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APRESENTACAO

O Programa de Qualidade de Vida no Trabalho do Tribunal Regional
Eleitoral de Goias — PQVT foi elaborado pela Comissdo Permanente de
Qualidade de Vida no Trabalho do Tribunal Regional Eleitoral de Goias,
nomeada pela Portaria n. 83/2020 DG e seguindo as diretrizes da Portaria n.
95/2020 PRES.

Além disso, os conteudos presentes foram levantados mediante
diagnostico com os servidores e colaboradores do Tribunal Regional Eleitoral
de Goias levando em consideragdo os mais consolidados e recentes estudos
cientificos e literatura da area, a fim de proporcionar-lhes um sistema integrado
e continuo de acdes voltadas a melhoria da qualidade de vida, a manutencéo
da saude, motivagdo, bem como um ambiente de trabalho saudavel e favoravel

ao desenvolvimento continuo.



INTRODUCAO E RELEVANCIA DO PROGRAMA

Apesar do avanco da Tecnologia da Informacdo e da Inteligéncia
Artificial nas Organizacdes Publicas, o capital humano ainda é, e sera por muito
tempo, a principal forga motora de qualquer instituicdo, pois € nele que reside a
criatividade, inovacdo e a capacidade de gerar relacionamentos duradouros e
eficazes com os clientes internos e externos.

Diante deste fato, investir no capital humano certamente é investir em
aumento de resultados e, mais que isso, uma questdo de responsabilidade
social, ja que profissionais motivados, felizes e produtivos em seus locais de
trabalho tém grandes chances de espelhar isso nas suas rela¢cdes pessoais e
sociais. No final, o ganho € generalizado.

No entanto, em muitos casos esse capital humano ndo esta sendo
plenamente utilizado para gerar tais beneficios organizacionais, pessoais e
sociais. Nao é dificil encontrar nas organizacbes pessoas desmotivadas, sem
propoésito, estagnadas ou até mesmo em sofrimento por trabalharem em
determinado local.

Vemos entdo que existe um caminho longo e muitas vezes
desconhecido por muitos, dai a importancia deste plano estruturante.

Se perguntarmos a uma pessoa o que ela entende por qualidade de vida
no trabalho, certamente muitas respostas serdo: fazer ginastica laboral, fazer
campanhas na area de saude, diminuir stress no trabalho, etc.

Na verdade, isso € algo superficial. Se quisermos realmente atingir a
esséncia, precisamos ir além e estabelecer acdes que coloquem o servidor no
centro do processo e assim ajudar o Orgéo a atingir os seguintes objetivos:

1- Cuidar dos servidores em uma visao holistica, ndo apenas pensando
no trabalho, mas também em sua vida pessoal, abarcando questées
como suas financas, relacionamentos, saude e ambicbes de vida.
Pois estas questdes irdo garantir estabilidade emocional.

2- Criar um ambiente de trabalho ndo desmotivador, com o uso das
melhores préticas propostas pela psicologia e neurociéncia.



3- Criar um ambiente de trabalho favoravel ao despertar da motivacéo
intrinseca, de forma que o servidor possa atuar com prazer, proposito
e alinhamento das ambicfes pessoais e organizacionais.

4- Criar um ambiente que consiga perpetuar essa motivacdo em longo

prazo.



DEFINICOES E CONTEXTUALIZACOES

A qualidade de vida no trabalho se refere ao nivel de bem-estar fisico
e mental de uma pessoa na realizacdo do seu trabalho (bem-estar hedénico?),
bem como questbes subjetivas como alinhamento de interesses, valores e
ambicBes pessoais que estimulam sua vontade de fazer o melhor uso possivel
do seu tempo no trabalho, bem como seu continuo desenvolvimento naquilo
em que atua (bem-estar eudaimonico).

Nesta esteira, ANDERSON et al. (2020) salientam que cada vez mais
ganham forga 0s conceitos baseados na psicologia positiva que enxergam a
saude mental indo além da auséncia de doenca, mas também como uma
busca pelo chamado bem-estar eudaiménico, que seria basicamente um
estado de vida saudavel em que os individuos séo livres para descobrir e
expressar seu verdadeiro eu e trabalhar para a realizagdo de seu pleno
potencial.

RYFF (2014) explica que o bem-estar eudaimbénico pode ter
consequéncias para a saude e o bem-estar por estar fundamentalmente
ancorado em como os individuos negociam seu caminho através dos desafios
da vida.

Conforme ALBUQUERQUE E LIMONGI-FRANCA (1998), a qualidade
de vida no trabalho sera alcancada por meio de acdes que envolvem a
realizacdo de diagndsticos, implantacdo de melhorias e inovac¢des gerenciais,
tecnoldgicas e estruturais dentro e fora do ambiente de trabalho , visando
propiciar condi¢cbes plenas de desenvolvimento humano para e durante a

realizacdo do trabalho.

1 Hedb6nico vem de hedonismo, termo da filosofia grega que neste Programa sera usado para
se referir ao estado de bem-estar que deriva do prazer do momento. Vale destacar que, na
Grécia Antiga, duas linhas de pensamento tentavam explicar a felicidade do ser humano, o
Hedonismo, proposta por Epicuro e a Eudaimonia, proposta por Aristételes. Em linhas gerais:

* No Hedonismo, a felicidade é um estado, a realizacdo dos prazeres, estar alegre e satisfeito
naquele momento.

¢ Na Eudaimonia, a felicidade é fruto da autorrealizacdo, do exercicio pleno da sua virtude (seu
potencial de vida e aquilo que faz com exceléncia).



A qualidade de vida no ambiente profissional deve envolver a avaliagao
do nivel de saude dos funcionéarios, bem como o estilo de vida deles e o clima
organizacional como um todo. O desenvolvimento de programas visando
proporcionar aos funcionarios beneficios tanto para sua vida profissional como
pessoal devem ser incentivados, tendo em vista que apresentam consideravel
melhora na motivagdo, na criatividade e na produtividade das equipes de
trabalho. (ORGANIZACAO MUNDIAL DA SAUDE, 2011).

Percebe-se entdo que as acdes devem ser estruturadas em um ciclo que
capaz de gerar um PDCAZ?,

DIAGNOSTICO

ACOES
CORRETIVAS E PLANEJAMENTO
MELHORIAS

CONTROLE DE
RESULTADOS

Além dessa sequéncia de acdes, deve-se levar em consideragdo o
servidor como um todo, dentro e fora do ambiente de trabalho, pois a sua
estabilidade pessoal ir4 garantir a estabilidade psicolégica no trabalho, sem

contar a questdo de responsabilidade social j& comentada. Afinal, servidores

2Sigla em inglés para denominar a sequéncia de atividades que garantam
Planejamento, Execugao, Controle e Melhoria Continua.



felizes serdo ndo somente profissionais mais produtivos e criativos, mas

também, melhores pais, filhos, vizinhos e amigos.

Dessa forma, o escopo das acfes deve olhar para o servidor e alcancar,

ao menos, as seguintes areas

Trabalho (Incluindo o desenvolvimento continuo de suas
habilidades e seus relacionamentos profissionais);

Familia e relacionamentos pessoais;

Saude fisica;

Saude mental;

Saude financeira.

Autotranscendéncia (espiritualidade e responsabilidade social).
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BENEFICIOS DA ADOCAO DE UM PROGRAMA DE QUALIDADE DE VIDA NO
TRABALHO

Um Programa de Qualidade de Vida no Trabalho, na medida em que tem a
capacidade de auxiliar na promocao de bem-estar, saude e diversos outros beneficios
fundamentais no dia a dia de homens e mulheres no trabalho, alcancara resultados

comao:

» Colaboradores mais motivados e satisfeitos com suas rotinas;

* Melhora no clima organizacional,

* Menos absenteismo/faltas e probabilidade de doencas, principalmente
psicoldgicas;

» Habitos mais saudaveis e profissionais mais conscientes;

* Realizacéo pessoal e profissional;

» Melhora na imagem da instituicdo perante publico externo e interno;

» Desempenho superior em atividades cotidianas;

* Comunicacao mais fluida entre os colaboradores;

* Menos cansago, com acréscimo em atividades mais dinamicas;

» Diminuigdo na taxa de turnover e aumento na retengéo de talentos.
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DIRETRIZES PARA ATUACAO NA CONCRETIZACAO DO PROGRAMA

» Identificar e consolidar as agdes ja existentes;
e Potencializar as acoes ja existentes;
» Diagnosticar necessidades e prioridades junto aos servidores;

* Buscar o envolvimento da Alta Administracdo para que as agdes a serem

implementadas tenham efetividade

« Implantar novas acfes de qualidade de vida que se interliguem e atendam as

necessidades dos servidores;

» Estabelecer indicadores de gestdo para controle e medi¢cdo da evolucdo da

efetividade e do nivel de saude e bem-estar dos colaboradores;

e Conscientizar os servidores sobre o investimento realizado e participacdo nas

atividades (efetividade);

* Realizar acbes de melhoria da infraestrutura.
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OBJETIVOS E ACOES

As acles do Programa de Qualidade de Vida no Trabalho serdo realizadas

pelas unidades da propria estrutura organizacional do Tribunal, de oficio — seguindo as

diretrizes deste documento — ou mediante provocacdo da Comissdo Permanente de
Qualidade de Vida no Trabalho.

Essas acdes poderdo ser educativas ou executivas e devem envolver 0s

objetivos e quesitos a seguir:

Objetivo 1 — Cuidar do servidor de forma holistica:

Acdes que visem a melhoria da saude financeira dos servidores;
Acdes que visem maior integracdo e fortalecimento das relacées
profissionais, estimulando as interacdes positivas e senso de
pertencimento;

Acdes que visem o equilibrio familiar e integracao familia-trabalho;
AcgOes que contribuam para saude fisica;

Acdes que contribuam para saude mental;

Agbes que favorecam o servidor no exercicio de sua
espiritualidade e responsabilidade social.

AcOes em geral que ajudem o servidor a manter uma vida

equilibrada como um todo.

Objetivo 2 — Criar no TRE-GO um ambiente ndo desmotivacional , ou seja,

um ambiente que garanta o atendimento das necessidades basicas do ser

humano (sociais, fisioldgicas, seguranca, competéncia e autonomia):

Acdes que garantam uma estrutura fisica com adequado conforto
e seguranca,

Acdes que garantam uma jornada de trabalho adequada com os
descansos e intervalos necessarios;

Acdes que garantam disponiblidade das ferramentas adequadas

ao bom exercicio da atividade;
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Acdes que permitam que os colaboradores tenham dominio das
competéncias necessarias;

Liberdade (e até mesmo, incentivo) para o colaborador expor suas
ideias sem medo de represalias;

Estimular a existéncia de acordo claro de expectativas negociado
entre lideres e liderados, e entre unidades;

Estimulo a uma lideranca focada nos resultados em detrimento do
microgerenciamento;

Acles que estimulem a autonomia e autodeterminagdo do
servidor;

Transparéncia e comunicacdo assertiva das decisbes que
envolvam os servidores;

Estimulo a negociacdo em detrimento da imposicao unilateral.

Objetivo 3 - Criar no TRE-GO um ambiente capaz de despertar a motivagao ,

senso de utilidade , e vontade de crescimento continuo ;

Estimulo ao reconhecimento e valorizacdo da proatividade em
detrimento da manipulacdo emocional provocada pelo uso de
recompensas e punicbes, ou pelo uso de sentimentos como
culpa, vergonha ou fracasso como forma de persuadir o
colaborador a se sentir obrigado a desempenhar uma atividade;
Acdes que valorizem cada pessoa em sua individualidade,
ajudando-as a compreender seus pontos fortes, fracos e
permitindo que esse autoconhecimento seja levado em
consideracao para o melhor uso no ambiente profissional;

Permitir e buscar atividade que o servidor possa exercer no
trabalho, sempre que possivel, suas melhores habilidades,
interesses e que o trabalho realizado alinhe o alcance de metas
organizacionais e pessoais.

Acdes que visem “patrocinar” a importancia da misséo do Tribunal
Regional Eleitoral no mundo, de forma que seus servidores
compreendam a importancia, valor e relevancia do seu trabalho

para a sociedade;
14



Incentivo e reconhecimento das acles criativas que venham a
despertar a motivacao intriseca, ou seja, aquela atrelada a prépria
atividade, principalmente as acbes de servidores que consigam
dar leveza e atratividade a tarefas antes vistas como trabalhos

chatos e desgastantes.

Objetivo 4 — Criar no TRE-GO um ambiente capaz de manter a motivacao em

seus servidores.

Incentivo ao uso de reconhecimentos pela Alta Administracdo dos
trabalhos de exceléncia;

Acdes que permitam a ampliacdo de impacto do trabalho de
exceléncia por parte do servidor, meidante entrevistas, divulgacéo
para a sociedade e outros 6rgaos publicos;

Incentivo aos gestores para que estes estimulem seus liderados a
desenvolver continuamente as suas habilidades ao passo que
também entreguem desafios crescentes, de forma que os
servidores nao figuem demasiadamente ansiosos por se sentirem
inseguros (muito desafio e pouca habilidade) nem entrem em uma
zona de tédio (muita habilidade e poucos desafios);

Incentivo ao uso de feedbacks imediatos entre lideres e liderados.
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EFETIVIDADE PRATICA

Este Programa traca as diretrizes a serem seguidas pelas diversas unidades do
Tribunal Regional Eleitoral de Goias servido de norte para sua atuacao de forma ao

incremento da Qualidade de Vida no Trabalho.

Para fins de economia processual e efetividade, as acdes praticas serédo
estabelecidas e monitoradas pelo Plano de Logistica Sustentavel (PLS) que ja possui

em seu escopo os indicadores de qualidade de vida.

Cabera a Comissao Permanente de Qualidade de Vida no Trabalho orientar as
unidades, propor novas acfes e melhorias nas acdes existentes, bem como monitorar

se essas acoes estdo surtindo efeito pratico na vida dos colaboradores.

A Comissao podera também, diretamente propor acdes educativas e eventos

que venham a contribuir o alcance das diretrizes expostas neste documento.
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