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RESUMO 

 

Trabalho e família são dois domínios de extrema importância na vida dos indivíduos e por 

isso é necessário que exista o equilíbrio entre eles. Sabe-se que quando se trata do equilíbrio 

entre trabalho e família, ou seja, work-life balance, existem duas vertentes: o conflito e a 

interface positiva. Apesar de os estudos, em sua maioria, apresentarem o work-life balance de 

forma negativa (conflito), pesquisadores afirmam que o acúmulo de papeis pode apresentar-se 

benéfico para o indivíduo. Diante disso e considerando as duas vertentes do equilíbrio, 

investigou-se o work-life balance de profissionais da contabilidade que atuam na microrregião 

de Ituiutaba-MG, discutindo se prevalece a natureza conflituosa ou a interface positiva da 

relação trabalho e família. Utilizou-se como instrumento de pesquisa um questionário 

adaptado de Aguiar (2016) aplicado aos profissionais com registro ativo no Conselho 

Regional de Contabilidade que atuam em escritórios da microrregião investigada. A pesquisa 

caracteriza-se como descritiva com abordagem quantitativa e foi usada a estatística descritiva 

para o tratamento dos dados. Os resultados evidenciaram a existência da interface positiva nas 

relações entre trabalho e família, sendo que dessa relação resulta o extravasamento (spillover 

positivo) e a valorização, que são dimensões da natureza positiva e confirmam que os/as 

profissionais usam emoções e experiências, bem como valores e princípios adquiridos e/ou 

desenvolvidos em um domínio de forma a melhorar seu desempenho em outro domínio. 

Quanto à natureza conflituosa da relação entre trabalho e família os resultados não são 

conclusivos visto que o conflito existe apenas em uma variável inserida na dimensão ‘tempo’ 

que aponta que fatos e acontecimentos percebidos no trabalho influenciam de alguma forma 

nas atividades familiares. 

 

Palavras-chave: Work-life balance. Conflitos. Interface positiva. 

 

ABSTRACT 

 

Work and family are two extremely important domains in the life of individuals and therefore 

it is necessary that there is a balance between them. It is known that when it comes to the 

balance between work and family, that is, work-life balance, there are two aspects: the 

conflict and the positive interface. Although most studies present the work-life balance in a 

negative way (conflict), researchers say that the accumulation of roles may be beneficial for 

the individual. Considering the two aspects of balance, we investigated the work-life balance 

of accounting professionals working in the Ituiutaba-MG micro-region, discussing whether 

the conflicting nature or the positive interface of the work-family relationship prevails. A 

questionnaire adapted from Aguiar (2016) applied to professionals with active registration in 

the Regional Accounting Council, who work in offices of the micro-region investigated, was 

used as research instrument. The research is characterized as descriptive with a quantitative 

approach and descriptive statistics were used for the treatment of the data. The results 

evidenced the existence of a positive interface in the relationship between work and family, 

and this relationship results in spillover positive and valuation, which are dimensions of the 

positive nature and confirm that professionals use emotions and experiences, as well as values 
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and principles acquired and/or developed in one domain in order to improve its performance 

in another domain. As for the conflicting nature of the relationship between work and family, 

the results are not conclusive since the conflict exists only in a variable inserted in the 

dimension ‘time’ that points out that facts and events perceived in the work influence in some 

way the family activities. 

 

Keywords: Work-life balance. Conflicts. Positive interface. 

 

 

1 INTRODUÇÃO 

Diversas são as profissões nas quais o trabalhador é submetido a pressões, incluindo-

se entre essas a profissão contábil, visto que os profissionais da contabilidade, além de 

diversas responsabilidades quanto ao reporte de informações aos seus diferentes usuários, 

trabalham com prazos específicos a serem cumpridos, tornando necessária a administração do 

tempo (OLIVEIRA et al., 2015; SUCCAR JUNIOR, 2012). Tanto o descumprimento de 

prazos quanto possíveis erros, podem afetar diretamente o cliente e o próprio profissional da 

contabilidade, dada a corresponsabilidade deste ou desta, resultando em infrações e 

pagamento de multas. A responsabilidade imposta aos profissionais da contabilidade, pode 

levá-los ao estresse, prejudicando seu desempenho, assim como toda a dedicação para com o 

trabalho pode, também, levar a possíveis conflitos familiares. 

Embora existam duas dimensões quando se discute sobre equilíbrio entre o trabalho e 

família – a dimensão conflituosa e a interface positiva – o conflito foi por anos a temática 

predominante nas investigações, cujas discussões buscam apontar e discutir os efeitos 

negativos oriundos do acúmulo de múltiplos papéis envolvendo a relação trabalho e família. 

Ao se considerar que a energia humana é um recurso finito e escasso e que a dedicação a um 

papel social resultaria em menos energia disponível para outros papeis, desenvolveu-se uma 

visão de que as pessoas poderiam vivenciar situações de desequilíbrio entre vida profissional 

e familiar (AGUIAR, 2016). 

Sobre a natureza conflituosa, os estudos apontam que como a maior parte da vida do 

ser humano, normalmente, é dedicada ao trabalho, torna-se necessário o equilíbrio entre vida 

pessoal e profissional (ALTOÉ; VOESE, 2018). Greenhaus e Beutell (1985) concluíram que 

os conflitos entre o trabalho e família podem ser atribuídos ao tempo, tensão e comportamento 

que caracterizam o indivíduo quando de sua participação nos domínios1 trabalho e família, 

dada a necessidade de equilíbrio entre esses domínios. 

No entanto, em outras discussões, a interface positiva entre trabalho e familia é tema 

de investigações, sugerindo que a dedicação a ambos os domínios pode resultar em benefícios 

e consequente equilíbrio entre eles (BARNETT; HYDE, 2001; PALUDO; KOLLER, 2007). 

Barnett e Hyde (2001) entendem que a energia humana é um recurso expansível, ilimitado e 

não escasso como considerado pela perspectiva negativa da interação entre trabalho e família. 

Ao contrário, a interface positiva entre trabalho e família possui, segundo Aguiar (2016), 

quatro dimensões denominadas de enriquecimento, spillover2, valorização e facilitação que 

possibilitam ao indivíduo transitar entre ambos os domínios utilizando as situações e 

vivências de cada um para facilitar, enriquecer, valorizar e transmitir emoções de um domínio 

a outro (AGUIAR, 2016). 

                                                           
1 Domínio será uma expressão usada nesta pesquisa para se referir ao binômio trabalho-família. 
2 Em uma tradução literal ‘spillover’ significa ‘transbordamento’ ou ‘extravasamento’. No contexto da discussão 

proposta neste estudo o spillover refere-se ao potencial de experiências positivas – envolvendo atitudes, afetos, 

habilidades e comportamentos – vivenciadas em um domínio que geram experiências na mesma direção em 

outro domínio. É preciso ressaltar que o spillover, como explicado em Aguiar (2012) possui natureza positiva e 

negativa. 
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Aguiar (2016) entende, ainda, que a dedicação a múltiplos papéis não seria 

necessariamente nociva ao indivíduo, gerando reflexos positivos, tanto para sua vida pessoal 

quanto para a profissional. Assim, a dedicação ao trabalho e família, em uma situação de 

interface positiva, permite que o indivíduo participe ou transite simultaneamente em ambos os 

domínios, além de conseguir uma melhor qualidade de vida atráves dos recursos gerados em 

cada um deles obtendo assim o seu work-life balance. 

Diante do exposto, entende-se que investigações a respeito do equilíbrio entre vida 

pessoal e profissional, ou seja, sobre o work-life balance do/da profissionais da contabilidade 

podem contribuir às discussões de modo a apontar a percepção do/da profissionais da 

contabilidade sobre a natureza multidimensional e direção do conflito, isto é, se são causados 

pelo tempo, tensão e comportamento, ou se predominam conflitos do trabalho para a família 

ou se da família para o trabalho. Também podem apontar, quando se entende que o work-life 

possui uma interface positiva, quais dimensões prevalecem: se o enriquecimento, ou a 

valorização, ou a facilitação ou o spillover. 

No Brasil, os estudos investigaram a natureza conflituosa do work-life balance de 

profissionais da contabilidade (ALTOÉ, 2014; ALTOÉ; VOESE, 2018) confirmando que a 

priorização da vida profissional em detrimento da vida pessoal, ocasiona problemas familiares 

e também de natureza física como o estresse, problemas de saúde e qualidade de vida e 

insatisfação no trabalho. O estudo desenvolvido com contadores do estado do Paraná por 

Altoé (2014) e Altoé e Voese (2018) é seminal no contexto brasileiro, devido à população 

investigada, bem como ao objetivo proposto que consistiu em identificar os fatores 

explicativos do work-life balance, a partir do entendimento da existência de conflitos na 

profissão contábil. Todavia, não foi observado nessa pesquisa ou em outros estudos, a 

discussão quanto à natureza positiva do work-life balance de profissionais da contabilidade. 

Considerando ambas as correntes que discutem o equilíbrio entre trabalho e família 

que apontam que a relação entre ambos os domínios pode possuir tanto uma interface 

conflituosa quanto positiva busca-se responder à seguinte questão: Como se caracteriza o 

work-life balance de profissionais da contabilidade da microrregião3 de Ituiutaba-MG? Como 

objetivo geral investigou-se o work-life balance de profissionais da contabilidade que atuam 

na microrregião de Ituiutaba-MG, discutindo se prevalece a natureza conflituosa ou a 

interface positiva da relação trabalho e família. Para tanto, entre os objetivos específicos 

buscou-se: (i) identificar a (in)existência de conflitos entre trabalho e família e quais variáveis 

possuem relação com este constructo (o conflito); e (ii) identificar a (in)existência de interface 

positiva entre trabalho e família e quais variáveis possuem relação com este constructo 

(interface positiva). 

Este estudo justifica-se pelo fato de que como futura contadora, e já conhecedora da 

necessidade de equilíbrio entre trabalho e família, entendo que mecanismos para reduzir 

possíveis conflitos, poderão ser discutidos e adotados já no ingresso da profissão. Na condição 

de estudante do curso de Ciências Contábeis, apontar e discutir questões que de alguma forma 

vão influenciar no trabalho do profissional da contabilidade é de grande importância e 

relevância. Além da motivação pessoal, a pesquisa de estudos correlatos brasileiros sobre o 

work-life balance na profissão contábil e a interface negativa ou positiva entre os domínios 

trabalho e família, efetuada quando da realização desta investigação, resultou apenas nos 

estudos de Altoé (2014) e Altoé e Voese (2018). 

A temática investigada nesta pesquisa trata de duas perspectivas antagônicas, mas não 

excludentes, como entendido por Aguiar (2016), sobre a compreensão das formas como a 

combinação dos domínios trabalho e família pode ser percebida pelos profissionais da 

contabilidade, cujos resultados ampliarão as discussões já iniciadas nos estudos de Altoé 

                                                           
3 A microrregião de Ituiutaba-MG é constituída pelos municípios de Ituiutaba, Ipiaçu, Capinópolis, Gurinhatã, 

Santa Vitória e Cachoeira Dourada. 
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(2014) e Altoé e Voese (2018). Nesse sentido, este estudo contribui com a discussão da 

temática que analisa a relação entre trabalho e família ao propor a análise de duas perspectivas 

distintas sobre o work-life balance, além de discutir como o profissional da contabilidade 

avalia sua relação com a profissão. Ademais, estudo semelhante a este ainda não foi 

desenvolvido no curso de Ciências Contábeis, da Universidade Federal de Uberlândia, 

configurando-se em uma tentativa de trazer para a academia a discussão de problemas e 

questões que impactam a vida profissional do profissional da contabilidade. 

Como contribuição prática, após finalizado o estudo, os resultados serão apresentados 

à categoria profissional, por meio do Sindicato dos Profissionais da Contabilidade de Ituiutaba 

e Região (SINDCONT), para que possam ser divulgados em reuniões ou publicados e 

socializados de alguma forma pela entidade, a fim de possam ser adotadas ações, se 

necessárias, que contribuam com o work life balance destes profissionais. 

O estudo está organizado em cinco seções, incluindo esta introdução onde apresenta-se 

a questão de pesquisa, objetivo geral e específicos, justificativa e contribuição. A segunda e 

terceira seções tratam da fundamentação teórica e procedimentos metodológicos utilizados. 

Por fim, apresenta-se na quarta e quinta seções os resultados do estudo considerações finais, 

respectivamente. 

 

2 FUNDAMENTAÇÃO TEÓRICA 

Nesta seção discute-se o conflito de papeis entre trabalho e família. Também é 

abordada a interface positiva que engloba as relações positivas relacionadas ao acúmulo de 

papeis. O conceito de work-life balance e as diferentes abordagens utilizadas para discutir o 

termo, além das práticas de work-life balance e como o conhecimento sobre tais práticas pode 

contribuir para uma melhora no equilíbrio pessoal e profissional do indivíduo são 

apresentados. Finalizando, destacam-se as características do profissional contábil seguido de 

uma relação de estudos correlatos. 

 

2.1 Conflito de papeis: trabalho x família 

Trabalho e família são dois domínios importantes para o ser humano, que, no entanto, 

possuem atividades incompatíveis entre si gerando uma série de conflitos para o indivíduo 

(AGUIAR et al., 2014). Os conflitos e desequilíbrios entre esses domínios são alvo de atenção 

por parte das empresas e dos trabalhadores em geral, visto que afeta o indivíduo tanto no 

ambiente familiar como no ambiente profissional (FEIJÓ et al., 2017). Entre as divergências 

comuns entre os dois domínios, Altoé (2014) destaca o tempo como principal fator 

desencadeante do conflito de papeis. 

Entre as principais consequências pessoais e sociais do desequilíbrio entre vida 

pessoal e profissional estão, por exemplo, a depressão, estresse, menor satisfação de vida, 

maiores taxas de conflito familiar, aumento da incidência do abuso de substâncias (HOBSON; 

DELUNAS; KESIC, 2001). Já entre as consequências profissionais citam-se absenteísmo, 

rotatividade no trabalho, produção reduzida, redução da satisfação no trabalho, entre outros 

(HOBSON; DELUNAS; KESIC, 2001). Além disso, a pressão no trabalho e a sobrecarga de 

atividades, afetam diretamente o trabalhador e seus resultados profissionais, devido à 

postergação de atividades de natureza pessoal e problemas de saúde mental e física 

(OLIVEIRA et al., 2015). 

Sobre os conflitos, Greenhaus e Beutell (1985) destacam a incompatibilidade entre 

trabalho-família, devido à multidimensionalidade da natureza dos conflitos, ao afirmar que 

estes são baseados no tempo, na tensão e no comportamento (Figura 1). O conflito baseado no 

tempo sugere que os papeis desempenhados pelo ser humano competem entre si, ou seja, o 

tempo dispendido para a realização de determinada atividade interfere no tempo gasto em 

outra. O conflito baseado na tensão indica que a pressão sofrida no desempenho de um papel 
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atrapalha o cumprimento do outro, surgindo assim fatores como depressão, estresse, 

ansiedade, fadiga etc. O conflito baseado no comportamento sugere que os padrões 

comportamentais exigidos por cada atividade são diferentes (GREENHAUS; BEUTELL, 

1985). 

 

Figura 1 – Incompatibilidade da pressão dos papeis do trabalho e da família 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 
 

Fonte: Greenhaus e Beutell (1985). 

 

O conflito é considerado de caráter bidirecional, ou seja, o trabalho interfere na família 

e a família interfere no trabalho (AGUIAR et al., 2014). Matias, Andrade e Fontaine (2011) 

analisaram os antecedentes profissionais do conflito trabalho-família que podem ser divididos 

em estresse e satisfação profissional, o número de horas dispendidas nesse papel e apoio à 

família pela organização. Já os antecedentes familiares do conflito família-trabalho, são 

divididos em estressores e recursos familiares e suas variações. Feijo et al. (2017) explicam 

que é necessário, portanto, que o profissional tenha o equilíbrio entre os papeis sociais e 

profissionais que exerce para obter não apenas o bem-estar e evitar o baixo rendimento, de 

forma a gerir melhor o tempo e o work-life balance. 

Por muito tempo, pesquisas voltadas para a temática acerca do equilíbrio entre vida 

pessoal e trabalho concentraram-se nos aspectos negativos e conflituosos das questões 

provenientes do acúmulo de papeis do indivíduo (BARNETT, 2008). No entanto, há que se 

destacar na literatura (BARNETT; HYDE, 2001; CARLSON et al., 2006) uma abordagem 

diferente (otimista) do envolvimento em múltiplos papeis. Matias e Fontaine (2012) 

observam, quanto às duas abordagens das interfaces trabalho-família, que conflito e interface 

positiva não são considerados dois extremos de um mesmo continuun, já que os dois 

fenômenos podem ser vivenciados pela mesma pessoa simultaneamente. 

 

2.2 Interface positiva da relação trabalho-família 

Greenhaus e Beutell (1985) explicam que ao se discutir as interfaces entre os domínios 

trabalho e família, não se pode somente observar a perspectiva negativa. Deve-se também 

considerar a interface positiva, que admite que o acúmulo de papeis em ambos os domínios 
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não é necessariamente prejudicial ao indivíduo, mas pelo contrário, pode trazer benefícios 

(BARNETT; HYDE, 2001; PALUDO; KOLLER, 2007). 

A partir do princípio da existência da interface positiva, entende-se que o trabalho e a 

família oferecem aos indivíduos recursos de grande importância, como conhecimento, 

autoestima, habilidades que podem auxiliar para um desempenho melhor nos dois domínios 

da vida (BARNETT; HYDE, 2001; CARLSON et al., 2006). Sendo assim, são abordados 

diversos conceitos com relação às relações positivas entre trabalho e família, sendo os mais 

utilizados, a facilitação, o enriquecimento, a valorização e o extravasamento (spillover) 

positivo (CARLSON et al., 2006; GREENHAUS; POWELL, 2006; SIEBER, 1974; WAYNE 

et al., 2007), como visto na Figura 2. 

 

Figura 2 – Medidas da interface positiva entre trabalho e família 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Fonte: Adaptado de Aguiar (2016). 

 

ENRIQUECIMENTO 

 

Capital 

O engajamento no 
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As medidas da interface positiva também são bidirecionais (trabalho-família e família-

trabalho) e possuem multidimensões. A dimensão de enriquecimento ocorre quando os 

recursos gerados em um domínio são os responsáveis por melhorar o desempenho de outro 

domínio, além de que é definido como uma extensão, na qual as experiências de um papel em 

um domínio melhoram a qualidade de vida do outro (GREENHAUS; POWELL, 2006; 

COSTA, 2018). 

O spillover se refere ao potencial de experiências que envolvem atitudes, afetos, 

habilidades e comportamentos, vivenciadas em um domínio que são transferidas para o outro, 

de modo a gerarem experiências na mesma direção em outro domínio (AGUIAR, 2012). Tais 

experiências podem envolver experiências positivas e negativas e como exemplificado por 

Edwards e Rothbard (2000), na primeira situação (spillover positivo) a satisfação na família é 

extravasada para satisfação no trabalho, ou vice-versa; no spillover negativo a fadiga no 

trabalho, por exemplo, é, de alguma forma, transferida para o contexto familiar. 

A facilitação, segundo Wayne et al. (2007), diz respeito à situação na qual a 

participação em um papel é facilitada através da participação em outro papel. Aguiar (2012, p. 

17) explica que essa dimensão da interface positiva trabalho-família, em sua essência, é 

definida “como a extensão na qual o engajamento de um indivíduo em um domínio da vida 

(família; trabalho) provê ganhos (desenvolvimentais, afetivos, financeiros ou relativos à 

eficiência) que contribuem para aprimorar o funcionamento de outro domínio da vida 

(família; trabalho)”. Por fim, a valorização refere-se à aquisição de recursos e experiências em 

um domínio que são benéficos no desempenho de atividades do outro domínio (AGUIAR; 

2016; SIEBER, 1974). 

Ao conhecer as diferentes definições relacionadas a interface positiva da relação 

trabalho-família, deve-se considerar que não existem limites bem estabelecidos, visto que as 

diferentes dimensões se sobrepõem umas às outras nas formas de relacionamento positivo 

(AGUIAR, 2016). Assim, enfatiza-se que não são dimensões que mensuram objetos 

diferentes, mas sim, caracterizam e nomeiam um fenômeno em comum. No entanto, devido à 

essa multidimensionalidade e à sobreposição das dimensões, como já citado, o 

comportamento, por exemplo, aparece nos conceitos de facilitação e spillover positivo, cujas 

definições se assemelham, evidenciando a possibilidade de se aproveitar comportamentos e 

habilidades de um domínio em outro (spillover) a fim de facilitar o cumprimento das 

demandas desses domínios (facilitação) (COSTA, 2018). 

A partir do exposto nesta seção, entende-se serem necessárias discussões sobre o 

work-life balance, já que o indivíduo no desempenho de papeis profissionais e familiares pode 

experienciar uma relação conflituosa e/ou positiva de acordo com a situação analisada. Sendo 

assim, na sequência são abordadas definições e discussões relacionadas ao work-life balance. 

 

2.3 Work-Life Balance 

Apesar de ainda existirem indefinições sobre questões relacionadas ao tema work-life 

balance, os estudiosos tentam identificar os benefícios das práticas que tratam dessa relação a 

fim de se alcançar o equilíbrio entre os domínios trabalho e vida pessoal (CAPRONI, 2004), 

ou vida familiar ou simplesmente família, como tratado neste estudo. Muito se discute sobre 

os aspectos relacionados ao work-life balance e às estratégias utilizadas para proporcionar o 

equilíbrio entre ambos os domínios, como forma de reduzir o conflito de papeis (SANJUTÁ; 

BARHAM, 2005). Nesta subseção, são apresentadas as diferentes abordagens de work-life 

balance e as práticas que o favorecem. 

Segundo Khallash e Kruse (2012), work-life balance pode ser definido como o desejo 

de todos os indivíduos em alcançar o equilíbrio entre seu trabalho remunerado e as atividades 

desenvolvidas fora deste. O equilíbrio nada mais é do que a conciliação da pressão de um 

ambiente com o lazer e a família (KHALLASH; KRUSE, 2012). Todavia, Altoé (2014) 
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explica que por serem duas dimensões importantes na vida do ser humano, o equilíbrio entre 

trabalho e família não é fácil de ser alcançado, considerando que há divergência entre as 

opiniões e interesses de cada indivíduo. 

Sub e Sayah (2013) entendem que o work-life balance pode ser dividido em duas 

perspectivas: perspectiva do conflito e perspectiva do enriquecimento. A perspectiva do 

conflito, nada mais é do que o conflito de papeis já citado. Já a perspectiva do 

enriquecimento, consiste no resultado de experiência e habilidades adquiridas em uma esfera 

da vida que podem ser transferidos para outra esfera têm efeitos positivos, por exemplo, em 

termos de desempenho no trabalho ou na qualidade de vida (CARLSON et al., 2006; 

AGUIAR, 2016). Ambas as possibilidades, conflito ou enriquecimento, são descritas por 

Greenhaus e Powell (2006) que apontam que o acúmulo de papeis, em especial papéis 

familiares e ocupacionais, causam conflitos e potenciais prejuízos. Por outro lado, Greenhaus 

e Powell (2006) e Aguiar (2016), entre outros, afirmam também que o acúmulo de papeis 

contribui de diferentes maneiras para um melhor desempenho em ambos os domínios, e, 

portanto, para o work-life balance. 

As discussões mais comuns sobre o work-life balance estão relacionadas ao ambiente 

profissional e buscam alternativas que mantenham o equilíbrio entre os domínios trabalho e 

família, de forma a fortalecer os vínculos organizacionais de comprometimento (AGUIAR, 

2016). Entre as estratégias organizacionais destacam-se: flexibilidade no trabalho, políticas 

favoráveis à família, iniciativas por parte da empresa de redução de horas de trabalho, entre 

outros (BLOOM; KRETSCHMER; VAN REENEN, 2006; DARCY et al, 2012) Para Darcy 

et al. (2012), a organização deve adotar iniciativas voltadas para melhorar a experiência de 

trabalho dos funcionários e assim introduzi-las como forma de auxiliar na conciliação do 

trabalho e da vida pessoal. Cieri et al. (2002) citam que a organização que pretende alcançar 

melhores resultados, deve adotar práticas para motivação e atração de funcionários para que 

esses atinjam as metas para o alcance do equilíbrio entre trabalho e vida pessoal. 

Darcy et al. (2012), também enumera medidas que podem ser adotadas pelas 

organizações para contribuir com o equilibrio entre profissão e família, destacando os arranjos 

temporais, a flexibilidade de horário, o suporte da organização ao work-life balance e 

estruturas auxiliadoras para o cuidado com as crianças. A flexibilidade temporal visa reduzir o 

número de horas trabalhadas e a flexibilidade de horário consiste na escolha de horário de 

início e término das atividades por parte dos funcionários assim como o local para o 

cumprimento da mesma. Para Darcy et al. (2012) o suporte ao work-life balance consiste em 

aconselhamentos, programas de assistência e treinamento de gerenciamento de estresse e 

tempo. Por fim, o suporte ao cuidado das crianças consiste em estrutura no local de trabalho 

para o acolhimento das crianças ou suporte financeiro para cuidados fora do local. 

As iniciativas organizacionais quando adotadas são responsáveis pela melhora de 

vários fatores para o empregado, sendo os principais benefícios o aumento da felicidade, da 

motivação e da produtividade, a boa relação com a gestão, com a lealdade e com o 

compromisso, a redução de interferência entre os domínios, controle sobre trabalho e a 

redução dos níveis de estresse (VLEMS, 2005 apud ALTOÉ, 2014). As organizações que 

aderem às práticas de work-life balance buscam a melhora do bem-estar de seus funcionários 

visto que sua adoção leva a uma percepção positiva da organização (ALTOÉ, 2014). 

Entende-se que as práticas de work-life balance podem ser usadas em organizações 

contábeis dadas as características da atividade profissional do contador, marcada por pressões 

de tempo e responsabilidades específicas, principalmente se a natureza e direção de possíveis 

conflitos forem identificadas, ou até mesmo se confirmada a interface positiva entre os 

domínios trabalho e família. 
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2.4 Características da atividade profissional do contador e do work-life balance 

Nos últimos anos, mais precisamente após o ano de 2007, a contabilidade se 

modificou e por consequência também as atribuições do profissional contábil, com a 

instituição da Lei nº 11.638/2007 (CFC, 2007). Para acompanhar as mudanças na área 

contábil, o profissional da contabilidade deve adotar nova postura, se atualizando e 

identificando as necessidades das organizações para fornecer informações objetivas, neutras, 

compreensivas e comparáveis, confiáveis e tempestivas, de modo que sejam úteis no processo 

da tomada de decisões (CORDEIRO; DUARTE, 2006; COMITÊ DE 

PRONUNCIAMENTOS CONTÁBEIS, 2011). Fajardo (2012) destaca, inclusive, a grande 

importância do profissional da contabilidade, porque este passou a auxiliar no processo de 

tomada de decisões. 

A profissão contábil, nos últimos dez anos, além das mudanças legais que resultaram 

em transformações organizacionais, foi marcada por transformações familiares, especialmente 

devido à entrada da mulher no mercado de trabalho de forma significativa no Século XX, com 

a ocorrência da Primeira e Segunda Guerra Mundial, ocupando posições antes desempenhadas 

somente por homens (SILVA; SILVA, 2018), e devido aos novos arranjos familiares, que 

oportunizam até mesmo o exercício da profissão contábil no ambiente doméstico. Vale 

ressaltar que as alterações sofridas pela sociedade, acontecem em vários âmbitos, como o 

econômico, social, demográfico e laboral (CARVALHO, 2009). 

Diante do novo cenário, percebe-se uma mudança de perspectiva em relação ao 

profissional da contabilidade no mundo e, por extensão, no Brasil. Tais mudanças pedem um 

novo perfil do profissional, que possibilitará a ele/ela desenvolverem habilidades e 

competências técnicas necessárias para a obtenção do sucesso profissional, e para a 

continuidade da organização e destaque no mercado de trabalho (OLIVEIRA; SILVA, 2014). 

Considerando o domínio ‘trabalho’, observa-se que os profissionais da contabilidade 

ocupam diferentes funções e executam tarefas e atividades diversas, que são previstas na 

Classificação Brasileira de Ocupações (CBO)4, cuja descrição é apresentada no Quadro 1. 

 

Quadro 1 – Classificação de algumas funções e atividades cotidianas da profissão contábil 
Classificação Descrição das atividades e tarefas 

Contador Legalizam empresas, elaborando contrato social/estatuto e notificando encerramento junto aos 

órgãos competentes; administram os tributos da empresa; registram atos e fatos contábeis; 

controlam o ativo permanente; gerenciam custos; administram o departamento pessoal; 

preparam obrigações acessórias, tais como: declarações acessórias ao fisco, órgãos competentes 

e contribuintes e administra o registro dos livros nos órgãos apropriados; elaboram 

demonstrações contábeis. 

Auxiliar de 

Contabilidade 

Organizam documentos e efetuam sua classificação contábil; geram lançamentos contábeis; 

auxiliam na apuração de impostos, conciliam contas e preenchimento de guias de recolhimento 

e de solicitações, junto a órgãos do governo. Emitem notas de venda e de transferência entre 

outras; realizam o arquivo de documentos. 

Técnicos em 

Contabilidade 

Realizam atividades inerentes à contabilidade em empresas, órgãos governamentais e outras 

instituições públicas e privadas. Para tanto, constituem e regularizam empresas, identificam 

documentos e informações, atendem à fiscalização e prestam consultoria empresarial. Executam 

a contabilidade geral, operacionalizam a contabilidade de custos e efetuam contabilidade 

gerencial. Administram o departamento pessoal e realizam controle patrimonial. 

Fonte: MTE (2002). 

 

As diversas prerrogativas profissionais do profissional da contabilidade também são 

tratadas no artigo 25 do Decreto-Lei nº 9.295/1946 e definidas em resoluções do Conselho 

Federal de Contabilidade (CFC; 1946, 1983, 2001). Ainda no Decreto-Lei nº 9.295/1946, no 
                                                           
4 No Brasil, atualmente as profissões são classificadas pela Classificação Brasileira de Ocupações (CBO) 2002, 

um documento normalizador de reconhecimento, nomeação e codificação de títulos e conteúdos das ocupações 

no mercado de trabalho brasileiro (MTE, 2017). Essa estrutura atual sucede a CBO 82 e CBO 94. 
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artigo 26, é citado que as atribuições definidas na alínea c do artigo 25 são privativas dos 

contadores diplomados. Na regulamentação da profissão contábil algumas atividades são 

privativas, como por exemplo, o levantamento de balanços de qualquer tipo ou natureza e 

para quaisquer finalidades; a integração de balanços, inclusive consolidações, de empresa no 

Brasil e também de subsidiárias do exterior; a auditoria interna e externa e a realização de 

perícias contábeis, judiciais e extrajudiciais. Outras atividades podem ser compartilhadas com 

outros profissionais como assessoria fiscal; planejamento tributário; elaboração e análise de 

projetos, inclusive quanto à viabilidade econômica, e outras. 

Dadas as atividades privativas do profissional da contabilidade e a responsabilidade 

solidária que o torna corresponsável pelos fatos que são registrados e divulgados aos distintos 

usuários das informações contabeis (BRASIL, 2002), essa responsabilidade aumenta situações 

de estresse vivenciadas no cotidiano da profissão. Ayres, Do Nascimento e Macedo (2016) 

observam que se a área contábil é considerada como uma das melhores para se trabalhar e 

para o desenvolvimento de carreiras, por outro lado, nela encontram-se as profissões mais 

propensas à depressão como destacado por Worth (2011), por conta da pressão e da 

responsabilidade exigidas deste profissional. 

Oliveira et al. (2015, p. 52), alegam que “[...] as atividades contábeis, devido às 

constantes mudanças e curtos prazos para que os profissionais se mantenham atualizados, 

entre outros fatores, podem provocar estresse naqueles que exercem a profissão contábil”. O 

grau e os sintomas de estresse do profissional contábil, além dos aspectos individuais e 

profissionais e as diferenças de estresse entre os gêneros, foram investigados por Succar 

Júnior (2012), utilizando o modelo de estresse, desenvolvido por Lipp (2003) que classifica os 

profissionais contábeis de acordo com as fases e sintomas de estresse, senda elas: sem 

estresse, alerta, resistência, quase exaustão e exaustão. 

Cannon (1939) apud Succar Júnior (2012) ensina que a fase de alerta ocorre quando o 

organismo do inidivíduo se planeja para reagir ou fugir. Alguns dos sintomas apresentados 

nessa fase são: taquicardia, boca seca, tensão muscular e insônia. A fase de resistência é 

caracterizada pela utilização de grande quantidade de energia para a busca do reequilíbrio o 

que causa uma sensação de desgaste, sendo apresentados como alguns sintomas problemas 

com a memória, sensação de desgaste físico constante, irritabilidade excessiva e mal-estar 

generalizado (SUCCAR JÚNIOR, 2012). Na fase de quase exaustão, o indivíduo oscila entre 

bons e maus momentos, devido a dificuldade de se restabelecer internamente e apresenta nove 

ou mais sintomas da fase de resistência. Por último na fase de exaustão, a pessoa encontra-se 

desgastada física e psicologicamente devido a resitência utilizada nas fases anteriores 

podendo apresentar sintomais tais como angústia ou ansiedade diária, vontade de fugir de 

tudo e tontura frequente (SUCCAR JÚNIOR, 2012). 

Os resultados obtidos, por Succar Júnior (2012), apontaram que 50% dos contadores 

estão classificados na fase “sem estresse” e que 35% estão na fase de resistência. Porém, as 

mulheres, em sua maioria, estão na fase de exaustão. Os sintomas apresentados, de acordo 

com as fases do estresse, são físicos com exceção da fase de exaustão onde os sintomas são, 

na maioria, psicológicos. Os sintomas mais frequentes da fase de exaustão são: insônia, 

cansaço excessivo, angústia ou ansiedade diária, irritabilidade sem causa aparente e vontade 

de fugir de tudo (SUCCAR JÚNIOR, 2012). Tais sintomas podem interferir na execução das 

atividades do profissional da contabilidade de forma prejudicial. 

Sobre o work-life balance de contadores dois estudos brasileiros discutem a relação 

trabalho e família são de Altoé (2014) e de Altoé e Voese (2018), este último uma extensão 

do primeiro. No primeiro, a autora identificou quais os fatores explicam a percepção de 

contadores paranenses quanto ao seu work-life balance e a gestão de tempo. Após relacionar o 

work-life balance com o tempo, os resultados apontaram que o “comprometimento com o 

trabalho” e o “comprometimento com a família e aspectos pessoais” associam-se de forma 



11 

negativa com o tempo. Por outro lado, “apoio ao trabalho” relaciona-se de forma positiva com 

o tempo (ALTOÉ, 2014). No segundo estudo, Altoé e Voese (2018) confirmaram que foram 

identificados três fatores como explicativos de work-life balance de contadores: apoio no 

trabalho, comprometimento com o trabalho e comprometimento com a família e aspectos 

pessoais. O tempo foi definido como variável associativa de work-life balance por ser a 

principal causa de interferência entre os domínios. 

A partir dos estudos apresentados, nota-se que pode haver desequilíbrio no work-life 

de profissionais da contabilidade, bem como esses profissionais podem ser acometidos de 

estresse devido à natureza da profissão. Assim, com vistas a discutir, de forma mais 

aprofundada a natureza dos conflitos: se bidirecional (trabalho-família; família-trabalho) e a 

multimensionalidade dos conflitos (tempo, tensão e comportamento) e, ainda, de identificar a 

interface positiva entre trabalho e família, discutindo as dimensões que a caracterizam, 

expõem-se a seguir os procedimentos utilizados para realização deste estudo. 

 

3 PROCEDIMENTOS METODOLÓGICOS 

Este estudo que investigou o work-life balance de profissionais da contabilidade que 

atuam na microrregião de Ituiutaba-MG, discutindo se prevalece a natureza conflituosa ou a 

interface positiva da relação trabalho e família, classifica-se como uma pesquisa descritiva. 

Para Gil (2014, p. 42), a pesquisa descritiva tem como objetivo “a descrição das 

características de determinada população ou fenômeno ou, então, o estabelecimento de 

relações entre variáveis”. A abordagem exploratória também permeia a pesquisa com a 

finalidade de proporcionar uma visão geral do fenômeno do work-life balance de profissionais 

da contabilidade, da microrregião já citada, a fim de investigar as relações que existem entre 

as variáveis analisadas para contribuir com o esclarecimento de questões pouco abordadas 

sobre este assunto (GIL, 2014). 

Quanto à abordagem, é uma pesquisa quantitativa, pois “caracteriza-se pelo emprego 

da quantificação tanto nas modalidades de coleta de informações, quanto no tratamento delas 

por meio de técnicas estatísticas [...]” (RICHARDSON et al., 2012, p. 70), ou seja, “os dados 

e evidências podem ser qualificados e mensurados” (MARTINS, THEÓPHILO, 2009, p. 

107). Em relação aos procedimentos é uma pesquisa de levantamento que “se caracteriza pela 

interrogação direta das pessoas cujo comportamento se deseja conhecer [...] mediante análise 

quantitativa, obter as conclusões correspondentes aos dados coletados” (GIL, 2014, p. 55). 

Beuren (2003, p. 85) ainda complementam dizendo “que os dados referentes a esse tipo de 

pesquisa podem ser coletados com base em uma amostra retirada de determinada população 

ou universo que se deseja conhecer”. 

A população é classificada como finita e é composta por profissionais da 

contabilidade, todos proprietários/proprietárias de organizações contábeis, com registro ativo 

no Conselho Regional de Contabilidade de Minas Gerais (CRC-MG), que atuam na 

microrregião de Ituiutaba-MG. Embora seja um fator limitante que não permitirá a 

generalização dos resultados encontrados, a escolha dessa região específica é intencional, 

visto a acessibilidade da pesquisadora a esses/essas profissionais da contabilidade. As 

informações sobre a população, como nome e endereço com telefone e-mail, foram levantadas 

junto ao SINDCONT, sindicato que congrega os/as profissionais da contabilidade dos 

municípios da microrregião de Ituiutaba, com base na cidade de Ituiutaba. Na listagem obtida, 

em junho de 2018, constavam 54 (cinquenta e quatro) escritórios com 80 (oitenta) 

profissionais sindicalizados/sindicalizadas. 

Destaca-se que pesquisa em outras possíveis bases de dados foram realizadas para 

levantamento da população. As informações sobre a quantidade de profissionais com registro 

ativo foram obtidas junto ao próprio Conselho mediante solicitação formal por meio 

eletrônico, em junho de 2018. Após esse primeiro levantamento e, já de posse da listagem 
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obtida junto ao SINDCONT foram consultadas bases online do Google Maps e NetSabe5 para 

identificação de outras organizações contábeis que porventura não estivessem inclusas nessa 

listagem. No Quadro 2 são detalhadas essas informações. 

 

Quadro 2 – Detalhamento da população e amostra 

Microrregião Municípios 

Total de 

profissionais da 

contabilidade 

ativos CRC-MG 

Número de escritórios 
Número de 

questionários 

respondidos 
SINDCONT Google Maps NetSabe 

Ituiutaba 

Cachoeira Dourada 9 0 1 1 0 

Capinópolis 42 9 3 10 5 

Gurinhatã 11 2 1 4 1 

Ipiaçu 10 1 0 2 3* 

Ituiutaba 336 35 21 39 44* 

Santa Vitória 40 7 3 5 2 

Total 448 54 29 61 55 

* O total de respondentes supera a quantidade de escritórios porque refere-se aos profissionais sindicalizados por 

organização. 

Fonte: Dados da pesquisa. 

 

A opção de restringir a amostra aos profissionais da contabilidade proprietários(as) 

e/ou vinculados(as) a escritórios de contabilidade, desde que sindicalizados(as), se justifica 

pelo fato de o escritório caracterizar maior formalidade e possível dedicação à profissão, com 

horário integral (fixo comercial) não só à profissão como também à atividade empresarial: 

proprietários de organizações contábeis podem ter maior diversidade de ocupações, visto 

trabalharem com gestão de pessoas (que trabalham nas organizações), além de uma gama de 

clientes que exigem do mesmo networking e competências diversas para relacionamento 

interpessoal. Os/as profissionais autônomo/autônomas podem possuir maior flexibilidade de 

horários de trabalho, além de exercer a profissão em horários alternativos, especialmente se 

acumulá-la com outra ocupação. 

Para a coleta de dados foi utilizado questionário dividido em três partes: na primeira, 

intitulada de caracterização do/da respondente, constam 10 questões que tratam sobre 

informações sociodemográficas. A segunda parte intitulada de Escala de Conflito Trabalho e 

Família, validada por Aguiar (2016) possui 16 afirmativas, validadas para o Brasil6, que 

buscam identificar se e de que forma o domínio trabalho interfere no domínio família, e vice-

versa. É importante destacar que as variáveis da escala foram mantidas sem qualquer 

modificação, mas ao invés de usar a escala Likert optou-se por uma escala contínua para que 

o/a respondente expressasse seu grau de concordância/discordância atribuindo nota de 0 

(zero) a 10 (dez), sendo 0 para discordo totalmente e 10 para concordo totalmente, podendo 

ser atribuído valor fracionado, inclusive. Outra adaptação refere-se à ao uso do artigo definido 

feminino ‘a’ para pronomes e adjetivos em todas as assertivas que são lidas no Quadro 3. 

No Quadro 3 as assertivas, que foram chamadas de variáveis na discussão de resultado 

são identificadas primeiramente pela direção do conflito (TF – Trabalho na Família e FT – 

Família no Trabalho), bem como pela natureza (tempo, tensão e comportamento) precedido 

pelo número de ordem que aparece no questionário. 

 

 

 

 

                                                           
5 NetSabe é o nome dado à lista telefônica (física e virtual) mantida pela empresa de telefonia Algar Telecom. 
6 As escalas utilizadas por Aguiar (2016), são versões adaptadas e traduzidas de Carlson et al. (2006), tendo sido 

então necessária a validação no Brasil. 
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Quadro 3 – Itens da Escala Conflito Trabalho-Família 
Interferência do Trabalho na Família 

N
at

u
re

za
 

Tempo 

TF1. Meu trabalho me afasta de minhas atividades familiares mais do que eu gostaria. 

TF4. O tempo que eu devo me dedicar ao trabalho me impede de participar igualmente 

das atividades e responsabilidades em casa. 

TF7. Eu deixo de fazer coisas com a minha família devido ao tempo que preciso dedicar 

ao meu trabalho. 

Tensão 

TF2. Eu muito frequentemente me sinto tão emocionalmente sugado(a) pelo meu 

trabalho que isso me impede de contribuir com a minha família. 

TF5. Quando eu chego em do trabalho, muitas vezes eu já estou muito esgotado(a) para 

participar das atividades familiares. 

TF6. Devido às pressões do trabalho, algumas vezes eu chego em casa muito 

estressado(a) para fazer as coisas que gosto. 

Comportamento 

TF3. Os comportamentos que utilizo para solucionar problemas no trabalho não são 

efetivos para solucionar os problemas em casa. 

TF8. Os comportamentos que desempenho para ser eficaz no trabalho não me ajudam a 

ser uma pessoa melhor para a minha família (melhor pai/mãe; marido/esposa). 

Interferência da Família no Trabalho 

N
at

u
re

za
 

Tempo 

FT1. O tempo que eu gasto com responsabilidades familiares frequentemente interfere 

nas minhas responsabilidades no trabalho. 

FT3. O tempo que passo com a minha família frequentemente me impede de dedicar 

tempo a atividades no trabalho que poderiam ajudar na minha carreira. 

FT7. Eu deixo de fazer tarefas do trabalho devido à quantidade de tempo dedicado às 

minhas atividades e responsabilidades familiares. 

Tensão 

FT2. Devido ao estresse que vivo em casa, eu frequentemente fico preocupado(a) com 

questões familiares no trabalho. 

FT4. Como eu frequentemente estou estressado(a) por causa das minhas 

responsabilidades familiares, eu tenho dificuldade de me concentrar no meu trabalho. 

FT6. A tensão e a ansiedade vindas da minha família frequentemente enfraquecem 

minha capacidade de fazer meu trabalho. 

Comportamento 

FT5. Os comportamentos que funcionam para mim em casa não são eficazes no meu 

trabalho. 

FT8. Os comportamentos que uso para resolver problemas em casa não são úteis no 

trabalho. 

Fonte: Elaboração baseada em Aguiar (2016). 

 

A terceira parte, intitulada de Interface Positiva entre Trabalho e Família possui 19 

assertivas validadas para o Brasil por Aguiar (2016) que buscam identificar se o acúmulo de 

papeis pode ser benéfico de alguma forma para o indivíduo. De modo similar à escala da 

segunda parte as variáveis desta parte foram mantidas sem qualquer modificação, mas ao 

invés de usar a escala Likert optou-se por uma escala contínua para que o/a respondente 

expressasse seu grau de concordância/discordância atribuindo nota de 0 (zero) a 10 (dez), 

sendo 0 para discordo totalmente e 10 para concordo totalmente, podendo ser atribuído valor 

fracionado, inclusive. Outra adaptação refere-se à ao uso do artigo definido feminino ‘a’ para 

pronomes e adjetivos em todas as assertivas da escala. 

No Quadro 4 são apresentadas as variáveis dessa terceira parte do questionário 

identificadas pela direção da interferência positiva (Interferência Positiva do Trabalho na 

Família – IPTF) e negativa dos domínios (Interferência Positiva da Família no Trabalho - 

IPFT), precedidos pelo número de ordem que aparece no questionário. As assertivas também 

são apresentadas inseridas nas dimensões que representam. 
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Quadro 4 – Itens da Escala da Interface Positiva entre Trabalho e Família 
Influência positiva do trabalho na vida familiar 

D
im

en
sõ

es
 

Facilitação 

IPTF1. Os comportamentos exigidos no trabalho levam a comportamentos que me 

ajudam na vida familiar. 

IPTF4. Por causa do meu trabalho, eu me sinto capaz de ver os problemas familiares sob 

diferentes perspectivas. 

IPTF6. As habilidades que uso no trabalho me ajudam a lidar melhor com questões 

familiares. 

Valorização 

IPTF2. As coisas que faço no trabalho me ajudam a lidar melhor com questões pessoais 

e práticas em casa. 

IPTF3. Os valores desenvolvidos no trabalho me tornam um membro melhor da minha 

família. 

IPTF5. Cumprir as responsabilidades familiares se torna mais fácil através do uso de 

comportamentos utilizados no trabalho. 

IPTF9. Eu aplico valores do meu local de trabalho em situações familiares. 

Spillover 

positivo 

IPTF7. O meu envolvimento no trabalho me põe de bom humor e isto me ajuda a ser um 

membro melhor da minha família. 

Enriquecimento 
IPTF8. O meu envolvimento no trabalho me ajuda a me sentir preenchido como pessoa e 

isto me ajuda a ser um membro melhor da minha família. 

Influência positiva da família na vida profissional 

D
im

en
sõ

es
 

Facilitação 

IPFT5. O meu envolvimento na família me encoraja a usar o meu tempo no trabalho 

com concentração e isto me ajuda a ser um(a) trabalhador(a) melhor. 

IPFT6. Por causa das coisas que aprendo no ambiente familiar, eu também desenvolvo 

melhor meus contatos sociais no trabalho. 

IPFT9. As habilidades que eu uso em casa me ajudam a lidar melhor com os problemas 

do trabalho. 

Valorização 

IPFT1. Por causa de tudo que tenho a meu favor na minha familia, meu humor melhora 

no trabalho. 

IPFT4. Valores que eu aprendi através de experiências familiares me ajudam a cumprir 

minhas responsabilidades no trabalho. 

Spillover 

positivo 

IPFT2. O meu envolvimento na família me põe de bom humor e isto me ajuda a ser 

um(a) trabalhador(a) melhor. 

IPFT3. O meu envolvimento na família faz eu me sentir contente e otimista e isto me 

ajuda a ser um(a) trabalhador(a) melhor. 

IPFT8. O meu envolvimento na família me ajuda a adquirir competências e isto me 

ajuda a ser trabalhador(a) melhor. 

IPFT10. Estar feliz em casa melhora o meu estado de espírito no trabalho. 

Enriquecimento 
IPFT7. Comportamentos exigidos na minha vida familiar levam a comportamentos que 

me ajudam no trabalho. 

Fonte: Elaboração baseada em Aguiar (2016). 

 

Para a coleta de dados, a abordagem aos/às profissionais da contabilidade foi feita por 

meio de contato telefônico para explicação da pesquisa e solicitação de respostas ao 

questionário. Mediante a concordância do/da participante o instrumento de pesquisa foi 

enviado por e-mail. Quando não devolvidos no prazo de uma semana fez-se nova ligação e 

solicitação para respostas. Ao fim de trinta dias foram devolvidos 55 questionários, sendo esta 

a amostra final. No Quadro 1 é possível observar que há, no mínimo, um/uma representante 

de cada município que compõe a microrregião de Ituiutaba, exceto do município de Cachoeira 

Dourada que não possui contadora(a) ou técnico(a) em contabilidade na listagem fornecida 

pelo SINDCONT. Embora haja um escritório na plataforma do Google Maps e NetSabe, o 

mesmo não foi localizado. 

Para o tratamento dos dados e discussão dos resultados foi realizada a análise 

descritiva em relação às variáveis sociodemográficas (Parte 1). Quanto ao tratamento das 

respostas obtidas na segunda e terceira partes do questionário, realizou-se a estatística 

descritiva (média, desvio padrão e coeficiente de variação) de cada variável por meio da 

pontuação atribuída a cada assertiva pelos/pelas respondentes. 
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4 ANÁLISE DOS RESULTADOS 

A discussão nessa seção caracteriza, inicialmente, o perfil sociodemográfico dos 

respondentes, bem como apresenta algumas características específicas da amostra investigada. 

Na sequência as discussões são divididas de forma a analisar, em um primeiro momento a 

relação conflituosa, bem como a interface positiva da relação trabalho-família no work-life 

balance dos profissionais da contabilidade. 

 

4.1 Análise das características sociodemográficas dos respondentes 

Foram obtidas cinquenta e cinco respostas de proprietários/proprietárias de escritórios 

da microrregião de Ituiutaba-MG, cujas respostas relativas a genêro, idade, estado civil e 

formação encontram-se organizados na Tabela 1. 

 

Tabela 1 - Caracterização da amostra por gênero, idade, estado civil e maior titulação 

Variável Categoria 
Frequência (n=55) 

(f) % 

Gênero 
Masculino 37 67,3 

Feminino   18 32,7 

Idade 

Até 22 anos 1 1,8 

De 23 a 32 anos 4 7,3 

De 33 a 42 anos 11 20,0 

De 43 a 52 anos 21 38,2 

De 53 a 62 anos 15 27,3 

Não responderam 3 5,5 

Estado civil 

Solteiro(a) 10 18,2 

Casado(a)/União estável 40 72,7 

Separado(a)/Divorciado(a) 5 9,1 

Titulação 
Técnico em contabilidade 24 43,6 

Graduação em Ciências Contábeis 31 56,4 

Fonte: Dados da pesquisa. 

Entre os respondentes há predominância do gênero masculino (67,3%). Com relação 

ao intervalo de idade a maioria (38,2%) possui idade variável entre 43 e 52 anos. Os 

respondentes em sua maioria (72,7%) são casados ou encontram-se em união estável. Quanto 

à formação predominam respondentes (56,4%) com ensino superior. 

Questões relacionadas à maternidade/paternidade, responsabilidade financeira, função 

exercida no escritório, tempo de atuação (em anos) na profissão contábil, média de horas 

semanais trabalhadas e natureza de licenças ou afastamentos nos últimos 5 anos foram 

identificadas por entender que são variáveis que podem se relacionar com o work-life balance. 

Na Tabela 2 são sumarizadas as frequências de respostas. 

 

Tabela 2 – Caracterização dos respondentes quanto a outras características pessoais e laborais 

Variável Categoria 
Frequência (n=55) 

(f) % 

Maternidade/Paternidade 
Sim 44 80,0 

Não 11 20,0 

Responsabilidade 

financeira 

Único(a) responsável 21 38,2 

Principal responsável, com ajuda 17 30,9 

Divididas igualmente 12 21,8 

Contribui com pequena parte 4 7,3 

Não tem responsabilidade 1 1,8 

Função exercida 
Contador 30 54,5 

Auxiliar/Assistente 25 45,5 

Tempo de atuação 
Até 10 anos 7 12,7 

De 11 a 20 anos 13 23,6 
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De 21 a 30 anos 25 45,5 

De 31 a 40 anos 9 16,4 

Acima de 40 anos 1 1,8 

Média horas trabalhadas 

De 30 a 39 horas 2 3,6 

De 40 a 49 horas 46 83,6 

De 50 a 59 horas 6 10,9 

Acima de 60 horas 1 1,8 

Licenças e afastamentos 

Não solicitei 42 76,4 

Capacitação profissional 1 1.8 

Tratamento médico pessoal 3 5,5 

Licença maternidade/paternidade 5 9,1 

Outras (férias) 4 7,3 

Fonte: Dados da pesquisa. 

 

Com relação à responsabilidade financeira, a maioria (38,2%) dos respondentes se 

declararam os únicos responsáveis. Também se concentram diversos respondentes como 

principais responsáveis financeiramente pela manutenção da família. Essas respostas levam à 

hipótese de que o trabalho é essencial para que os gastos no domínio família sejam mantidos, 

até porque a maior parte (80,0%) respondeu possuir filhos e, uma vez que são os únicos ou 

principais responsáveis financeiros, possivelmente possuem responsabilidade com a 

manutenção deles. 

Quanto à função exercida no escritório, a maioria (54,5%) são os/as contadores 

responsáveis. A responsabilidade desses respondentes pode ser entendida como maior, 

conforme a Classificação Brasileira de Ocupações (CBO, 2002) quando comparada à 

responsabilidade dos auxiliares e assistentes, visto que os primeiros além da legalização das 

empresas, elaboram demonstrações contábeis e são responsáveis por representar a empresa 

junto ao fisco e órgãos competentes. Embora não tenha sido objeto desta investigação, 

entende-se que o volume maior de ativides e responsabilidades pode levar a diferenças no 

work-life balance. 

O tempo de atuação demonstra que os/as respondentes, em sua maioria (54,5%), já 

dedicaram ao domínio trabalho de 21 a 30 anos. Quanto às horas semanais dedicadas ao 

mesmo domínio, ou seja, ao trabalho, a maior parte dos/das participantes desta pesquisa 

afirmaram trabalhar de 40 a 49 horas por semana (83,6%). Como deve-se levar em conta que 

“o tempo ocupado pelo trabalho afecta o tempo disponível para efectuar outras atividades 

como estar em família ou com os amigos [...]” (CARVALHO, 2009, p. 2), e que quanto maior 

o número de horas trabalhadas menor o tempo com a família, entende-se que os profissionais 

da contabilidade, em sua maioria, dedicam uma quantidade maior de horas que o previsto, por 

exemplo, pela legislação trabalhista que determina o máximo de 44 horas semanais. 

É, no mínimo interessante, observar que a maioria dos profissionais da contabilidade 

(76,4%) afirmaram não ter solicitado licença ou afastamento nos últimos cinco anos de 

trabalho. Carvalho (2016) afirma que alguns estudos evidenciam a importância da prática de 

licenças (maternidade/paternidade, médicas, apoio à família etc.) nas organizações, visto que 

empresas que adotam tais práticas consideram seu compromisso organizacional e 

produtividade melhores que em empresas que não adotam as práticas. 

Após descrever o perfil e as características pessoais e profissionais dos participantes, 

prosseguiu-se à próxima fase da pesquisa fez-se o tratamento quantitativo das respostas 

obtidas na segunda e terceira etapas do questionário que tratam respectivamente do conflito e 

interface positiva do trabalho-família. 

 

4.2 Análise descritiva das respostas à escala de conflito trabalho-família 

A Escala de Conflito Trabalho-Família possui 16 variáveis correspondentes às 

naturezas dos conflitos atribuídas ao tempo, tensão e comportamento conforme exposto por 
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Greenhaus e Beutell (1985). Tanto Greenhaus e Beutell (1985) como Aguiar (2014) apontam 

o caráter bidirecional dos domínios trabalho-família onde há tanto a interferência do trabalho 

na família (ITF) quanto a interferência da família no trabalho (IFT). 

A análise nesta subseção buscou identificar a (in)existência de conflito entre trabalho e 

família e quais as variáveis possuem relação com este constructo (o conflito). Na Tabela 3, 

estão apresentadas as médias, desvio padrão e coeficiente de variação das notas atribuídas 

pelos respondentes para as afirmativas sobre o conflito. A média amostral, segundo Maroco 

(2007, p. 37), “representa cada um dos valores da variável X na amostra de dimensão n”. Já o 

desvio padrão que é uma medida de dispersão, indica o quantos os dados estão dispersos com 

relação à média apresentada. Finalmente, o coeficiente de variação é a medida que indica a 

variabilidade dos dados demonstrando se a dispersão é maior ou menor (COSTA, 2018), 

apresentando, portanto, a possibilidade de consenso e dissenso entre as respostas. Ao analisar-

se o desvio padrão, percebe-se que os valores se encontram baixos, assim como o coeficiente 

de variância apresenta-se alto nas assertivas, o que de fato evidencia a atribuição de valores 

díspares às assertivas. 

Utilizou-se o critério já descrito, para evidenciação na Tabela 3, da média, desvio 

padrão e coeficiente de variação de cada uma das variáveis identificadas com as letras que 

indicam a direção do conflito (TF: trabalho-família e FT: família-trabalho) seguida pela 

numeração relativa à ordem das assertivas no questionário. Importante destacar que o/a 

respondente atribuiu uma pontuação a cada variável de acordo com a escala contínua de 0 a 

10, sendo 0 para discordo totalmente e 10 para concordo totalmente, inclusive com a 

possibilidade de atribuição de valores fracionados. 

 

Tabela 3 – Variáveis relacionadas à Escala de Conflito Trabalho-Família 

Variáveis/Afirmativas Média 
Desvio 

Padrão 

CV* 

(%) 

TF1. Meu trabalho me afasta de minhas atividades familiares mais tempo do que 

eu gostaria. 
5,3145 2,8827 56,34 

TF2. Eu muito frequentemente me sinto tão emocionalmente sugado(a) pelo meu 

trabalho que isso me impede de contribuir com a minha família. 
4,3727 2,6250 60,37 

TF3. Os comportamentos que utilizo para solucionar problemas no trabalho não 

são efetivos para solucionar os problemas de casa. 
4,2273 3,2041 76,82 

TF4. O tempo que eu devo me dedicar ao trabalho me impede de participar 

igualmente das atividades e responsabilidades em casa. 
3,9436 2,8701 75,16 

TF5. Quando eu chego em casa do trabalho, muitas vezes eu já estou muito 

esgotado(a) para participar das atividades familiares. 
4,1355 2,7566 67,49 

TF6. Devido às pressões do trabalho, algumas vezes eu chego em casa muito 

estressado(a) para fazer as coisas que gosto. 
4,3173 2,6859 61,73 

TF7. Eu deixo de fazer coisas com a minha família devido ao tempo que preciso 

dedicar ao meu trabalho. 
4,1864 2,7879 66,59 

TF8. Os comportamentos que desempenho para ser eficaz no trabalho não me 

ajudam a ser uma pessoa melhor para a minha família (melhor pai/mãe; 

marido/esposa). 

4,1873 3,1604 77,27 

FT1. O tempo que eu gasto com responsabilidades familiares frequentemente 

interfere nas minhas responsabilidades no trabalho. 
2,3964 2,8806 121,82 

FT2. Devido ao estresse que vivo em casa, eu frequentemente fico preocupado(a) 

com problemas familiares no trabalho. 
2,7436 2,6920 98,34 

FT3. O tempo que passo com minha família frequentemente me impede de dedicar 

tempo a atividades no trabalho que poderiam ajudar na minha carreira. 
1,5273 1,8217 120,79 

FT4. Como eu frequentemente estou estressado(a) por causa das minhas 

responsabilidades familiares, eu tenho dificuldade de me concentrar no meu 

trabalho. 

1,8000 2,1997 126,87 

FT5. Os comportamentos que funcionam para mim em casa não são eficazes no 

meu trabalho. 
2,8418 3,0212 108,38 

FT6. A tensão e a ansiedade vindas da minha família frequentemente enfraquecem 2,0473 2,3043 111,33 
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minha capacidade de fazer meu trabalho. 

FT7. Eu deixo de fazer tarefas do trabalho devido à quantidade de tempo que 

preciso dedicar às minhas responsabilidades familiares. 
1,3818 1,8977 136,10 

FT8. Os comportamentos que uso para resolver problemas em casa não são úteis 

no trabalho. 
3,2055 3,0988 99,48 

* CV – Coeficiente de Variação. 

Fonte: Dados da pesquisa. 

 

A variável que possui a maior média (5,3145), ao se considerar a direção do conflito 

do trabalho para família, é a ‘TF1. Meu trabalho me afasta de minhas atividades familiares 

mais do que eu gostaria’. Como essa variável insere-se na dimensão ‘tempo’, há uma sugestão 

de que os papeis desempenhados pelos profissionais da contabilidade, como apontado por 

Greenhaus e Beutell (1985) competem entre si, ou seja, o tempo dispendido para o domínio 

trabalho interfere no tempo gasto no domínio família. Nota-se pela observação do desvio 

padrão (Tabela 3) que os valores se encontram baixos, o que indica menor dispersão dos 

dados com relação as médias apresentadas. Porém, os coeficientes de variância apresentam-se 

altos, indicando uma maior variabilidade dos dados. 

Considerando os conflitos na direção da família para o trabalho, da mesma forma que 

anteriormente, ao analisar-se o desvio padrão, percebe-se que se encontram baixos, assim 

como o coeficiente de variância apresenta-se alto nas assertivas. Uma afirmativa destaca-se 

com maior média (3,2055): ‘FT8. Os comportamentos que uso para resolver problemas em 

casa não funcionam no trabalho’. No entanto, se comparado às assertivas relacionadas ao 

conflito do trabalho para a família, identifica-se a ocorrência de médias bem menores, o que 

leva à inferência de que na direção família para trabalho não são observados conflitos. 

Greenhaus e Beutell (1985), afirmam que os padrões comportamentais exercidos em um papel 

são incompatíveis com os padrões comportamentais pedidos pelo outro papel, sendo o 

indivíduo incapaz de se adaptar de forma adequada. 

Em suma, os resultados apontam que os/as profissionais da contabilidade atribuíram 

notas maiores às variáveis relativas à interferência do trabalho na família, indicando que os 

conflitos existentes ocorrem devido a fatos e acontecimentos percebidos no trabalho que 

influenciam de alguma forma nas atividades familiares realizadas. Mas, no geral as médias 

refletem indícios de que o work-life balance destes profissionais não evidencia uma relação 

conflituosa entre trabalho e família. 

 

4.3 Análise da escala de interface positiva entre trabalho e família 

A Escala de Interface Positiva entre Trabalho e Família possui 19 variáveis, as quais 

conforme já apresentado, e segundo Aguiar (2016) tem caráter bidirecional com quatro 

dimensões: enriquecimento, spillover positivo, facilitação e valorização. Essa escala foi 

utilizada com o intuito de identificar a (in)existência de interface positiva entre trabalho e 

família e quais variáveis possuem relação com este constructo (interface positiva). 

Na Tabela 4, apontam-se as médias, desvio padrão e coeficiente de variação da 

pontuação atribuída pelos/pelas respondentes para as afirmativas sobre a interface positiva 

entre trabalho e família. As afirmativas nomeadas de IPTF seguidas de número, referem-se 

aos itens de interface positiva do trabalho para a família e sua respectiva ordem no 

instrumento de pesquisa. Já aquelas nomeadas IPFT, referem-se aos itens de interface positiva 

da família para o trabalho e sua respectiva ordem no questionário. 

 

Tabela 4 – Variáveis da Escala de Interface Positiva entre Trabalho e Família 

Variáveis Média 
Desvio 

Padrão 
CV(%) 

IPTF1. Os comportamentos exigidos no trabalho levam a comportamentos que 

me ajudam na vida familiar. 
4,6364 2,9193 64,51 
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IPTF2. As coisas que faço no trabalho me ajudam a lidar melhor com questões 

pessoais e práticas em casa. 
5,3364 2,8852 54,85 

IPTF3. Os valores desenvolvidos no trabalho me tornam um membro melhor da 

minha família. 
6,3691 2,7708 44,40 

IPTF4. Por causa do meu trabalho, eu me sinto capaz de ver os problemas 

familiares sob diferentes perspectivas. 
5,6491 2,7041 48,76 

IPTF5. Cumprir as responsabilidades familiares se torna mais fácil através do uso 

de comportamentos utilizados no trabalho. 
5,4000 2,8173 53,17 

IPTF6. As habilidades que uso no trabalho me ajudam a lidar melhor com 

questões familiares. 
5,2345 2,5640 49,51 

IPTF7. O meu envolvimento no trabalho me põe de bom humor e isto me ajuda a 

ser um membro/membra melhor da minha família. 
5,3436 2,8813 54,51 

IPTF8. O meu envolvimento no trabalho me ajuda a me sentir preenchido(a) 

como pessoa e isto me ajuda a ser um membro(a) melhor da minha família. 
6,1091 3,0787 51,56 

IPTF9. Eu aplico valores do meu local de trabalho em situações familiares. 5,8600 2,9969 52,07 

IPFT1. Por causa de tudo que tenho a meu favor na minha família, meu humor 

melhora no trabalho. 
7,6236 2,5389 32,78 

IPFT2. O meu envolvimento na família me põe de bom humor e isto me ajuda a 

ser um(a) trabalhador(a) melhor. 
7,4109 2,3663 31,67 

IPFT3. O meu envolvimento na família faz eu me sentir contente e otimista e isto 

me ajuda a ser um(a) trabalhador(a) melhor. 
7,5818 2,3486 31,09 

IPFT4. Valores que eu aprendi através de experiências familiares me ajudam a 

cumprir minhas responsabilidades no trabalho. 
7,7273 2,5618 31,84 

IPFT5. O meu envolvimento na família me encoraja a usar o meu tempo no 

trabalho com concentração e isto me ajuda a ser um(a) trabalhador(a) melhor. 
7,0091 2,6848 38,60 

IPFT6. Por causa das coisas que aprendo no ambiente familiar, eu também 

desenvolvo melhor meus contatos sociais no trabalho. 
6,7182 2,7195 40,03 

IPFT7. Comportamentos exigidos na minha vida familiar levam a 

comportamentos que me ajudam no trabalho. 
6,3764 2,9340 45,29 

IPFT8. O meu envolvimento na família me ajuda a adquirir competências e isto 

me ajuda a ser um(a) trabalhador(a) melhor. 
6,4509 2,9318 44,69 

IPFT9. As habilidades que eu uso em casa me ajudam a lidar melhor com os 

problemas do trabalho. 
6,5418 2,8502 43,10 

IPFT10. Estar feliz em casa melhora o meu estado de espírito no trabalho. 8,5455 2,5226 29,52 

Fonte: Dados da pesquisa. 

 

Em se tratando da direção da interface positiva do trabalho para a família (IPTF), o 

desvio padrão apresenta-se nas afirmativas com um valor relativamente baixo, verifando-se 

assim que em tais afirmativas os dados estão próximos da média, o que significa que há uma 

menor dispersão com relação às notas atribuídas pelos contadores. Da mesma forma, a análise 

do coeficiente de variância, denota que a dispersão é menor principalmente se comparada aos 

coeficientes referentes à escala de conflito. 

A afirmativa que apresentou a maior média (6,3691) entre a pontuação atribuída pelos 

respondentes, foi a ‘IPTF3. Os valores desenvolvidos no trabalho me tornam uma pessoa 

melhor no convívio com minha família’. Também com relação ao coeficiente de variação é a 

variável com menor dispersão (44,40%), o que demonstra que há similaridade na pontuação 

atribuída por todas/todas respondentes. Essa variável está inserida na dimensão ‘valorização’ 

que de acordo com Aguiar (2016) refere-se à aquisição de recursos e experiências em um 

domínio que são benéficos para o desempenho frente aos desafios de outro domínio. 

A segunda variável com maior média de pontuação, a ‘IPTF8. O meu envolvimento no 

trabalho me ajuda a me sentir preenchido(a) como pessoa e isto me ajuda a ser um membro(a) 

melhor da minha família’, cuja média foi 6,1091, insere-se na dimensão ‘enriquecimento’. 

Nesse sentido, a análise conjunta de ambas as variáveis (IPTF3 e IPTF8), permite inferir que 

que para os/as profissionais da contabilidade seu trabalho é positivo para sua convivência 
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familiar, o que denota que considerada a direção trabalho-família ambos os domínios são 

harmônicos. 

Quanto à direção da interface positiva da família para o trabalho (IPFT), o desvio 

padrão apresenta-se baixo, demonstrando uma menor dispersão com relação às notas, assim 

como o coeficiente de variância apresenta-se menor em relação aos coeficientes da escala de 

conflito, sendo que as melhores médias acompanharam as menores variâncias em todas as 

assertivas. É interessante observar, também, que em todas as variáveis da direção interface 

positiva família-trabalho, todas as médias resultantes da pontuação atribuídas pelos(as) 

respondentes são superiores às média da interface positiva trabalho-família, denotando que foi 

atribuída maior pontuação às variáveis da direção família para o trabalho, ou seja, os/as 

profissionais que participaram da pesquisa deram notas maiores às variáveis que consideram 

que a família proporciona consequências positivas à sua atuação em papéis profissionais. 

Assim, é possível concluir que o bem-estar em um dos aspectos beneficia o outro aspecto. 

A afirmativa ‘IPFT10. Estar feliz em casa melhora o meu estado de espírito no 

trabalho’, demonstrou a maior média (8,5455) e insere-se na dimensão spillover positivo, que 

trata do extravasamento do estado emocional originado em um domínio para outro (AGUIAR, 

2016). Destaca-se ainda a variável ‘IPFT4. Valores que eu aprendi através de experiências 

familiares me ajudam a cumprir minhas responsabilidades no trabalho’ com a média 7,7273, 

que está incluída na dimensão ‘valorização’. Ambas as variáveis demonstram que os/as 

profissionais da contabilidade consideram que o uso de valores e princípios adquiridos e/ou 

desenvolvidos em um domínio melhora seu desempenho em outro domínio, como discutido 

também por Aguiar (2016). 

Tais resultados, confirmam os estudos anteriores de Barnett e Hyde (2001) e Carlson 

et al. (2006) que apontam que o acúmulo de papeis pode ser benéfico para os indivíduos nos 

domínios trabalho e família. Além disso, o acúmulo de papeis também pode apresentar 

características de enriquecimento (GREENHAUS; POWELL, 2016) onde os recursos gerados 

em um domínio (trabalho/família) melhoram a qualidade de vida em outro domínio 

(família/trabalho) e de spillover positivo e valorização como já apontado. 

 

5 CONSIDERAÇÕES FINAIS 

O presente trabalho investigou o work-life balance de profissionais da contabilidade 

que atuam na microrregião de Ituiutaba-MG, discutindo se prevalece a natureza conflituosa ou 

a interface positiva da relação trabalho e família. Diante das discussões realizadas pode-se 

observar que não há evidencias conclusivas de conflito nas relações trabalho e família, visto 

que uma única variável, a ‘TF1. Meu trabalho me afasta de minhas atividades familiares mais 

do que eu gostaria’, da Escala de Conflito Trabalho-Família apresentou uma pontuação média 

de 5,3145. Como é uma variável da dimensão ‘tempo’, há uma sugestão de que os papeis 

desempenhados pelos profissionais da contabilidade ‘competem’ entre si, ou seja, o tempo 

dispendido para o domínio trabalho interfere no tempo gasto no domínio família. 

Dessa forma, é possível verificar que a realização de atividades ocupacionais e 

familiares apresentam uma interface positiva no work-life balance dos profissionais da 

contabilidade, sujeitos dessa pesquisa. Se os resultados da pesquisa apontam que não há 

evidências conclusivas de conflito nas relações trabalho e família, há, do contrário uma 

relação positiva que pode causar benefícios aos profissionais da contabilidade pelo 

engajamento em múltiplos papeis nos domínios ocupacional e familiar. 

Ao analisar a (in) existência de conflitos entre trabalho e família, é possível observar 

que a maior incompatibilidade existente ocorre na direção trabalho para família, ou seja, em 

atividades realizadas no domínio ocupacional que acabam por interferir no domínio familiar 

causando um possível conflito com relação ao tempo. Quanto à (in) existência de interface 

positiva entre trabalho e família, evidencia-se que há percepção positiva pelos contadores em 
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ambas as direções analisadas, sendo que a interferência positiva da família no trabalho aponta 

variáveis com notas mais altas do que a interferência positiva do trabalho na família. Com 

relação a família interferindo no trabalho percebe-se que as duas variáveis que se destacam 

possuem indicadores da dimensão de extravasamento e de valorização, ou seja, as emoções e 

experiências, bem como os recursos e princípios adquiridos no domínio trabalho afetam de 

forma positiva, ou seja, são benéficos para as atividades realizadas em outro domínio. 

É importante ressaltar que houve limitações quando da realização da pesquisa com 

relação ao tratamento dos dados e por isso, os indícios da não existência de conflitos e a 

prevalência da interface positiva nas relações ocupacionais e familiares dos contadores e 

contadores participantes desta pesquisa devem ser analisados por ser necessária uma análise 

mais robusta dos dados, usando modelagem estatística, como forma de confirmar os 

resultados já apresentados. Dessa forma para a realização de estudos futuros, sugere-se que 

seja feita uma análise utilizando-se da técnica de modelagem de equações estruturais para que 

se possa obter maior confirmação dos resultados apresentados nesta pesquisa. 
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