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Resumo

Este artigo analisa como a qualidade de vida no trabalho e os diferentes tipos de cultura
organizacional influenciam a percepc¢ado de bem-estar dos servidores da Secretaria da
Fazenda do Estado da Bahia (SEFAZ-BA). Fundamentado nas teorias de Walton
(1973), Paz (2004), e Cameron e Quinn (2006), o estudo adotou abordagem
quantitativa com aplicagdo de questionario estruturado, respondido por 751
colaboradores. As dimensdes de bem-estar analisadas foram: valorizagao,
relacionamento com os colegas, realizagdo, identificagdo com a organizagdo e
condigbes de trabalho. Para analise dos dados, utilizaram-se técnicas estatisticas de
analise fatorial exploratoria e regressdao multipla. Os resultados revelaram que os
elementos da cultura organizacional do tipo cla, assim como dimensdes da qualidade
de vida como reconhecimento, respeito, suporte ao trabalho e incentivo ao crescimento
profissional, estdo significativamente associados a percepgao positiva de bem-estar.
Em contrapartida, aspectos da cultura do tipo mercado demonstraram impacto negativo
em algumas dimensdes do bem-estar. Variaveis de controle como idade, sexo e
escolaridade tiveram pouca ou nenhuma influéncia, reforcando que o contexto
organizacional é fator preponderante. A pesquisa oferece subsidios tedricos e praticos
para gestores publicos aprimorarem o ambiente de trabalho, visando ao
desenvolvimento humano e organizacional por meio de agdes direcionadas a cultura e
a qualidade de vida no trabalho.

Palavras-chave: Bem-estar no trabalho; Cultura organizacional;, Qualidade de vida;
Gestéao publica; SEFAZ-BA.

Abstract

This article analyzes how quality of work life and different types of organizational culture
influence the perception of well-being among employees of the State Department of
Finance of Bahia (SEFAZ-BA). Based on the theories of Walton (1973), Paz (2004), and
Cameron and Quinn (2006), the study used a quantitative approach with a structured
questionnaire answered by 751 employees. The dimensions of well-being analyzed
were: appreciation, relationship with colleagues, achievement, identification with the
organization, and working conditions. Data were analyzed using exploratory factor
analysis and multiple regression techniques. The results revealed that clan-type
organizational culture elements, as well as quality-of-life dimensions such as
recognition, respect, work support, and professional growth incentives, are significantly
associated with a positive perception of well-being. Conversely, aspects of market-type
culture had a negative impact on some dimensions of well-being. Control variables such
as age, gender, and education level had little or no influence, reinforcing that the
organizational context is the main factor. The research provides theoretical and practical
insights for public managers to improve the work environment, aiming at human and
organizational development through targeted actions on culture and quality of work life.
Keywords: Workplace well-being; Organizational culture; Quality of work life; Public
management; SEFAZ-BA.



1. Introdugao

As transformagdes nas relagbes de trabalho ao longo das ultimas décadas tém
despertado crescente interesse académico, especialmente no que tange a qualidade de
vida no trabalho (QVT) e a cultura organizacional. Tais elementos tornam-se centrais na
construcdo de ambientes laborais mais humanos e produtivos, exigindo dos gestores
estratégias eficazes para promover o bem-estar dos colaboradores.

Autores como Daniels (2000), Van Horn et al. (2004) e Warr (2007) defendem que o
bem-estar deve ser analisado dentro do proprio contexto laboral, pois as relagbes com
variaveis organizacionais sdo mais robustas quando observadas nesse ambiente
especifico. Contudo, conforme apontado por Garcez, Antunes e Zarif (2018), a literatura
cientifica brasileira ainda carece de consensos conceituais e modelos tedricos
consolidados sobre o bem-estar no trabalho, o que limita o avango das investigacoes.

Ao mesmo tempo, a cultura organizacional exerce forte influéncia sobre o
comportamento, a motivacdo e o comprometimento dos trabalhadores, conforme
destacam Silva et al. (2018) e Schein (2004). A articulagdo entre qualidade de vida,
cultura organizacional e bem-estar se mostra, portanto, um campo fértil e ainda pouco
explorado na literatura nacional.

Compreendida como um conjunto de crengas, costumes, modos de pensar e agir dos
membros de determinada sociedade, a cultura organizacional pode ser diagnosticada
por meio do modelo de Cameron e Quinn (2006), que propdem o instrumento OCAI
(Organizational Culture Assessment Instrument). Esse modelo identifica quatro tipos
basicos de valores culturais predominantes: cla, adhocratico, hierarquico e mercado.

Para Smircich (1983), as organizagbes sao instrumentos sociais que ndo apenas
produzem bens e servigos, mas também desenvolvem artefatos culturais proprios,
como rituais, lendas e cerimébnias. Essa perspectiva reforca a compreenséo da cultura
organizacional como um sistema simbalico unico, com manifestagdes distintas em cada
organizacgdo. Por essa razao, diferentes culturas podem impactar de formas diversas a
qualidade de vida e o bem-estar dos individuos no ambiente de trabalho.

Paschoal e Tamayo (2008) destacam a importancia do estudo do bem-estar nas
organizagbes, embora reconhegcam a escassez de modelos tedricos e empiricos
consolidados sobre o fendbmeno. Segundo os autores, as tentativas de compreenséao do
bem-estar no trabalho ainda sdo raras, sendo o conceito geralmente tratado de forma
ampla, associado a felicidade ou a auséncia de estresse.

Diferentemente dessas abordagens generalistas, este estudo adota uma perspectiva
mais especifica, ao relacionar o bem-estar aos tipos de cultura organizacional e a
qualidade de vida no trabalho. Cabe lembrar que, ainda nos anos 1950, o conceito de
bem-estar surgiu a partir da busca por indicadores de qualidade de vida com o objetivo
de monitorar mudangas sociais e embasar a formulagdo de politicas publicas (Land,
1975).



Diante desse cenario, o presente estudo tem como objetivo analisar como os diferentes
tipos de cultura organizacional e as dimensdes de qualidade de vida no trabalho
influenciam a percepcdo de bem-estar dos servidores da Secretaria da Fazenda do
Estado da Bahia (SEFAZ-BA). A partir de abordagem quantitativa, a pesquisa pretende
identificar quais elementos da cultura e da QVT se relacionam positivamente ou
negativamente com as diferentes dimensdes do bem-estar percebido, além de verificar
o papel de variaveis demograficas como idade, sexo, escolaridade, vinculo e tempo de
servico.

2. Fundamentacgao Teérica

2.1 Bem-estar no trabalho

O bem-estar no contexto organizacional é compreendido como uma experiéncia
subjetiva e multifacetada, que abrange aspectos emocionais, cognitivos e relacionais
vivenciados no ambiente de trabalho (Paschoal & Tamayo, 2008). Para Waterman
(1993), trata-se de um estado afetivo ligado a realizagdo pessoal e a expressao dos
potenciais do individuo, enquanto Horn et al. (2004) ampliam essa visdo ao incluir
fatores como motivagado, competéncia e eficacia.

Na psicologia positiva, Seligman (2011) propde a teoria do bem-estar composta por
cinco elementos interdependentes: emocgdo positiva, engajamento, sentido,
relacionamentos positivos e realizacdo. Esses elementos sdo mensuraveis e
contribuem para o florescimento humano, sendo considerados centrais para a
promogcao da felicidade de forma sustentavel.

Complementando essa perspectiva, Ryff (1989) e Ryff e Keyes (1995) desenvolveram o
conceito de bem-estar psicolégico, que engloba dimensbes como autonomia,
crescimento pessoal, propdsito de vida, relacbes positivas, dominio do ambiente e
autoaceitagdo. Esse modelo parte da critica a abordagem hedénica do bem-estar e
valoriza a autorrealizacdo como componente central.

Ja o bem-estar subjetivo, segundo Diener et al. (1997), relaciona-se a avaliagao geral
da vida e abrange a presenca de afetos positivos, a auséncia de afetos negativos e a
satisfacdo com a vida. Albuquerque e Troccoli (2004) reforcam que essa abordagem
busca compreender o que causa, destrdi e sustenta a felicidade.

No cenario organizacional brasileiro, autores como Paz (2004) e Dessen e Paz (2009)
destacam fatores que favorecem o bem-estar no trabalho, como valorizagao,
reconhecimento, suporte organizacional, autonomia, relagbes interpessoais e
percepcao de justica salarial. Esses elementos reforcam a ideia de que o bem-estar
esta intimamente ligado a vivéncia positiva no ambiente organizacional.

Siqueira e Padovam (2008) propéem, ainda, um modelo especifico para o contexto do
trabalho, composto por trés dimensdes: satisfagao no trabalho, relacionada a fatores
como remuneragao, chefia, tarefas e ambiente; envolvimento com o trabalho,
proximo ao conceito de “fluxo” de Csikszentmihalyi (1997); e comprometimento

4



organizacional afetivo, associado ao orgulho, confianga e identificagdo com a
organizagao.

A literatura também evidencia que a auséncia de bem-estar no trabalho esta ligada a
efeitos negativos como exaustdo emocional, ansiedade e doengas psicossociais
(Ferreira et al., 2007). Além disso, relagbes positivas no ambiente de trabalho, como o
espirito de camaradagem e a percepcdo de pertencimento, contribuem
significativamente para o bem-estar afetivo, conforme demonstrado por Souto e Rego
(2007).

Dessa forma, entende-se que o bem-estar no trabalho resulta da interagao entre fatores
individuais, relacionais e contextuais, sendo essencial para o desenvolvimento saudavel
dos profissionais e das organizagodes.

2.2 Qualidade de vida no trabalho (QVT)

A QVT deixou de ser vista apenas como condicdo fisica ou salarial para abarcar
dimensdes subjetivas como bem-estar, realizagdo pessoal e equilibrio entre vida
profissional e pessoal (Minayo, Hartz & Buss, 2000). Segundo Limongi-Franga (2012),
trata-se de um conceito multidimensional que envolve ética, expectativas individuais e o
contexto organizacional, sendo considerada uma estratégia de valorizacdo do ser
humano no ambiente laboral.

Entre os modelos mais influentes sobre QVT, destaca-se o proposto por Walton (1973),
que estruturou o conceito em oito dimensdes: remuneragdo justa e adequada;
condigbes de trabalho seguras e saudaveis; oportunidade de uso e desenvolvimento de
capacidades; oportunidade de crescimento e seguranga; integracdo social na
organizacgao; constitucionalismo no trabalho; equilibrio entre vida pessoal e profissional;
e relevancia social da vida no trabalho. Esse modelo considera tanto fatores objetivos
quanto percepgdes subjetivas sobre o ambiente laboral.

Hackman e Oldham (1975) desenvolveram o modelo das caracteristicas do
trabalho, que relaciona o desenho da tarefa (variedade, identidade, significancia,
autonomia e feedback) com os estados psicologicos dos trabalhadores, como o
sentimento de significado do trabalho, responsabilidade pelos resultados e
conhecimento dos efeitos das agdes. Essa abordagem vincula diretamente o conteudo
do trabalho ao bem-estar e a motivagao intrinseca.

No Brasil, Ferreira (2011, 2016) propds um modelo integrativo com quatro fatores
estruturantes da QVT: (1) condigbes fisicas e organizacionais de trabalho (como
ergonomia, seguranga e jornada); (2) relagdes socioprofissionais (ambiente de respeito,
cooperagao e apoio); (3) reconhecimento e crescimento (desenvolvimento pessoal e
reconhecimento institucional); e (4) integracédo entre vida pessoal e profissional. Esse
modelo considera que a QVT resulta do equilibrio entre exigéncias organizacionais e
necessidades humanas.



A abordagem de Limongi-Franga (2012) complementa os modelos anteriores ao
enfatizar que a QVT depende da congruéncia entre os valores individuais, a cultura
organizacional e as praticas de gestdo. Sua visdo holistica ressalta a interagéo entre o
individuo e a organizagdo como chave para ambientes saudaveis.

Além dos aspectos conceituais, estudos mostram que investimentos em QVT
favorecem o desempenho organizacional, aumentam a produtividade, reduzem o
absenteismo e fortalecem o engajamento dos colaboradores (Garcia, 2010; Monteiro et
al., 2011).

Assim, a QVT deve ser compreendida como um componente estratégico e essencial da
gestdo de pessoas, com potencial para transformar o ambiente de trabalho em um
espaco de desenvolvimento, bem-estar e realizacio.

2.3 Cultura organizacional

A cultura organizacional representa o sistema compartilhado de valores, crengas e
praticas que orientam o comportamento dos membros da organizagao (Schein, 1984).
Ela é construida historicamente e influencia diretamente a forma como os individuos
percebem e vivenciam o ambiente de trabalho.

Para Schein (2004), a cultura opera em trés niveis: os artefatos visiveis (como
linguagem, rituais e comportamentos), os valores declarados (como estratégias,
objetivos e filosofias) e os pressupostos subjacentes (crencas inconscientes que
moldam percepgdes e agdes). Essa estrutura revela que a cultura ndo € apenas o que
esta manifesto, mas também o que estd implicito nas relacbes e decisdes
organizacionais.

No contexto brasileiro, Fleury (1996) define a cultura organizacional como um conjunto
de pressupostos basicos que se desenvolvem a medida que a organizag&o aprende a
lidar com seus problemas de adaptagdo externa e integracdo interna. Esses
pressupostos tornam-se validos quando demonstram eficacia, sendo ensinados como
forma correta de perceber, pensar e sentir. Aktouf (2008), por sua vez, compreende a
cultura como um sistema simbdlico que orienta os individuos na interpretacdo do
cotidiano organizacional, conferindo sentido as ac¢des e relagdes dentro da empresa.

A cultura exerce papel fundamental na motivagdo, engajamento e desempenho dos
colaboradores, afetando diretamente variaveis como bem-estar, qualidade de vida no
trabalho e comprometimento organizacional (Silva et al., 2018). Organizagbes com
culturas saudaveis tendem a criar ambientes propicios ao desenvolvimento humano, a
cooperagao e a realizagdo pessoal, enquanto culturas disfuncionais podem gerar
tensao, insatisfagédo e conflitos interpessoais.

Entre os modelos tedricos contemporaneos mais reconhecidos esta o de Cameron e
Quinn (2006), baseado no modelo dos valores concorrentes, que propde quatro
tipos culturais distintos, determinados por dois eixos principais: foco interno versus
externo e flexibilidade versus estabilidade. Os quatro tipos sao:



e Cultura Cla: predominam os valores de colaboragao, lealdade e envolvimento. A
organizacéo € percebida como uma familia, e os lideres atuam como mentores.
O ambiente é acolhedor e valoriza o desenvolvimento das pessoas.

e Cultura Adhocratica: centrada na inovagao, criatividade e adaptagdo. O
ambiente € dinamico, voltado para o futuro e para o risco calculado. Os lideres
sdo empreendedores e promotores de mudangas.

o Cultura Hierarquica: orientada para regras, procedimentos e estabilidade. As
estruturas sédo formais e bem definidas, e a lideranga é baseada no controle e na
organizacédo. A eficiéncia operacional é altamente valorizada.

e Cultura de Mercado: focada em metas, resultados e competigdo. A organizagao
busca desempenho superior, produtividade e posicionamento estratégico no
mercado. Os lideres sédo exigentes, orientados para metas e conquistas.

Cada tipo cultural afeta de forma distinta a percep¢do dos trabalhadores sobre o
ambiente organizacional, podendo promover ou limitar o bem-estar e a qualidade de
vida no trabalho. No presente estudo, a cultura organizacional foi mensurada com base
no instrumento OCAI (Organizational Culture Assessment Instrument), de Cameron e
Quinn, a fim de identificar os tipos culturais predominantes na SEFAZ-BA e suas
correlacdes com o bem-estar percebido pelos servidores.

3. Metodologia

Este estudo caracteriza-se como uma pesquisa quantitativa, de natureza descritiva e
explicativa, tendo como objetivo identificar e analisar relagbes entre variaveis
organizacionais e a percepgcao de bem-estar dos servidores da SEFAZ-BA. O
instrumento de coleta de dados foi um questionario estruturado, aplicado por meio
digital (Google Forms), que obteve 1363 respostas validas.

O questionario foi composto por trés blocos de afirmativas, com 16 itens relacionados
ao bem-estar no trabalho, 24 sobre cultura organizacional e 28 sobre qualidade de
vida no trabalho, além de questdes sociodemograficas como sexo, faixa etaria,
escolaridade, vinculo, tempo de servigo, lotagdo, fungdo e posicdo gerencial. As
escalas foram construidas com base em modelos teoricos consolidados: Paz (2004) e
Ryff e Keyes (1995) para bem-estar, Walton (1973) para qualidade de vida no trabalho
e Cameron e Quinn (2006) para cultura organizacional, que classifica os tipos culturais
em cla, adhocratico, hierarquico e de mercado.

Para a andlise dos dados, foram utilizadas as técnicas de Analise Fatorial
Exploratéria (AFE) e Regressao Multipla, a fim de identificar os agrupamentos de
variaveis (fatores) e testar as correlagdes entre os construtos tedricos.

A Anadlise Fatorial Exploratéria (AFE) foi empregada para validar a estrutura fatorial
das escalas. Esse procedimento permite a identificacdo de dimensdes latentes a partir
da variancia comum entre as variaveis. A extracao dos fatores foi feita com base no
critério do autovalor maior que 1, utilizando rotacdo Varimax. A adequagado do modelo
foi verificada por meio dos testes de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) e Esfericidade de



Bartlett, sendo considerados satisfatérios os valores de KMO superiores a 0,70 e
significancia inferior a 0,05 para Bartlett (Malhotra, 2012).

Apoés a identificacdo dos fatores, procedeu-se a Regressao Multipla Linear, com o
intuito de testar o impacto das dimensdes de cultura organizacional e qualidade de vida
sobre as cinco dimensdes de bem-estar. O modelo permite avaliar o efeito simultaneo
de varias variaveis independentes sobre uma variavel dependente escalonada por
intervalo (Malhotra, 2012; Wooldridge, 1960).

As variaveis dependentes séo representadas pelos cinco fatores de bem-estar:

FBEOVALA1: valorizagao no trabalho
FBEORELC1: relacionamento com colegas
FBEOREA1: realizacdo pessoal

FBEOINDO1: identificagdo com a organizagao
FBEOCT1: condi¢gdes de trabalho

As variaveis independentes incluem os fatores de cultura organizacional:

FQVOMERC (cultura de mercado),
FQVHIER (cultura hierarquica),
FQVOCLA (cultura cla),

FQVOAD (cultura adhocratica)

E as dimensdes de qualidade de vida no trabalho:

FQVOSUP (suporte),

FQVORES (respeito),

FQVORELINT (relacionamento interpessoal),
FQVOREC (reconhecimento),

FQVOINCP (incentivo ao crescimento profissional)

Além disso, foram inseridas variaveis de controle sociodemograficas: sexo, faixa etaria,
escolaridade, tipo de vinculo, tempo de servigo, lotagédo, fungdo e posi¢cado gerencial. O
modelo geral da regress&o multipla € representado por:

Y = Bo + B1Xq # BzXz + ... + BnXn + €

Onde:
e Y representa cada dimensao do bem-estar,
e Bo € ointercepto,
e PBi...Bn séo os coeficientes das variaveis independentes e de controle,
e € é o0 errodo modelo.



3.1 Amostra e coleta de dados

A populacao-alvo da pesquisa foi composta por servidores da SEFAZ-BA, totalizando
1.363 colaboradores convidados a participar. Apos a triagem de respostas incompletas,
foram considerados validos 751 questionarios. A coleta foi realizada por amostragem
nao probabilistica por conveniéncia.

3.2 Instrumentos de pesquisa
O questionario foi composto por trés blocos de variaveis:

 Bem-estar no trabalho: 16 itens baseados nos modelos de Paz (2004) e Ryff e
Keyes (1995), contemplando dimensbes como valorizagdo, relacionamento,
realizacao, identificacdo e condi¢des de trabalho.

e Cultura organizacional: 24 itens com base no modelo de Cameron e Quinn
(2006), distribuidos entre os quatro tipos culturais: cla, adhocratica, hierarquica e
de mercado.

e Qualidade de vida no trabalho: 28 itens baseados no modelo de Walton (1973),
agrupados em dimensdes como reconhecimento, respeito, suporte,
relacionamento interpessoal e crescimento profissional.

Também foram coletadas informagdes demograficas e funcionais (sexo, faixa etaria,
escolaridade, vinculo, tempo de servigo, cargo e fungdo gerencial), utilizadas como
variaveis de controle.

3.3 Tratamento e analise dos dados

Para a analise dos dados, foi utilizada a técnica de Analise Fatorial Exploratéria
(AFE), a fim de identificar as estruturas latentes entre os itens dos construtos avaliados.
Foram adotados os critérios de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) e o teste de esfericidade de
Bartlett para verificar a adequacado da amostra. A extracdo dos fatores foi realizada por
meio da analise de componentes principais, com rotagao Varimax.

Em seguida, foi aplicada a Regressao Linear Multipla, com a variavel dependente
sendo o bem-estar e as variaveis independentes sendo os tipos de cultura
organizacional e as dimensdes da qualidade de vida no trabalho. Variaveis
sociodemograficas atuaram como controles. O modelo de regressao utilizado segue a
forma:

Y=R0+B1X1+p2X2+:--+fnXn+cY = \beta 0 + \beta_1X 1 + \beta 2X 2 + \cdots +
\beta_nX_n + \varepsilonY=0+B1X1+B2X2+---+fnXn+¢

em que YYY representa as diferentes dimensdes do bem-estar, XiX_iXi representam as
variaveis explicativas e g\varepsilone o termo de erro.



Todas as analises foram realizadas utilizando software estatistico (por exemplo, SPSS
ou R), respeitando o nivel de significancia de 5%.

4. Resultados e Discussao

A analise estatistica permitiu testar cinco modelos tedricos que relacionam os tipos de
cultura organizacional e dimensdes da qualidade de vida com diferentes aspectos do
bem-estar percebido pelos servidores da SEFAZ-BA. As dimensdes de bem-estar
investigadas foram: valorizagdo, relacionamento com o0s colegas, realizagéo,
identificagcdo com a organizagéo e condigdes de trabalho.

4.1 Valorizagao

No primeiro modelo, referente a dimensao valorizagdo, os resultados indicaram que as
variaveis demograficas e funcionais — como idade, tempo de empresa, sexo e lotagédo
— nao apresentaram impacto significativo. No entanto, as variaveis cultura do tipo cla
e reconhecimento (dimensdo da qualidade de vida) demonstraram forte associagéo
positiva com a percepgéo de valorizagdo no ambiente de trabalho. Esse achado sugere
que um ambiente organizacional pautado na proximidade, cooperagao e valorizagéao
dos colaboradores tende a aumentar o sentimento de reconhecimento e importancia
pessoal entre os servidores.

4.2 Relacionamento com os colegas

Na segunda dimens&o, observou-se que o cargo de agente de tributos apresentou
relagdo significativa com a percepcdo de bem-estar, sobretudo entre as mulheres, o
que reforga os achados de Klein et al. (2019) e Moraes et al. (2003), os quais
identificaram que colaboradoras tendem a atribuir maior valor as relagdes interpessoais
no ambiente laboral.

Além disso, o incentivo ao crescimento profissional, o relacionamento
interpessoal e novamente a cultura do tipo cla foram variaveis preditoras
significativas. Tais resultados reforcam a importancia de politicas de desenvolvimento
profissional e de ambientes colaborativos para a construgcao de relagdes saudaveis no
trabalho.

4.3 Realizagao

Na dimensé&o realizagdo, observou-se impacto negativo de trés variaveis: faixa etaria
entre 26 e 40 anos, fungdo “outros” (ndo concursados) e vinculo terceirizado. Esses
grupos demonstraram menor percepc¢ao de realizagao profissional, o que pode estar
relacionado a instabilidade no vinculo e a sensagdo de nao pertencimento a
organizagdo. Em contrapartida, a dimensdo incentivo ao crescimento profissional
revelou impacto positivo, indicando que oportunidades de desenvolvimento contribuem
para elevar o sentimento de realizacdo, conforme defendido por Walton (1973).
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4.4 Identificagdo com a organizagao

Nesta dimensé&o, destacaram-se como variaveis com efeito negativo sobre a percepgao
de bem-estar: cultura do tipo mercado, cargo comissionado e agente de tributos. A
orientacdo da cultura de mercado, focada em resultados e ambiente externo, mostrou-
se contraproducente para promover identificagcdo dos servidores com a organizagao.
Por outro lado, variaveis como sexo masculino, vinculo efetivo com a SEFAZ e
tempo de servigo superior a 25 anos apresentaram associagao positiva, sugerindo
que a estabilidade e a experiéncia favorecem a constru¢do de vinculos organizacionais
mais solidos.

Ainda nessa dimensao, a variavel respeito (da qualidade de vida) também contribuiu
positivamente, demonstrando que o cumprimento de normas institucionais, respeito a
privacidade e valorizagédo profissional fortalecem a identificacdo dos individuos com a
organizagao.

4.5 Condigoes de trabalho

Na ultima dimensdo, os resultados indicaram que niveis mais elevados de
escolaridade (superior completo e pos-graduagédo) estiveram associados a menor
percepcao de bem-estar nas condi¢gdes de trabalho, o que pode ser explicado por
expectativas mais elevadas quanto a infraestrutura e ao reconhecimento profissional.

Por outro lado, a dimensao suporte a execugao do trabalho e a cultura adhocratica
mostraram associacdo positiva. A presenca de infraestrutura, autonomia e apoio
tecnolégico s&o elementos valorizados por servidores que desempenham atividades
técnicas e estratégicas, e a cultura orientada a inovagédo pode contribuir para ampliar
essas condicdes favoraveis.

5. Consideragoes Finais

Este estudo teve como objetivo analisar de que forma os tipos de cultura organizacional
e as dimensdes da qualidade de vida no trabalho influenciam a percepc¢ao de bem-estar
dos servidores da SEFAZ-BA. A partir de um levantamento quantitativo com 751
respondentes e aplicacdo de analises estatisticas robustas, foi possivel identificar
relagdes significativas entre essas variaveis.

Os resultados evidenciam que dimensdes como reconhecimento, relacionamento
interpessoal, respeito, suporte ao trabalho e incentivo ao crescimento
profissional impactam positivamente o bem-estar nas suas diversas manifestacbes —
valorizacdo, realizagdo, identificagdo e condigbes de trabalho. Da mesma forma, a
cultura organizacional do tipo cla, pautada em colaboragdo, proximidade e
desenvolvimento humano, mostrou-se como a mais favoravel ao bem-estar percebido.

Por outro lado, culturas mais voltadas a légica de mercado, com foco em resultados
externos e pressao por desempenho, apresentaram correlagdo negativa com algumas
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dimensdes do bem-estar, especialmente a identificagdo com a organizagéo. A cultura
hierarquica, por sua vez, ndo apresentou impacto significativo, sugerindo que estruturas
burocraticas ndo contribuem nem prejudicam diretamente o bem-estar na organizagéo
estudada.

O estudo também revelou que variaveis demograficas, como sexo, idade, escolaridade
e tempo de empresa, exercem influéncia limitada sobre o bem-estar, o que reforca a
centralidade do contexto organizacional como determinante do sentimento de
satisfacdo e realizagdo dos trabalhadores — em consonéncia com os achados de
Sobrinho e Porto (2012).

Como contribuigdo pratica, os resultados oferecem subsidios para que gestores
publicos repensem politicas e praticas voltadas a cultura e a qualidade de vida no
trabalho, investindo em dimensdes especificas que favoregam um ambiente mais
saudavel, colaborativo e satisfatorio para os servidores.

Por fim, recomenda-se a ampliagdo da pesquisa para outras organizagdes publicas,
bem como o aprofundamento qualitativo em estudos futuros, visando compreender de
forma mais abrangente os mecanismos subjetivos que permeiam a experiéncia de bem-
estar no setor publico.
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