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RESUMO 

Esta pesquisa teve como objetivo analisar a percepção de profissionais contábeis acerca do 

comprometimento organizacional e da satisfação no trabalho, considerando o ambiente de 

trabalho em escritórios de contabilidade brasileiros. Foi realizada uma pesquisa descritiva, com 

abordagem quantitativa. A coleta de dados foi realizada por meio de um questionário, 

disponibilizado via Google Forms e divulgado na plataforma LinkedIn, sendo obtidas 27 

respostas. O instrumento de pesquisa foi constituído por dois blocos principais: o primeiro 

voltado à mensuração do comprometimento organizacional, incluindo as dimensões afetiva, de 

continuidade e normativa; e o segundo, voltado à satisfação no trabalho, abrangendo as 

dimensões de satisfação com o salário, colegas de trabalho, chefia, promoções e natureza do 

trabalho.  No que se refere ao comprometimento organizacional, observou-se vínculo 

significativo dos colaboradores com a organização, embora tenham sido identificadas 

oportunidades de melhoria, especialmente quanto à remuneração e às políticas de promoção. 

Foram observados níveis predominantemente moderados a elevados de satisfação, com 

destaque para aspectos relacionados ao relacionamento interpessoal e à natureza do trabalho. 

Como contribuição, o estudo oferece subsídios para o aprimoramento das práticas de gestão de 

pessoas em escritórios de contabilidade, além de ampliar as discussões acadêmicas sobre a 

satisfação no trabalho e o comprometimento organizacional no contexto contábil.  

 

Palavras-Chave: Comprometimento organizacional; Satisfação no trabalho; Profissionais 

contábeis; Escritórios de Contabilidade. 

 

ABSTRACT 

This study aimed to analyze the perception of accounting professionals regarding organizational 

commitment and job satisfaction, considering the work environment in Brazilian accounting 

firms. A descriptive study was conducted using a quantitative approach. Data were collected 

through a questionnaire made available via Google Forms and posted on LinkedIn, with 27 

responses obtained. The research instrument consisted of two main blocks: the first focused on 

measuring organizational commitment, including the affective, continuity, and normative 

dimensions; and the second focused on job satisfaction, covering the dimensions of satisfaction 

with salary, coworkers, management, promotions, and the nature of the work. With regard to 

organizational commitment, a significant bond between employees and the organization was 

observed, although opportunities for improvement were identified, especially in terms of 

compensation and promotion policies. Predominantly moderate to high levels of satisfaction 

were observed, with emphasis on aspects related to interpersonal relationships and the nature 

of the work. As a contribution, the study offers insights for improving people management 

practices in accounting firms, in addition to broadening academic discussions on job 

satisfaction and organizational commitment in the accounting context. 

 

Keywords: Organizational commitment; Job satisfaction; Accounting professionals; 

Accounting firms. 
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1 INTRODUÇÃO 

Um ambiente capaz de promover comportamentos positivos entre os funcionários gera 

um clima organizacional favorável, fazendo com que se sintam mais valorizados e tenham 

oportunidades de crescimento e reconhecimento, o que pode impulsionar fatores como 

produtividade, motivação e comprometimento (Borges; Zorzenon; Chiacchio, 2017).  Em 

contrapartida, se a organização cria um ambiente desfavorável, acaba por gerar conflitos e 

consequências negativas, incluindo comunicação ineficaz e insatisfação capazes de gerar altas 

taxas de rotatividade e falta de comprometimento (Santos; Machado, 2024). 

 O comprometimento organizacional e a satisfação no trabalho são comportamentos 

positivos relevantes para a promoção de bons desempenhos em nível individual e 

organizacional. O comprometimento organizacional indica o nível em que os funcionários se 

identificam ou se envolvem com a organização, considerando, inclusive, a consonância com os 

valores (Geisler, 2019). Para uma observação mais aprofundada, consideram-se três dimensões 

do comprometimento organizacional: afetivo, de continuidade e normativo (Meyer; Allen, 

1991). O comprometimento afetivo caracteriza o apego à organização; o comprometimento de 

continuidade, também conhecido como instrumental, implica custos associados à saída da 

organização; e o comprometimento normativo implica a obrigação de permanecer na 

organização (Meyer; Allen, 1991). 

A satisfação no trabalho pode ser entendida como “o resultado da avaliação que o 

indivíduo tem sobre a sua atividade profissional ou a realização de seus valores por meio do 

trabalho” (Nascimento et al., 2019, p. 2). Trata-se de uma variável que pode influenciar o 

desempenho, o comprometimento organizacional, a resiliência, o absenteísmo e a rotatividade, 

o que faz com que a organização se preocupe com a qualidade de vida e o bem-estar dos 

funcionários (Hora; Ribas; Souza, 2018; Robbins, 2005). Ademais, a satisfação no trabalho 

pode influenciar o desempenho organizacional (Moretto; Silveira, 2021). 

Ao delimitar a observação ao campo da contabilidade, observam-se fatores associados 

ao desenvolvimento das tarefas que podem influenciar a percepção dos profissionais sobre o 

ambiente de trabalho, bem como impactar o comprometimento e a satisfação no trabalho. Os 

profissionais contábeis têm uma rotina exaustiva e precisam lidar com diversas demandas 

cotidianas, incluindo o atendimento a múltiplas exigências impostas pelos órgãos reguladores 

(Succar Junior, 2012). A exposição a fatores emocionalmente exigentes pode levar esses 

profissionais a desenvolverem síndrome de Burnout, o que influencia o comprometimento 

(Bernd; Beuren, 2021). Além disso, as altas demandas da carga de trabalho dos profissionais 

contábeis podem contribuir para o desenvolvimento do estresse e afetar a satisfação no trabalho 

(Güney; Kaya, 2024).   

Diferentes pesquisas têm se voltado à análise de possíveis impactos do 

comprometimento organizacional e da satisfação no trabalho no contexto da contabilidade, 

especialmente quanto aos impactos que podem gerar para profissionais e empresas. Uma 

pesquisa desenvolvida por Lizote et al. (2021) constatou que o comprometimento de 

profissionais da área contábil pode estar relacionado ao bem-estar subjetivo, que abrange 

fatores como afeto positivo, afeto negativo e satisfação com a vida. Morais et al. (2025) 

identificaram que funcionários que trabalham há mais tempo na empresa tendem a ser mais 

comprometidos e a perceber melhor a liderança. Com relação à satisfação no trabalho, a 

pesquisa de Silva e Ferreira (2023) revelou que, entre os profissionais da contabilidade, a 

satisfação está diretamente relacionada ao reconhecimento profissional e às oportunidades de 

desenvolvimento na organização. Ao realizar uma pesquisa com profissionais contábeis de 

Santa Catarina, Sousa et al. (2024) observaram que a satisfação impacta o desempenho, a 

retenção de talentos e a motivação profissional. 

Diante do exposto, esta pesquisa tem como objetivo analisar a percepção de 

profissionais contábeis acerca do comprometimento organizacional e da satisfação no trabalho, 
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considerando o ambiente de trabalho em escritórios de contabilidade brasileiros. Para tanto, 

será conduzida uma pesquisa junto a profissionais contábeis que atuam em escritórios em todo 

o território brasileiro. O diferencial da pesquisa está na ampliação da amostra de profissionais 

contábeis, uma vez que pesquisas anteriores acabam por considerar municípios específicos ou 

regiões. Ademais, estudos anteriores tendem a considerar apenas uma das dimensões do 

comprometimento organizacional, enquanto esta pesquisa abordará todas as dimensões 

propostas por Meyer e Allen (1991).  

Contribuições de natureza teórica e prática poderão ser observadas. Os resultados da 

pesquisa têm potencial para contribuir teoricamente para discussões já realizadas por pesquisas 

anteriores, a exemplo dos estudos de Sousa et al. (2024) e Morais et al. (2025), destacando a 

importância de estudar o comprometimento organizacional e a satisfação no trabalho no 

ambiente da contabilidade. No âmbito prático, a pesquisa pode orientar gestores de escritórios 

de contabilidade, ao evidenciar elementos do ambiente organizacional que favorecem a 

satisfação e o comprometimento dos funcionários. Um ambiente de trabalho que valoriza o 

bem-estar, o desempenho e o esforço tende a aumentar o engajamento, reduzir estresse e 

incentivar a permanência dos funcionários, resultando em maior produtividade e qualidade dos 

serviços prestados.  

 

2 REFERENCIAL TEÓRICO 

2.1 Comprometimento organizacional 

O comprometimento organizacional pode ser expresso por meio de atitudes, sentimentos 

e comportamentos que ligam o indivíduo à organização e têm relevância para compreender 

essas expressões, a fim de melhorar a gestão e o ambiente organizacional (Bastos et al., 1997). 

Vai além de metas ou normas, incluindo a confiança, que pode gerar efeitos positivos e 

favorecer o aumento do engajamento (Boff; Savariz; Beuren, 2021). Nesse sentido, o 

comprometimento organizacional é essencial para avaliar o envolvimento dos funcionários com 

a organização, permitindo observar a permanência e outros fatores que podem favorecer o 

fortalecimento no ambiente de trabalho (Mohr; Grando; Molinet, 2022). 

Como demonstrado pela pesquisa de Meyer e Allen (1991), o comprometimento 

organizacional abrange as dimensões afetiva, de continuidade (ou instrumental) e normativa. O 

estudo de Lizote et al. (2021) apresentou uma adaptação do estudo de Meyer e Allen (1991), 

descrevendo cada uma das dimensões do comprometimento organizacional, conforme 

demonstrado no Quadro 1.    

 

Quadro 1 – Dimensões do Comprometimento Organizacional 
Dimensão Caracterização Estado psicológico 

Afetiva 

Grau     em     que     o     colaborador     se     

sente emocionalmente ligado, identificado e 

envolvido com a organização. 

Desejo: O indivíduo sente que QUER 

permanecer. 

De 

continuidade 

(instrumental) 

Grau de reconhecimento dos custos 

associados à saída da organização (ou à 

ausência de alternativas ou à percepção de 

sacrifícios elevados). 

Necessidade: O indivíduo sente que TEM que 

permanecer. 

Normativa 
Grau de sentido de dever moral de permanecer 

na organização. 

Obrigação: O indivíduo sente que DEVE 

permanecer. 

Fonte: Lizote et al. (2021). 

 

A análise das informações apresentadas no Quadro 1 evidencia uma estrutura conceitual 

alinhada ao modelo tridimensional de comprometimento organizacional proposto por Meyer e 

Allen, no qual o vínculo entre indivíduo e organização é compreendido a partir de três estados 

psicológicos distintos, desejo, necessidade e obrigação, que refletem diferentes bases 
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motivacionais para a permanência. O comprometimento afetivo apresenta relações mais fortes 

com desempenho no trabalho, comportamentos de cidadania organizacional e menor intenção 

de rotatividade, quando comparado às dimensões de continuidade e normativa (Meyer et al., 

2002). Ademais, tais vínculos afetivos são significativamente influenciados por percepções 

positivas no ambiente organizacional, especialmente aquelas relacionadas ao suporte 

organizacional percebido, à justiça e à qualidade das interações sociais, que sinalizam 

valorização e reconhecimento por parte da organização (Kurtessis et al., 2017).  

O comprometimento de continuidade, também denominado comprometimento 

instrumental, refere-se ao vínculo baseado na percepção dos custos associados à saída da 

organização e na avaliação das alternativas disponíveis, levando o indivíduo a permanecer por 

necessidade, e não necessariamente por identificação ou desejo (Meyer & Allen, 1991). Esse 

tipo de comprometimento pode ser associado a fatores como empregabilidade percebida, 

segurança no trabalho e recompensas organizacionais, sendo menos sensível a aspectos 

relacionais e emocionais em comparação ao comprometimento afetivo (Nguyen et al., 2017). 

Embora esse tipo de comprometimento contribua para a retenção de colaboradores, seus efeitos 

sobre desempenho, engajamento e comportamentos discricionários tendem a ser mais 

limitados, podendo, inclusive, coexistir com baixos níveis de satisfação no trabalho (Solinger; 

Van Olffen; Roe, 2008; Meyer; Stanley; Vandenberg, 2013).  

Por sua vez, o comprometimento normativo está associado a um sentimento de 

obrigação moral de permanecer na organização, frequentemente derivado de processos de 

socialização organizacional, da internalização de normas e da percepção de investimentos 

realizados pela organização no indivíduo (Meyer; Allen; Smith, 1993). Esse tipo de 

comprometimento pode emergir de diferentes bases motivacionais, incluindo sentimentos de 

lealdade, reciprocidade e identificação com normas e valores organizacionais, frequentemente 

moldado pela qualidade das relações com a liderança e pelo contexto organizacional mais 

amplo (Meyer; Morin; Vandenberghe, 2015). 

Ao considerar o contexto da contabilidade, foco da presente pesquisa, os estudos têm se 

voltado para estudar as diferentes dimensões do comprometimento organizacional e os variados 

contextos que compreendem a prática de atividades contábeis. Lizote et al. (2019) realizaram 

uma investigação para examinar a relação entre as três dimensões do comprometimento 

organizacional (afetiva, normativa e instrumental/continuidade) e a satisfação no trabalho em 

escritórios de contabilidade, utilizando os modelos de Meyer e Allen (1991) e de Siqueira 

(1995). O estudo foi realizado por meio de questionários aplicados a profissionais contábeis, 

com análise dos dados por meio de teste t, ANOVA, análise fatorial e modelagem estrutural. 

Os resultados obtidos revelaram que, embora o gênero não influencie o comprometimento ou a 

satisfação global, ao se separarem as dimensões, evidenciou-se insatisfação salarial entre as 

mulheres. Além disso, o comprometimento afetivo e o normativo estão positivamente 

associados à satisfação no trabalho, enquanto o comprometimento instrumental não teve efeito 

significativo. 

O estudo de Lizote et al. (2021) teve como objetivo analisar como o comprometimento 

organizacional influencia o bem-estar subjetivo de profissionais contábeis, com foco nas 

dimensões afetiva, normativa e instrumental desse comprometimento. A pesquisa foi 

quantitativa e exploratória, com uma amostra de 155 profissionais de quatro escritórios 

contábeis do Sul do Brasil. Os resultados indicaram que o comprometimento afetivo está 

positivamente associado a afetos positivos e à satisfação com a vida, enquanto o 

comprometimento normativo e instrumental está associado a afetos negativos e a menor 

satisfação com a vida. 

Na pesquisa desenvolvida por Morais et al. (2025), buscou-se analisar a relação entre 

estilos de liderança, comprometimento organizacional e bem-estar no trabalho dos funcionários 

de escritórios de contabilidade, considerando diferenças decorrentes de aspectos 
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sociodemográficos. A coleta de dados foi realizada por meio da aplicação de questionários a 

profissionais da área, os quais foram submetidos à análise quantitativa. Os resultados 

evidenciaram que estilos de liderança de caráter mais democrático estão associados a maiores 

níveis de comprometimento afetivo e maior satisfação, sendo observadas variações conforme o 

perfil sociodemográfico dos participantes, enquanto características como idade e sexo 

influenciam significativamente as percepções dos respondentes.  

 

2.2 Satisfação no trabalho 

A satisfação no trabalho é uma temática muito discutida na gestão de pessoas, voltando-

se à observação do nível de satisfação de uma pessoa em relação à área em que trabalha e ao 

seu ambiente de trabalho (Silva; Ferreira, 2023). Para analisar a satisfação no trabalho, 

consideram-se fatores como o reconhecimento profissional, as oportunidades de crescimento, 

o bom relacionamento interpessoal, a liderança e as condições de trabalho (Lima; Silva, 2021).  

Com o intuito de medir o grau de satisfação do empregado em relação ao seu trabalho, 

Siqueira (2008) apresenta a Escala de Satisfação no Trabalho. Essa escala considera cinco 

dimensões teóricas, como demonstrado no Quadro 2. 

 

Quadro 2 – Dimensões teóricas da Satisfação no Trabalho 
Dimensões Definições 

Satisfação com o salário 

Contentamento com o que recebe como salário, em relação ao quanto o indivíduo 

trabalha, à sua capacidade profissional, ao custo de vida e aos esforços realizados 

na execução do trabalho. 

Satisfação com os colegas 

de trabalho 

Contentamento com a colaboração, a amizade, a confiança e o relacionamento 

mantido com os colegas de trabalho. 

Satisfação com a chefia 
Contentamento com a organização e capacidade profissional do chefe, com o seu 

interesse pelo trabalho dos subordinados e o entendimento entre eles. 

Satisfação com as 

promoções 

Contentamento com o número de vezes que já recebeu promoções, com as garantias 

oferecidas a quem é promovido, com a maneira como a empresa realiza as 

promoções e com o tempo de espera até a promoção. 

Satisfação com a natureza 

do trabalho 

Contentamento com o interesse despertado pelas tarefas, com a capacidade de 

absorvê-las e com a variedade delas. 

Fonte: Adaptado de Siqueira (2008) apud Beuren et al. (2017). 

 

O Quadro 2 mostra que a satisfação no trabalho é concebida como um construto 

multidimensional, composto por cinco facetas: salário, colegas, chefia, promoções e natureza 

do trabalho. Pode-se observar que salário e promoções expressam retornos mais instrumentais 

da relação de trabalho, enquanto colegas e chefia remetem à qualidade do ambiente social. Já a 

dimensão natureza do trabalho representa o núcleo intrínseco da experiência ocupacional, 

ligado ao interesse, à variedade e à absorção pelas tarefas. Em linhas gerais, pode-se dizer que 

a satisfação é considerada uma atitude central para explicar o comportamento, a permanência e 

o desempenho no contexto organizacional (Parker; Knight, 2024).  

A satisfação com o salário, conforme indicado no Quadro 2, transcende o valor nominal 

recebido e decorre de avaliações comparativas entre remuneração, esforço, competência e custo 

de vida, o que a alinha diretamente à lógica da justiça distributiva. Evidências indicam que as 

percepções de equidade na distribuição de recompensas são determinantes centrais da satisfação 

no trabalho (Beuren et al., 2017; Lee; Rhee, 2023). Adicionalmente, sugere-se que a justiça 

organizacional atua por diferentes mecanismos motivacionais, sendo a dimensão distributiva 

mais fortemente associada a recompensas extrínsecas, o que reforça a sensibilidade da 

satisfação salarial à percepção de equidade (Rupp et al., 2017). Paralelamente, as dimensões 

sociais — satisfação com colegas e com a chefia — evidenciam que a qualidade das relações 

interpessoais constitui um recurso crítico para a adoção de atitudes positivas no trabalho. O 

suporte social, a liderança justa e o respeito interpessoal promovem a satisfação ao ativarem 



6 
 

 
 

mecanismos afetivos e relacionais, reduzindo conflitos e fortalecendo os vínculos 

organizacionais (Cropanzano et al., 2017; Bai; Zhou, 2025). 

Por sua vez, a satisfação com as promoções emerge como uma dimensão híbrida que 

integra resultados e processos, conectando-se simultaneamente às justiças distributiva e 

processual. A literatura recente indica que sistemas de gestão de pessoas baseados em critérios 

transparentes, consistentes e percebidos como justos fortalecem a percepção de legitimidade 

organizacional e, consequentemente, elevam a satisfação no trabalho (Ali;  Anwar, 2021). 

Finalmente, a satisfação com a natureza do trabalho reflete a dimensão intrínseca da experiência 

laboral, associada ao desenho das tarefas e às características do trabalho em si. Assim, a 

literatura converge ao indicar que a satisfação no trabalho resulta de uma configuração 

integrada entre recompensas percebidas como justas, relações sociais de qualidade, processos 

organizacionais legítimos e um desenho do trabalho que favoreça o engajamento e o 

significado. 

No âmbito da contabilidade, a satisfação no trabalho tem sido abordada por pesquisas 

que têm analisado elementos que podem influenciá-la ou impactos dela decorrentes. Como já 

mencionado, a pesquisa de Lizote et al. (2019) observou que o comprometimento 

organizacional está relacionado à satisfação no trabalho. Na pesquisa desenvolvida por Silva e 

Ferreira (2023), objetivou-se analisar os efeitos da Adaptabilidade de Carreira (AC) na 

Satisfação no Trabalho (ST) dos profissionais da contabilidade, mediados pela relevância social 

do trabalho e pelo relacionamento intraorganizacional. Após a aplicação do instrumento de 

pesquisa, foram obtidas 179 respostas válidas que foram analisadas por meio da Modelagem de 

Equações Estruturais. Os resultados indicaram que a satisfação no trabalho dos profissionais de 

contabilidade está relacionada ao reconhecimento profissional e às oportunidades de 

desenvolvimento na organização.  

O estudo de Silva, Cintra e Salles (2024) analisou funcionários de um escritório de 

contabilidade em Franca (SP) e constatou que, mesmo diante de desafios e de alta pressão, os 

colaboradores demonstraram estar satisfeitos com o apoio da liderança, a liberdade e o 

equilíbrio emocional. Com isso, os resultados mostraram que, mesmo diante dessas condições 

desafiadoras, os profissionais se sentem relativamente satisfeitos com o trabalho, o que 

evidencia a importância de ambientes que promovam bem-estar e engajamento. 

Sousa et al. (2024) conduziram uma pesquisa com o objetivo de analisar a percepção de 

profissionais contábeis do estado de Santa Catarina acerca de seus planos de carreira e de 

satisfação profissional. Para isso, utilizou-se a aplicação de questionários a profissionais 

contábeis registrados no Conselho Regional de Contabilidade de Santa Catarina (CRC/SC), dos 

quais se obtiveram 113 respostas válidas. Com base nos resultados, observou-se que nem todos 

os funcionários que participaram da pesquisa estão satisfeitos com seus planos de carreira. 

Observou-se, ainda, que a satisfação profissional pode impactar o desempenho, a retenção de 

talentos e a motivação dos profissionais.  

 

3 PROCEDIMENTOS METODOLÓGICOS 

Considerando a proposta apresentada, esta pesquisa adotou uma abordagem descritiva, 

cujo objetivo é descrever as características de uma determinada população (Gil, 2022). Para a 

coleta de dados, adotou-se a abordagem de survey, por meio da aplicação de questionários a 

profissionais contábeis atuantes em escritórios de contabilidade brasileiros. Após a 

identificação dos escritórios, estabeleceu-se contato com os profissionais por meio da 

plataforma LinkedIn. Foram enviados 374 convites a profissionais de diferentes cargos. A 

coleta de dados ocorreu entre novembro de 2025 e fevereiro de 2026. Ao final do processo, 

obteve-se um total de 27 respondentes ao questionário da pesquisa, hospedando na plataforma 

Google Forms.  
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O questionário da pesquisa (Apêndice) foi estruturado em dois blocos de assertivas, 

além de questões de caracterização dos respondentes. O primeiro bloco foi composto por 

dezoito assertivas para avaliar o comprometimento organizacional, sendo seis para o 

comprometimento afetivo, seis para o comprometimento de continuidade e seis para o 

comprometimento normativo. Essas assertivas foram retiradas da pesquisa de Oliveira et al. 

(2023), que se baseou nas pesquisas de Allen e Meyer (1990) e de Meyer et al. (1993). Para a 

mensuração das assertivas desse bloco, foi adotada a escala tipo Likert de sete pontos, que 

variou entre 1 = discordo totalmente e 7 = concordo totalmente. 

O segundo bloco foi destinado à verificação dos aspectos relacionados à satisfação no 

trabalho, composto por vinte e cinco assertivas, cinco para cada dimensão (Satisfação com o 

salário, Satisfação com os colegas de trabalho, Satisfação com a chefia, Satisfação com as 

promoções, Satisfação com a natureza do trabalho). Essas assertivas foram retiradas do trabalho 

de Figueiredo e Alevato (2013), que considerou a Escala de Satisfação no Trabalho de Siqueira 

(2008) como base.  Para a mensuração das assertivas, foi adotada a escala tipo Likert de sete 

pontos, que variou de 1 = totalmente insatisfeito a 7 = totalmente satisfeito.  

Junto ao formulário de pesquisa, foi anexado o Termo de Consentimento Livre e 

Esclarecido e Autorização, que incluiu informações para auxiliar na compreensão do objetivo 

da pesquisa, bem como esclareceu aspectos como o sigilo, o uso dos dados para fins 

exclusivamente acadêmicos e a garantia de anonimato.  

Os dados coletados foram tabulados no Microsoft Excel e, em seguida, analisados por 

meio de estatística descritiva, que consiste na análise dos valores de cada elemento, 

considerando-se a distribuição de frequência (Sampieri; Collado; Lucio, 2013). Assim, a 

presente pesquisa adotou a evidência de valores relativos e absolutos, apresentados em tabelas.  

 

4 ANÁLISE DE RESULTADOS 

4.1 Caracterização da Amostra 

A discussão inicia-se pela caracterização sociodemográfica da amostra, apresentando-

se dados sobre sexo, idade, estado civil, escolaridade e área de formação dos participantes 

conforme a Tabela 1. A descrição dessas informações contribui para identificar o perfil 

predominante da amostra e para embasar as análises subsequentes, fortalecendo a consistência 

metodológica do estudo. 

 

Tabela 1 - Caracterização sociodemográfica da amostra 
Gênero 

Feminino 59,3% Masculino 40,7% 

Idade 

Menos de 30 anos 59,3% 40 a 44 anos 7,4% 

30 a 34 anos 14,8% 45 a 49 anos 7,4% 

35 a 39 anos 3,7% Acima de 49 anos 7,4% 

Estado civil 

Solteiro(a) 44,4% Casado(a) 48,2% 

Divorciado(a)/separado(a) 7,4% Viúvo(a) 0,0% 

Escolaridade (maior nível) 

Fundamental/médio 7,4% Graduação 59,3% 

Especialização e/ou MBA 33,3% Mestrado 0,0% 

Doutorado 0,0% Outro 0,0% 

Área de formação 

Ciências Contábeis 81,5% Administração 11,1% 

Técnico em Contabilidade 3,7% Outro 3,7% 

Fonte: Dados da pesquisa (2026). 
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Ao analisar a Tabela 1, nota-se que 59,3% dos respondentes são do gênero feminino e 

40,7% do masculino. Quanto à idade, 59,3% dos respondentes tinham menos de 30 anos. Os 

respondentes de 30 a 34 anos representaram 14,8% da amostra. Nas faixas dos 40 aos 44 anos, 

dos 45 aos 49 anos e acima de 49 anos, observou-se uma representatividade de 7,4% em cada 

faixa. A menor representação foi observada entre os respondentes de 35 a 39 anos, com 3,7%. 

Quanto ao estado civil, a amostra foi composta principalmente por casados (48,2%) e solteiros 

(44,4%); os divorciados ou separados representaram 7,4% da amostra. Por fim, em relação à 

área de formação, predominaram Ciências Contábeis (81,5%), seguidas por Administração 

(11,1%), Técnico em Contabilidade (3,7%) e outras áreas – Ensino Médio (3,7%). 

Buscou-se também identificar em qual cidade e em que estado se localizava o escritório 

de cada respondente. Foi possível observar que o estado de Minas Gerais apresentou a maior 

participação na pesquisa, correspondente a 48,2% dos respondentes. Em seguida, destaca-se o 

estado de São Paulo, com 33,3% da amostra. O estado do Espírito Santo representou 7,4% da 

amostra.  O estado de Goiás representou 7,4% dos respondentes, enquanto Mato Grosso 

registrou a menor participação, com 3,7%. Embora esses estados apresentem menor frequência, 

sua inclusão contribui para ampliar a diversidade regional da pesquisa.  

Para compreender a atuação profissional dos respondentes, questionou-se sobre 

aspectos inerentes ao tempo, ao cargo exercido, à modalidade e à carga horária de trabalho. As 

informações sobre esses aspectos constam da Tabela 2. 

 

Tabela 2 – Tempo de atuação, cargo, modalidade e carga horária dos respondentes 
Cargo 

Contador(a) 3 11,1% 

Analista Departamento Pessoal 1 3,7% 

Analista Fiscal/Contábil 13 48,2% 

Assistente/Auxiliar 4 14,8% 

Supervisor/Gerente 6 22,2% 

Total 27 100,0% 

Tempo de atuação 

  Frequência Absoluta Frequência Relativa 

Até 1 ano 9 33,4% 

1 a 3 anos 12 44,4% 

4 a 6 anos 1 3,7% 

7 a 10 anos 3 11,1% 

Acima de 10 anos 2 7,4% 

Total 27 100,0% 

Modalidade de trabalho 

Presencial 16 59,3% 

Híbrida 9 33,3% 

Remota 2 7,4% 

Total 27 100,0% 

Carga horária 

40 a 44 horas 26 96,3% 

45 a 50 horas 1 3,7% 

Total 27 100,0% 

Fonte: Dados da pesquisa (2026). 

 

Ao analisar a Tabela 2, observa-se que 48,2% dos respondentes atuam como analistas 

fiscal/contábil. Destaca-se, ainda, que 22,2% atuam como supervisores/gerentes e 14,8% 

exercem o cargo de assistentes/auxiliares. Os contadores representaram 11,1% da amostra da 

pesquisa. Ao considerar o tempo de atuação no cargo atual, observou-se que 44,4% dos 

respondentes possuem entre 1 e 3 anos de atuação, seguidos por 33,4% que exercem o cargo há 

até 1 ano. Esses resultados indicam que a maioria dos participantes possui experiência recente 
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no cargo. Estudos apontam que o tempo de atuação pode influenciar variáveis como a satisfação 

no trabalho e o comprometimento organizacional, sendo observado que trabalhadores com 

maior tempo de serviço tendem a apresentar níveis distintos desses construtos (Avelino, 2024). 

Em relação à modalidade de trabalho, predomina o presencial (59,3%), seguido pelo 

híbrido (33,3%) e pelo remoto (7,4%). Esse perfil indica que, apesar da flexibilização do 

trabalho em algumas instituições, a maioria dos respondentes permanece atuando 

presencialmente. Por fim, a carga horária semanal concentra-se entre 40 e 44 horas (96,3%), 

com apenas 3,7% entre 45 e 50 horas. Esses dados demonstram uniformidade na jornada de 

trabalho dos participantes, o que reflete a padronização da carga horária nas instituições 

analisadas.  

 

4.2 Análise do Comprometimento Organizacional  

Este tópico apresenta a análise dos resultados obtidos por meio da aplicação do 

questionário aos participantes da pesquisa, permitindo identificar a percepção dos respondentes 

quanto ao comprometimento organizacional e à satisfação no trabalho. Para melhor organização 

e interpretação dos dados, os resultados foram agrupados conforme as dimensões teóricas 

investigadas: comprometimento organizacional (afetivo, de continuidade e normativo) e fatores 

de satisfação no trabalho. Inicialmente, a Tabela 3 evidencia os aspectos do comprometimento 

afetivo. 

 

Tabela 3 – Comprometimento Afetivo 

Fonte: Dados da pesquisa (2026). 
  

Ao analisar a Tabela 3, é possível observar como os colaboradores percebem seu vínculo 

afetivo com a organização. Nota-se que 29,7% dos respondentes indicaram concordar um 

pouco, enquanto 22,2% indicaram discordar totalmente quanto à possibilidade de sentirem 

felicidade ao passar o resto da carreira na organização atual. Destaca-se, ainda, que 44,4% 

mencionaram discordar totalmente ou discordar ao responderem que sentiam um forte senso de 

pertencimento à organização. Ainda na linha da discordância, observou-se que 55,6% dos 

respondentes parecem não se sentir emocionalmente ligados à organização, enquanto 59,3% 

relataram não se sentirem como “parte da família”.  Em todo caso, 51,9% concordaram, de 

 1  

(Discordo 

totalmente) 

2 3 4 5 6 

7 

(Concordo 

totalmente) 

Eu ficaria muito feliz em 

passar o resto da minha 

carreira com esta 

organização. 

22,2% 3,7% 14,8% 11,1% 29,7% 7,4% 11,1% 

Eu realmente sinto como se 

os problemas dessa 

organização fossem meus. 

18,5% 11,1% 7,4% 11,1% 26,0% 11,1% 14,8% 

Eu não sinto um forte senso 

de pertencer à minha 

organização. 

25,9% 18,5% 26,0% 11,1% 3,7% 7,4% 7,4% 

Eu não me sinto 

"emocionalmente ligado" a 

esta organização. 

33,4% 22,2% 11,1% 14,8% 3,7% 7,4% 7,4% 

Eu não me sinto como “parte 

da família” na minha 

organização. 

33,4% 25,9% 3,7% 7,4% 7,4% 3,7% 18,5% 

Esta organização tem um 

grande significado pessoal 

para mim. 

7,4% 14,8% 0% 11,1% 18,5% 11,1% 37,1% 
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alguma forma, que sentem os problemas da organização como seus e 66,7% concordaram com 

o fato de que a organização tem um grande significado pessoal para eles.  

Na sequência, apresenta-se a Tabela 4, que aborda os resultados referentes ao 

comprometimento de continuidade dos respondentes, permitindo analisar a percepção dos 

colaboradores quanto aos custos e às implicações de deixar a organização. 

 

Tabela 4 – Comprometimento de Continuidade 

Fonte: Dados da pesquisa (2026). 

 

Ao analisar a Tabela 4, nota-se que 70,4% dos respondentes concordam em algum nível 

que permanecer na organização em que atuam envolve tanto necessidade quanto desejo. Nessa 

linha, 66,7% concordam que seria difícil deixar a organização, mesmo que quisessem; ainda 

assim, 51,9% concordam que teriam a vida interrompida se deixassem a organização agora. 

Outros 59,3% relatam concordar, de alguma forma, que teriam poucas opções para considerar 

deixar a organização, o que não parece decorrer da falta de oportunidades externas, já que 

51,9% discordam de que uma das consequências de deixar a organização seria a escassez de 

alternativas disponíveis. Tal constatação evidencia que os respondentes estão na organização 

por demonstrarem comprometimento.  

Os aspectos referentes ao comprometimento normativo, indicando o grau em que os 

colaboradores permanecem na organização por sentimento de obrigação moral, lealdade ou 

dever para com a instituição, são apresentados na Tabela 5.  

  

 

 

 

 

 

 1  

(Discordo 

totalmente) 

2 3 4 5 6 

7 

(Concordo 

totalmente) 

Agora, ficar com a minha 

organização é uma questão 

de necessidade, tanto quanto 

desejo. 

7,4% 3,7% 3,7% 14,8% 18,5% 25,9% 26,0% 

Seria muito difícil deixar 

minha organização agora, 

mesmo que eu quisesse. 

7,4% 3,7% 3,7% 18,5% 29,7% 7,4% 29,6% 

Muito na minha vida seria 

interrompido se eu decidisse 

deixar minha organização 

agora. 

18,5% 7,4% 11,1% 11,1% 22,3% 11,1% 18,5% 

Sinto que tenho poucas 

opções para considerar 

deixar esta organização. 

18,5% 11,1% 3,7% 7,4% 18,5% 14,8% 26,0% 

Se eu não tivesse me 

empenhado tanto nessa 

organização, eu poderia 

considerar trabalhar em 

outro lugar. 

33,4% 7,4% 11,1% 7,4% 11,1% 7,4% 22,2% 

Uma das poucas 

consequências negativas de 

deixar esta organização seria 

a escassez de alternativas 

disponíveis. 

29,7% 14,8% 7,4% 11,1% 11,1% 7,4% 18,5% 
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Tabela 5 - Comprometimento Normativo 

Fonte: Dados da pesquisa (2026). 

 

Ao analisar a Tabela 5, destaca-se que 44,5% dos respondentes concordam totalmente 

com a ideia de que a organização merece sua lealdade, o que pode ser associado ao fato de que 

33,4% concordam fortemente com a ideia de que devem muito à própria organização. E isso 

não parece se relacionar à ideia de obrigação, já que 37,1% concordam totalmente com a ideia 

de não se sentirem obrigados a permanecer em seus empregos atuais. Observa-se considerável 

discordância quanto ao sentimento de culpa por deixar a organização, com 37,1% de 

discordância total, e quanto à obrigação moral direta, com a ideia de que “Mesmo se fosse 

vantajoso para mim, eu não sinto que seja certo deixar minha organização agora”, com 33,3% 

de discordância total. Em síntese, os resultados apontam para um comprometimento normativo 

moderado e ambivalente, marcado pelo reconhecimento de lealdade e reciprocidade, mas com 

baixa internalização de culpa ou de obrigação moral como fatores de permanência. 

 

4.3 Análise da Satisfação no Trabalho 

Para compreender melhor a percepção dos colaboradores sobre diferentes aspectos de 

sua experiência no trabalho, foi avaliada a satisfação no trabalho em cinco dimensões: salário, 

colegas de trabalho, chefia, promoções e natureza do trabalho. Cada dimensão reflete um 

aspecto específico que pode influenciar o engajamento e a permanência na organização. A 

análise das respostas, apresentada nas tabelas a seguir, permite identificar os níveis de satisfação 

predominantes entre os colaboradores, evidenciando tanto os pontos fortes quanto as áreas que 

podem demandar atenção e melhorias por parte da gestão. Na Tabela 6 são apresentados os 

resultados relativos à satisfação com o salário. 

 

Tabela 6 - Satisfação com o salário 

 

 

1  

(Discordo 

totalmente) 

2 3 4 5 6 

7 

(Concordo 

totalmente) 

Eu não sinto obrigação de 

permanecer com meu 

empregador atual.  

22,2% 3,7% 7,4% 11,1% 7,4% 11,1% 37,1% 

Mesmo se fosse vantajoso 

para mim, eu não sinto que 

seria certo deixar minha 

organização agora. 

33,3% 7,4% 11,1% 7,4% 11,1% 0% 29,7% 

Eu me sentiria culpado se 

deixasse minha organização 

agora. 

37,1% 11,1% 7,4% 11,1% 11,1% 7,4% 14,8% 

Esta organização merece 

minha lealdade. 
14,8% 11,1% 14,8% 0% 7,4% 7,4% 44,5% 

Eu não deixaria minha 

organização agora porque 

tenho um senso de obrigação 

para com as pessoas. 

29,7% 14,8% 7,4% 11,1% 11,1% 11,1% 14,8% 

Eu devo muito à minha 

organização. 
14,8% 3,7% 14,8% 22,2% 3,7% 7,4% 33,4% 

 1  

(Discordo 

totalmente) 

2 3 4 5 6 

7 

(Concordo 

totalmente) 

Com o meu salário 

comparado com o quanto eu 

trabalho. 
11,1% 11,1% 7,4% 14,8% 22,2% 11,1% 22,3% 
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Fonte: Dados da pesquisa (2026). 

 

Observando a Tabela 6, percebe-se que a satisfação com o salário varia entre os 

respondentes. Na primeira afirmativa, sobre a percepção do salário em relação ao trabalho 

realizado, 55,6% dos respondentes concordam de alguma forma, indicando que parte dos 

colaboradores avalia positivamente sua remuneração. De acordo com a afirmação sobre a 

satisfação com a capacidade profissional, 59,3% concordam de alguma forma, o que evidencia 

que muitos colaboradores consideram compatível seu salário com suas habilidades. 

Comparando o salário ao custo de vida, observa-se que 37,1% discordam totalmente ou 

discordam, o que sugere uma percepção mais crítica quanto à adequação da remuneração às 

despesas pessoais. 

Em relação à quantia recebida ao final do mês, nota-se que 59,3% dos respondentes 

concordam, de alguma forma, que estão satisfeitos, indicando avaliação positiva da 

remuneração mensal por parte da maioria. Por fim, a última afirmativa, sobre o salário em 

relação aos esforços no trabalho, indica que 51,9% dos respondentes estão satisfeitos, 

reforçando a percepção moderada a positiva em relação à compensação financeira. 

Na Tabela 7 são apresentados os resultados referentes à satisfação com os colegas de 

trabalho, permitindo observar a percepção dos colaboradores sobre o relacionamento, o apoio 

e a cooperação no ambiente de trabalho. 

 

Tabela 7 - Satisfação com colegas de trabalho   

Fonte: Dados da pesquisa (2026). 

 

Ao analisar a Tabela 7, é possível observar que 59,3% dos respondentes concordam, de 

alguma forma, com estarem satisfeitos com o espírito de colaboração dos colegas, indicando 

Com o meu salário 

comparado à minha 

capacidade profissional. 
14,8% 0% 11,1% 14,8% 14,8% 29,7% 14,8% 

Com o meu salário 

comparado ao custo de vida. 
14,8% 22,3% 11,1% 14,8% 18,5% 7,4% 11,1% 

Com a quantia em dinheiro 

que eu recebo desta empresa 

ao final de cada mês. 
11,1% 7,4% 22,2% 0% 40,8% 7,4% 11,1% 

Com meu salário comparado 

aos meus esforços no 

trabalho. 
11,1% 11,1% 14,8% 11,1% 22,3% 11,1% 18,5% 

 1  

(Discordo 

totalmente) 

2 3 4 5 6 

7 

(Concordo 

totalmente) 

Com o espírito de 

colaboração dos meus 

colegas de trabalho. 
14,8% 3,7% 11,1% 11,1% 33,4% 11,1% 14,8% 

Com o tipo de amizade que 

meus colegas demonstram 

por mim. 
14,8% 3,7% 0% 11,1% 26,0% 25,9% 18,5% 

Com a maneira como me 

relaciono com os meus 

colegas de trabalho. 
3,7% 3,7% 7,4% 3,7% 26,0% 29,6% 25,9% 

Com a quantidade de amigos 

que eu tenho entre meus 

colegas de trabalho. 
11,1% 3,7% 3,7% 11,1% 26,0% 18,5% 25,9% 

Com a confiança que eu 

posso ter em meus colegas 

de trabalho. 
18,5% 3,7% 7,4% 22,2% 26,0% 11,1% 11,1% 
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uma avaliação positiva. Quanto ao tipo de amizade demonstrada pelos colegas, destaca-se que 

70,4% dos respondentes concordam que estão satisfeitos, o que reforça a percepção de um 

relacionamento amistoso. Quanto à maneira como os respondentes se relacionam com os 

colegas, nota-se que 81,5% avaliam positivamente as interações cotidianas. A satisfação em 

relação aos colegas ainda é observada ao se considerar a quantidade de amigos no ambiente de 

trabalho e a confiança nos colegas.  

A Tabela 8 evidencia a percepção dos colaboradores quanto à satisfação com a chefia, 

o suporte, o reconhecimento e o comportamento dos gestores, aspectos que influenciam 

diretamente o clima organizacional, a motivação e o engajamento no trabalho. 

 

Tabela 8 - Satisfação com a chefia 

Fonte: Dados da pesquisa (2026). 

 

Em relação à organização do trabalho pelo chefe, observa-se uma avaliação positiva, 

pois 59,3% dos respondentes concordam com a afirmação. Quanto ao interesse do chefe pelo 

trabalho do colaborador, destaca-se que 44,4% concordam ou concordam fortemente, 

reforçando a percepção de envolvimento; por outro lado, 22,3% discordam fortemente. No que 

se refere ao entendimento entre chefe e colaborador, 74,1% concordam de alguma forma, o que 

indica uma boa relação interpessoal. Quanto à maneira como o chefe trata o colaborador, 

observa-se uma forte concordância total de 44,5%, sugerindo uma percepção positiva quanto 

ao respeito e ao trato recebidos. Por fim, na afirmativa relacionada à capacidade profissional do 

chefe, destaca-se a concordância total de 48,2%, indicando uma avaliação elevada da 

competência dos gestores.  

As informações sobre a satisfação com as promoções são apresentadas na Tabela 9. Essa 

dimensão permite compreender a percepção dos colaboradores sobre oportunidades de 

crescimento, critérios de promoção e de reconhecimento por mérito na organização. 

 

Tabela 9 - Satisfação com as Promoções 

 1  

(Discordo 

totalmente) 

2 3 4 5 6 

7 

(Concordo 

totalmente) 

Com o modo como meu 

chefe organiza o trabalho do 

meu setor. 
11,1% 18,5% 7,4% 3,7% 22,3% 14,8% 22,2% 

Com o interesse do meu 

chefe pelo meu trabalho. 
22,3% 11,1% 0% 7,4% 14,8% 22,2% 22,2% 

Com o entendimento entre 

mim e meu chefe. 
3,7% 14,8% 3,7% 3,7% 29,7% 7,4% 37% 

Com a maneira como meu 

chefe me trata. 
7,4% 7,4% 3,7% 7,4% 22,2% 7,4% 44,5% 

Com a capacidade 

profissional do meu chefe. 
11,1% 0% 0% 7,4% 18,5% 14,8% 48,2% 

 1  

(Discordo 

totalmente) 

2 3 4 5 6 

7 

(Concordo 

totalmente) 

Com o número de vezes em 

que já fui promovido nesta 

empresa. 
14,8% 7,4% 7,4% 3,7% 26,0% 14,8% 25,9% 

Com as garantias que a 

empresa oferece a quem é 

promovida. 
18,5% 7,4% 11,1% 22,3% 14,8% 7,4% 18,5% 

Com a maneira como esta 

empresa realiza promoções 

de seu pessoal. 
26,0% 7,4% 3,7% 25,9% 14,8% 7,4% 14,8% 
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Fonte: Dados da pesquisa (2026). 

 

A análise da Tabela 9 evidencia que 66,7% dos respondentes concordam, de alguma 

forma, com a satisfação quanto ao número de vezes em que já foram promovidos, indicando 

avaliação positiva da progressão. Quanto às garantias oferecidas a quem é promovido, destaca-

se que 22,3% dos respondentes não concordam nem discordam, enquanto 14,8% concordam 

um pouco, o que sugere uma percepção moderada em relação às condições oferecidas. No que 

se refere à forma como a empresa realiza promoções, há dispersão nos níveis, com destaque 

para o fato de que 25,9% dos respondentes não concordam nem discordam e 26,0% discordam 

totalmente. Quanto às oportunidades de promoção, os maiores percentuais concentram-se nos 

pontos de concordância, o que reflete uma avaliação moderada a positiva. Ainda se evidenciou 

uma percepção mista quanto à rapidez das promoções.  

Avançando para a Tabela 10, observa-se a dimensão da satisfação com a natureza do 

trabalho, que reflete a percepção dos colaboradores sobre o conteúdo das atividades e a 

motivação gerada pelas funções desempenhadas. 

 

Tabela 10 - Satisfação com a Natureza do Trabalho 

Fonte: Dados da pesquisa (2026). 

 

Ao analisar a Tabela 10, nota-se que, quanto ao grau de interesse despertado pelas 

tarefas, 63,0% dos respondentes concordam, de alguma forma, que estão satisfeitos, indicando 

uma percepção positiva. No que se refere à capacidade de absorção pelo trabalho, a 

concordância dos respondentes foi de 59,3%, sugerindo que os colaboradores se sentem 

engajados e absorvidos pelas atividades desempenhadas. Quanto à oportunidade de realizar o 

tipo de trabalho que exercem, 66,7% concordaram, de alguma forma, evidenciando satisfação 

com o conteúdo das tarefas. Na afirmativa referente às preocupações exigidas pelo trabalho, o 

nível de concordância se destacou, especialmente entre aqueles que sinalizaram concordar um 

pouco, indicando uma percepção moderada quanto aos desafios e responsabilidades. Algo 

similar foi observado na consideração da variedade de tarefas, o que indica que os 

colaboradores percebem diversidade nas atividades desempenhadas. De maneira geral, os 

resultados apontam nível moderado a elevado de satisfação com a natureza do trabalho, 

sugerindo que, em sua maioria, os colaboradores consideram suas tarefas interessantes, variadas 

Com as oportunidades de 

ser promovido nesta 

empresa. 
14,8% 11,1% 0% 18,5% 29,7% 7,4% 18,5% 

Com o tempo que eu tenho 

de esperar para receber uma 

promoção nesta empresa. 
18,6% 18,5% 3,7% 11,1% 22,2% 7,4% 18,5% 

 1  

(Discordo 

totalmente) 

2 3 4 5 6 

7 

(Concordo 

totalmente) 

Com o grau de interesse que 

minhas tarefas me 

despertam. 
7,4% 7,4% 3,7% 18,5% 18,5% 14,8% 29,7% 

Com a capacidade de meu 

trabalho absorver-me. 
7,4% 7,4% 7,4% 18,5% 14,8% 18,5% 26,0% 

Com a oportunidade de fazer 

o tipo de trabalho que faço. 
11,1% 3,7% 11,1% 7,4% 22,2% 11,1% 33,4% 

Com as preocupações 

exigidas pelo meu trabalho. 
3,7% 11,1% 11,1% 18,5% 26,0% 11,1% 18,5% 

Com a variedade de tarefas 

que realizo. 
7,4% 7,4% 18,5% 14,8% 22,3% 18,5% 11,1% 
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e capazes de absorvê-los, fatores que contribuem positivamente para a motivação e o 

engajamento. 

 

4.4 Discussão dos Resultados 

Os resultados obtidos permitem observar que o comprometimento organizacional dos 

profissionais contábeis investigados apresenta características distintas em suas três dimensões, 

conforme o modelo proposto por Meyer e Allen (1991). No que se refere ao comprometimento 

afetivo, embora parte dos respondentes reconheça o significado pessoal da organização e 

demonstre envolvimento com seus problemas, verificou-se fragilidade no sentimento de 

pertencimento e no vínculo emocional. A intensidade do vínculo afetivo observada sugere que, 

no contexto analisado, o apego emocional ainda não se encontra plenamente consolidado, o que 

parece não ter interferido no nível de satisfação, contrariando o que foi observado na pesquisa 

de Lizote et al. (2019), que identificou associação positiva entre comprometimento afetivo e 

satisfação no trabalho.  

No que diz respeito ao comprometimento com a continuidade, os resultados indicaram 

níveis relativamente elevados, evidenciando que a permanência na organização está associada 

tanto ao desejo quanto à percepção de custos associados à saída. Essa constatação dialoga com 

a literatura ao indicar que fatores como estabilidade, investimento pessoal e interrupções na 

vida profissional influenciam a decisão de permanência. Contudo, diferentemente dos achados 

de Lizote et al. (2021), que associaram o comprometimento de continuidade (instrumental) a 

afetos negativos e a menor satisfação com a vida, os dados desta pesquisa não evidenciam 

necessariamente um vínculo pautado apenas pela necessidade ou pela ausência de alternativas. 

Ao contrário, parte dos respondentes sinaliza que permanecer na organização envolve também 

um desejo, o que sugere uma configuração mista entre comprometimento afetivo e 

continuidade. 

Em relação ao comprometimento normativo, observou-se um padrão ambivalente: 

embora muitos respondentes reconheçam que a organização merece lealdade e afirmem dever 

algo a ela, não se identificou um forte sentimento de obrigação moral ou de culpa em caso de 

desligamento. Esse resultado está em consonância com a literatura, que aponta que o 

comprometimento normativo tende a ser menos expressivo em contextos organizacionais 

contemporâneos, em que as relações de trabalho são mais flexíveis. Estudos como o de Morais 

et al. (2025) indicam que estilos de liderança mais democráticos favorecem o comprometimento 

afetivo e normativo; nesse sentido, os níveis moderados observados podem indicar 

oportunidades para o fortalecimento de práticas gerenciais voltadas ao reconhecimento e à 

valorização dos profissionais. 

No que tange à satisfação no trabalho, os achados revelaram níveis predominantemente 

moderados a elevados, especialmente nas dimensões relacionadas aos colegas de trabalho, à 

chefia e à natureza das atividades desempenhadas. Esses resultados corroboram os achados de 

Silva e Ferreira (2023), que identificaram uma relação entre satisfação e reconhecimento 

profissional, bem como os do estudo de Sousa et al. (2024), que destacou o impacto da 

satisfação na retenção e na motivação de profissionais contábeis. A elevada satisfação com a 

chefia também concorda com evidências de que lideranças competentes e respeitosas 

contribuem para o engajamento e o bem-estar no trabalho, conforme discutido por Lizote et al. 

(2022). Assim, a qualidade das relações interpessoais e da liderança parece desempenhar um 

papel central na experiência profissional dos respondentes. 

Por outro lado, as dimensões relacionadas ao salário e às promoções apresentaram 

avaliações mais dispersas, indicando percepções moderadas e, em alguns casos, críticas quanto 

à adequação da remuneração ao custo de vida e à clareza dos critérios de progressão. Esses 

resultados são consistentes com a literatura, que aponta a remuneração e as oportunidades de 

crescimento como fatores sensíveis à satisfação no trabalho, especialmente em contextos de 
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elevada carga de trabalho, como o da contabilidade (Güney; Kaya, 2024). Ademais, ao 

considerar que a satisfação no trabalho pode influenciar o comprometimento organizacional, 

conforme sugerido por Lizote et al. (2019), infere-se que políticas mais estruturadas de 

reconhecimento e desenvolvimento de carreira podem potencializar tanto a satisfação quanto o 

vínculo organizacional, contribuindo para maior retenção e engajamento dos profissionais 

contábeis. 

 

5 CONSIDERAÇÕES FINAIS 

O presente estudo teve como objetivo analisar a percepção de profissionais contábeis 

acerca do comprometimento organizacional e da satisfação no trabalho, considerando o 

ambiente de trabalho em escritórios de contabilidade brasileiros. No quesito comprometimento 

organizacional, os achados sugerem que os colaboradores demonstram vínculo significativo 

com a instituição, embora haja oportunidades de fortalecê-lo por meio de práticas de gestão de 

pessoas mais estruturadas, especialmente nas políticas de reconhecimento e de 

desenvolvimento profissional. Diante disso, recomenda-se que a organização invista em 

estratégias voltadas à valorização profissional, à comunicação interna e à ampliação de 

oportunidades de crescimento, criando condições mais favoráveis ao desenvolvimento de um 

comprometimento ainda mais consistente entre os colaboradores. 

 Os resultados demonstraram níveis predominantemente moderados a elevados de 

satisfação, especialmente no que se refere ao relacionamento interpessoal e ao conteúdo do 

trabalho. Nesse sentido, os achados reforçam a importância de políticas de gestão de pessoas 

que priorizem não apenas a manutenção de um ambiente relacional saudável, mas também o 

alinhamento entre recompensas, oportunidades de crescimento e expectativas dos 

colaboradores. A adoção de práticas mais estruturadas de desenvolvimento e de 

reconhecimento profissional pode contribuir para elevar ainda mais os níveis de satisfação 

identificados. 

Espera-se que os resultados deste trabalho contribuam para reflexões gerenciais e 

acadêmicas, auxiliando a organização na implementação de ações que promovam melhorias no 

ambiente de trabalho e no bem-estar dos colaboradores, bem como estimulando novas 

investigações sobre a temática. O presente estudo contribui ao oferecer evidências empíricas 

relevantes sobre satisfação no trabalho e comprometimento organizacional, capazes de apoiar 

tanto a tomada de decisão gerencial quanto o avanço da pesquisa na área. Dessa forma, reforça-

se a importância da continuidade das pesquisas que investiguem essas variáveis em diferentes 

realidades organizacionais.  

Entre as limitações do estudo, destaca-se o tamanho da amostra, o que pode limitar a 

generalização dos resultados. Dessa forma, recomenda-se que pesquisas futuras ampliem o 

número de participantes ou adotem estratégias metodológicas para aprofundar a compreensão 

da relação entre a satisfação no trabalho e o comprometimento organizacional.  
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APÊNDICE – Questionário da Pesquisa 

 

Bloco I - Comprometimento Organizacional  

Indique seu grau de concordância para cada uma das assertivas que avaliam os elementos 

relacionados ao Comprometimento Organizacional, considerando a escala de 1 (discordo 

totalmente) a 7 (concordo totalmente). 

 

Comprometimento Afetivo 

1. Eu ficaria muito feliz em passar o resto da minha carreira com esta organização. 

2. Eu realmente sinto como se os problemas dessa organização fossem meus. 

3. Eu não sinto um forte senso de pertencer à minha organização.  

4. Eu não me sinto "emocionalmente ligado" a esta organização.  

5. Eu não me sinto como “parte da família” na minha organização.  

6. Esta organização tem um grande significado pessoal para mim. 

Comprometimento de Continuidade 

7. Agora, ficar com a minha organização é uma questão de necessidade, tanto quanto desejo. 

8. Seria muito difícil deixar minha organização agora, mesmo que eu quisesse. 

9. Muito na minha vida seria interrompido se eu decidisse deixar minha organização agora. 

10. Sinto que tenho poucas opções para considerar deixar esta organização. 

11. Se eu não tivesse me empenhado tanto nessa organização, eu poderia considerar trabalhar 

em outro lugar. 

12. Uma das poucas consequências negativas de deixar esta organização seria a escassez de 

alternativas disponíveis. 

Comprometimento Normativo 

13. Eu não sinto obrigação de permanecer com meu empregador atual.  

14. Mesmo se fosse vantajoso para mim, eu não sinto que seria certo deixar minha organização 

agora. 

15. Eu me sentiria culpado se deixasse minha organização agora. 

16. Esta organização merece minha lealdade. 

17. Eu não deixaria minha organização agora porque tenho um senso de obrigação para com as 

pessoas. 

18. Eu devo muito à minha organização. 

 

Bloco II – Satisfação no Trabalho 

Indique seu grau de satisfação para cada uma das assertivas que avaliam os elementos 

relacionados à satisfação com o trabalho, considerando a escala de 1 (totalmente insatisfeito) a 

7 (totalmente satisfeito). 

Estou satisfeito com… 

 

Satisfação com o salário  

19. Com o meu salário comparado com o quanto eu trabalho. 

20. Com o meu salário comparado à minha capacidade profissional. 

21. Com o meu salário comparado ao custo de vida. 

22. Com a quantia em dinheiro que eu recebo desta empresa ao final de cada mês. 

23. Com meu salário comparado aos meus esforços no trabalho. 

Satisfação com colegas de trabalho   

24. Com o espírito de colaboração dos meus colegas de trabalho.  

25. Com o tipo de amizade que meus colegas demonstram por mim.  

26. Com a maneira como me relaciono com os meus colegas de trabalho.  

27. Com a quantidade de amigos que eu tenho entre meus colegas de trabalho.  
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28. Com a confiança que eu posso ter em meus colegas de trabalho.  

Satisfação com a chefia 

29. Com o modo como meu chefe organiza o trabalho do meu setor.  

30. Com o interesse do meu chefe pelo meu trabalho.  

31. Com o entendimento entre mim e meu chefe.  

32. Com a maneira como meu chefe me trata.  

33. Com a capacidade profissional do meu chefe. 

Satisfação com as Promoções 

34. Com o número de vezes em que já fui promovido nesta empresa.  

35. Com as garantias que a empresa oferece a quem é promovida.  

36. Com a maneira como esta empresa realiza promoções de seu pessoal.  

37. Com as oportunidades de ser promovido nesta empresa.  

38. Com o tempo que eu tenho de esperar para receber uma promoção nesta empresa. 

Satisfação com a Natureza do Trabalho 

39. Com o grau de interesse que minhas tarefas me despertam.  

40. Com a capacidade de meu trabalho absorver-me.  

41. Com a oportunidade de fazer o tipo de trabalho que faço.  

42. Com as preocupações exigidas pelo meu trabalho.  

43. Com a variedade de tarefas que realizo. 

 

PERFIL DO RESPONDENTE 

Sexo: 

(  ) Masculino 

(  ) Feminino 

(  ) Prefiro não responder  

 

Idade (em anos)? ____ 

 

Estado civil: 

(  ) Solteiro(a) (  ) Viúvo(a) 

(  ) Casado(a) (  ) Outro: ___________________________ 

(  ) Divorciado(a)/ separado(a)  

 

Escolaridade (maior nível): 

(  ) Ensino profissionalizante (  ) Mestrado 

(  ) Graduação (  ) Doutorado 

(  ) Especialização e/ou MBA  

 

Área de formação (referente ao maior nível de escolaridade): 

(  ) Técnico em Contabilidade (  ) Administração 

(  ) Técnico em Administração (  ) Direito 

(  ) Ciências Contábeis (  ) Outro: ___________________________ 

 

Em qual cidade e estado seu escritório está localizado? ______________________________ 

 

Tempo (em anos) que trabalha no escritório ________________________________________ 

 

Cargo que ocupa no escritório ___________________________________________________ 

 

Tempo (em anos) que exerce este cargo no escritório _________________________________ 
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Modalidade de trabalho: 

(  ) Presencial 

(  ) Remota 

(  ) Hibrida 

 

Carga horária de trabalho (semanal) – independente da modalidade: 

(  ) 20 horas 

(  ) 40 horas 

(  ) 44 horas 

(   ) Outra: ___________________________________________________________________ 

 


