo e os direcionamentos para pesquisas futuras. Por fim, sao listadas as

referéncias utilizadas seguido dos anexos e apéndices.



23

2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Neste capitulo, apresenta-se a literatura que fornece a base ao presente estudo.
Inicialmente ¢ feita uma apresentacdo acerca da profissdo contdbil e dos profissionais de
contabilidade, populagdo alvo da pesquisa. Na sequéncia sdo discutidos os conceitos e aspectos
relevantes acerca dos constructos de AC, ST, relevancia social do trabalho e o relacionamento
intraorganizacional. Posteriormente, sdo apresentadas as relacdes entre os construtos para

constru¢do das hipoteses de pesquisa € o modelo teorico da pesquisa.

2.1 PROFISSAO CONTABIL E PROFISSIONAIS DE CONTABILIDADE

As profissdes existem pela demanda da sociedade por servigos profissionais que
consequentemente cria um sistema para supri-la e recompensar fornecedores (Henry & Hicks,
2015). Uma profissdo ¢ caracterizada pela formac¢do dos membros, composta de conhecimento
teorico e acumulo de habilidades (Dumitru & Voinea, 2015). Os mesmos autores afirmam
ainda, que a qualificagdo profissional implica formagdo geral (tedrica e pratica),
desenvolvimento em um meio especializado (escola ou universidade) e uma pratica de trabalho
efetivo (aprendizagem).

A histéria da profissdo contabil revela que os primeiros contadores da Escdcia eram
associados a nobreza, sendo uma das partes mais respeitaveis da burguesia (West, 2003). A
formacao destes como classe profissional iniciou com o Institute of Chartered Accountants of
Scotland — que no Brasil equivale ao Conselho Federal de Contabilidade (CFC) — considerado
a associacdo de classe mais antiga do mundo, datada de 1853 (Annisette & O’Regan, 2007).
No Brasil, a contabilidade se desenvolveu com base nos paises europeus e nas praticas contabeis
adotadas nos Estados Unidos, entretanto, influenciada pela legislacdo fiscal e pelas normas
emanadas do Banco Central, da Comissdo de Valores Mobilidrios (CVM), da Agéncia de
Supervisao de Seguros, dentre outras (Witt et al., 2020). A profissdo contabil foi legalizada pelo
Decreto Lei n® 9.295 (Brasil, 1946), no qual foram nomeados os Conselhos Regionais de
Contabilidade (CRC) e o CFC, em que ficou estabelecido as atribuigdes dos contadores.
Atualmente, de acordo com o CFC (2023), o Brasil conta com aproximadamente 526.451
profissionais contabeis ativos.

As reformas no sistema financeiro e o crescimento no mercado de a¢des resultaram na
separacdo das normas tributarias e contabeis que culminaram na convergéncia das normas

brasileiras aos padrdes internacionais (Rodrigues et al., 2012). Em decorréncia dos padrdes
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internacionais de contabilidade, da globalizacdo e dos avangos tecnoldgicos, a profissao
contabil mudou as rotinas de trabalho (Witt et al., 2020). Assim, os contadores se ajustam para
atender as novas demandas, pois a atividade se tornou mais complexa e exigente (Asonitou,
2015). Nesse aspecto, conforme Lopes et al. (2021), espera-se que tais profissionais assumam
papel de analista ao invés de um carater operacional na geragdo de informagdes. Esse novo
cenario criou oportunidades para os contadores desenvolverem habilidades que vao além do
conhecimento técnico (Holtzmann, 2004), sendo requeridas competéncias como facilidade de
comunicacao oral e escrita (Siriwardane et al., 2015), capacidade de trabalhar em equipe,
conhecimento do negdcio e relacionamento interpessoal (Ahadiat & Martin, 2016), atitude
positiva, opinido propria, conhecimento em tecnologia da informacao, lideranga e flexibilidade
(Tan & Laswad, 2018).

Faria e Queiroz (2009) ressaltam que além de incorporar novas competéncias
estratégicas, o profissional precisa se aperfeicoar para atender as necessidades da empresa. A
exigéncia de novas competéncias destes tem origem nas necessidades das empresas causadas
pela economia por meio do estimulo ao comércio internacional (Ibadin & Oyakhiromhe, 2010).
Conforme Souza (2013), as entidades precisam de profissionais que ajudem no processo
decisorio, interpretando as informacdes e ndo apenas escriturando fatos. Para o autor, com o
fim da contabilidade tradicional causada pelo avango da tecnologia, a profissdo se modificou,
exigindo que os contadores possuam competéncias que sdo alteradas com o passar dos anos.
Silva (2016) ressalta que, as organizagdes que antes enxergavam a contabilidade como
exigéncia ao Fisco, mudaram seu olhar e a utilizam como ferramenta de auxilio no processo
decisoério. A partir disso, o profissional contabil é reconhecido como necessario para o controle
de informagdes pelas diferentes entidades (Silva, 2016).

A profissdo de contador, assim como suas especialidades sofreram mudangas oriundas
das transformacdes do mercado, economia e legislagdo (Borges et al., 2014). Os mesmos
autores afirmam que o contador deve, além de seguir as regras da profissdo, se qualificar
diariamente e refor¢am que, esse profissional deve se adequar as exigéncias do mercado. Villas
Boas (2022) afirma que contador analisa dados para gerar informacdes e ¢ importante ter
consciéncia de que suas escolhas estdo sujeitas as tendéncias comportamentais. De Lange et al.
(2013) chamam atencdo para o fato de que, o valor e a importancia da profissdo contabil
dependem de capacidade dos profissionais responderem a essas mudangas e,
concomitantemente, das expectativas dindmicas das organizagdes para as quais trabalham,

fornecendo servicos relevantes e de valor agregado. Os profissionais de contabilidade mudam
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seu foco do calculo para a consulta, pois seus clientes confiam neles para analisar informacdes,
apoiar decisoes e fornecer conselhos estratégicos (Intuit, 2011).

Dos Santos e Oliveira (2021) alertam que o mercado contdbil esta mais exigente € 0s
profissionais devem acompanhar as necessidades e os impactos frente a profissao, requerendo
melhores qualificagdes e habilidades. Os mesmos autores destacam ainda que, para
administracao de uma empresa o contador tem visdo analitica e critica que se fundamenta em
leis utilizando estrategicamente para cada processo contribuindo na tomada de decis@o a partir
das analises de mercado ¢ demonstracoes financeiras.

Assim percebe-se que, a0 mesmo tempo que as mudangas promovidas pela globalizacao
e os avangos tecnologicos exigiram adaptacdo de perfil do profissional de contabilidade,
também levaram os individuos a planejarem suas carreiras, estabelecendo metas e utilizando

estratégias para alcanga-las (Moura & Oliveira-Silva, 2019).

2.2 CARREIRA E ADAPTABILIDADE DE CARREIRA (AC)

A diversificagdo de modalidades de trabalho, a emergéncia de novas profissoes,
ocorrido em meados da década de 1970 alteraram a compreensdo de carreira, passando de uma
visdo de estabilidade para aspectos de mobilidade e transi¢do (Ambiel, 2014). Desta forma, a
relacdo estavel baseada na troca de mao de obra por saldrio deu lugar a relacionamentos menos
duradouros, nos quais a concepcao de carreira deixa de ser uma sequéncia linear de empregos
ou ocupacgdes, ¢ passa a ser denotada pelas decisdes tomadas pelo proprio trabalhador, no
contexto e logica de sua propria vida (Savickas et al., 2009). A carreira ¢ o principal componente
da vida profissional e ¢ vista como uma jornada na qual as pessoas seguem um caminho
tradicional ou optam por navegar pelo proprio caminho (Baruch, 2011). Para Schein (1996),
carreira significa trilha ou caminho, entendida como oficio marcado por progressoes e etapas
no curso de uma profissdo, associado ao modo como a vida profissional de uma pessoa se
desenvolve ao longo do tempo e como ¢ visto por ela.

A AC ganhou relevancia e comegou a ser estuda em 1955 por Donald Edwin Super,
originando-se do conceito central da Teoria de Desenvolvimento de Carreira de Super, ou seja,
a maturidade de carreira (Chen et al., 2020). A maturidade de carreira foi definida como o grau
em que uma pessoa estaria apta a lidar com tarefas de desenvolvimento vocacional requeridas
em certos estagios (Super, 1955). Segundo Ambiel (2014), esse conceito assumiu importancia
na teorizagdo por ser apontado por Super (1955) como sendo o processo central do

desenvolvimento vocacional. Como um recurso adaptativo, a AC nada mais € que, a capacidade
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de autorregulacdo que ¢ usada para resolver problemas desconhecidos, complexos e mal
definidos decorrentes de tarefas de desenvolvimento de carreira, transigoes de carreira ¢
traumas de trabalho (Tolentino et al., 2014). A AC permite que os individuos ampliem,
melhorem e, finalmente, percebam o autoconceito em fungdes profissionais, criando assim uma
vida profissional, melhorando a satisfacdo com a vida e construindo uma estrutura de carreira
(Ginevra et al., 2018; Savickas & Porfeli, 2012).

Os estudos desenvolvidos por Super culminaram na criagdo da Teoria de
Desenvolvimento de Carreira de Super, denominada como Life Span/Life Space (Ambiel,
2014). Tal Teoria explicava o desenvolvimento de carreira a partir de estratégias adaptativas
para cumprir tarefas desenvolvimentais, tanto do ponto de vista longitudinal (/ife span) quanto
transversal (/ife space) que considera a existéncia de um ciclo adaptativo, composto por um
conjunto de comportamentos que objetivam a obten¢ao da adaptabilidade de carreira (Super et
al., 1996). Ambiel (2014) destaca que os ciclos denominados como crescimento, exploracao,
estabelecimento, manutencdo e desengajamento, delimitavam etapas longitudinais,
demarcando o processo de amadurecimento vocacional, de acordo com cada etapa do ciclo
vital. Cada ciclo inclui tarefas evolutivas, denominadas de reciclagem (Ambiel, 2014). Savickas
(1997) afirma que a Teoria que inicialmente possuia foco na evolugdo entre etapas da vida
passou a considerar as influéncias contextuais e sociais e, especialmente, as mudancas
potenciais nas ocupagdes que tais influéncias favoreceriam. Essa Teoria também afirma que o
desenvolvimento profissional ¢ influenciado por fatores bioldgicos, psicologicos e sociais,
incluindo o ambiente familiar (Chen et al., 2020).

Por outro lado, corroborando com os estudos realizados por Super, Savickas (2013)
destacou as competéncias comportamentais necessarias para a AC, que englobam quatro
dimensdes conhecidas na literatura internacional como “os quatro Cs da AC”: preocupacao
(concern), controle (control), curiosidade (curiosity) e confianga (confidence). Tais dimensdes
representam recursos € estratégias que as pessoas utilizam para gerenciar tarefas criticas e
transigdes ao longo do processo de construcdo de suas carreiras (Nota et al., 2014). A
preocupacdo refere-se a orientagdo positiva ao futuro da carreira; o controle relaciona-se a
capacidade de dominar as tentativas de preparagdo para o futuro profissional; a curiosidade
denota a habilidade para explorar possiveis cendrios futuros; e a confianca diz respeito a
disposi¢do para implementar os planos profissionais (Savickas, 2013). O autor aprofundou o
conceito de reciclagem definido por Donald Super, o qual foi consolidado sob a denominagao
de miniciclos de carreira ou ciclos de AC, segmentado em cinco etapas (Tabela 1). De acordo

com Savickas (2013), as transi¢des ocupacionais marcam inicios e finais de miniciclos do
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processo de adaptacdo, que, por sua vez, ocorrem ao longo da carreira. Neste sentido, Nota et
al. (2014) verificaram que os ciclos de AC precisam ser estudados, por meio da avaliagdo e
identificacdo das etapas que a pessoa se encontra bem como a verificagdo empirica dos

correlatos dessa situacao.

Tabela 1.
Etapas dos miniciclos

Etapa Definicéio
Relacionada com atividades exploratorias que favorecem o desenvolvimento da
personalidade vocacional do individuo, ou seja, um momento inicial do processo, que
Orientaciao possibilita que o sujeito explore informagdes sobre si e 0 mundo do trabalho ajustando as
duas partes. Esse conjunto é compreendido ndo como uma etapa dos miniciclos da carreira
de adultos, mas como estagio prévio de desenvolvimento das preferéncias profissionais.
Envolve ajuste dos interesses, valores e crengas da pessoa com as demandas do mundo do
trabalho, ou de um trabalho especifico, por meio de busca de informacdes de diferentes
meios. Na exploragdo estdo envolvidos também comportamentos de cristalizacdo
(engajamento em tarefas que operacionalizem suas preferéncias), especificacdo (redugdo
das possibilidades de trabalho ou em um trabalho especifico, relacionando-se ao
desenvolvimento da identidade) e implementagdo (colocar em pratica as preferéncias).
Consiste numa fase na qual a pessoa tem o objetivo de se tornar estavel no trabalho ou
ocupagdo especifica. Pode envolver os processos de estabilizago (tornar-se estavel a partir
Estabelecimento | da adaptacdo a cultura da organizagdo), consolidagdo (consolidar-se em uma posigdo na
empresa, atendendo tanto questdes pessoais quanto interpessoais) € avango (promog¢ao na
organizacdo, mostrando-se capaz de assumir responsabilidades maiores).
Gerencia a situagdo para continuar na posi¢do que ocupa, mantendo-se atualizado com
novos desenvolvimentos e rotinas de trabalho inovadoras, visando sua preservagdo na
empresa ou fungdo, com foco na maneira com que o individuo procura manter sua posicao.
Esta relacionado com caracteristicas de manutenc¢do da condigdo atual de forma ativa ou
passiva, ou seja, apenas esperando para que nova situacdo apareca (aposentadoria, nova
oportunidade de trabalho etc.). O gerenciamento também pode ter carater de atualizacdo
com novos conhecimentos ou rotinas ou ainda a busca proativa por novas formas de lidar
com tarefas e rotinas cotidianas.
Processo de saida de um emprego visando a transicao para outro ou para uma situagdo de
carreira diferente da atual. Nessa etapa, o individuo se prepara para deixar o emprego e
desacelera as atividades enquanto distribui suas responsabilidades para outros
trabalhadores. Durante o periodo de desengajamento, a pessoa explora novos interesses e
oportunidades em outras posigdes e ocupagdes, com carater transicional, ou, se estiver em
um momento avangado do ciclo vital, se preparar para a aposentadoria.
Fonte: Adaptado de Nota et al. (2014).

Exploracao

Gerenciamento

Desengajamento

Com o rapido desenvolvimento da sociedade e da tecnologia, a adaptabilidade pessoal
se destacou uma vez que, aprender a se adaptar a um mundo em mudanga esta se tornando
condi¢do necessaria para o sucesso (Chen et al., 2020). Neste contexto, a AC auxilia os
individuos a se adaptarem gradativamente as mudancas ao lidar com suas carreiras, o que
afetard seus recursos psicologicos para o desenvolvimento da mesma e alcangard mais
significado (Chen et al., 2020). A AC refere-se, em sentido amplo, a capacidade que uma pessoa
tem para lidar com transi¢des profissionais, sendo uma competéncia necessaria no contexto

atual, o qual ¢ marcado por mudangas rapidas e muitas vezes, imprevisiveis (Savickas et al.,
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2009). Duarte et al. (2010) destacam que a AC é um constructo teérico alinhado com o cenario
de imprevisibilidade, rapidez e instabilidade, definido como a capacidade que alguém tem para
lidar com transigdes na vida profissional. Segundo Savickas (1997), AC ¢ a capacidade para
lidar com tarefas previsiveis de preparagdo e participagdo em papéis de trabalho e ajustes
imprevisiveis impostos por mudangas nas condi¢des de trabalho. Mais tarde, Savickas (2013a)
alterou a sua definicdo de AC, afirmando que ¢ um constructo psicossocial que denota
capacidade e os recursos de um individuo para lidar com tarefas atuais e iminentes de
desenvolvimento de carreira, transigdes ocupacionais € traumas pessoais.

Savickas e Porfeli (2012) afirmam que a adaptagdo ¢ derivada do termo, adapting,
traduzido como processo de adequacdo e consiste em dominar tarefas de desenvolvimento
profissional, lidar com transi¢des ocupacionais e se ajustar as contingéncias de trabalho. Nota
et al. (2014) destacam que, segundo essa visao, o processo de adaptacdo ¢ fomentado por cinco
conjuntos de comportamentos, que formam um ciclo de que se repete a medida que mudangas
sdo demandadas.

Percebe-se entdo que segundo Savickas e Porfeli (2012), a adaptabilidade desenvolve-
se por meio da interagdo entre mundo interno e externo. Neste sentido, Fiorini et al. (2016)
afirmam que a cultura e as condi¢des do contexto influenciam seu aprimoramento. Os autores
aprofundaram essa afirmagao destacando que, diferentes cendrios socioecondmicos apresentam
niveis de capacidade de AC, fornecendo oportunidades e recursos especificos (Fiorini et al.,
2016). Assim, de acordo com Farsen et al. (2017), o construto AC assumiu importancia pratica

e tedrica, pela necessidade de adaptacao das pessoas a novos contextos e condigdes.

2.3 TRABALHO E SATISFACAO NO TRABALHO (ST)

O trabalho ¢ uma atividade complexa, multifacetada, polissémica, que permite e exige
diferentes olhares para sua compreensao (Neves et al., 2018). De acordo com os autores, a
palavra “trabalho” ¢ compreendida como atividade profissional, remunerada ou ndo, produtiva
ou criativa, exercida para determinado fim que segundo eles, esta associada a acontecimentos
histdricos e que estao intrinsecamente associadas ao discurso ideoldgico de suas épocas (Neves
et al., 2018). Sachuk e Aratijo (2007) reforcam esta ideia dizendo que, se considerar que o
sentido do trabalho ¢ oriundo de uma historicidade, isto €, estd em consonancia com a época,
com a cultura, com o modo de relacionar-se e compreender o mundo de cada sujeito e do grupo

do qual fez e faz parte.
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Coutinho (2009) afirma que trabalho se refere a uma atividade humana, individual ou
coletiva, de carater social, complexa, dindmica, mutante e que se distingue de qualquer outro
tipo de pratica por sua natureza reflexiva, consciente, propositiva, estratégica, instrumental e
moral. Sachuk e Aratjo (2007) refor¢am que, ao longo da histéria da evolucdo humana, o
trabalho foi determinante para a manutencao da vida do homem, tanto individual como coletiva.
Para os autores, a humanidade se estrutura historica e politicamente, quase em sua totalidade,
em funcdo do conceito de trabalho. Na antiguidade cldssica e na idade média, o trabalho era
menosprezado e cabia aos escravos e servos (Borges & Yamamoto, 2014; Lassance & Sparta,
2003). Nunes et al. (2019) destacam que os sentidos atribuidos ao trabalho se concentravam em
um polo negativo, como fardo, sofrimento e puni¢cdo. A idade moderna e o surgimento do
capitalismo proporcionaram e consolidaram uma mudanga, sobre o trabalho e suas novas
relagdes, relacionado a uma virtude e forma de libertagdo (Borges & Yamamoto, 2014;
Lassance & Sparta, 2003). Com isso, de acordo com Nunes et al. (2019), sentidos positivos,
tais como satisfacdo, realizacdo e prazer, sdo atribuidos ao trabalho além dos negativos que ja
reconhecidos, principalmente, a fonte de sobrevivéncia.

Nos ultimos tempos se discute a questao da aceleracao e diversidade das transformagdes
do mundo do trabalho, sobretudo aquelas concernentes e/ou decorrentes da introducao de novas
tecnologias de produgdo, como a informatizagdo, a automagao, os novos modelos de gestdo e
novas possibilidades de produtividade (Ovejero, 2010). Discute-se de forma especifica o
alcance dessas transformagoes para uma mudanga acentuada na forma de conceber o trabalho,
caracterizando o surgimento de um novo um paradigma, redefinindo o lugar do trabalho na vida
da sociedade e de cada individuo (Ovejero, 2010).

As mudancas nas formas de trabalho e emprego trazem implicagdes objetivas e
subjetivas, ja que a nocgdo de trabalho envolve condi¢des socioecondmicas nas quais essa
atividade humana desenvolve-se, no significado, no sentido e nos valores socioculturais
(Coutinho, 2009). O autor explica que as condi¢gdes de trabalho sdo relativas as circunstancias
nas quais ele ocorre, ja os significados remetem a diferentes valores e concepgdes sobre trabalho
(Coutinho, 2009). Para Ciliato et al. (2020), a forma de trabalho imposta por essas mudangas,
exige adaptagdo e melhoria do desempenho e tornou-se, muitas vezes, fonte de sofrimento
proporcionando a degradacdo do ambiente e da qualidade de vida no trabalho. Assim, segundo
os autores, as empresas devem se reocupar ndo somente em manterem-se competitivas, mas em
desenvolver praticas de gestdo humanizadas, por meio de acdes que possibilitem um ambiente
de trabalho agradavel, promotor de saude e que gere bem-estar ao trabalhador (Ciliato et al.,

2020).
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Neste sentido Lai Wan (2007) afirma que, a ST deve ser vista como meta para as
organizagdes, pois demonstrou que lucratividade, produtividade, retencao de funcionarios e
satisfacdo do cliente estdo ligadas a dos funcionarios. Bowilng (2007) reforga que as empresas
devem possibilitar o aumento do bem-estar e satisfacao de seus empregados, ndo prejudicando
o desempenho da organizagdo. Assim, a ST ¢ percebida como indicador de bem-estar do
colaborador ou como dimensao da felicidade dele em relagao ao local de trabalho (Kenny et al.,
2016; Khomami, 2018). De acordo com Nemteanu e Dabija (2021), a ST representa uma atitude
positiva ou emocao favoravel do empregado em relagdo a atividade desenvolvida, valorizando
o ambiente de trabalho e contribuindo assim para um clima favoravel no local de trabalho.

A ST ¢ uma medida do grau em que o colaborador est4 satisfeito e feliz com o trabalho
portanto, entende-se que a satisfagdo ¢ maior quando o colaborador sente que tem controle sobre
dada tarefa que realiza (Dawal et al., 2009). A ST, portanto, ¢ resultado da avaliacdo que o
individuo tem sobre seu trabalho, ou a realiza¢do de seus valores por meio da atividade que
exerce (Paulietal., 2017). Lima et al. (2015) reforcam que a ST ¢ a percepgao que o funcionario
tem deste, em que este representa valores individuais em relagdo a atividade. Para Kenny et al.
(2016), a ST ¢ resumida como a principal motivagao por tras do desejo de trabalhar.

De acordo com Tamayo (2000), a ST ¢ uma varidvel multifatorial, constituida de
dimensdes como salario, colegas, supervisdo, oportunidades para promogdo, beneficios,
condi¢des de trabalho, progresso na carreira, estabilidade no trabalho, desenvolvimento pessoal
e quantidade de trabalho. Conte et al., (2019), Cruz et al., (2022), Krishnan e Loon (2018),
Nemteanu e Dabija (2021) e Siqueira (2008) refor¢am que, a ST ¢ evidenciada principalmente
na satisfacdo com os colegas de trabalho, com o salario, com a chefia, com a natureza do
trabalho e com as promogdes. Conte et al. (2019) chamam a atengdo para o fato de que ha
evidéncias de que a ST também ¢ influenciada pelo work-life balance (equilibrio entre vida
profissional e pessoal), pois os individuos ficam ressentidos com sua organizagao ou supervisor

se o trabalho for responsavel por ele passar pouco tempo com a familia.

2.3.1 Recompensas

Recompensas sdo definidas como pagamento monetario, ndo monetario ou psicoldgico
que uma organizacdo oferece aos seus colaboradores em troca de trabalho (Bratton & Gold,
2012). Na mesma linha, Nnaji-IThedinmah e Egbunike (2015) definiram recompensas como o
agregado de beneficios que os empregados recebem de seu empregador, que sao determinantes

da satisfacdo e comprometimento. Desta forma, as recompensas representam importante
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instrumento de gestdo de recursos humanos na medida em que atraem, retém e motivam os seus
colaboradores assim como a sua ST, sendo a principal razao pela qual as pessoas trabalham
(Mabaso & Dlamini, 2017).

Para Yapa (2002), as recompensas dos funcionarios sdao pacotes de motivacao
projetados para atrair e reter forga de trabalho habil com a intencdo de alcancar vantagem
competitiva. A logica por tras do uso de recompensas de funcionarios como ferramentas
motivacionais ¢ que tais recompensas aumentariam os niveis de satisfacdo dos funcionarios e,
assim, melhorariam seu desempenho (Emmanuel & Nwuzor, 2021). De Nez e Beuren (2021)
destacam que os sistemas de recompensas devem incentivar os funcionarios de forma individual
e coletiva, de modo a recompensd-los de acordo com os objetivos da organizacdao. As
recompensas sdo vistas ainda, como meio de satisfazer as necessidades dos funcionrios,
portanto devem ser desenhadas e implementadas de forma que figurem como atraentes,
competitivas, flexiveis e justas (Wasiu & Adebajo, 2014). Desta forma, os sistemas de
recompensa sao usados para promover a lealdade, o comprometimento e o desempenho dos
funcionarios (Smith & Jones, 2010).

As recompensas diferem em natureza e sdo agrupadas em diferentes categorias,
dependendo dos objetivos, uma linha comum na literatura ¢ a categoriza¢do de recompensas
em intrinsecas e extrinsecas (Emmanuel & Nwuzor, 2021). As recompensas intrinsecas sao
parte integrante do trabalho e sdo chamadas de recompensas psiquicas porque sdo autogeradas
e experimentadas diretamente por um funciondrio (Samnani & Singh, 2014). De acordo com
Yapa (2002), esse tipo de recompensa ¢ descrita como derivada do conteudo de uma funcao de
trabalho especifica ou tarefa de trabalho. Deste modo, por natureza, as recompensas intrinsecas
sdo inerentes ao proprio trabalho e tendem a ser subjetivas, dependendo da percepcao do
funcionario (Emmanuel & Nwuzor, 2021). De acordo com os autores, exemplos de
recompensas intrinsecas incluem reconhecimento, responsabilidade, avanco na carreira e
oportunidade de aprendizado, variedade, criatividade, autodirecdo, responsabilidade, feedback
e as oportunidades de usar as proprias habilidades (Emmanuel & Nwuzor, 2021). Por outro
lado, as recompensas extrinsecas compreendem as recompensas € beneficios tangiveis
associados a uma determinada atividade que, na maioria das vezes, sdo de natureza financeira
e possuem um elemento de medi¢do objetiva (Mahaney & Lederer, 2006). Exemplos de
recompensas extrinsecas incluem pagamento, bonus, beneficios, promocgdes, subsidios, viagens
de férias, folgas e altos salarios (Emmanuel & Nwuzor, 2021). No geral, sabe-se que, as

organizac¢oes utilizam varios graus de combinagdo de recompensas intrinsecas e extrinsecas
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para motivar os funcionarios e, assim, estimula-los a um desempenho superior (Emmanuel &

Nwuzor, 2021).

2.3.2 Work-life balance

O termo work-life balance foi usado pela primeira vez em 1986 nos Estados Unidos da
América (EUA) para descrever a tendéncia das pessoas em dedicarem mais tempo a atividades
relacionadas ao trabalho do que a outros aspectos de suas vidas (Smith, 2010). A tematica de
work-life balance ¢ discutida como um dos maiores desafios da sociedade moderna e nos
ultimos anos verificou-se um desenvolvimento significativo resultante das mudangas da
sociedade e da crescente importancia dos recursos humanos (RH) para as empresas (Alto¢,
2014; Rodriguez-Sanchez et al., 2020).

O work-life balance refere-se a obtencao de um grau suficiente de satisfagdo em casa e
no trabalho (Campbell, 2000). Conforme Kalliath e Brough (2008), work-life balance ¢é a
percep¢ao do individuo em relagdo ao equilibrio entre as atividades exercidas no trabalho e na
vida pessoal, o que incentivard o crescimento pessoal de acordo com as prioridades da vida
individual. Um equilibrio s6lido entre vida profissional e pessoal resulta em uma participagao
significativa e saudavel em todos os aspectos da familia, do trabalho, dos amigos e consigo
(Barik, 2020). Para isso, o individuo deve ter controle e autonomia sobre onde, quando e como
o seu trabalho lhe permite cumprir seus papéis e responsabilidades dentro e fora do trabalho
remunerado (Visser & Williams, 2006; Yucel, 2021). Administrar melhor o tempo e atender as
solicitacdes de familiares e amigos a dar maior atencao e dedicagdo a vida pessoal, tornaram-
se um dos maiores desafios do trabalhador (Lima & Jesus, 2011).

As demandas relacionadas ao emprego e a necessidade de trabalhar muitas horas tornam
dificil corrigir o equilibrio entre o emprego e vida pessoal para os funciondrios (Parris et al.,
2008). Fatores como jornada de trabalho, distincia, carga horéaria, falta de apoio gerencial,
envolvimento, importancia atribuida ao local de trabalho e, questdes relacionadas ao estado
civil, nimero de filhos e aspectos familiares como auséncia de apoio familiar, contribuem para
as interferéncias entre a rotina a familia (Mcfarland, 2004). Dal e Bulgan (2021) reforcam que
¢ importante que exista uma relagdo positiva entre a satisfagdo com o tempo de lazer, equilibrio
trabalho-vida, satisfagdo, motivagdo e qualidade de vida o que permite que as atividades de
lazer sejam ainda mais importantes para os individuos. Allen et al. (2000) chamam atencao para
o fato de que o equilibrio trabalho-vida estd relacionado com maior performance dos

trabalhadores, satisfacdo e compromisso organizacional.
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2.4 RELEVANCIA SOCIAL DO TRABALHO

Ao longo da histdria das civilizagdes o trabalho sempre esteve presente e foi responsavel
pelo desenvolvimento das sociedades, gerando conhecimento e riqueza sendo inicialmente
realizado para manter a existéncia e sobrevivéncia do individuo (Mesquita et al., 2018). Para
Stuchi (2010), o trabalho subordinado, inserido em um meio capitalista, se tornou um dos meios
mais garantidores de sobrevivéncia, qualidade de vida e poder social aqueles que sdo totalmente
destituidos de riquezas. Assim, o direito do trabalho e o direito ao trabalho sdao essenciais para
garantir a dignidade e o bem-estar dos trabalhadores e contribuir para o desenvolvimento
econOmico e social (de Aragjo, 2019).

A Constituicao Federal (CF) determina que a ordem econdmica esta fundada no trabalho
humano e na livre iniciativa e tem por finalidade assegurar a todos uma existéncia digna,
conforme os ditames da justi¢a social, observando, dentre outros, o principio da busca pelo
pleno emprego (art. 170, CF). Ao tratar da Ordem Social, a Constitui¢do estabelece que ela tem
como base o primado do trabalho humano e como objetivo o bem-estar e a justiga sociais (art.
193, CF). Neste sentido, Alves (2019) destaca a existéncia da responsabilidade social
empresarial como um meio de valorizar o trabalho humano e garantir o cumprimento dos
direitos fundamentais nas relagdes de trabalho. A responsabilidade social empresarial ¢ um
meio de assegurar que as empresas criem € mantenham relacdes de trabalho responséveis, que
respeitem os direitos fundamentais dos trabalhadores.

Machado et al. (2019) ressaltam a importancia da valorizagcdo do trabalho humano para
a compreensdo da ordem econdmica. O autor destaca que a protecdo a satde do trabalhador ¢é
fundamental para a promoc¢do da qualidade de vida das pessoas e para o desenvolvimento
econdmico e que, a valorizacao do trabalho humano pode ser vista como um meio de construgado
de uma ordem econdmica mais justa e equilibrada uma vez que, a satide do trabalhador deve
ser um direito fundamental e que deve ser protegida de forma eficaz e equilibrada (Machado et
al.,2019). Moraes e Oliveira (2007) corroboram dizendo que o trabalho humano nao deve ser
visto apenas como fator de producdo, um mecanismo que serve para produzir riqueza, a qual
ele ndo tera acesso, diga- se de passagem, ele estd diretamente ligado a dignidade da pessoa
humana e por isso, ndo deve ser analisado somente sob a dtica material, mas, sobretudo, deve

estar em pauta o seu carater humanitario.
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2.5 RELACIONAMENTO INTRAORGANIZACIONAL

As organizagdes sdo formadas por pessoas que estabelecem relagdes e os grupos
organizacionais podem ser caracterizados como um complexo sistema de relagdes entre
individuos, grupos e unidades organizacionais (Santos et al.,2011). Maciel e Camargo (2015)
definiram o relacionamento intraorganizacional como sendo um conjunto de interagcdes que
ocorrem entre os membros da mesma organizagdo. Santos et al. (2011) reforcam que o
relacionamento intraorganizacional se refere as relagcdes que existem entre os membros de uma
organizagdo, incluindo aqueles relacionados com o desenvolvimento de novas ideias, o
compartilhamento de recursos e o apoio mutuo.

De acordo com Santos et al. (2011), o ambiente ¢ as estruturas internas de uma
organizacao podem influenciar os relacionamentos intraorganizacionais e, consequentemente,
as relacoes de comunicacdo e decisdo. Além disso, diferentes fatores, como a estrutura
hierarquica, tamanho, cultura organizacional, tecnologia, estruturas de comunicacdo e
processos de tomada de decisdo, podem influenciar os relacionamentos intraorganizacionais
(Santos et al.,, 2011). Santos et al. (2011) destacam ainda, que a conexdo social
intraorganizacional, fornece aos funcionérios uma base para a motivacao e a colaboragdo no
local de trabalho.

Para os mesmos autores, deve-se incentivar boas relagdes intraorganizacionais e a
necessidade de encorajar a colaboragdo, o didlogo e a troca de conhecimentos entre os membros
da organizagao pois elas podem ajudar a melhorar a comunicacdo, a tomada de decisdo ¢ a
produtividade. Além disso, Maciel e Camargo (2015) destacam que os relacionamentos

intraorganizacionais podem ainda, afetar o desempenho e o bem-estar dos funcionarios.

2.6 DESENVOLVIMENTO DAS HIPOTESES E MODELO TEORICO

Estudos investigaram a existéncia de relagcdo entre a AC e a ST. Zacher e Griffin (2015)
verificaram se a idade dos trabalhadores mais velhos funciona como moderador da relagdo entre
AC e ST. Os resultados mostraram que a AC tem efeito direto positivo na ST,
independentemente da idade. Além disso, os resultados sugerem que os trabalhadores mais
velhos devem se concentrar em melhorar sua AC, a fim de obter niveis mais elevados de ST.

Rudolph et al. (2017) examinaram a relacdo entre a AC e resultados adaptativos,
incluindo ST. Os resultados indicaram forte relacao entre a AC e os resultados adaptativos,

especialmente a ST. Além disso, o estudo descobriu que alguns fatores, como o género, a idade,
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o nivel de escolaridade e a cultura, influenciam a relagdo entre AC e resultados adaptativos. Os
resultados desta meta-analise sugerem que a AC ¢ preditor da ST e outros resultados
adaptativos.

Hu et al. (2022) examinaram os efeitos da AC na ST. A pesquisa incluiu trabalhadores
de diferentes faixas etdrias e niveis de experiéncia. Os resultados mostraram que quanto maior
a AC, melhor a ST. Além disso, a AC também foi associada a maior motivagao,
comprometimento e ST. Estes resultados sugerem que a AC ¢ um importante para garantir uma
ST duradoura.

De modo especifico, buscou-se verificar a existéncia de estudo que relacionem a AC
aos constructos de recompensas (intrinsecas e extrinsecas) e work-life balance momento em
que ndo foram encontrados estudos que relacionem as tematicas de modo especifico.

Desta forma, verificando uma lacuna a ser estudada e partindo das evidéncias de que ha
uma relagdo positiva entre AC e ST, e sabendo-se (conforme apresentado no item 2.3) que a ST
¢ influenciada pelas recompensas (intrinsecas e extrinsecas) e pelo work-life balance propoe-se
que:

H1: A AC influencia direta e positivamente a ST dos profissionais de contabilidade ao
nivel das recompensas (intrinsecas e extrinsecas).

H2: A AC influencia direta e positivamente a ST dos profissionais de contabilidade ao
nivel de work-life balance.

H3: As recompensas (intrinsecas e extrinsecas) influenciam direta e positivamente o
work-life balance.

Sabendo da importancia do trabalho na vida das pessoas, Araujo e Gil (2020)
destacaram o trabalho decente como aquele que reconhece a dignidade humana, bem como
promove a valorizacdo do trabalho humano, ou seja, ¢ uma maneira de garantir que as relagdes
trabalhistas sejam baseadas em principios éticos e que os direitos fundamentais dos
trabalhadores sejam respeitados. O autor evidenciou ainda, como o trabalho decente pode
contribuir para a promogao de trabalho de qualidade, e como ele pode ser usado para promover
a inclusdo social, a equidade e a reducgdo da pobreza e, por fim conclui que o trabalho decente
¢ um conceito fundamental para a realizagao dos principios de dignidade humana e valorizacao
do trabalho. Entendendo a relevancia social do trabalho conforme o item 2.4 e acreditando que
a premissa de valorizacao do trabalho apresentada por de Araujo e Gil (2020) pode mediar a
AC e ST apresenta-se:

H4: A relevancia social do trabalho medeia de forma positiva a influéncia entre AC e

ST dos profissionais de contabilidade.
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Especificamente apresenta-se as duas sub-hipdteses que compdem a H4:

H4a: A relevancia social do trabalho medeia de forma positiva a influéncia entre AC e
as recompensas.

H4b: A relevancia social do trabalho medeia de forma positiva a influéncia entre AC e
o work-life balance.

Ozcelik (2013) explorou a importancia da comunicagao efetiva e do comprometimento
dos funciondrios para o estabelecimento de relacionamentos saudéaveis e duradouros dentro da
organizacdo e verificou ainda, como a atuacdo superficial pode afetar negativamente o
desempenho da organizacdo, prejudicando o desenvolvimento de relacionamentos de longo
prazo entre os membros da organizacdo. As conclusdes levantadas sugerem que a atuagdo
superficial pode ter um efeito negativo nas relagdes intraorganizacionais, prejudicando o
desenvolvimento de relacionamentos de longo prazo entre os membros da organizagdo, além
disso, a comunicagdo efetiva e o comprometimento dos funcionérios sdo fundamentais para o
estabelecimento de relacionamentos saudaveis e duradouros dentro da organiza¢ao. Conforme
apresentado, a boa relagdo intraorganizacional pode afetar o desempenho e o bem-estar dos
funcionarios. Deste modo, pode-se inferir que os relacionamentos intraorganizacionais também
podem influenciar a AC e ST ainda que em menor grau, com iSso apresenta-se:

HS: O relacionamento intraorganizacional medeia de forma positiva a influéncia entre
AC e ST dos profissionais de contabilidade.

A seguir, apresenta-se as duas sub-hipdteses relacionadas a HS:

HSa: O relacionamento intraorganizacional medeia de forma positiva a influéncia entre
AC e as recompensas.

HS5b: O relacionamento intraorganizacional medeia de forma positiva a influéncia entre
AC e o work-life balance.

A base do desenvolvimento das hipoteses que sustenta o0 modelo tedrico da pesquisa,

com a representagdo das hipdteses formuladas estdo apresentadas na Figura 1.
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Relevancia Social
do Trabalho

Satisfagdo no Trabalho

Recompensas

- Intrinsecas
Hit - Extrinsecas
Adaptabilidade de
Carreira H3+
H24

Work-life
balance

Relacionamento
Intraorganizacional

Figura 1. Modelo tedrico da pesquisa.
Fonte: elaborado pela autora (2023).
Nota: as setas pontilhadas referem-se as hipoteses de mediag@o.

O modelo tedrico prevé influéncia direta e positiva entre a AC e a ST dos profissionais
de contabilidade ao nivel das recompensas intrinsecas e extrinsecas (H1) e do work-life balance
(H2). Espera-se também que a mesma influéncia ocorra entre os constructos da satisfacao, ou
seja relagdo direta e positiva entre as recompensas intrinsecas e extrinsecas e o work-life
balance (H3). De modo complementar propde-se que os constructos de relevancia social no
trabalho (H4a e H4b) e o relacionamento intraorganizacional (H5a e H5b) podem mediar

positivamente a influéncia entre AC e ST dos profissionais de contabilidade.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Método ¢ definido como o processo racional para chegar ao conhecimento ou
demonstracdo da verdade. Silva (2003) resgata que na Grécia antiga methodos tinha como
significado “caminho para chegar a um fim”, sendo a técnica ou recurso para viabilizar o
método.

Neste capitulo ¢ demonstrado o delineamento adotado na presente pesquisa, assim como
a populacdo e amostra, constructos e instrumento de pesquisa, aspectos éticos e, por fim os

procedimentos adotados para andlise dos dados.

3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

Na realizagdo desta pesquisa adotou-se como método de investigagdo a pesquisa
descritiva, com abordagem quantitativa e método de estudo survey. Quanto aos objetivos, a
pesquisa pode ser classificada como descritiva pois busca descrever as caracteristicas da AC e
a ST de uma populacdo especifica (profissionais de contabilidade). De acordo com Gil (2017),
a pesquisa descritiva tem como objetivo descrever as caracteristicas de determinada populagao
ou estabelece relagdes entre as suas variaveis.

A abordagem do problema desta pesquisa ¢ quantitativa pois se utiliza das escalas de
AC e QVT para verificar as influéncias apresentadas no modelo tedérico de pesquisa. Segundo
Richardson (2011), a abordagem quantitativa estabelece uma metodologia predefinida ao
respondente, reduzindo a heterogeneidade da coleta de dados, inferindo maior credibilidade aos
resultados. A abordagem proposta possibilita medir as variaveis do estudo para averiguar sua
influéncia sobre outras variaveis (Sampieri et al., 2013). Para Ramos (2013), a utilizagdo de
métodos quantitativos para analise da realidade social presente em um estudo tem o proposito
de descrever e/ou comparar caracteristicas de grupos sociais, realidades, contextos ou
nstituigdes e estabelecer relagdes causais.

A fase quantitativa, por sua vez, terd como método de estudo um survey, conforme Hair
Jr et al. (2009) consiste em um procedimento para a coleta de dados primarios a partir de
individuos. Por fim, propde-se como instrumento de coleta de dados, um questionario

estruturado com perguntas abertas e fechadas.
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3.2 ASPECTOS ETICOS

O projeto de dissertagdo foi submetido, em fevereiro de 2022 ao Comité de Etica em
Pesquisa com Seres Humanos da Universidade Federal de Santa Catarina (CEPSH/UFSC) que
em abril de 2022 autorizou o prosseguimento da pesquisa sob o parecer 5.368.082 (Anexo A).

A pesquisa foi conduzida de acordo com o que preconiza a Resolugao CNS 510/16, que
trata dos preceitos éticos e da protecdo aos participantes da pesquisa, bem como as demais
normativas e legislagdes vigentes e aplicaveis, além da observacdo e cumprimento dos
requisitos da Lei Geral de Prote¢do de Dados (Lei N° 13.709, de 14 de agosto de 2018) quanto
ao tratamento de dados pessoais e dados pessoais (Apéndice A).

Em relacdo aos riscos associados a participacdo destaca-se que o preenchimento do
instrumento nao representa risco de ordem fisica para o respondente. Entende-se que pode ser
gerado algum desconforto emocional como aborrecimento, constrangimentos ou cansago
quando o pesquisado estiver respondendo a pesquisa. Destaca-se que, o instrumento podera
evocar memorias e mobilizar sentimentos nem sempre agradaveis nos participantes. Ressalta-
se ainda que, de forma remota possa ocorrer possivel constrangimento pessoal e profissional
caso haja quebra de sigilo das respostas apresentadas, mesmo que involuntaria e nao
intencional.

Em quaisquer das situagdes descritas acima ou outras situacdes desconfortaveis, o
respondente poderd deixar de responder ao questionario, sem qualquer prejuizo ou
constrangimento, para isso, basta que o participante cesse o preenchimento que corresponde ao
ndo envio de qualquer resposta. Em caso de duvida sobre os procedimentos ou sobre o projeto,
o respondente podera entrar em contato com os pesquisadores a qualquer momento para receber
acompanhamento e assisténcia.

Entende-se que colaborar com a pesquisa contribuira para o entendimento das
constantes mudangas no padrdo de carreira do profissional de Contabilidade e contribuird com
maior entendimento a respeito dos constructos de AC e ST.

Destaca-se também a garantia de privacidade, de forma que os sujeitos da pesquisa nao
serdo identificados em nenhum momento, mesmo quando os resultados desta pesquisa forem
divulgados em qualquer forma. Os instrumentos receberdo um cédigo individual para cada
respondente, a fim de manter o anonimato dos gestores das empresas, para que se possa
identificar o mesmo respondente de cada instrumento no momento de interpretacdo dos dados.

Os resultados agregados desta pesquisa poderdao ser publicados em eventos ou revistas

cientificas, indicando apenas os resultados obtidos como um todo, sem revelar seu nome,
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instituicdo ou qualquer informacdo relacionada a sua privacidade. Apds cinco anos do

encerramento formal da pesquisa, os dados serdo destruidos por meio de formatagdo das midias.

3.3 POPULACAO E AMOSTRA

Este estudo tem como objeto de pesquisa os profissionais de contabilidade atuantes na
regido sul do Brasil, composta pelos estados do Rio Grande do Sul (RS), Santa Catarina (SC) e
Parana (PR). Desta forma, a coleta abrangeu contadores, técnicos contdbeis, analistas,
estagiarios, trainees, auditores, peritos, entre outros profissionais, desde que exercessem
atividades profissionais ligadas aos servicos contabeis.

Como forma de estimar a populagdo a ser pesquisada buscou-se informagdes disponiveis
no website do CFC, em 09 de fevereiro de 2022 que evidencia que o nimero de profissionais
de contabilidade nesta regido era de 92.562 distribuidos entre 16.292 organizagdes contabeis
compostas por Sociedade Ltda., MEI, EIRELI e empresario individual. Destaca-se que o CFC
entende por profissionais de contabilidade apenas aqueles que possuem registro neste 6rgao de
classe, portanto a populagdo estimada de 92.562 profissionais limita-se a contadores e técnicos

em contabilidade devidamente registrados. A Tabela 2 apresenta o nimero de profissionais por

estado.
Tabela 2.
Profissionais por estado
Estado/ Totais N° de profissionais
Parana (PR) 33.429
Santa Catarina (SC) 21.296
Rio Grande do Sul (RS) 37.837
Total de profissionais da Regido Sul 92.562

Fonte: elaborado pela autora (2023).

Para o calculo do tamanho minimo da amostra optou-se pela ado¢do dos parametros e
critérios delineados por Faul et al. (2009), por meio do uso do G*Power, um programa de
andlise de poder independente para testes estatisticos comumente usados nas ciéncias sociais,
comportamentais ¢ biomédicas que considera as relagdes entre as variaveis independentes ¢ a
dependente a um nivel de significincia desejado e o erro aceitavel. Desta forma, a amostra
minima foi determinada pelo software G*Power 3.1.9.7. A operacionalizac¢ao do calculo contou
com cinco preditores (AC, relevancia social do trabalho e relacionamento intraorganizacional)

para a variavel dependente (ST). O software indicou a necessidade de no minimo 138 respostas
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validas, com confianga de 0,95 e erro de 0,05. Desta forma, as 179 respostas validas coletadas
possibilitam a realizagao dos procedimentos estatisticos de mensuragao e analise dos dados.

A coleta dos dados foi realizada no periodo de 22 de junho a 22 de setembro de 2022.
O questionario on-line foi enviado por e-mail para os Conselhos Regionais de Contabilidade
(CRC) dos tres estados da regido sul (PR, SC e RS). No total foram recebidos 186 questionarios
respondidos. Todos os questionarios recebidos foram revisados. Para tanto, considerou-se um
total de 179 respostas validas, que foram consideradas para andlise na pesquisa, a exclusao de
6 questionarios se fez necessaria visto que tais respondentes nao pertenciam a regido sul do

Brasil e um participante ndo concordou em participar da pesquisa.

3.4 CONSTRUCTOS E INSTRUMENTO DE PESQUISA

O modelo tedrico da presente pesquisa ¢ composto por quatro constructos: AC,
relevancia social do trabalho, relacionamento intraorganizacional e ST. A fim de facilitar o
entendimento, os constructos e as respectivas defini¢cdes apresentadas na se¢ao 2 sdo resgatados

e estdo sintetizados na Tabela 3.

Tabela 3.

Constructos e defini¢oes
Constructo | Dimensio Defini¢io Autores
Adaptabilidade de Carreira Capacidade que a pessoa tem para lidar com Savickas et al.

(AC) transi¢Oes profissionais. (2009)

Sdo recompensas ¢ beneficios tangiveis associados

Recompensas | a uma determinada atividade que, na maioria das | Mahaney e Lederer
Extrinsecas vezes, sdo de natureza financeira e possuem um (2006)

elemento de medigdo objetiva.

Sdo inerentes ao proprio trabalho e tendem a ser

P Recompensas .~y - Emmanuel e
Satisfacio no , subjetivas, dependendo da percep¢io do
trabalho (ST) Intrinsecas funcionario. Nwuzor (2021)
Diz respeito a percepgdo do individuo em relagéo
balance P - 04 (2008)

crescimento pessoal de acordo com as prioridades
da vida individual.
O direito do trabalho e o direito ao trabalho sdo
essenciais para garantir a dignidade e o bem-estar
dos trabalhadores e contribuir para o
desenvolvimento econdmico e social.
Relacionamento Conjunto de interacdes que ocorrem entre os | Maciel e Camargo
Intraorganizacional membros da mesma organizagdo. (2015)
Fonte: elaborado pela autora (2023).

Relevancia Social do Trabalho de Araujo (2019)




42

O questionario utilizado para mensurar os constructos foi elaborado com base em

estudos anteriores. Na Tabela 4 apresenta-se o detalhamento dos constructos, definidos com

base em estudos anteriores.

Tabela 4.
Detalhamento dos constructos pesquisados
Escala Constructo N d.e Fatores Autores
assertivas
- Preocupacao
A dfstc:ll)ailli(ilea de Adaptabilidade de Carreira 24 - Controle Audibert e
S (AC) - Curiosidade | Teixeira (2015)
de Carreira
- Confianga
- Recompensas
Recompensas f .
. inanceiras
Extrinsecas 16 .
(REX) - Condig¢des de
trabalho
-Usoe Malhotra et al.
Satisfagdo no desenvolvimento de (2007)
Recompensas .
trabalho Intrinsecas 15 capacidades
Escala de (ST) (RIN) - Oportunidade de
Qualidade de crescimento e
Vida no seguranca
Trabalho VZZ;S’;ZCZJ; ¢ 6 - Trabalho e espago Kalliath e
(WLB) total de vida Brough (2008)
Relevancia Social do Trabalho 6 - Relevancia social de Araujo
(RST) do trabalho (2019)
Relacionamento - Integraga.o s0~c1a1 na Maciel e
Intraorganizacional (RI) 14 OrSaTIZAga0 Camargo
- Constitucionalismo (2015)

Fonte: elaborado pela autora (2023).

O primeiro bloco de questdes foi composto pela Escala de Adaptabilidade de Carreira —
EAC (Career Adapt-Abilities Scale de Savickas & Porfeli, 2012) — versdo sustentada em
Audibert e Teixeira (2015). Audibert e Teixeira (2015) adequaram a EAC ao “portugués
brasileiro”, em virtude de problemas detectados na primeira versdo, e testaram a estrutura
fatorial do instrumento por meio da analise fatorial confirmatéria. A EAC foi avaliada mediante
a resposta do quanto a pessoa acredita ter desenvolvido cada habilidade, numa escala de
frequéncia de cinco pontos, que varia de “nunca” (1) a “muito frequentemente” (5).

O segundo bloco de questdes foi formado pelas assertivas que compdem a Escala de
QVT de Walton (1973) — versdo adaptada por Soares et al. (2017) que realizaram ajustes ao
modelo original. As assertivas foram avaliadas de acordo com a percep¢do do respondente
frente a sua QVT, para isso foi utilizada uma escala Likert de 5 pontos para avaliar a QVT dos
profissionais investigados que varia de “discordo totalmente” (1) a “concordo totalmente” (5).

As 57 assertivas que compdem os oitos fatores da escala de QVT (compensagdo justa e



43

adequada, condi¢des de trabalho, uso e desenvolvimento de capacidades, oportunidades de
crescimento e seguranga, integracdo social na organizacdo, constitucionalismo, trabalho e
espaco total e relevancia social no trabalho) foram redistribuidas nos constructos de ST,
relevancia social do trabalho e relacionamento intraorganizacional com base nas defini¢des
apresentadas pelos autores citados na Tabela 2. Por fim, o terceiro bloco contemplou doze
questdes referentes aos dados demograficos e ocupacionais que visaram identificar o perfil dos

respondentes. O instrumento de pesquisa ¢ apresentado no Apéndice B.

3.5 PROCEDIMENTOS DE ANALISE DE DADOS

A andlise estatistica de frequéncia e percentuais teve como finalidade caracterizar a
amostra e descrever o perfil dos profissionais pesquisados. A estatistica descritiva foi utilizada
para resumir e sumarizar os resultados coletados, para isso calculou-se os valores minimo,
maximo, mediana, média, razdo e desvio padrdo para as varidveis e constructos pesquisados
através do software SPSS Statistic. Com a finalidade de mensurar as relagdes de influéncia entre
os constructos pesquisados utilizou-se a Modelagem de Equagdes Estruturais (Structural
Equation Modeling — SEM), modelo estatistico que explica as relagdes existentes entre
multiplas variaveis (Hair Jr. et al., 2009). Com base nesses autores, essa modelagem combina
a andlise de regressao multipla com a andlise fatorial, o que refor¢a a escolha deste.

Para estimagdo e aplicagdo da andlise de equagdo estrutural empregou-se o método
Robust Diagonal Weighted Least Squares (DWLS) por meio da utilizagdo do sofiware JASP
0.16.4. A estimativa pelo DWLS fornece cargas fatoriais, erros padrdo, correlagdes e
parametros mais precisos, apresenta um modelo de ajuste mais robusto e parcimonioso,
especialmente quando a base de dados e os pressupostos da normalidade ndo sdo atendidos
(Mindrila, 2010). A distribuicao de normalidade foi verificada por meio do Teste de Shapiro-
Wilk, que ¢ recomendado para amostras com menos de 2000 observagdes (Shapiro & Wilk,
1965). Auferiu-se um P-value de Shapiro-Wilk <0,05 o que indica uma distribui¢ao nao normal
dos dados o que reforga a utilizagdo do método DWLS.

A construcao do modelo estrutural da pesquisa utilizou procedimentos para avaliar a
confiabilidade e ajuste do modelo estrutural. Como as escalas foram amplamente utilizadas em
diferentes contextos, e validadas no contexto internacional e nacional, se aplicou a confirmatory
factor analysis (CFA) e de confiabilidade por meio do Omega de McDonald e Alfa de
Cronbach. Os indices de ajustes utilizados para CFA e avaliacdo do modelo estrutural sdao

apresentados na Tabela 5.
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Tabela 5.
Indices de ajuste dos modelos
Indicador Descri¢ao ValorAes (.ie Autores
referéncia
Indica a discrepancia entre
o modelo proposto pelo
x? Qui-quadrado pesquisador ¢ o modelo p-valor > 0,05
sugerido pelos dados da
amostra.
Como o qui-quadrado ¢ _
d.f. = Degrees of Freedom | sensivel ao tamanho da Entre l.e i_ bom
(x?/d.f) . o amostra, sua. analise auste .
Qui-quadrado dividido somente faz sentido quando Até S = aiust - Araujo et al.
pelos graus de liberdade | os graus de liberdade sdo uste (2022)
. razoavel
considerados. ‘ |
< 0,06 (IC 90% - Barendse et al.
Root Mean Sq.uare. Error Mostra a qualidade de ( : (2015)
of Approximation ajuste do modelo a matriz Os limites dos
RMSEA . L g de covariancia da amostra, | RMSEA devem ser - Brow (2006)
Raiz quadrada da média
dos quadrados dos erros t§ndo em conta os graus de menores que 0,10
de aproximaciio liberdade. com intervalo de - Schermelleh-
confianca de 90%. Engel et al.
Comparative Fit Index (2003)
CFI ) Mostra se, e em que medida
Indice de comparacdo de | a qualidade do ajustamento - Malhotra et al.
ajuste do modelo proposto ¢ > 0,95 (2014)
Tucker-Lewis Index melhor que a do modelo de
TLI base.
Indice de Tucker-Lewis
Standardized Root
Meansquare Residual Resume as diferengas entre
SRMR as correlagdes observadas e <0,06 ou < 0,08
Raiz quadrada média ajustadas.
residual padronizada

Fonte: elaborado pela autora (2023).

Em relacdo a AC, ap6s os testes das variaveis individuais, optou-se por utilizar seu
escore geral (média) em detrimento de suas quatro dimensdes. Analises preliminares indicaram
resultados similares e por simplicidade, ja que o objetivo da pesquisa ndo ¢ detalhar associagdes
especificas das dimensdes com as demais variaveis, optou-se por trabalhar como constructo de
1* ordem. Em relagdo a ST, se esclarece que o constructo nao pode ser tratado como sendo de
2* ordem por possuir apenas 3 fatores, para ser tratada como segunda ordem tem que possuir

no minimo 4 fatores.

3.6 TESTE DE VIES

O método de coleta de dados e a amostra utilizada pode levar a vieses na pesquisa assim,
buscando mitigar esses riscos foi investigado o viés do método comum (Common Method Bias

- CMB).
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De acordo com Podsakoff et al. (2003), o viés do método comum corresponde a uma
fonte de erros de medi¢do que pode influenciar as medidas utilizadas na pesquisa e os
relacionamentos entre medidas de diferentes constructos, podendo ocasionar modificagdes nos
resultados das pesquisas. Os autores destacam que este tipo de viés ¢ geralmente encontrado
em estudos que coletam seus dados utilizando uma mesma fonte em um mesmo periodo
(Podsakoff et al., 2003), como ¢ o caso dessa pesquisa. A fim de reduzir o viés do método
comum foi informado ao respondente a garantia do seu anonimato. Além disso, eles foram
alertados de que nao existe resposta certa ou errada, e que a resposta dada pelo respondente
deveria exprimir a sua percepgao sobre o ambiente de trabalho da organizagdo ao qual ele estava
inserido. Para verificar se os dados estao afetados pelo viés do método comum, foi realizado o
teste de fator inico de Harman (Podsakoft et al., 2003). Com a execucgdo do teste verificou-se
que nenhum fator isolado representou individualmente mais de 50% da variancia, conforme
recomendado por Podsakoff et al. (2003). O primeiro fator explicou apenas 17,62% da varidncia
total, o que permite concluir que os dados da pesquisa ndo apresentam limitacdes quanto ao

viés do método comum, o resultado detalhado ¢ apresentado no Apéndice C.
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4 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Neste capitulo apresenta-se os dados demograficos e ocupacionais dos profissionais
pesquisados, que visa identificar seus perfis. Na sequéncia apresenta-se a analise da estatistica
descritiva das varidveis, a Modelagem de Equagdes Estruturais (MEE) que visa validar o

modelo proposto e, por fim, apresenta-se a discussdo dos resultados obtidos.

4.1 DADOS DEMOGRAFICOS E OCUPACIONAIS DOS RESPONDENTES

Como forma de identificar a amostra estudada, foram feitas perguntas que buscaram

verificar os dados demograficos dos profissionais de contabilidade (Tabela 6).

Tabela 6.
Dados demograficos dos respondentes
Sexo N° % Estado civil N° %
Feminino 112 63 Solteiro (a) 67 37
Masculino 67 37 Casado (a) 93 52
Total 179 100 | Divorciado (a) 10 6
Outro 09 5
Total 179 100
Faixa etaria N° % Escolaridade N° %
Até 20 anos 4 2 Nivel técnico 7 4
De 21 a 25 anos 14 8 Superior completo 62 35
De 26 a 30 anos 38 21 Especializagdo 64 36
De 31 a 40 anos 58 32 Mestrado 26 15
De 41 a 50 anos 36 20 Doutorado 12 7
Acima de 50 anos 29 16 Outro 08 4
Total 179 100 | Total 179 100

Fonte: dados da pesquisa (2023).

Em relacdo ao sexo observou-se que dos 179 pesquisados, 112 (63%) sdao do sexo
feminino enquanto 67 (37%) sd@o do sexo masculino. Esse resultado destoa da populacdo
disponivel no website do CFC em 09 de fevereiro de 2022, que do total de 92.562 profissionais
de contabilidade atuantes na regido sul, 56% (51.958) sdao do sexo masculino e 44% (40.604)
sdo do sexo feminino. Neves (2018) salienta que, o aumento da representatividade da mulher
na area contabil ¢ oriundo das conquistas femininas na educacdo, politica, no mercado de
trabalho e nas diferentes modificagdes que o setor contdbil vem passando e que, inclusdo,
permanéncia e evolugdo da mulher se destacam.

Em relacdo a idade, observou-se que a faixa etaria predominante dos profissionais

pesquisados situa-se entre os 31 aos 40 anos (32%) destacando-se maior representatividade de



47

profissionais de meia idade. Profissionais mais jovens com faixa etdria entre 26 e 30 anos
também se destacam, representando 21% da amostra. Além disto, chama aten¢ado o fato de que
20% dos profissionais possuem idade entre 41 e 50 anos e, 16% da amostra, (29 profissionais)
possuem idade superior a 50 anos, o que denota que os profissionais estao trabalhando por mais
tempo na area. Quanto ao estado civil dos respondentes, 93 profissionais (52%) sao casados
enquanto 67 (37%) sdo solteiros, destaca-se que dos 9 pesquisados classificados como outros 8
possuem unido estavel e um participante declarou ser viuvo.

No que se refere a formagao, verificou-se que 172 profissionais possuem formagao em
ciéncias contdbeis sendo trés deles com segunda formagdo, dois em direito e um em economia,
os demais (7) atuam na area contabil, mas possuem outra formacdo como administragdo e
direito. Quando questionados sobre o ultimo nivel de escolaridade 64 profissionais (36%)
afirmaram possuir especializagdo e 22% dos profissionais possuem mestrado ou doutorado o
que evidencia que hé a preocupag¢do com a busca pelo conhecimento que acaba refletindo em
um aumento no nivel de formacao deles. Ainda, observa-se que 4% dos profissionais atuantes
na area contabil cursam nivel superior o que evidencia que muitos discentes ingressam no curso
superior € no decorrer da formacao se inserem no mercado de trabalho.

Com o intuito de identificar os dados ocupacionais dos respondentes, foram feitas cinco

perguntas que sdo apresentadas na Tabela 7.

Tabela 7.
Dados ocupacionais dos respondentes
Ramo de atividade da organizacio N° % Cargo que ocupa na organizacio N° %
Servigo publico 31 17 | Contador (a) 77 43
Escritdrio contabil 97 54 | Profissional de dep. contabil 36 20
Empresas privadas 27 15 | Profissional de dep. de pessoal 14 8
Prestacdo Serv./Consultoria/Auditoria 12 7 Profissional de dep. fiscal 10 6
Docéncia 7 4 Professor (a) 12 7
Outro 5 3 Auditor (a) 11 6
Total 179 100 | Outro 19 10
Total 179 100
Tipo de vinculo profissional N° % Remuneracio (Saldrios-Minimos)  N° %
Contratado (a) CLT 94 53 Até 3 SM 61 34
Terceirizado (a) 8 4 De3a5SM 47 26
Sécio/Proprietario/ Empresario (a) 45 25 | DeS5al0SM 46 26
Concursado (a) 32 18 | Mais de 10 SM 25 14
Total 179 100 | Total 179 100
Tempo que trabalha na organizacio N° %
Até 1 ano 24 13
De 1 a 3 anos 32 18
De 3 a 5 anos 24 13
De 5a 10 anos 30 17
De 10 a 15 anos 17 9
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De 15 a 20 anos 25 14
Acima de 20 anos 27 15
Total 179 100

Fonte: dados da pesquisa (2023).

Quando perguntados sobre o ramo de atividade das empresas na qual os profissionais
trabalham, mais da metade dos profissionais (54%) afirmaram atuar em escritérios de
contabilidade, 31 profissionais (17%) atuam no servico publico, destacou-se com uma das areas
de menor atuacdo a docéncia, com 7 profissionais (4%). Em relagdo ao tipo de vinculo
profissional destacam-se os profissionais com contrato CLT, 94 profissionais (53%), ou seja,
sdo aqueles profissionais que possuem seus direitos trabalhistas assegurados pela Lei de
Consolidacdes Trabalhistas, estando incluso neste percentual um servidor publico que possui
seu contrato regido por esta lei. Na sequéncia, destaca-se os empresarios(as)/socios(as) e/ou
proprietarios(as), que corresponde a 25% da amostra (45 profissionais) e os profissionais
concursados que correspondem a 18% da amostra estudada.

Em relagdo ao tempo de atuagdo profissional, percebe-se que 32 profissionais (18%)
possuem de 1 a 3 anos de atuagdo na area destaca-se ainda, 30 profissionais (17%) que possuem
de 5 a 10 anos de atuacdo. Além disto observa-se que 27 profissionais (15%) possuem mais de
20 anos de atuagdo o que pode estar relacionado ao niimero de profissionais com elevada faixa
etaria que acaba refletindo diretamente ao tempo de atuacdo em uma mesma organizacao.

Em relagdo ao cargo que os profissionais ocupam na organizagdo, destaca-se o cargo de
contador com 43% dos profissionais além dos que ocupam os departamentos de contabilidade,
pessoal e fiscal que correspondem respectivamente a 20%, 8% e 6% e estdo divididos em cargos
de auxiliar, assistente, analista e chefia. Em relagdo a remuneracdo média dos pesquisados
percebe-se que 47 profissionais (26%) recebem de 3 a 5 salarios-minimos (R$ 1.212,00- SM
nacional do ano de 2022) e 26% (46) profissionais recebe entre 5 e 10 salarios-minimos
demostrando que a grande maioria os pesquisados recebem uma remuneragdo superior a R$
3.500,00. De modo complementar, destaca-se 25 profissionais (14%) que recebem mais de 10
salarios-minimos, ou seja, possuem uma remuneragao superior a R$ 12.000,00.

Complementarmente, questionou-se a respeito do tamanho da cidade em que os
profissionais trabalhavam, momento em que se auferiu um total de 59% dos profissionais que
trabalham em uma cidade de grande porte (com populagdo superior a 100 mil habitantes),
seguido de 56 profissionais (31%) que trabalham em cidades de médio porte, com populagao
entre 20 mil e 100 mil habitantes, o que pode justificar a remuneragdo recebida pelos
profissionais.

De modo geral, verificou-se que a amostra pesquisada ¢ composta por mulheres,
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casadas, entre 31 e 40 anos, que possuem especializagdo concluida. Na sua maioria atuam em
escritorios de contabilidade ou no servigo publico por um periodo entre 1 ¢ 10 anos, auferindo

uma remuneragao mensal entre 3 e 10 salarios-minimos.

4.2 ANALISE DESCRITIVA DAS DIMENSOES DO MODELO

A fim de analisar as dimensdes do modelo estudado as respostas obtidas foram

submetidas a estatistica descritiva (Tabela 8).

Tabela 8.
Estatistica descritiva das dimensoes do modelo
Constructo Dimensao Itens Minimo Maximo Média Desvio Padrao
Preocupacio 6 1 5 4,21 0,615
AC Controle 6 1 5 4,28 0,490
Curiosidade 6 1 5 4,18 0,615
Confianga 6 1 5 4,45 0,460
REX 16 1 5 3,20 0,415
ST RIN 15 1 5 3,44 0,534
WLB 6 1 5 2,81 0,510
RST 6 1 5 3,05 0,771
RI 14 1 5 2,97 0,353

Fonte: dados da pesquisa (2023).
Nota: N valido = 179.

A partir da Tabela 8, nota-se que a variagao de resposta as assertivas de cada constructo
variaram entre 1 (nunca ou discordo totalmente) e 5 (muito frequentemente ou concordo
totalmente), o que demostra coeréncia nas respostas obtidas, visto que se trata da percepcao de
cada individuo frente as assertivas apresentadas em cada dimensdo. Em relacdo a média,
percebe-se as dimensoes referente a AC apresentaram valores superiores a 4, demostrando alto
nivel de frequéncia de desenvolvimento de cada habilidade apresentada nas assertivas. Em
relacdo a ST, destaca-se o constructo de work-life balance que apresentou menor média (2,81)
J4, em relag@o aos constructos mediadores, verifica-se que o relacionamento intraorganizacional
apresentou a menor média (2,97).

Em relacdo ao desvio padrdo, verifica-se que o constructo de relevancia social do
trabalho foi o que apresentou maior valor (0,771) o que denota que maior homogeneidade nas
respostas as assertivas que compdem o mesmo. Em contrapartida, o constructo de
relacionamento intraorganizacional foi o que apresentou menor desvio padrdao (0,353),

denotando a diferenga de percepgado dos individuos frente ao desenvolvimento das habilidades
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apresentadas. De modo complementar, apresenta-se no Apéndice D a estatistica descritiva de

cada uma das assertivas que compdem as dimensdes do modelo de pesquisa.

4.3 MODELAGEM DE EQUACOES ESTRUTURAIS

Nesta secdao, demonstram-se os resultados obtidos na Modelagem de Equacdes
Estruturais. Inicialmente avalia-se o0 Modelo de mensuragdo, buscando analisar a validade ¢
confiabilidade do modelo, posteriormente avalia-se o0 Modelo Estrutural, com a finalidade de
analisar a significancia estatistica e a relevancia dos coeficientes de caminho além das relagdes

de mediagao presente no modelo.

4.3.1 Avaliacio dos modelos de mensuracao

A confirmatory factor analysis (CFA) foi realizada por meio de quatro modelos que
comprovaram as boas propriedades psicométricas dos modelos de medidas. A andlise foi
implementada pela utilizagdo do software JASP 0.16.4 por meio da implementacdo de uma
matriz de correlagdo policdrica e os resultados foram extraidos pelo método dos minimos
quadrados robustos ponderados na diagonal (RDWLS - robust diagonally weighted least
squares). Este método de extracdo foi empregado uma vez que hé itens no modelo de medida
que sdao pontuados em uma escala Likert de 5 pontos, sendo o mesmo mais adequado para
analise de variaveis ordinais uma vez que fornece parametros estimados mais precisos quando
comparados com outros métodos de estimagdo baseados em dados intervalares (DiStefano &
Morgan, 2014; Li, 2016).

Inicialmente foram testados os modelos originais, apds analise verificou-se com base
nas cargas fatoriais de cada assertiva a necessidade de exclusdo de algumas delas por
apresentarem valores abaixo de 0,40 pois, de acordo com Figueredo Filho e Silva Junior (2010),
cargas fatoriais superiores a 0,40 apresentam explicagao minima e suficiente do item ao modelo.
Ainda, justifica-se a exclusdo das assertivas com cargas fatoriais abaixo de 0,40 pela aplicacao
do instrumento de pesquisa em uma amostra especifica (profissionais de contabilidade da regido
sul do Brasil) que ndo condiz com a populacdo estudada por Audibert e Teixeira (2015) e Soares
et al (2017), o que pode resultar em uma necessidade de ajuste. As assertivas excluidas dos

modelos sdo apresentadas na Tabela 9.
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Tabela 9.
Assertivas excluidas dos modelos
Constructo Assertiva Carga
fatorial

Adaptabilidade de | PREI. Penso sobre como serd o meu futuro. 0.194
Carreira (AC) CON9. Assumo responsabilidade pelos meus atos. 0,248
REX27. O trabalho que desempenho deveria ter remunerag¢do mais justa. 0,341
REX29. Existe desigualdade salarial no meu trabalho. 0,267
REX30. Tenho que fazer outras atividades fora da empresa para 0.358

complementar minha renda. ’
REX31. Recebo beneficios na area da saude e alimentacao. 0,227
REX34. Minha jornada de trabalho néo est4 de acordo com minha capacidade 0.343

fisica. ’
REX37. Existem fatores fisicos que interferem no desempenho de minhas 0.270

atividades. ’
Satisfagdao no REX39. Passo muitas horas sentado. 0,119
trabalho (ST) REX40. Ha desgaste fisico. 0,358
RIN41. Desempenho habilidades complexas de nivel elevado. 0,214
RIN43. Nao tomo iniciativa nem exponho minha opinido pessoal. 0,123
RIN44. Tenho oportunidades de desempenhar as atividades da maneira que 0.297

me convier. ’
RIN45. Executo as tarefas de forma suficiente para indicar se as estou 0.112

realizando bem ou mal. ’
RIN46. Concluo todas as atividades por mim iniciadas. 0,072
RINS55. Tenho medo de ser demitido. 0,242
WLB73. Levo quase sempre trabalho para casa. 0,161
(i)e,ll?r\;%ﬁ}l; S(Io{csl,all,l) RST81. Meu trabalho é sem sentido na grande maioria das vezes. 0,366
RI56. Necessito da cooperacdo de outras pessoas. 0,296
RI60. Me sinto desvalorizado pelos meus superiores. 0,358
Relacionamento RI61. Nao pergunto ou converso com outras pessoas. 0,279

Intraorganizacional | RI66. Minha rotina me obriga a ter menos espago para o lazer e para
.. . 0,260
(RD) atividades esportivas.

RI68. Minhas tarefas sdo simples e repetitivas. 0,258
RI69. Todas minhas atividades sdo cronometradas. 0,180

Fonte: dados da pesquisa (2023).

Ap6s a exclusdo das assertivas com carga fatorial abaixo de 0,40 foram meNSURADAS

as propriedades psicométricas dos modelos, sendo avaliados pelos seguintes indices: Root

Mean Square Error of Approximation (RMSEA) com Intervalo de Confianga (IC) a 90%,

Comparative Fit Index (CFI), Tucker-Lewis Index (TLI), Standardized Root Meansquare
Residual (SRMR) e Qui-quadrado dividido pelos graus de liberdade (x?/df). Valores maiores

que 0,95 podem ser considerados adequados para CFI e TLI, e valores menores que 0,06 para

RMSEA (sendo o limite superior inferior a 0,10) e abaixo de 0,06 ou 0,08 para SRMR (Aratjo

et al, 2022; Brow, 2006; Schermelleh-Engel et al., 2003). Ainda, segundo os mesmos autores,

valores abaixo de 3,00 podem ser considerados como adequados na interpretagdo do x?/df

(Aragjo et al, 2022; Brow, 2006; Schermelleh-Engel et al., 2003). Os resultados encontrados

sdo apresentados na Tabela 10.
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Tabela 10.
Analise fatorial confirmatoria (confirmatory factor analysis)
Medidas AC ST RST RI

x?%: qui-quadrado 240,356 269,832 3,963 14,093
(df): graus de liberdade 209 209 5 20
Razio: x2 / (df) 1,150 1,291 0,792 0,704
p-valor x? 0,067 0,003 0,555 0,826
CFI 0,992 0,984 1,000 1,000
TLI 0,991 0,982 1,006 1,025
SRMR 0,083 0,084 0,040 0,054
RMSEA 0,029 0,040 0,000 0,000
(IC 90%) (0,000 - 0,045) | (0,025 - 0,054) (0,000 - 0,092) (0,000 - 0,040)
C)mega de McDonald 0,911 0,904 0,824 0,775
(IC 95%) (0,892 -0,930) | (0,883 - 0,924) (0,784 - 0,865) (0,725 - 0,825)
Alfa de Cronbach 0.909 0,901 0,818 0,767
(IC 95%) (0,888-0,927) | (0,879 -0,921) (0,772 - 0,857) (0,712 - 0,814)

Fonte: dados da pesquisa (2023).

Nota: AC= adaptabilidade de carreira; CFI= comparative fit index (indice de ajuste comparativo); df= degrees of
freedom (graus de liberdade); IC= intervalo de confianca; RMSEA= root mean square error of approximation
(raiz quadrada da média do erro de aproximagdo); ST= satisfa¢do no trabalho; SRMR= standardized root mean
residual (raiz quadrada média dos residuos padronizada); TLI= Tucker-Lewis index; x* = teste qui-quadrado.

A Tabela 10 indica que as estatisticas de RMSEA apresentaram valores desejados entre
0,06 ¢ 0,08, com IC de 90%, e as demais estatisticas também indicaram valores satisfatorios,
como o CFI > 0,95 e TLI > 0,95 para os quatro modelos. Em relacdo ao SRMR dois modelos
apresentaram valores dentro do esperado <0,008 e dois (AC e ST) acabaram ultrapassando em
2/3 décimos a marca esperada, ainda sim, entende-se com base nas demais estatisticas que tal
resultado ndo compromete os modelos. Ainda a consisténcia interna da medida que foi avaliada
por meio dos coeficientes Alfa de Cronbach ¢ Omega de McDonald que de acordo com os
preceitos apresentados por Trizano-Hermosilla e Alvarado (2016) devem apresentar um valor
minimo de 0,70 para que o modelo possa ser considerado adequado. Pode-se observar na Tabela
9 que os quatro modelos apresentaram consisténcia interna superior a 0,7 em ambos os

coeficientes o que reforga a adequacdo e confiabilidade dos modelos.

4.3.2 Avaliacido do modelo estrutural

Apo6s a exclusdo das assertivas (Tabela 9) com baixa carga fatorial, com base no
prototipo inicialmente proposto (Figura 1) prosseguiu-se com a analise das medidas de ajuste
da modelagem por equacdes estruturais, a fim de verificar se o modelo proposto apresenta as
medidas de ajuste estatistico necessarios para ser considerado aceito. A estimacdo do modelo
se deu por meio da maxima verossimilhanca (Maximum Likelihood - ML). A Tabela 11

apresenta os valores encontrados na mensuracao.
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Tabela 11.
Indices de ajuste do modelo estrutural
Medidas Valor encontrado Valor de referéncia
x*: qui-quadrado 2799,001
(df): graus de liberdade 1528
Razio: x2 / (df) 1,831 Entre 1 e 3 = bom ajuste
p-valor x? <0,001 p-valor > 0,05
CFI 0,715
TLI 0,702 > 095
RMSEA 0,068 < 0,06 (IC 90%)
(IC 90%) (0,064 - 0,072) Os limites devem ser menores que 0,10 com IC de 90%.

Fonte: dados da pesquisa (2023).

Nota: CFI= comparative fit index (indice de ajuste comparativo); df= degrees of freedom (graus de liberdade); IC=
intervalo de confianca; RMSEA= root mean square error of approximation (raiz quadrada da média do erro de
aproximacio); TLI= Tucker-Lewis index; x* = teste qui-quadrado.

De acordo com os dados apresentados na Tabela 11, pode-se verificar que a razdo: x?2 /
(df) apresentou o valor de 1,831 e que denota que o modelo possui adequado ajuste. Ainda se
percebe que os indices de CFI e TLI (0,715 e 0,702) apresentaram ajuste um pouco abaixo do
esperado, inferior a 0,95. Em relacdo ao valor apresentado RMSEA (0,068) percebe-se um
resultado pouco acima do esperado (<0,06), mas entende-se que nao ha prejuizo ao modelo uma
vez que os limites superior e inferior se encontram dentro do es padrdo esperado.

Conforme descrito na Tabela 10, todos os indices respeitam o pardmetro indicado pela
literatura, sendo seguro analisar a relacdo entre os constructos e os indicadores por meio dos
coeficientes de caminho, cujos valores estdo expostos no modelo estrutural completo (modelo

de medida + modelo estrutural) ¢ apresentado na Figura 2.
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Figura 2. Modelo estrutural completo.

Fonte: elaborado pela autora (2023).

Nota: foi evidenciado no diagrama os itens/indicadores que compdem as variaveis latentes e os erros das variaveis
enddgenas. Os valores das setas dizem respeito aos pesos padronizados. O valor acima ou abaixo das variaveis
enddgenas referem-se ao R2.

Destaca-se que s constructos do modelo foram assumidos como reflexivos. A Figura 2
apresenta os valores de R? para os constructos de mediacio (relevancia social do trabalho e
relacionamento intraorganizacional) e para a ST que de modo geral, denotam que eles possuem
um apropriado poder explicativo referente a AC, destacando-se o relacionamento
intraorganizacional que aparentou um poder explicativo baixo (R?= 0,042). Apesar de os
indices de modificagdes indicarem mudancas para melhorar o ajuste global do modelo final,
ndo se cogitou nenhuma alteragdo, devido a se entender que os ajustes iriam resultar em uma
modificagdo significativa do modelo que o presente estudo se propos testar. A partir do modelo

estrutural, foram testadas as hipdteses (Tabela 12).

Tabela 12.
Coeficientes de caminho e significincia
. . Escore P- Limite Limite Efeito
Estimativa SE . . . .
7 valor  inferior superior padronizado
Efeitos diretos
AC > Recomp. 0,110 0,186 0,591 0,554 -0,254 0,474 0,040
AC > WLB -0,426 0,214  -1,933 0,046 -0,846 -0,007 -0,204
Recomp. >WLB 0,241 0,255 0,942 0,346 -0,260 0,741 0,315

Efeitos de mediacio
AC > RST > Recomp. 0,435 0,180 2,417 0,016 0,082 0,788 0,159
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AC > RST - WLB 0,275 0,166 1,650 0,099 -0,052 0,601 0,131
AC = RI = Recomp. 0,404 0,195 2,071 0,038 0,022 0,786 0,148
AC > RI> WLB 0,147 0,136 1,078 0,281 -0,120 0,413 0,070

Fonte: dados da pesquisa (2023).

As significancias dos coeficientes sdo apuradas conforme p< 0,05, sendo rejeitadas as
hipoteses com significancia superior. Por meio do Escore Z verifica-se o sentido da relagdo
entre as variaveis, ou seja, se ¢ diretamente proporcional ou inversamente proporcional. Ao se
verificar a Tabela 11 infere-se com base no p-valor que ha relagdo entre AC e WLB (p = 0,046)
e que esta relagdo ¢ inversamente proporcional, ou seja a AC se relaciona de forma negativa
com a ST em um nivel de WLB. Ainda, ao se verificar as relacdes de mediacdo, observa-se
uma relacao positiva entre a RST e RI e as recompensas (p= 0,016 e p= 0,038, respectivamente).
As demais hipoteses testadas: AC = recompensas, recompensas 2> WLB, AC - RST > WLB
e AC 2 RI & WLB néo apresentaram relagdo significativa (p<0,05) resultando na rejeigao

delas. Tais resultados encontrados sdo discutidos a seguir.

4.4 DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Para a discussao dos resultados, na Tabela 13 resgata-se as hipoteses, suas descri¢des €

o status final das mesmas com base nos testes estatisticos.

Tabela 13.
Resumo das hipoteses, descriciio e status
Hipotese Descricio Status

Hi A AC influencia direta e positivamente a ST dos profissionais de contabilidade ao Reicitada
nivel das recompensas (intrinsecas e extrinsecas). .
A AC influencia direta e positivamente a ST dos profissionais de contabilidade ao .

H2 , . Aceita
nivel de work-life balance.

H3 As recompensas (intrinsecas e extrinsecas) influenciam direta e positivamente o Rejeitada
work-life balance.
A relevancia social do trabalho pode mediar de forma positiva a influéncia entre .

H4a Aceita
AC e as recompensas.

Hdb A relevancia spcial do trabalho pode mediar de forma positiva a influéncia entre Rejeitada
AC e o work-life balance.
O relacionamento intraorganizacional pode mediar de forma positiva a influéncia .

HS5a Aceita
entre AC e as recompensas.

H5b O relacionamento iqtraorganizacional pode mediar de forma positiva a influéncia Rejeitada
entre AC e o work-life balance.

Fonte: elaborado pela autora (2023).

Diversos estudos, como de Hu et al. (2022), Rudolph et al. (2017) e Zacher e Griffin
(2015), investigaram e verificaram a existéncia de relagdo entre AC e ST. Baseado nessas

evidéncias de que ha relacdo entre os constructos, a presente pesquisa se propos a analisar os
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efeitos da AC na ST dos profissionais de contabilidade, mediada pela relevancia social do
trabalho e pelo relacionamento intraorganizacional.

A primeira hipotese testada (H1) buscou verificar se a AC influencia direta e
positivamente a ST dos profissionais de contabilidade ao nivel das recompensas (intrinsecas e
extrinsecas). ApoOs as andlises estatisticas inferiu-se que tal hipdtese foi rejeitada. Salvador e
Ambiel (2019) testaram em seu estudo a relagdo das dimensdes da AC no que diz respeito a
predicao do nivel de satisfagdo com o saldrio e da faixa de rendimentos atuais de trabalhadores
brasileiros maiores de 18 anos, tais hipdteses testadas pelos autores foram parcialmente
corroboradas, sendo que somente a dimensdo controle da AC que foi capaz de predizer tais
variaveis. Assim, os autores entendem que a AC pode ajudar os individuos a desenvolverem
competéncias que podem aumentar suas chances de obter melhores salarios.

Bonetti et al. (2021) verificaram a satisfagdo dos contadores perante a profissdao no
estado de SC em que pesquisaram 120 profissionais da area contabil. 46,7% dos profissionais
declaram que concordam com os rendimentos pagos a eles e entendem que ele ¢ compativel
com a sua carga profissional, além disto os autores verificaram que 86,6% dos profissionais
estdo satisfeitos com o seu rendimento. Tal evidéncia apresentada pelos autores pode explicar
o fato de ter se verificado que a AC ndo influencia a ST no nivel das recompensas dos
profissionais de contabilidade, por entenderem que seus rendimentos (recompensas) sao
condizentes com suas funcdes, visto que conforme a Tabela 7 a maior parte dos profissionais
pesquisados recebem remuneragdo mensal entre 3 e 5 salarios-minimos. Desta forma se infere
que a capacidade que a pessoa tem para lidar com transigdes profissionais nao influencia de
forma direta as recompensas, mas pode auxiliar no desenvolvimento de competéncias que irdo
refletir nas formas de recompensas.

Por outro lado, a H2 que previu influéncia direta e positiva entre AC e a ST na dimensdo
do work-life balance foi aceita, mas, verificou-se que a capacidade que as pessoas tém para
lidar com transi¢des profissionais pode influenciar de forma direta e negativa na percep¢ao do
individuo em relacao ao equilibrio entre as atividades exercidas no trabalho e a sua vida pessoal
(WLB). Andrade et al. (2017) verificaram que ha relacdes significativas entre o conflito
trabalho-familia e dimensdes de vida e trabalho (estresse no trabalho). Assim, visto que o WLB
se refere a obten¢do de um grau suficiente de satisfacdo em casa e no trabalho (Campbell, 2000)
se deduz que quanto maior for a necessidade de se adaptar as mudangas no ambiente de trabalho,
menor serd a satisfacdo ou a percepcao de satisfacdo entre a vida pessoal e profissional (em
casa e no trabalho). Ainda, Del Fiaco et al. (2013) pesquisaram a QVT de profissionais de

contabilidade de uma empresa situada e Andpolis, Goids, momento em que os pesquisadores
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identificaram que 58% dos profissionais pesquisados declararam que o seu trabalho nao
interfere na sua vida pessoal, evidéncia que pode corroborar a percep¢ao negativa verificada no
presente estudo.

Adicionalmente, verificou-se na H3 se, as recompensas (intrinsecas e extrinsecas)
influenciam direta e positivamente o work-life balance, hipotese que ndo foi aceita. O que pode
denotar que as recompensas nao sao capazes de forma individual de influenciar na percepgao
que o profissional de contabilidade tem em relacdo ao equilibrio entre sua vida pessoal e
profissional. Rudolph et al. (2017) verificaram que outros fatores, como o género, a idade, o
nivel de escolaridade e a cultura, interferir na relagdo entre AC e resultados adaptativos como
a ST. Desta forma se espera que existam mais fatores além das recompensas e o work-life
balance que influenciam a percepcdo de satisfacdo entre vida pessoal e profissional dos
profissionais de contabilidade, ndo estando as recompensas relacionadas a esta percepgao de
forma significativa.

Em relacao ao efeito mediador da relevancia social do trabalho na influéncia entre AC
e as recompensas (H4a) e o work-life balance (H4b) verificou-se que que ha uma influéncia
deste constructo (RST) apenas nas recompensas, portanto, aceitou-se H4a e rejeitou-se H4b. A
RST representa o direito do trabalho e ao trabalho que sdo essenciais para garantir a dignidade
e o bem-estar dos trabalhadores e contribuir para o desenvolvimento econdmico e social
(Araujo, 2019) o que pode explicar a sua influéncia em relagdo as recompensas pois sdo elas
que irdo garantir ao profissional de contabilidade dignidade e bem-estar. Outro efeito mediador
testado diz respeito ao relacionamento intraorganizacional, ou seja, as interacdes entre os
membros das organizagdes e a sua influéncia entre AC e as recompensas (H5a) e no work-life
balance (H5b). Da mesma forma que a mediacao da RST, o RI foi aceito apenas para relagao
com as recompensas, desta forma, H5a foi aceita enquanto H5b foi rejeitada.

Apesar da caréncia de literatura que tenha investigado relagdes como a proposta no
presente estudo, que buscou verificar a influéncia da AC na ST mediada pelos constructos de
relevancia social do trabalho e pelo relacionamento intraorganizacional, pode-se observar que
a AC influencia de forma significativa a ST do profissional de contabilidade ao nivel de
recompensas. Assim se infere que as recompensas podem influenciar de forma significativa a
capacidade que a pessoa tem para lidar com transi¢des profissionais, ou seja quanto maior o
nivel de recompensas recebidas maior serd a predisposicao do trabalhador em se adaptar as
mudangas profissionais.

Destaca-se ainda, a capacidade que o profissional de contabilidade tem para lidar com

transi¢des profissionais que influenciam de forma direta e indireta a percepgdo de satisfacdo
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entre a sua vida pessoal e profissional. Portanto percebeu-se que o work-life balance também
possui um papel importante na vida dos profissionais de contabilidade, nao sé pelo equilibrio
entre a sua vida profissional e pessoal, mas também pelos tipos de atividades que os mesmos
realizam, que podem moldar a visao que t€ém de si e a postura que ele adota para o seu dia a dia,
o que pode impactar diretamente no bem-estar do profissional e no resultado da organizacao,

as quais estao vinculados.
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5 CONCLUSOES E SUGESTOES

O profissional de contabilidade sofreu transformacdes em sua forma de atuacdo,
exigindo adaptacgdes e capacitagdo para enfrentar as novas demandas do mercado deste modo,
¢ necessario o desenvolvimento de competéncias, como a AC, que auxilia o profissional a
autogerenciar as mudancas de carreira, além da ST que ¢ vista como meta para as organizagdes
e que contribui para um clima favoravel no local de trabalho. Neste sentido o presente estudo
buscou analisar os efeitos da AC na ST dos profissionais de contabilidade, mediada pela
relevancia social do trabalho e pelo relacionamento intraorganizacional. De modo geral,
verificou-se que a amostra pesquisada, 179 profissionais de contabilidade, ¢ composta por
mulheres, casadas, entre 31 e 40 anos, que possuem especializagdo concluida. Na sua maioria
atuam em escritorios de contabilidade ou no servigo publico por um periodo entre 1 e 10 anos,
auferindo uma remunera¢ao mensal entre 3 e 10 salarios-minimos.

Em relagdo ao primeiro objetivo especifico, analisar os efeitos da AC na ST dos
profissionais de contabilidade ao nivel das recompensas (intrinsecas e extrinsecas) ¢ do work-
life balance, observou-se que a AC ndo influencia de forma direta e positiva os profissionais de
contabilidade ao nivel das recompensas, mas influéncia de forma direta e negativa ao nivel do
work-life balance. Com isso pode-se inferir que a capacidade que a pessoa tem para lidar com
transigdes profissionais ndo influencia de forma direta as recompensas, mas pode auxiliar no
desenvolvimento de competéncias que irdo refletir nas formas de recompensas.

E em relagdo ao WLB visto que ele se refere a obtengdo de um grau suficiente de
satisfagdo em casa e no trabalho, se conclui que quanto maior for a necessidade de se adaptar
as mudancas o ambiente de trabalho menor sera a satisfagao ou a percep¢ao de satisfagao entre
a vida pessoal e profissional (em casa e no trabalho). Portanto percebeu-se que o work-life
balance também possui um papel importante na vida dos profissionais de contabilidade, ndo s6
pelo equilibrio entre a sua vida profissional e pessoal, mas também pelos tipos de atividades
que mesmos realizam, que podem moldar a visao que t€m de si e a postura que ele pode adotar
para o seu dia a dia, o que pode impactar diretamente no bem-estar e nos resultados das
organizacoes as quais estdo vinculados.

O segundo objetivo especifico identificou a relacdo entra as recompensas intrinsecas e
extrinsecas e o work-life balance, que identificou que as recompensas nao sio capazes de forma
individual de influenciar na percepcao que o profissional de contabilidade tem em relagdo ao
equilibrio entre sua vida pessoal e profissional. Com base no estudo de Rudolph et al. (2017),

espera-se que existam mais fatores além das recompensas e o work-life balance que podem
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influenciar a percepgdo de satisfagdo entre vida pessoal e profissional dos profissionais de
contabilidade, ndo estando as recompensas relacionadas a esta percepcao de forma significativa.

Por fim, a partir do terceiro objetivo especifico verificou-se o papel mediador da
relevancia social do trabalho e do relacionamento intraorganizacional. A mediacdo da
relevancia social do trabalho e relacionamento intraorganizacional foi confirmada para a
relacdo entre AC e recompensas ndo se mostrando relevante na relagao entre AC e work-life
balance, portanto, se pode entender que as recompensas influenciam de forma significativa a
capacidade que a pessoa tem para lidar com transi¢des profissionais, ou seja quanto maior o
nivel de recompensas recebidas maior serd a predisposi¢do do trabalhador em se adaptar as
mudangas profissionais.

Conclui-se a partir dos achados que a AC influencia de forma significativa a ST na
dimensao de recompensas, sendo que a disposi¢ao por se adaptar as mudancas sao influenciadas
de forma significativa pelas recompensas. Na dimensao do work-life balance, ndo se identificou
influéncia significativa, ou seja, a AC parece nao influenciar o equilibrio entre as atividades
exercidas no trabalho e a sua vida pessoal.

Este estudo traz implicagdes para a literatura ao explorar de forma conjunta os
construtos de AC, ST, relevancia social do trabalho e relacionamento intraorganizacional frente
aos profissionais de contabilidade. A verificacdo de forte influéncia das recompensas na AC
representa uma lacuna a ser estudada, a fim de se entender de forma detalhada como se da essa
relacdo. Além disto, o presente estudo levanta a tematica do work-life balance, que se mostra
uma possivel fonte de estudo a respeito da sua influéncia em relagdo ao publico especifico de
profissionais de contabilidade. De modo geral, destaca-se a importancia na realizacdo de
estudos que identifiquem aspectos comportamentais dos profissionais de contabilidade que se
mostra ainda incipiente.

Os achados evidenciam grande contribuicdo para os profissionais da area da
contabilidade uma vez que verifica a sua percepg¢ao frente a constructos que estdo presentes em
seu dia a dia profissional e ressalta a relevancia de se voltar as atengdes para o individuo.
Destaca-se ainda, implicagdes praticas para a gestdo das organizagdes uma vez que fornece
informacgdes acerca de aspectos que podem influenciar a capacidade de adaptacao dos
profissionais que reflete diretamente a percepcao de satisfacdo dos mesmos e acaba produzindo
efeitos que refletem no desempenho organizacional e na sua capacidade de retengdo de
profissionais.

Este estudo aponta questdes para pesquisas futuras em decorréncia das limitagdes aqui

expostas. O método survey para a coleta de dados resulta na abordagem transversal do
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problema, assim, estudos futuros podem propor técnicas de analise qualitativa, como estudos
de caso, de modo a demonstrar aspectos que podem interferir na relacao entre a AC e ST dos
profissionais de contabilidade.

A Escala de QVT de Walton (1973) — versao adaptada por Soares et al. (2017) foi
escolhida para mensuragdo dos constructos de ST (recompensas e work-life balance),
relevancia social do trabalho e relacionamento intraorganizacional. Recomenda-se a verificagdo
na literatura de outra escala que contemple a ST e que identifique de formas distintas a
influéncia da AC e ST. Aconselha-se ainda a utilizacdo da remunera¢ao como variavel de
controle a fim de verificar se a mesma influéncia de alguma forma relagdo entre AC e ST. Por
fim, sugere-se testar o efeito mediador do relacionamento intraorganizacional em outras

amostras, uma vez que ele apresentou baixo poder explicativo em relacdo a variavel observada.
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APENDICE A- TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Titulo do estudo: Profissionais de Contabilidade: Adaptabilidade de Carreira e Qualidade de Vida no
Trabalho
Pesquisadora responsavel: Prof.? Dra. Denize Demarche Minatti Ferreira

Assistente de pesquisa: Mestranda Lizana Ilha da Silva
Instituicio/Departamento: Universidade Federal de Santa Catarina- SC/Centro Socioeconomico

Telefone e endereco postal completo: (48) 3721-9897 / Rua Eng. Agronomico Andrei Cristian
Ferreira, s/n -Trindade, 88.040-900/ Departamento de Ciéncias Contabeis — CSE, Bloco C, Sala 110

Endereco eletronico para contato: denize.minatti@ufsc.br

Local da coleta de dados: On-/ine por meio da plataforma Google Forms

Eu Prof.* Dra. Denize Demarche Minatti Ferreira e Lizana Ilha da Silva, responsaveis pela pesquisa
intitulada: “Profissionais de Contabilidade: Adaptabilidade de Carreira e Satisfagdo no Trabalho”
convidamos vocé a colaborar com o estudo.

Por gentileza queira responder as perguntas da entrevista de forma voluntaria. Antes de concordar em
participar desta pesquisa e responder o instrumento, ¢ importante que vocé compreenda as informagdes
e instru¢des contidas neste documento.

Cabe as pesquisadoras responder todas as suas duvidas antes de sua decisao em participar da presente
pesquisa além disto, destaca-se que mesma compromete-se a conduzir a pesquisa de acordo com o que
preconiza a Resolugdo CNS 510/16, que trata dos preceitos éticos e da protecdo aos participantes da
pesquisa , bem como as demais normativas e legislagdes vigentes e aplicaveis, além da observagio e
cumprimento dos requisitos da Lei Geral de Protecdo de Dados (Lei N° 13.709, de 14 de agosto de 2018)
quanto ao tratamento de dados pessoais ¢ dados pessoais.

Vocé tem o direito de desistir de participar da pesquisa a qualquer momento, sem nenhuma penalidade
e sem perder os beneficios aos quais tenha direito.

Objetivo do estudo: Analisar a influéncia da Adaptabilidade de Carreira (AC) na Satisfacdo na
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) dos profissionais de Contabilidade.

Procedimentos: Sua participacdo nesta pesquisa consistird apenas nas respostas ao questionario
disponibilizado de forma on-/ine, respondendo as perguntas relacionadas as tematicas de Adaptabilidade
de Carreira e Qualidade de Vida no Trabalho. O tempo estimado de resposta ao questionario é de 10
minutos.

Riscos e desconfortos: O preenchimento do instrumento ndo representara qualquer risco de ordem fisica
para o respondente. Entende-se que pode ser gerado algum desconforto emocional como aborrecimento,
constrangimentos ou cansago quando o pesquisado estiver respondendo a pesquisa. Destaca-se que, o
instrumento podera evocar memorias e mobilizar sentimentos nem sempre agradaveis nos participantes.
Ressalta-se ainda que, de forma remota possa ocorrer possivel constrangimento pessoal e profissional
caso haja quebra de sigilo das respostas apresentadas, mesmo que involuntaria e ndo intencional.

Minimizacio de riscos e/ou desconfortos: Em quaisquer das situagdes descritas acima ou outras
situacdes desconfortaveis, o respondente podera deixar de responder ao questionario, sem qualquer
prejuizo ou constrangimento, para isso, basta cessar o preenchimento que corresponde ao ndo envio de
qualquer resposta. Em caso de duvida sobre os procedimentos ou sobre o projeto, o respondente podera
entrar em contato com as pesquisadoras a qualquer momento para receber acompanhamento e
assisténcia. Caso vocé€ venha a sentir algum desconforto emocional, os pesquisadores se comprometem
em encaminhda-lo para uma consulta com um profissional qualificado, assim como acompanha-lo junto
a este servigo.

Beneficios: Entende-se que colaborar com a pesquisa ira contribuir para o entendimento das constantes
mudangas no padrdo de carreira do profissional de Contabilidade e contribuira com maior entendimento
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a respeito dos constructos de Adaptabilidade de Carreira (AC) e a Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT).

Sigilo: As informagdes fornecidas por vocé terdo privacidade garantida pela pesquisadora responsavel.
Os sujeitos da pesquisa ndo serdo identificados em nenhum momento, mesmo quando os resultados
desta pesquisa forem divulgados em qualquer forma. Os instrumentos receberdo um codigo individual
para cada respondente, a fim de manter o anonimato dos profissionais, para que se possa identificar o
mesmo respondente de cada instrumento no momento de interpretagdo dos dados.

Resultados da pesquisa: Os resultados agregados desta pesquisa poderdo ser publicados em eventos
ou revistas cientificas, indicando apenas os resultados obtidos como um todo, sem revelar seu nome,
instituigdo ou qualquer informacéo relacionada a sua privacidade. Apds cinco anos do encerramento
formal da pesquisa, os dados serdo destruidos por meio de formatagio das midias.

Compensacio financeira: A legislagdo brasileira ndo permite que vocé tenha qualquer compensagao
financeira pela sua participacdo em pesquisa. As despesas necessarias para realizacao desta pesquisa sao
de responsabilidade do pesquisador e, por isso o participante nao terd nenhum 6nus e nem recebera
nenhum valor pela sua participacao. Contudo, caso haja ocorréncia de despesas extraordinarias e/ou
imprevistas, o participante sera ressarcido pelo pesquisador no valor integral mediante comprovagao e
caso haja algum dano material ou imaterial comprovadamente em decorréncia da pesquisa, a
pesquisadora compromete-se a prestar assisténcia e indenizar o participante caso necessario.

Informacdes sobre CEPSH e formas de contato: O CEPSH ¢é um 6rgéo colegiado interdisciplinar,
deliberativo, consultivo e educativo, vinculado a Universidade Federal de Santa Catarina, mas
independente na tomada de decisdes, criado para defender os interesses dos participantes da pesquisa
em sua integridade e dignidade e para contribuir no desenvolvimento da pesquisa dentro de padrdes
éticos. Vocé podera entrar em contato com o Comité de Etica em Pesquisa com Seres Humanos da
UFSC pelo e-mail cep.propesq@contato.ufsc.br, pelo telefone (48) 3721-6094 ou pessoalmente na
UFSC, Prédio Reitoria II, R: Desembargador Vitor Lima, n® 222, sala 701, Trindade, Floriandpolis/SC,
CEP 88.040-400.

Este documento esta assinado pela pesquisadora nominado para sua guarda, pois ¢ um documento que
traz importantes informagdes de contato e garante os seus direitos como participante da pesquisa, cuja
impressdo da sua via, assinatura e arquivamento ¢ incentivada. Tal pesquisadora garante que o
participante tera acesso ao registro do consentimento sempre que solicitado. Ao clicar em ‘concordo em
participar da pesquisa’, vocé assina a concordancia com o presente termo e somente assim podera
participar da pesquisa.

Declaro que li este documento e obtive do pesquisador todas as informagdes que julguei necessarias
para me sentir esclarecido e optar por livre e espontinea vontade participar da pesquisa.

() Concordo em participar da pesquisa

() Nao concordo em participar da pesquisa

Florianopolis, 19 de junho de 2022.

Denize Demarche Minatti Ferreira, Dr?.
Pesquisadora Responsavel
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APENDICE B — INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

PROFISSIONAIS DE CONTABILIDADE: ADAPTABILIDADE DE CARREIRA E QUALIDADE
DE VIDA NO TRABALHO

Prezado(a) profissional de contabilidade,

solicitamos sua colaboracgdio para responder o questionario que segue, cujo proposito ¢ analisar a relagao entre a
adaptabilidade de carreira e a qualidade de vida no trabalho dos profissionais de Contabilidade. Esta pesquisa esta
vinculada ao Programa de Pds-Graduagdo em Contabilidade da Universidade Federal de Santa Catarina (PPGC-
UFSC).

Vocé foi selecionado(a) para colaborar com o estudo por ser profissional da area contabil, atuante no exercicio da
profissdo e, por deter conhecimento e influéncia necessarios para participar do estudo.

Ressaltamos que a pesquisa foi aprovada pelo Comité de Etica da UFSC (CAAE: 56233822.0.0000.0121) ¢ ser4
conduzida com procedimentos éticos, visando assegurar total confidencialidade dos participantes. Serd mantido
sigilo absoluto sobre suas respostas, portanto, vocé NAO sera identificado e nem exposto. Nio existe resposta
certa ou errada. Sua resposta deve exprimir sua percep¢ao no ambiente de sua organizagao.

Contamos com a sua colaboracao! Desde ja, o nosso muito obrigada!
Atenciosamente,

Lizana Ilha da Silva
E-mail: lizanailha@hotmail.com

Denize Demarche Minatti Ferreira
E-mail: denize.minatti@ufsc.br

Programa de Pos-graduacdo em Contabilidade (PPGC)
Universidade Federal de Santa Catarina (UFSC).

Solicitamos que o participante acesse o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE) disponivel em:
https://drive.google.com/file/d/11V7IMjs6Z1tO-54VpnNIBFA2 ABz3Mpdmp/view?usp=sharing

Declaro que li este documento e obtive do pesquisador todas as informagdes que julguei necessarias para me
sentir esclarecido e optar por livre e espontanea vontade participar da pesquisa.

() Concordo em participar da pesquisa
() Nao concordo em participar da pesquisa

Bloco 1 - Adaptabilidade de Carreira (Audibert & Teixeira, 2015)

Avalie de acordo com o seu momento atual frente a sua carreira na contabilidade, isto é, de acordo com o modo
como vocé vé, hoje, o quanto desenvolveu cada uma das habilidades abaixo, usando a seguinte escala: 1=nunca;
2= raramente; 3= ocasionalmente; 4= frequentemente; 5= muito frequentemente.

Preocupacio

1. Penso sobre como serd o meu futuro.

2. Percebo que meu futuro depende das escolhas de hoje.
3. Preparo-me para o futuro.

4. Estou atento(a) as escolhas educacionais e profissionais que devo fazer.
5. Planejo como atingir meus objetivos.

6. Penso com cuidado sobre minha carreira.

Controle

7. Mantenho-me entusiasmado(a) e otimista.

8. Tomar decisdes por conta propria.

9. Assumo responsabilidade pelos meus atos.
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10. Mantenho-me fiel as minhas convicgoes.

11. Acredito na minha capacidade de dirigir a propria vida.

12. Faco o que considero certo para mim.

Curiosidade

13. Exploro o ambiente ao meu redor.

14. Procuro oportunidades de crescimento pessoal.

15. Exploro as op¢des antes de fazer uma escolha.

16. Observo diferentes maneiras de fazer as coisas.

17. Investigo as questdes/duvidas que eu tenho.

18. Sou curioso(a) com relagdo a novas oportunidades.

Confian¢a

19. Realizo as tarefas de forma eficiente.

20. Sou cuidadoso(a) para fazer as coisas bem-feitas.

21. Aprendo novas habilidades.

22. Esfor¢co-me para fazer o melhor dentro das minhas habilidades.

23. Supero obstaculos.

24. Soluciono problemas.

Bloco 2 - Dimensdes de qualidade de vida no trabalho (adaptado de Soares et al., 2017)

Indique seu grau de concordancia com cada uma das assertivas abaixo, considerando a sua percep¢do no que
concerne ao atual ambiente de trabalho, usando a seguinte escala: 1= discordo totalmente; 2= discordo
parcialmente; 3= nem discordo e nem concordo; 4= concordo parcialmente; 5 = concordo totalmente

Recompensas justas e adequadas

25. Participo no lucro da empresa.

26. Minha remuneracéo esta de acordo com as tarefas que desempenho.

27. O trabalho que desempenho deveria ter remuneragdo mais justa.

28. Existe sempre promogdes e melhorias salariais.

29. Existe desigualdade salarial no meu trabalho.

30. Tenho que fazer outras atividades fora da empresa para complementar minha renda.

31. Recebo beneficios na area da saiude e alimentagdo.

Condicoes de trabalho

32. As normas de higiene e segurancga no trabalho sdo rigorosamente seguidas.

33. H4 promocdo de atividades relacionadas a satide ocupacional.

34. Minha jornada de trabalho ndo estd de acordo com minha capacidade fisica.

35. Tenho todos os equipamentos necessarios para desempenhar minhas tarefas.

36. Faltam recursos materiais para realizar as tarefas.

37. Existem fatores fisicos que interferem no desempenho de minhas atividades.

38. Os equipamentos recebem manutengdo constante.

39. Passo muitas horas sentado.

40. H4 desgaste fisico.

Uso e desenvolvimento de capacidades

41. Desempenho habilidades complexas de nivel elevado.

42. Recebo incentivos para adotar novas tecnologias e métodos para aumentar a produtividade e a qualidade.

43. Nao tomo iniciativa nem exponho minha opinido pessoal.

44. Tenho oportunidades de desempenhar as atividades da maneira que me convier.

45. Executo as tarefas de forma suficiente para indicar se as estou realizando bem ou mal.

46. Concluo todas as atividades por mim iniciadas.

47. Executo tarefas que ndo fornecem indica¢des sobre como estd meu desempenho.

Oportunidade de crescimento e seguranca

48. Minhas qualidades profissionais sdo valorizadas.

49. Tenho plano de carreira.

50. Recebo treinamentos que me ajudam a desempenhar minhas tarefas.

51. Recebo incentivos para participar de cursos, treinamentos e palestras técnicas.

52. Permitem-me crescer profissionalmente.

53. Estou seguro e estavel.

54. Minhas habilidades pessoais sdo valorizadas e desenvolvidas.
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55. Tenho medo de ser demitido.

Integracio social na organizacio

56. Necessito da cooperacgdo de outras pessoas.

57. Somos todos tratados com igualdade pelos superiores.

58. Sou comunicado pelos meus superiores sobre o que pensam do meu desempenho.

59. Desempenho atividades em equipe.

60. Me sinto desvalorizado pelos meus superiores.

61. Ndo pergunto ou converso com outras pessoas.

62. Minha relag@o com as pessoas ¢ valorizada.

63. Ndo me fornecem feedback sobre meu desempenho.

Constitucionalismo

64. Meu trabalho ndo me oferece estrutura para realiza-lo do principio ao fim.

65. Tenho espago para dar minha opinido na maneira como o trabalho deva ser direcionado.

66. Minha rotina me obriga a ter menos espago para o lazer e para atividades esportivas.

67. Sou constantemente vigiado(a).

68. Minhas tarefas sdo simples e repetitivas.

69. Todas minhas atividades sdo cronometradas.

Trabalho e espaco total de vida

70. Tenho oportunidades de a minha familia participar de alguma atividade.

71. Penso com frequéncia em demitir-me.

72. Ndo consigo passar mais tempo com minha familia.

73. Levo quase sempre trabalho para casa.

74. Minha vida social é ativa.

75. Estou satisfeito (a) com o tipo de tarefa que desempenho.

Releviancia social da vida no trabalho

76. Desenvolvo atividades em prol da comunidade.

77. Minha empresa se preocupa com as questdes sociais do pais.

78. Impacto a vida de outras pessoas com meu trabalho.

79. Minha empresa tem compromisso com o meio ambiente.

80. Desenvolvo atividades no meu trabalho onde a comunidade sempre ocupa espago.

81. Meu trabalho ¢ sem sentido na grande maioria das vezes.

BLOCO 3:
Dados demogréficos e ocupacionais

Sexo

() Masculino
() Feminino

Faixa etaria

() Até 20 anos
() De 21 a 25 anos
() De 26 a 30 anos
() De 31 a 40 anos
() De 41 a 50 anos
() Acima de 50 anos

Estado civil

() Solteiro(a)

() Casado (a)

() Divorciado (a)
() Outro

Escolaridade

() Nivel técnico

() Superior completo
() Especializacdo

() Mestrado

() Doutorado

Tempo de trabalho na

Ramo de atividade da
organizac¢io

Tipo de vinculo profissional

Area de formacio organizac¢io
académica () Servigo publico
() Até 1 ano () Escritorio contabil E ; g:rnct;?{aziz(oa()a)CLT
() Contabilidade () De 1 a3 anos () Empresas privadas () Sécio/Proprietario(a)/
() Administra¢ao ()De3 a5 anos () Prestagdo de . rop
. . . . Empresario(a)
() Economia ()De 5al0 anos Servigo/consultoria/audito () Concursado(a)
() Direito ()De 10 a 15 anos ria () Estagidrio (a)
() Outra () De 15 a 20 anos () Docéncia &
() Acima de 20 anos () Outro
Remuneracio (em Qual o tamanho da Estado

Cargo que ocupa na
organizacio/atual

() Contador
() Auxiliar de
departamento contabil

Salarios-Minimos - SM)

() Até 3 SM
()De3a5SM
()De5al0SM
() Mais de 10 SM

cidade onde vocé
trabalha

() Pequeno porte
(populagdo inferior a 20
mil habitantes)

() Rio Grande do Sul
() Santa Catarina

() Parana

() Outro
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() Auxiliar de
departamento pessoal
() Auxiliar de
departamento fiscal
() Professor

() Estagiario(a)

() Outro

() Médio porte
(populagdo entre 20 mil e
100 mil habitantes)

() Grande porte
(populagdo superior a 100
mil habitantes)
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SOMAS DE EXTRACAO DE CARGAS

VALORES INICIAIS
COMPONENTE - - QEADRADAS -
TOTAL % % TOTAL % %
VARIANCIA CUMULATIVA VARIANCIA | CUMULATIVA
AC PREO Ol 14,269 17,616 17,616 14,269 17,616 17,616
AC PREO 02 7,660 9,457 27,073
AC PREO 03 3,762 4,644 31,717
AC PREO 04 3,040 3,753 35,470
AC PREO 05 2,558 3,158 38,627
AC PREO 06 2,368 2,924 41,551
AC_CONTR 07 2,240 2,766 44,317
AC_CONTR_O8 2,043 2,522 46,839
AC CONTR_ 09 1,902 2,348 49,187
AC_CONTR_10 1,746 2,155 51,343
AC _CONTR 11 1,617 1,996 53,339
AC _CONTR 12 1,603 1979 55318
AC CURI 13 1,442 1,780 57,098
AC CURI 14 1,436 1,772 58,870
AC CURI 15 1,380 1,704 60,574
AC CURI 16 1,258 1,554 62,127
AC CURI 17 1,181 1,458 63,586
AC CURI 18 1,141 1,408 64,994
AC_CONF 19 1,100 1,358 66,353
AC_CONF 20 1,077 1,330 67,683
AC_CONF 21 1,056 1,304 68,987
AC _CONF 22 1,024 1,264 70,251
AC_CONF 23 973 1,201 71,452
AC CONF 24 951 1,174 72,626
REX 25 915 1,130 73,756
REX 26 ,886 1,094 74,849
REX 27 866 1,069 75,918
REX 28 838 1,034 76,952
REX 29 825 1,018 77,970
REX 30 771 951 78,922
REX 31 762 941 79,862
REX 32 726 897 80,756
REX 33 12 879 81,638
REX 34 671 1829 82,467
REX 35 1639 789 83,256
REX 36 1623 770 84,026
REX 37 ,601 742 84,768
REX 38 ,589 727 85,495
REX 39 ,583 719 86,214
REX 40 1563 1695 86,909
RIN 41 ,542 ,669 87,578
RIN 42 ,504 1622 88,200
RIN 43 496 612 88,812
RIN 44 482 ,595 89,406
RIN 45 438 541 89,947
RIN 46 433 ,535 90,482
RIN 47 415 512 90,994
RIN 48 405 ,500 91,495
RIN 49 397 490 91,985
RIN_50 379 468 92,453
RIN 51 348 429 92,382
RIN 52 343 423 93,306
RIN 53 336 415 93,721
RIN 54 335 Al4 94,135
RIN 55 311 383 94,518
RELAC. INTRAORG 56 298 368 94,886
RELAC. INTRAORG _ 57 279 345 95,231
RELAC. INTRAORG _ 58 279 344 95,576
RELAC. INTRAORG _ 59 272 335 95,911
RELAC. INTRAORG _ 60 255 315 96,226
RELAC. INTRAORG _ 61 246 304 96,530
RELAC. INTRAORG _ 62 226 279 96,810
RELAC. INTRAORG _ 63 217 268 97,078
RELAC. INTRAORG 64 211 260 97,338




RELAC. INTRAORG _ 65 ,201 ,249 97,586
RELAC. INTRAORG _ 66 ,193 ,239 97,825
RELAC. INTRAORG _ 67 ,174 215 98,040
RELAC. INTRAORG _ 68 ,167 ,206 98,246
RELAC. INTRAORG _ 69 ,159 ,196 98,442
WLB_70 ,150 ,186 98,628
WLB 71 ,144 177 98,805
WLB_ 72 ,136 ,168 98,973
WLB_73 ,127 ,156 99,130
WLB 74 ,120 ,148 99,278
WLB_75 ,109 ,135 99,413
RST 76 ,095 117 99,531
RST 77 ,087 ,107 99,638
RST 78 ,086 ,106 99,744
RST_79 ,076 ,094 99,838
RST_80 ,073 ,090 99,928
RST 81 ,059 ,072 100,00
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Constructo Assertiva Minimo Maximo Média Desvio Padrao
AC PREO Ol 2 5 4,44 0,742
AC PREO 02 2 5 4,67 0,607
AC_PREO 03 2 5 4,10 0,849
AC PREO 04 2 5 4,07 0,868
AC PREO 05 1 5 3,94 0913
AC PREO 06 1 5 4,04 0,898
) AC CONTR O7 1 5 3,64 0,916
N AC_CONTR O8 1 5 4,01 0,896
£ AC _CONTR_09 2 5 4,82 0,439
g AC _CONTR 10 2 5 4,42 0,718
5 AC CONTR 11 1 5 4,46 0,759
P AC CONTR 12 1 5 435 0,836
2 AC CURI 13 1 5 4,03 0,896
E AC CURI 14 1 5 4,13 0,893
2 AC CURI 15 2 5 420 0,824
s AC CURI 16 2 5 4,16 0,853
_§- AC CURI 17 1 5 4,42 0,748
Z AC CURI 18 2 5 4,16 0,904
AC_CONF 19 2 5 437 0,702
AC_CONF 20 2 5 4,59 0,641
AC_CONF 21 3 5 425 0,739
AC _CONF 22 3 5 4,69 0,509
AC_CONF 23 2 5 437 0,670
AC_CONF 24 1 5 4,44 0,637
REX 25 1 5 3,08 1,754
REX 26 1 5 3,40 1,247
- REX 27 1 5 3,93 1,232
= REX 28 1 5 2,96 1276
as REX 29 1 5 2,85 1,404
= § REX 30 1 5 2,59 1,513
2z REX 31 1 5 3,43 1,517
£E REX 32 1 5 1,12 1,042
S & REX 33 1 5 2,94 1,564
S g REX 34 1 5 2,23 1,385
g5 REX 35 1 5 422 0,969
Z g REX 36 1 5 1,83 1,109
@ 3 REX 37 1 5 2,07 1,261
& REX 38 1 5 3,75 1,174
REX 39 1 5 4,48 0,926
REX_ 40 1 5 3,28 1,341
RIN 41 1 5 4,17 0,892
RIN 42 1 5 3,50 1,291
-z RIN_43 1 5 1,99 1,089
e RIN 44 1 5 3,63 1,101
E g RIN 45 1 5 3,92 1,005
] RIN 46 1 5 4,34 0,780
£ RIN 47 1 5 3,19 1357
< E RIN_48 1 5 3,61 1,138
Sy RIN 49 1 5 2,93 1,581
5 g RIN 50 1 5 3,61 1,210
& 5 RIN 51 1 5 3,56 1,320
g S RIN 52 1 5 3,76 1,168
“ g RIN 53 1 5 3,55 1,324
RIN 54 1 5 3,64 1,159
RIN 55 1 5 2,18 1,330
s == RELAC. INTRAORG 56 1 5 3,90 1,071
So g RELAC. INTRAORG 57 1 5 3,74 1,195
2583 RELAC. INTRAORG _ 58 1 5 331 1,354
S E E 3 RELAC. INTRAORG _ 59 1 5 422 0,979
RELAC. INTRAORG _ 60 1 5 2,47 1,350
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RELAC. INTRAORG 61 1 5 1,69 1,006

RELAC. INTRAORG _ 62 1 5 3,83 0,976

RELAC. INTRAORG _ 63 1 5 2,68 1,291

RELAC. INTRAORG _ 64 1 5 1,79 1,090

RELAC. INTRAORG _ 65 1 5 3,98 1,060

RELAC. INTRAORG _ 66 1 5 3,23 1,415

RELAC. INTRAORG _ 67 1 5 2,50 1371

RELAC. INTRAORG _ 68 1 5 2,51 1,242

RELAC. INTRAORG _ 69 1 5 1,79 1,166

-~ WLB_70 1 5 2,80 1,439

= 53& o - WLB 71 1 5 2,20 1,384

SeI:8 WLB_72 1 5 2,53 1,313

2=S32 WLB 73 1 5 2,31 1,418

§ES°7 WLB_74 I 5 3,30 1,248

= WLB_75 1 5 3,70 1,095

RST 76 1 5 2,99 1,364

Seoo RST 77 1 5 3,46 1321
= =

&= = RST 78 1 5 3,88 1,125

£3F RST 79 1 5 3,44 1,290

g R = RST 80 1 5 2,84 1,302

RST 81 1 5 1,71 1,068
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ANEXO A — PARECER CEPSH/UFSC
PARECER CONSUBSTANCIADO DO CEP

DADOS DO PROJETO DE PESQUISA

Titulo da Pesquisa: CARREIRA CONTABIL: TRAJETORIA PROFISSIONAL E QUALIDADE DE
VIDA NO TRABALHO

Pesquisador: DENIZE DEMARCHE MINATTI FERREIRA

Area Tematica:

Versao: 2

CAAE: 56233822.0.0000.0121

Instituicao Proponente: Universidade Federal de Santa Catarina

Patrocinador Principal: Financiamento Proprio

DADOS DO PARECER

Numero do Parecer: 5.368.082

Apresentacio do Projeto:

Dissertagao de mestrado de Lizana Ilha da Silva do Curso de Pos-graduagdo em Contabilidade, orientada
por Denize Demarche Minatti Ferreira.

Estudo prospectivo, com previsdo de 383 participantes.

Critérios de inclusdo: profissionais de contabilidade.

Critérios de exclusdo: nada consta.

Os participantes serdo submetidos a: questionario online.

RESUMO

O estudo possui o0 objetivo principal de analisar a relagdo entre a adaptabilidade de carreira (AC) e a
qualidade de vida no trabalho (QVT) dos profissionais de contabilidade. Para tanto, adotar-se-4 como
método de investigacdo a pesquisa descritiva, com abordagem quantitativa e método de estudo survey
com instrumento de pesquisa em forma de um questionario adaptado de Audibert & Teixeira (2015) e
Soares et al. (2017). O objeto de pesquisa deste estudo sdo os contadores atuantes na regido sul do Brasil
que de acordo com as informagdes disponiveis no website do Conselho Federal de Contabilidade (CFC),
em 09 de fevereiro de 2022 o numero de contadores registrados nesta regido era de 68.354. Para o calculo
do tamanho minimo da amostra optou-se pela equacao de populacdo finita apresentada por Fonseca e
Martins (1996) que e a equagao mais adequada para conhecer uma populagdo finita. Considerou-se um
nivel de confianga de 95% e um erro padrdo de 5%, estimou-se para a populacdo atual de contadores da
regido sul uma amostra de 383 questionarios a serem coletados. A coleta de dados sera realizada por
meio dos Conselhos Regionais de Contabilidade (CRC), de forma complementar, sera utilizada a
estratégia de “bola de neve” que consiste na estratégia de cada participante encaminhar o convite para
participar da pesquisa para contadores conhecidos. A aplicagdo estd prevista para o primeiro semestre
de 2022, de modo online. Pretende-se, com base nos resultados da pesquisa e com a utilizagdo da
Modelagem de Equacdes Estruturais (MEE), verificar se ha relacao entre a adaptabilidade de carreira
(AC) e qualidade de vida no trabalho (QVT) dos profissionais de contabilidade, tendo em vista o fato
destes estarem em um ambiente de mudangas que presume continua adaptagdo e, que exige maior
adaptabilidade a carreira o que se entende que pode afetar significativamente a QVT.

Objetivo da Pesquisa:

Objetivo Primario:

Analisar a relacdo entre a adaptabilidade de carreira (AC) e a qualidade de vida no trabalha (QVT) dos
profissionais de contabilidade.

Objetivo Secundario:

Identificar o perfil dos profissionais para evidenciar a influéncia do constructo de adaptabilidade de
carreira (AC) na qualidade de vida (QVT) no trabalho dos profissionais por meio da relagcdo entre AC e
QVT dos profissionais de contabilidade.

Metodologia Proposta:
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A realizacdo desta pesquisa propde-se a atender ao objetivo estabelecido, para tanto, adotar-se-4 como
método de investigagdo a pesquisa descritiva, com abordagem quantitativa e método de estudo survey.
Este estudo tem como objeto de pesquisa os profissionais de contabilidade atuantes na regido sul tal
regido ¢ composta pelos estados do Rio Grande do Sul (RS), Santa Catarina (SC) e Parana (PR). Desta
forma, a coleta de dados ird abranger contadores, técnicos contabeis, analistas, estagiarios, trainees,
auditores, peritos entre outros que exer¢am atividades profissionais ligadas aos servi¢os contabeis. Para
a coleta dos dados se utilizardA uma survey que apresentara como instrumento de pesquisa um
questionario adaptado de Audibert & Teixeira (2015) e Soares et al. (2017). A coleta de dados sera por
meio dos Conselhos Regionais de Contabilidade (CRC), de forma complementar, sera utilizada a
estratégia de “bola de neve” que consiste na estratégia de cada participante encaminhar o convite para
participar da pesquisa para profissionais conhecidos seus da area contabil. A aplicagdo esta prevista para
o primeiro semestre de 2022, de modo online.

Avaliacao dos Riscos e Beneficios:

Analise adequada dos riscos e beneficios.

Comentarios e Consideracdes sobre a Pesquisa:

Sem comentarios adicionais.

Consideracoes sobre os Termos de apresentacdo obrigatéria:

A folha de rosto vem assinada pelo/a pesquisador/a responsavel e pela autoridade institucional
competente.

O cronograma informa que a coleta de dados acontecera a partir de 26/04/2022.

O orgamento informa que ndo havera despesas.

Consta do processo o questionario a ser aplicado aos participantes.

O TCLE ¢ esclarecedor a respeito de objetivos, procedimentos, riscos e direitos dos participantes, ¢
cumpre as exigéncias da res. 510/16.

Recomendacgoes:

Sem recomendagdes adicionais.

Conclusoes ou Pendéncias e Lista de Inadequacdes:
Pela aprovacio.

Consideracoes Finais a critério do CEP:
Este parecer foi elaborado baseado nos documentos abaixo relacionados:

Tipo Documento Arquivo Postagem Autor Situagdo
Informagdes Basicas | PB_INFORMACOES BASICAS| 16/03/2022 Aceito
do Projeto DO P ROJETO 1900809.pdf 18:04:25
16/03/2022 | DENIZE DEMARCHE .
Outros Cartaresposta.pdf 18:02-44 MINATTI FERREIR A Aceito
Declaragdo de Declar d isadores.odf 16/03/2022 | DENIZE DEMARCHE Aceit
Pesquisadores ceraracaodepesquisadores.p 18:02:32 | MINATTI FERREIRA | *°°"°

Projeto Detalhado /
Brochura ProjetoLizanaCEPSHv2.pdf 1%03/22(1)22 ]I?/IEIEIAZ"II::T?EE/IIS{I;(I:I?/E Aceito
Investigador o

TCLE / Termos de

Assentimento / TCLE ndf 16/03/2022 | DENIZE DEMARCHE| ,
Justificativa de P 18:02:05 | MINATTI FERREIRA | ¢°1°
Auséncia

19/02/2022 | DENIZE DEMARCHE .
Folha de Rosto folhaDeRosto.pdf 15:41:07 MINATTI FERREIR A Aceito




Situacio do Parecer:

Aprovado

Necessita Apreciacio da CONEP:
Nao

FLORIANOPOLIS, 26 de Abril de 2022

Assinado por:
Nelson Canzian da Silva
(Coordenador(a))
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