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mental e social e ndo somente a auséncia de doenga.
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RESUMO

O estudo analisou os fatores psicossociais € organizacionais associados ao teletrabalho nas
Unidades de Processamento Judicial (UPJs) Criminais do Tribunal de Justica do Estado de
Goias, a partir da aplicacao do COPSOQ II-Br. Trata-se de pesquisa exploratoria, de abordagem
quantitativa, realizada com 100 servidores das oito UPJs Criminais da comarca de Goiania. A
coleta de dados ocorreu por meio de formulario -eletrénico contendo questdes
sociodemograficas e 23 itens da versdo curta do instrumento, com andlise por estatistica
descritiva e classificacao dos niveis de risco conforme diretrizes internacionais. O perfil da
amostra revelou predominancia feminina (65%), faixa etaria entre 30 e 49 anos (68%) e alta
escolaridade (97% com nivel superior), com atuacdo concentrada em unidades de elevada
complexidade, como Violéncia Doméstica (22%) e Execugdes Penais (18%). Observou-se
elevada satisfacdo com o trabalho (98% nos niveis 4 e 5), forte percepcao de significado (85%
no nivel maximo) e importancia da atividade (88%), além de 92% indicarem oportunidades de
aprendizado e 90% reconhecerem exigéncia de iniciativa. Contudo, evidenciaram-se sinais de
intensificagdo laboral: 83% percebem ritmo acelerado ou constante, 26% relatam insuficiéncia
de tempo para as tarefas e 63% vivenciam situacdes emocionalmente desgastantes com
frequéncia. Na dimensao satude, 71% apresentaram exaustao fisica moderada, 64% esgotamento
emocional e 41% estresse elevado. Em contrapartida, 99% confiam nos superiores, 97%
percebem confianga reciproca e 95% a 98% indicaram inexisténcia de comportamentos
ofensivos. Conclui-se que o teletrabalho combina alto engajamento com desgaste psicossocial
moderado, demandando estratégias institucionais de gestdo da carga ¢ promog¢do da satde
ocupacional.

Palavras-chave: Teletrabalho; Fatores psicossociais; Satde ocupacional; COPSOQ;
Servidores publicos.



ABSTRACT

The study analyzed the psychosocial and organizational factors associated with telework in the
Criminal Judicial Processing Units (UPJs) of the Court of Justice of the State of Goias, based
on the application of the COPSOQ II-Br. This is an exploratory study with a quantitative
approach, conducted with 100 civil servants from the eight Criminal UPJs in the district of
Goiania. Data were collected through an electronic questionnaire containing
sociodemographic questions and 23 items from the short version of the instrument, with
analysis performed using descriptive statistics and risk level classification according to
international guidelines. The sample profile revealed a predominance of women (65%), an age
range between 30 and 49 years (68%,), and a high level of education (97% holding a university
degree), with participants mainly working in highly complex units such as Domestic Violence
(22%) and Criminal Enforcement Courts (18%). High job satisfaction was observed (98% at
levels 4 and 5), along with a strong perception of meaning (85% at the highest level) and
importance of work (88%). Additionally, 92% reported opportunities for learning and 90%
recognized that their work requires initiative. However, signs of work intensification were
identified: 83% perceived the work pace as fast or constant, 26% reported insufficient time to
complete tasks, and 63% frequently experienced emotionally demanding situations. In the
health dimension, 71% reported moderate physical exhaustion, 64% emotional exhaustion, and
41% high stress levels. Conversely, 99% expressed trust in their superiors, 97% perceived
reciprocal trust, and 95% to 98% reported no occurrence of offensive behaviors. The findings
indicate that telework combines high engagement with moderate psychosocial strain,
highlighting the need for institutional strategies focused on workload management and
occupational health promotion.

Keywords: Telework,; Psychosocial factors, Occupational health; COPSOQ; Public servants.
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1 INTRODUCAO

A organizagdo do trabalho constitui um fenémeno historico e socialmente construido,
moldado pelas transformacdes econdmicas, politicas, tecnoldgicas e culturais que atravessam
os diferentes periodos histéricos. No ambito da Administracdo Publica, tais transformacdes
tendem a ocorrer de forma mais gradual e controlada, em razdo da rigidez normativa, da
burocracia estatal e da necessidade de observancia de principios constitucionais como
legalidade, impessoalidade e continuidade do servico publico. Nesse contexto, o trabalho
presencial consolidou-se, por décadas, como modelo hegeménico, caracterizado pela
centralizacdo das atividades em espacos institucionais, pela supervisao direta e pelo controle
formal da jornada, elementos que estruturaram as relagdes laborais, a cultura organizacional e
0s mecanismos de gestdo no setor publico (Alves et al. 2025).

Entretanto, o avanco das tecnologias da informacdo e comunicacdo (TICs) passou a
tensionar esse modelo tradicional, abrindo espacgo para formas alternativas de organizacéo do
trabalho, dentre as quais se destaca o teletrabalho. No ordenamento juridico brasileiro, essa
modalidade foi formalmente regulamentada pela Lei n° 13.467/2017, que introduziu os art. 75-
A a 75-E na Consolidacdo das Leis do Trabalho (CLT) (Brasil, 2017). Nos termos do art. 75-
B, o teletrabalho € definido como a prestacdo de servicos realizada preponderantemente fora
das dependéncias do empregador, com o uso de tecnologias de informagéo e comunicagéo, sem
que se configure como trabalho externo (Brasil, 2017). Ademais, 0 art. 62, inciso Ill, estabelece
a isencdo do controle de jornada, afastando, em regra, o direito ao pagamento de horas extras
(Lona; Otelac; Reis, 2022).

Em distincdo a essa configuracdo normativa, o home office constitui uma expressao
amplamente utilizada para designar o trabalho realizado remotamente, sobretudo no espaco
domeéstico, sem que, necessariamente, observe as formalidades legais préprias do teletrabalho
stricto sensu. Embora possa ser compreendido como uma modalidade especifica do
teletrabalho, o home office caracteriza-se pela insercdo do espaco produtivo no ambiente
residencial, o que tensiona as fronteiras entre vida profissional e vida privada. Diferentemente
do teletrabalho regulamentado, essa forma de trabalho pode admitir controle de jornada,
pagamento de horas extras e maior flexibilidade organizacional, a depender dos ajustes
institucionais adotados. Tal heterogeneidade normativa e organizacional produz impactos
significativos sobre a subjetividade do trabalhador, especialmente no que se refere a gestdo do
tempo, a organizacao do espago domeéstico e a construcdo da identidade profissional (Alves et
al. 2025).
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A conceituacdo contemporanea do teletrabalho remonta a década de 1970, quando Jack
Nilles?, cientista vinculado a National Aeronautics and Space Administration (NASA), cunhou
o termo telecommuting em 1976. Sua proposta visava reduzir o uso de automoveis, 0 consumo
de energia e a dependéncia do petroleo, por meio da transferéncia das atividades laborais para
o domicilio dos trabalhadores com o auxilio das entdo denominadas “infovias”. Embora existam
registros de praticas de trabalho a distancia anteriores a essa sistematizacdo, Nilles é
amplamente reconhecido como o precursor do teletrabalho moderno, cuja consolidacéo ocorreu
de forma progressiva com o avanco das TICs, especialmente a partir da década de 1990 (Silva,
2023).

Com a intensificacdo da digitalizacdo dos processos produtivos e administrativos ao
final do século XX, o teletrabalho passou a ser gradualmente incorporado pelas organizacdes,
ainda que, em suas fases iniciais, apresentasse carater experimental e restrito a determinados
setores. No ambito do Poder Judiciario, apesar dos avancos decorrentes da informatizacao
processual, da digitalizacdo de documentos e da virtualizagdo dos autos, essa modalidade
permaneceu, por longo periodo, como préatica excepcional, ndo integrada de maneira
sistematica as politicas institucionais de gestdo do trabalho e de saide ocupacional (Bellinetti;
Sorgi, 2021).

Esse cenario foi alterado nas ultimas décadas, sobretudo em razéo da consolidacdo das
plataformas digitais, da ampliacdo do acesso a internet e da crescente demanda por eficiéncia,
celeridade e racionalizacdo dos recursos publicos. Tais transformacdes foram abruptamente
aceleradas pela pandemia da Coronavirus Disease 2019 (COVID-19), que impés restricdes
sanitarias e medidas de distanciamento social, levando as instituicdes publicas a adotarem, de
forma emergencial, o trabalho remoto como estratégia para assegurar a continuidade das
atividades. No Tribunal de Justica do Estado de Goias (TJGO), o teletrabalho foi
institucionalizado como politica administrativa, alinhando-se as diretrizes nacionais de

modernizacdo do Judiciario e de incentivo a inovagao organizacional (Goiés, 2021).

! Engenheiro e pesquisador norte-americano, é amplamente reconhecido como o “pai” do conceito de

teletrabalho, tendo sido um dos primeiros estudiosos a sistematizar e analisar essa modalidade laboral ha
aproximadamente meio século. Autor da obra “Managing Telework”, referéncia internacional sobre o tema,
Nilles desenvolveu suas pesquisas inicialmente no contexto da NASA, com o objetivo de reduzir
deslocamentos, custos operacionais e impactos ambientais, propondo a utilizacdo das tecnologias de
comunicagdo como meio de levar o trabalho até as pessoas. Ao longo de sua trajetoria académica e profissional,
contribuiu de forma decisiva para a consolidagdo tedrica e pratica do teletrabalho, analisando seus efeitos
organizacionais, produtivos e sociais. Em entrevista ao jornal Expresso, o autor destaca as transformagdes
ocorridas no trabalho remoto ao longo das décadas, especialmente diante do avanco das tecnologias digitais e
da experiéncia global imposta pela pandemia de COVID-19, ressaltando tanto as oportunidades quanto os
desafios contemporaneos dessa forma de organizagdo do trabalho.
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O teletrabalho passou a ser compreendido como uma modalidade de organizagé&o laboral
em que o servidor substitui parcial ou integralmente o trabalho presencial pela execucédo de suas
atividades fora das dependéncias institucionais, predominantemente em ambiente domiciliar,
com o uso intensivo de tecnologias digitais para comunicacdo, monitoramento e realizacdo das
tarefas. Trata-se de uma prética que promove profundas alterac6es nos padrdes tradicionais de
trabalho, reconfigurando rotinas, mecanismos de controle, formas de interacdo social e gestéo
do tempo laboral, com impactos diretos sobre a experiéncia subjetiva do trabalhador e sobre a
dindmica organizacional das institui¢des publicas (Roos; Silva, 2023).

Sobre a reorganizacdo do trabalho no Poder Judiciério, destacam-se as Unidades de
Processamento Judicial (UPJs), concebidas como estruturas administrativas responsaveis pela
centralizacdo e racionalizacdo das atividades cartorarias. As UPJs foram instituidas com o
objetivo de promover maior eficiéncia, padronizacdo de procedimentos e melhor gestdo dos
recursos humanos e materiais, separando as atividades de apoio processual das funcdes
jurisdicionais exercidas pelos magistrados. Esse modelo organizacional busca otimizar fluxos
de trabalho, reduzir retrabalhos e assegurar maior celeridade na tramitacdo processual,
especialmente em unidades com elevado volume de demandas (Lopes, 2025).

No dmbito nacional, a regulamentacédo do teletrabalho no Poder Judiciario, inclusive no
contexto das UPJs, encontra na Resolucdo do Conselho Nacional de Justica (CNJ) n° 227, de
15 de junho de 2016, que estabelece diretrizes gerais para a adogdo do teletrabalho por
servidores dos oOrgaos do Judiciario. A norma define critérios, objetivos e limites para a
implementacdo do regime remoto, enfatizando a voluntariedade, a compatibilidade das
atividades com o trabalho a distancia e a preservacdo da eficiéncia institucional (Conselho
Nacional de Justi¢a, 2016). A partir dessas diretrizes nacionais, o0s tribunais passaram a editar
atos normativos proprios, adaptando o teletrabalho as suas realidades organizacionais
especificas (Lopes, 2025).

No TJGO, o regime de teletrabalho foi regulamentado pela Resolugédo n° 175/2021, que
disciplina a prestacgao de servicos fora das dependéncias fisicas do tribunal, inclusive no &mbito
das UPJs. Essa normativa consolidou o teletrabalho como politica institucional permanente,
estabelecendo critérios para adesdo, acompanhamento, avaliagdo de desempenho e
responsabilidades dos servidores e gestores (Goiés, 2021). No caso das UPJs Criminais, a
adocdo do teletrabalho passou a integrar uma estratégia de modernizacdo administrativa,
alinhada as diretrizes nacionais de inovacao e eficiéncia no Judiciério.

As UPJs Criminais do TJGO inserem-se em um cenario organizacional marcado por

elevada complexidade funcional e intensa pressdo institucional. O expressivo volume
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processual, a natureza sensivel das demandas criminais, a rigidez dos prazos legais e a elevada
responsabilidade funcional imp&em aos servidores uma significativa carga cognitiva e
emocional. A implementacdo do teletrabalho, tende a potencializar desafios relacionados a
autogestdo do tempo, a diluicdo das fronteiras entre vida profissional e pessoal e a fragilizacédo
dos mecanismos formais e informais de apoio institucional, configurando elementos dos fatores
psicossociais do trabalho.

Os fatores psicossociais do trabalho compreendem as interagcdes entre a organizacao
laboral, as condicbes de execucdo das tarefas, as relagcdes sociais no ambiente de trabalho e as
caracteristicas individuais do trabalhador, exercendo influéncia direta sobre a saide mental, o
bem-estar subjetivo e o0 desempenho profissional (Lucca et al. 2025).No regime de teletrabalho,
tais fatores podem manifestar-se de forma ambivalente: ao mesmo tempo em que promovem
maior autonomia, flexibilidade e sensacdo de controle sobre o trabalho, podem intensificar o
isolamento social, o estresse ocupacional, a sobrecarga de demandas e o risco de esgotamento
emocional ou burnout. Para os servidores das UPJs Criminais, esses riscos tendem a ser
agravados pela pressdo inerente a atividade jurisdicional e pela carga emocional associada as
demandas penais (Gongalves et al., 2021).

Dados reforcam a relevéancia desse fenémeno em escala global. Um estudo realizado na
Europa indica que a proporgéo de trabalhadores em regime de teletrabalho aumentou de
aproximadamente 11% no periodo pré-pandemia para cerca de 48% durante a crise sanitéaria da
COVID-19. Entre aqueles que passaram a atuar remotamente em 2020, quase metade néo
possuia experiéncia prévia com essa modalidade, condicdo associada a maiores niveis de
estresse, dificuldades de adaptacdo e conflitos entre vida profissional e pessoal. Embora o
trabalho presencial ainda seja predominante, o teletrabalho consolidou-se especialmente entre
trabalhadores de atividades administrativas e intelectuais, perfil compativel com o dos
servidores do Poder Judiciario (Svensson et al. 2023).

A Organizacdo Mundial da Saude (OMS) ressalta que o trabalho deve constituir-se
como fonte de salde, realizacdo pessoal e dignidade, e ndo como fator de adoecimento,
atribuindo as instituicGes a responsabilidade de promover ambientes laborais saudaveis e
sustentaveis, inclusive em contextos de trabalho remoto (World Health Organization, 2010).
Nesse sentido, a analise sistematica dos fatores psicossociais associados ao teletrabalho revela-
se estratégica para a formulacdo de politicas de gestdo de pessoas voltadas a prevencdo do
adoecimento mental, ao fortalecimento do suporte organizacional e a promoc¢éo da qualidade
de vida no servico publico.

Por fim, € imprescindivel reconhecer que os fatores psicossociais do teletrabalho estéo
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intrinsecamente relacionados as condicbes fisicas do ambiente laboral. A adaptacdo
improvisada dos espacos domésticos para o exercicio das atividades profissionais, aliada ao uso
prolongado de dispositivos eletrénicos, pode resultar em sobrecarga fisica e mental simultanea.
Nesse contexto, a ergonomia, definida pela Associacdo Internacional de Ergonomia como a
ciéncia que busca adaptar o trabalho as capacidades, limitaces e necessidades humanas, onde
assume sua importancia na mitigacdo de riscos como distdrbios musculoesqueléticos, fadiga
visual, dores crénicas e reducdo da produtividade, reforcando a necessidade de abordagens
integradas entre saude ocupacional, ergonomia e gestao organizacional (Mccauley, 2025).

Portanto, a investigacdo restringe-se aos servidores lotados nas UPJs Criminais do
TJGO que atuaram em regime de teletrabalho, ndo abrangendo outras unidades judiciérias,
areas administrativas ou a perspectiva da gestdo institucional. A mensuracdo dos fatores
psicossociais foi realizada por meio do Copenhagen Psychosocial Questionnaire — versao
brasileira (COPSOQ 11-Br), instrumento psicométrico validado e amplamente reconhecido no
campo da saude ocupacional, cuja adaptacdo e validacdo para o contexto brasileiro foram
descritas por Goncalves et al. (2021). Dessa forma, o estudo delimita-se a avaliacdo quantitativa
dos constructos contemplados por essa escala, assegurando rigor metodoldgico e coeréncia
entre 0s objetivos da pesquisa, o referencial tedrico adotado e os procedimentos metodoldgicos
empregados.

A presente dissertacdo encontra-se estruturada em sec¢des, organizadas de modo a
assegurar encadeamento ldgico entre a fundamentacdo tedrica, o percurso metodolégico, a
analise dos resultados e as conclus@es alcancadas.

A Secdo dois apresenta o referencial tedrico, responsavel pela construcdo do arcabouco
conceitual indispensavel a compreensdo do fenémeno investigado. Inicialmente, sdo
examinados 0s conceitos, a evolucdo histérica e as diferentes modalidades de teletrabalho,
estabelecendo-se distingdo analitica em relacdo ao home office e analisando-se os parametros
normativos definidos em @ambito internacional e nacional. Em seguida, discute-se a
implementacdo do teletrabalho no Poder Judiciario, com énfase na evolugdo normativa interna,
nas especificidades estruturais das carreiras e nos impactos institucionais observados nas
Unidades de Processamento Judicial (UPJs) criminais do Tribunal de Justica do Estado de
Goiés. A secdo também aborda os fatores psicossociais no trabalho, mobilizando aportes
teoricos relacionados a organizagao do trabalho, a saude mental e a dinamica das exigéncias
laborais contemporéneas, além de apresentar metodologias destinadas & identificacéo,
mensuracao e andlise desses fatores, com destaque para instrumentos validados no contexto

brasileiro.
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A Secdo trés descreve o percurso metodoldgico adotado, caracterizando a pesquisa
quanto a sua abordagem quantitativa e ao seu delineamento exploratério e descritivo-analitico.
Sdo apresentados os critérios de definicdo da populacdo e da amostra, os procedimentos de
coleta de dados, os instrumentos utilizados - com destaque para o Copenhagen Psychosocial
Questionnaire (COPSOQ II-Br) - e os métodos estatisticos empregados para o tratamento e a
interpretacdo das informacgdes coletadas. Também sdo explicitados os cuidados éticos
observados ao longo da investigacdo, em conformidade com os principios que regem a pesquisa
envolvendo seres humanos.

A Secdo quatro apresenta e discute os resultados obtidos, organizando-os em eixos
analiticos que contemplam o perfil sociodemogréafico e funcional dos participantes, a
organizacao e o contetdo do trabalho, as dimensdes psicossociais identificadas e a experiéncia
dos servidores em regime de teletrabalho. A anélise é conduzida a luz do referencial tedrico
previamente estabelecido, permitindo identificar padrdes, niveis de exposicdo a fatores
psicossociais e possiveis repercussdes para a salde ocupacional e para a dindmica
organizacional no contexto das UPJs criminais. Nesse momento, busca-se articular os dados
empiricos com a literatura especializada, promovendo uma interpretacao critica e fundamentada
dos achados.

Por fim, a Segéo cinco apresenta as considerages finais, nas quais séo sintetizados 0s
principais resultados da investigacdo, retomando-se a pergunta de pesquisa e 0S objetivos
propostos. Também sdo destacadas as contribui¢cfes teoricas e institucionais do estudo para a
compreensdo dos impactos psicossociais do teletrabalho no Poder Judiciario, bem como as
limitacdes metodoldgicas da pesquisa e as possibilidades de aprofundamento em estudos

futuros.

1.1 JUSTIFICATIVA

O presente estudo justifica-se pela necessidade premente de analisar, de forma
sistematica e cientifica, os fatores psicossociais associados ao teletrabalho no contexto do Poder
Judiciario, com énfase nos servidores das UPJs de competéncia criminal do TJGO. A
consolidacdo do teletrabalno como modalidade permanente de organizagdo laboral no
Judiciario, especialmente ap6s a pandemia da COVID-19, introduziu novas dinamicas de
trabalho que impactam diretamente a salde ocupacional, o bem-estar psicossocial e 0
desempenho funcional dos servidores, exigindo investigagdes especificas e contextualizadas.

As UPJs Criminais caracterizam-se por elevada complexidade organizacional, intensa
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carga cognitiva e significativa exposicdo a demandas emocionalmente sensiveis, decorrentes
do tratamento continuo de processos criminais, cumprimento de prazos rigorosos e elevada
responsabilidade funcional. A transposicdo dessas atividades para o regime remoto tende a
potencializar riscos psicossociais, como estresse ocupacional, sobrecarga mental, isolamento
social, conflitos entre vida profissional e pessoal e esgotamento emocional, 0 que torna
imprescindivel a compreensdo aprofundada dessas condi¢bes sob a perspectiva dos proprios
servidores (Borba; Yoshida; Oliveira, 2022).

Embora exista literatura consolidada sobre riscos psicossociais no trabalho em
diferentes setores do servigo publico, observa-se uma lacuna relevante no que se refere a
estudos especificos no &mbito do Poder Judiciario brasileiro, sobretudo aqueles que abordem o
teletrabalho como variavel de andlise. As pesquisas existentes concentram-se,
majoritariamente, em tematicas como estresse ocupacional, sofrimento ético-profissional e
transtornos mentais comuns entre magistrados e servidores, a exemplo dos estudos de
Amazarray, Oliveira e Feijo (2019), Magalhées, Santos e Zille (2022), Peixoto e Amazarray
(2022). Contudo, tais investigacfes raramente contemplam o teletrabalho de forma estruturada,
tampouco utilizam instrumentos psicométricos validados capazes de mensurar, de maneira
ampliada, os multiplos fatores psicossociais envolvidos.

Essa lacuna cientifica torna-se ainda mais significativa quando se considera que o
ambiente judicial apresenta caracteristicas singulares, como elevada pressao por produtividade,
exposicdo continua a contetdos sensiveis e exigéncia de elevado nivel de atencdo e
responsabilidade decisoria. Tais especificidades demandam abordagens metodologicas proprias
e robustas, capazes de captar as particularidades do trabalho remoto no contexto das UPJs
Criminais, o que reforga a pertinéncia e a originalidade do presente estudo.

Nesse sentido, a utilizacdo do COPSOQ I1 justifica-se por se tratar de um instrumento
psicométrico validado e amplamente reconhecido internacionalmente para a avaliacdo de
fatores psicossociais no trabalho, além de permitir a mensuracdo sistematica de dimensdes
como demandas cognitivas, organizacdo do trabalho, relagfes interpessoais, reconhecimento,
suporte social, equilibrio trabalho-familia e bem-estar, oferecendo uma base metodoldgica
consistente para analises no contexto do teletrabalho judicial (Kristensen et al., 2005).

Andrade, Andrews e Sato (2024), demonstram a adequacdo do COPSOQ I1I-Br,
inclusive em sua versdo curta com o objetivo da avaliacdo de riscos psicossociais em
trabalhadores submetidos ao regime de trabalho remoto, reforcando sua aplicabilidade em
populacbes com perfil semelhante ao dos servidores do Poder Judiciéario. Todavia, ainda séo

escassas as pesquisas que integrem esse instrumento ao contexto especifico do Judiciario
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estadual e as exigéncias normativas vigentes em salde e seguranca ocupacional.

A relevancia do estudo também se fundamenta na articulacdo entre a avaliacdo dos
fatores psicossociais e 0 cumprimento das diretrizes legais brasileiras de Saude e Segurancga no
Trabalho. O modelo contemporaneo de gerenciamento de riscos ocupacionais passou a
reconhecer formalmente os riscos psicossociais como componentes integrantes das politicas
institucionais de prevencdo, exigindo das organizagdes publicas uma abordagem ampliada que
contemple ndo apenas os riscos fisicos, mas também os impactos emocionais, cognitivos e
sociais decorrentes da organizacao do trabalho (Ferreira; Manezzi; Pardo, 2023).

Paralelamente, destaca-se a necessidade de adequacdo das condicGes de trabalho as
caracteristicas psicofisiologicas dos trabalhadores, inclusive no contexto do teletrabalho,
evidenciando a importancia de integrar aspectos fisicos e psicossociais na promocao da saude
ocupacional. Nesse sentido, a aplicacdo do COPSOQ II-Br contribui para o aprimoramento das
praticas institucionais de prevencdo e promogdo da satde no TJGO.

Do ponto de vista institucional, os resultados da pesquisa poderdo subsidiar a
formulacdo e o aprimoramento de politicas internas voltadas a prevencdo do adoecimento
mental, a promocdo da qualidade de vida no trabalho e a valorizacéo dos servidores. Para tanto,
serdo analisados fatores psicossociais relacionados as demandas de trabalho, organizacao e
contetdo das tarefas, relaces interpessoais e lideranca, apoio social no ambiente laboral,
reconhecimento profissional, inseguranca no trabalho e interface entre trabalho e vida pessoal,
dimens@es contempladas pelo instrumento COPSOQ I1-Br. A andlise desses fatores permitira
a proposicdo de acdes estratégicas e protocolos de monitoramento continuo da salde do
servidor, em consonancia com as recomendacgdes da Organizacdo Internacional do Trabalho
(OIT) e da Organizacdo Mundial da Saude (OMS).

Por fim, sob a perspectiva cientifica, o estudo contribuird para o avan¢o da producéo
académica nacional sobre satde ocupacional no teletrabalho no setor publico, fortalecendo o
didlogo interdisciplinar entre ergonomia, psicologia organizacional e gestdo publica.
Institucionalmente, a pesquisa alinha-se a construcdo de um modelo de governanga mais
humanizado, baseado em evidéncias, e comprometido com os Objetivos de Desenvolvimento
Sustentavel da Agenda 20302, especialmente 0 ODS 3 (Satide e bem-estar) e 0 ODS 8 (Trabalho

decente e crescimento econdmico), consolidando um ambiente de trabalho mais equilibrado,

2 Agenda 2030 da ONU ¢é um plano global de acdio adotado por 193 paises em 2015, com 17 Objetivos de

Desenvolvimento Sustentavel (ODS) e 169 metas para erradicar a pobreza, proteger o planeta e garantir
prosperidade até 2030, alcangando dimensdes sociais, econdmicas e ambientais, € promovendo paz e parcerias,
sob o lema "N&o deixar ninguém para tras"
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inclusivo e sustentavel no ambito do TJGO.

1.2 PERGUNTA DE PESQUISA

A institucionalizagdo do teletrabalho no ambito do Tribunal de Justica do Estado de
Goias (TJGO), especialmente nas Unidades de Processamento Judicial (UPJs) das Varas
Criminais da Comarca de Goiania, configura-se como um avanco relevante no processo de
modernizacdo administrativa e na racionalizacdo dos fluxos processuais. Todavia, a
implementacdo dessa modalidade laboral tem promovido significativas alteracbes na
organizacao do trabalho, com repercussdes diretas nas dindmicas institucionais, decorrentes da
intensificacdo do uso de tecnologias digitais, da reorganizacdo do tempo e do espaco laboral,
da diminuicdo das interacdes presenciais e do aumento das exigéncias cognitivas e emocionais
inerentes a atividade jurisdicional.

Tais transformacdes impactam diretamente a salde ocupacional, a qualidade de vida no
trabalho e o desempenho funcional dos servidores publicos, especialmente em contextos de
elevada complexidade e responsabilidade, como o das unidades criminais. Nesse cenario, torna-
se imprescindivel identificar e analisar, de forma sistematica, os fatores psicossociais
associados ao teletrabalho, considerando que esses elementos influenciam ndo apenas o bem-
estar dos trabalhadores, mas também a eficiéncia institucional e a prestacéo jurisdicional.

Nesse contexto analitico, o COPSOQ II-Br destaca-se como um instrumento
psicométrico validado e amplamente reconhecido no ambito nacional e internacional para a
avaliacdo dos fatores psicossociais e organizacionais do trabalho, a partir da percepcdo dos
préprios trabalhadores. O questionario possibilita a mensuracao estruturada de dimensdes, tais
como demandas cognitivas e emocionais, grau de autonomia e controle sobre o trabalho,
suporte social, reconhecimento, previsibilidade organizacional e equilibrio entre vida
profissional e pessoal, aspectos particularmente sensiveis no regime de teletrabalho.

Apesar da consolidagdo do COPSOQ I1-Br em diferentes contextos ocupacionais,
observa-se uma lacuna significativa de estudos que explorem sua aplicagdo no ambito do Poder
Judiciario brasileiro, especialmente em unidades de competéncia criminal. A auséncia de
investigacOes empiricas voltadas a analise dos fatores psicossociais do teletrabalho nesse
contexto institucional limita a producédo de evidéncias cientificas capazes de subsidiar politicas
e préticas voltadas a promocdo da satde ocupacional dos servidores.

Diante desse cenario, formula-se a seguinte pergunta de pesquisa: como os fatores

psicossociais do trabalho, mensurados por meio do COPSOQ I1-Br, manifestam-se no contexto
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do teletrabalho entre os servidores das Unidades de Processamento Judicial Criminais do

Tribunal de Justica do Estado de Goiés?

1.3 OBJETIVOS

1.3.1 Objetivo Geral

Analisar os fatores psicossociais e organizacionais do trabalho associados ao regime de

teletrabalho entre os servidores das Unidades de Processamento Judicial (UPJs) das Varas

Criminais do Tribunal de Justica do Estado de Goias (TJGO), por meio da aplicagdo do

COPSOQ 11-Br, considerando trés dimensdes analiticas inter-relacionadas: satde ocupacional,

bem-estar psicossocial e equilibrio entre vida profissional e pessoal, a luz das diretrizes

contemporaneas de salde e seguranca no trabalho.

1.3.2 Objetivos Especificos

Identificar as demandas cognitivas e emocionais experimentadas pelos servidores
das UPJs Criminais no desempenho de suas atividades em regime de teletrabalho;
Verificar os niveis de autonomia, influéncia no trabalho e controle sobre as tarefas,
incluindo ritmo, prioridades e tomada de decisdo no contexto remoto;

Analisar o suporte social recebido, considerando cooperagéo entre colegas, apoio da
chefia, clima organizacional e percep¢do de reconhecimento institucional;
Examinar aspectos de seguranga organizacional e previsibilidade, verificando a
clareza de normas, comunicacdo interna e consisténcia das diretrizes de trabalho
remoto;

Relacionar o equilibrio trabalho-vida pessoal, identificando conflitos, interferéncias
bidirecionais e efeitos da sobreposi¢do entre demandas domeésticas e profissionais;
Mensurar indicadores de bem-estar e detectar possiveis sinais de exaustdo, estresse

e sofrimento psicossocial entre os servidores, com base nas dimensdes avaliadas.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Este capitulo apresenta os fundamentos conceituais e normativos que sustentam a
analise do teletrabalho no Poder Judiciario, com énfase nos fatores psicossociais ¢ na saude
ocupacional dos servidores. Inicialmente, discute-se o conceito € a evolucdo histdorica do
teletrabalho, distinguindo-o de modalidades como /home office e trabalho remoto, a luz das
transformagdes tecnoldgicas da era digital. Também s3o examinadas as diretrizes
internacionais, com destaque para a Conven¢dao n° 177 da Organizacao Internacional do
Trabalho (1996), e o arcabougo normativo brasileiro, bem como a regulamentagdo e
implementag¢do do teletrabalho no Judiciario, incluindo suas caracteristicas, aderéncia das
carreiras e resultados institucionais, com enfoque nas UPJs das varas criminais do TJIGO.

Em seguida, o capitulo aborda os fatores psicossociais no teletrabalho, analisando
aspectos relacionados a satide ocupacional, ergonomia, organizagao do trabalho e satide mental,
além de apresentar metodologias de diagndstico € mensuracao desses riscos. Por fim, examina-
se o Gerenciamento de Riscos Ocupacionais (GRO) no setor publico, destacando a organizagdo
do trabalho, a clareza de papéis e os sistemas de recompensas como estratégias de prevengdo
psicossocial, consolidando o referencial tedrico que fundamenta a andlise dos dados e a

discussdo dos resultados da pesquisa.

2.1 TELETRABALHO: CONCEITOS E EVOLUCAO

A origem do teletrabalho ndo pode ser delimitada a um marco temporal tnico, uma vez
que suas bases historicas se desenvolvem de forma gradual, acompanhando a evolugao dos
meios de comunicacdo e das formas de organizagdo produtiva. Conforme aponta Joel
Kugelmass®, embora nio seja possivel afirmar com precisio o momento exato de seu
surgimento, existem registros que remontam ao século XIX, quando se verificaram as primeiras
tentativas de dissociar o local fisico da empresa do espago de execugdo das atividades laborais.
Nesse contexto, destaca-se a experiéncia ocorrida em 1857, nos Estados Unidos, envolvendo a

Penn Railroad?, cuja gestdo passou a utilizar o telégrafo privado da companhia para administrar

3 Eum filésofo e socidlogo alemao nascido em Diisseldorf, aos 18 de junho de 1929, contando 86 anos de idade.

Estudou na Universidade de Bonn, onde se licenciou em Filosofia em 1954, com tese sobre Schelling (1775-
1854) que tinha por titulo “o Absoluto e a Historia”.

Pennsylvania Railroad, apelidada de Pennsy, foi uma operadora ferrovidria dos Estados Unidos. Com sua
origem na década de 1830, a ferrovia inicialmente operou na Pensilvania, e se expandiu através de locagao ou
compra de outras ferrovias.
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divisdes geograficamente distantes, inaugurando uma ldgica embrionaria de trabalho a distancia
(Lima, 2023).

A iniciativa liderada por J. Edgar Thompson®, proprietario da referida ferrovia, revelou
a possibilidade de coordenagdo e controle das atividades produtivas sem a presenga fisica
simultanea dos trabalhadores em um mesmo espaco institucional. Ao acompanhar o fluxo das
informacdes pelo fio do telégrafo, a empresa passou a operar de forma descentralizada,
demonstrando que a comunicagdo mediada por tecnologia poderia substituir, a0 menos
parcialmente, a supervisao presencial. Tal experiéncia apresenta caracteristicas conceituais
semelhantes ao teletrabalho contemporaneo, ao evidenciar a separagdo entre o local de gestao
e o local de execucdo das tarefas, ainda que em um contexto tecnologico rudimentar quando
comparado aos padrdes atuais (Coé€lho; Belmonte, 2022).

No século XX, novas experiéncias contribuiram para o amadurecimento dessa
modalidade laboral, especialmente com o avango da computagdo. Pinel (2019) destaca como
marco relevante o surgimento, em 1962, na Inglaterra, da empresa Freelance Programmers,
fundada por Stephane Shirley®, que desenvolvia programas de computador a partir da residéncia
de seus trabalhadores. Essa iniciativa consolidou a ideia de que atividades intelectuais e
tecnologicas poderiam ser realizadas fora do espaco fisico tradicional da empresa, reforgando
a viabilidade economica e organizacional do trabalho remoto. Tal modelo representou uma
ruptura simbolica com o paradigma industrial classico, ao integrar o ambiente doméstico ao
processo produtivo.

Apesar desses antecedentes historicos, a literatura especializada atribui a Jack Nilles a
sistematizagao conceitual do teletrabalho moderno. Na década de 1970, enquanto atuava como
engenheiro e consultor da Aerospace Corporation, prestando servicos ao Departamento de
Defesa dos Estados Unidos e a NAS4, Nilles passou a defender a ideia de levar o trabalho até o
trabalhador, como estratégia para reduzir congestionamentos urbanos, custos operacionais e
impactos ambientais. Inicialmente recebida com resisténcia institucional, a proposta ganhou
viabilidade pratica a partir de projetos-piloto desenvolvidos entre 1973 e 1974, cujos resultados
foram apresentados na obra The Telecommunications-Transportation Tradeoff (Silva, 2023).

A partir dessas experiéncias, consolidou-se um novo paradigma organizacional, no qual

o trabalho deixou de estar necessariamente vinculado a um espago fisico fixo e a horarios

5 Foi um engenheiro civil e industrial americano. Empreendedor mais conhecido por sua lideranga na Ferrovia
da Pensilvania de 1852 até sua morte em 1874, Thomson tornou-a a maior empresa comercial do mundo e um
modelo de classe mundial para inovagdo tecnoldgica e gerencial.

6 Dame Vera Stephanie Shirley (anteriormente Brook, nascida Buchthal; 16 de setembro de 1933 — 9 de agosto
de 2025) foi uma pioneira da tecnologia da informagao, empresaria e filantropa britdnica nascida na Alemanha
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rigidamente controlados. Conforme assinala Nilles (1973), essa transformacdo implicou
mudancas profundas tanto nas interacdes humanas no ambiente laboral quanto na prépria
concepcdo de tempo de trabalho. O avanco das tecnologias da informag¢do € comunicagao,
especialmente com a disseminacdo da internet e de dispositivos moveis, ampliou
significativamente as possibilidades de execugdo de atividades a distancia, permitindo que o
trabalho fosse realizado em multiplos contextos espaciais, sem prejuizo da produtividade ou da
coordenagdo organizacional (Silva, 2023).

No Brasil, o teletrabalho passou a ganhar maior visibilidade a partir do final do século
XX, acompanhando o processo de informatizagdo das organizagdes publicas e privadas e a
expansdo do acesso a internet. Inicialmente adotado de forma pontual e experimental, o
teletrabalho consolidou-se progressivamente como alternativa legitima de organizagdo laboral,
sobretudo em atividades administrativas, técnicas e intelectuais. Esse movimento culminou em
sua regulamentacdo juridica, especialmente com a Reforma Trabalhista de 2017, que
incorporou o teletrabalho a CLT (Lima, 2023).

Assim, a semelhanca do cenario internacional, a evolucao do teletrabalho no Brasil
reflete a convergéncia entre inovacdo tecnoldgica, flexibilizagdo organizacional e
reconfiguragdo das relagdes de trabalho, fendmeno que continua a se expandir e a desafiar os
modelos tradicionais de gestao laboral.

Dados do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE) indicam que, em 2025,
aproximadamente 9,5 milhdes de brasileiros permanecem exercendo suas atividades laborais
em regime de trabalho remoto, o que evidencia a consolidagdo dessa modalidade no cenario
pos-pandémico. Estudo da Fundagao Getulio Vargas (FGV) aponta, ainda, que esse contingente
possui potencial para ser até¢ duas vezes maior, considerando a percep¢do dos proprios
trabalhadores quanto a viabilidade de desempenhar suas funcdes a distancia. Tal realidade
mostra-se especialmente favoravel a profissionais da 4rea de tecnologia da informacao, cujas
atividades sdao majoritariamente compativeis com o uso intensivo de recursos digitais e
independem da presenga fisica em um local fixo de trabalho (IBGE, 2025).

A pesquisa também revela importantes desigualdades sociodemogréficas no acesso ao
teletrabalho. A propor¢do de mulheres em teletrabalho (8,7%) mostrou-se superior a dos
homens (6,8%), indicando que essa modalidade ¢ relevante na conciliagdo entre trabalho e
responsabilidades familiares. No recorte por cor ou raga, observou-se que pessoas brancas
apresentaram maior incidéncia de teletrabalho (11,0%), em compara¢do as pessoas pretas
(5,2%) e pardas (4,8%), refletindo desigualdades estruturais associadas ao acesso a educacao,

as ocupagoes qualificadas e as tecnologias digitais (IBGE, 2025).
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Apesar desse contexto, pesquisas revelam que 65% das empresas retornaram ao regime
presencial ou hibrido, conforme levantamento da Swile Brasil em parceria com a Leme
Consultoria, movimento frequentemente justificado pela crenca de que o home office
comprometeria a produtividade. Todavia, essa percep¢ao € contraposta por dados da FGV,
segundo os quais 68% dos trabalhadores relataram aumento de produtividade no regime remoto.
Ademais, estudos da Mercer demonstram que 94% dos colaboradores preferem modelos de
trabalho flexiveis, o que tem levado parte significativa das organizacdes a manter ou ajustar
politicas de trabalho hibrido e remoto. Nesse sentido, observa-se uma tendéncia de
institucionalizagdo desses arranjos laborais, com redefini¢des contratuais e maior autonomia na
organizacdo das escalas, sobretudo nas empresas que buscam alinhar desempenho
organizacional as demandas contemporaneas dos trabalhadores (IBGE, 2025).

A andlise setorial evidencia que o teletrabalho ndo se distribui de forma homogénea
entre as atividades economicas. Cerca de 25,8% dos ocupados nos setores de informagao,
comunicagdo, atividades financeiras, imobiliarias, profissionais ¢ administrativas realizaram
teletrabalho em 2022, constituindo o grupo com maior incidéncia dessa modalidade. Em
contrapartida, setores que demandam presenca fisica continua, como servigos domésticos,
agricultura, constru¢do civil, transporte e alojamento, apresentaram percentuais residuais ou
praticamente inexistentes de teletrabalho, confirmando que a viabilidade dessa modalidade esta
diretamente vinculada a natureza das atividades exercidas (IBGE, 2023).

Por fim, os dados relativos a renda e a infraestrutura tecnologica reforcam o carater
seletivo do teletrabalho no contexto brasileiro. O rendimento médio dos teletrabalhadores foi
de R$ 6.479, valor significativamente superior ao rendimento médio dos trabalhadores que nao
atuaram nessa modalidade (R$ 2.398), diferenca explicada, sobretudo, pelo perfil ocupacional
e educacional desses profissionais. Ademais, enquanto 49,6% dos domicilios da populagao
ocupada possuiam computador e internet, entre os teletrabalhadores esse percentual alcangou
91,2%, evidenciando que o acesso as tecnologias digitais constitui condi¢do para a inser¢cao no
teletrabalho e, ao mesmo tempo, um fator das desigualdades sociais e laborais no pais (IBGE,
2023).

As modalidades de teletrabalho podem ser organizadas, de modo geral, em integral e
parcial, ndo havendo um modelo unico aplicdvel a todas as organizacdes. A escolha da
modalidade mais adequada depende de multiplos fatores, como a natureza das atividades
desenvolvidas, o grau de interdependéncia entre as equipes, o nivel de maturidade
organizacional e a infraestrutura tecnoldgica disponivel. Enquanto alguns modelos privilegiam

maior flexibilidade ao trabalhador, outros buscam equilibrar os interesses institucionais e
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individuais, razdo pela qual a andlise das caracteristicas das tarefas e dos processos de trabalho
constitui um elemento para a definicdo da modalidade a ser adotada (Menezes, 2024).

A modalidade integral de teletrabalho caracteriza-se pela execucdo das atividades de
forma predominantemente remota, sendo indicada para fungdes altamente especializadas, com
fluxos de trabalho bem mapeados e sistemas de gestdo consolidados. Esse formato exige
elevado grau de autonomia, disciplina e experiéncia do trabalhador, uma vez que hd menor
necessidade de supervisao direta. Além disso, o teletrabalho integral pode ser utilizado como
estratégia de retengdo e recrutamento de talentos especificos, bem como como politica de
inclusdo social, favorecendo pessoas com dificuldades de locomocdo ou que tenham sido
obrigadas a mudar de localidade. Sua implementagdo, contudo, demanda critérios claros e
objetivos, ajustes nos métodos de comunicacdo, avaliagdes periddicas de desempenho e
mecanismos que assegurem a equidade entre os servidores (Menezes, 2024).

Por sua vez, a modalidade parcial combina atividades presenciais e remotas, sendo
recomendada para fungdes que exigem trabalho cooperativo intenso, interagdo frequente entre
equipes ou presenca fisica em determinadas etapas do processo laboral. Essa modalidade ¢
especialmente adequada em fases iniciais de implantacdo do teletrabalho, pois facilita a
adaptacao gradual, preserva o suporte social e favorece o didlogo organizacional durante o
periodo de transicdo. Ademais, independentemente da modalidade adotada, ¢ imprescindivel
considerar o fator humano, realizando avaliagdes prévias e posteriores do perfil dos
trabalhadores, a fim de identificar competéncias, antecipar riscos psicossociais e direcionar
acdes de capacitacdo, garantindo a efetividade e a sustentabilidade do teletrabalho no contexto
institucional (Lima, 2024).

Entre as principais caracteristicas do teletrabalho, destaca-se a descentralizacdo espacial
das atividades laborais, que podem ser realizadas em diversos ambientes, como a residéncia do
trabalhador, espacos de coworking, telecentros ou outros locais previamente acordados entre as
partes. Essa flexibilidade locacional amplia as possibilidades de organizagdao do trabalho e
reduz a necessidade de deslocamentos cotidianos, impactando positivamente aspectos como
tempo de trabalho, custos operacionais e qualidade de vida. Contudo, essa mesma
descentralizacdo exige maior capacidade de autogestio por parte do trabalhador e mecanismos
institucionais eficazes de coordenagdo, monitoramento e avaliagdo de desempenho (Cunha;
Baully. Bugalho, 2020).

O wuso de tecnologias digitais constitui elemento estruturante do teletrabalho.
Ferramentas de informatica, plataformas de comunicagdo sincrona e assincrona, sistemas de

gestao eletronica de tarefas e acesso remoto a bases de dados sdo indispensaveis para viabilizar
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a execucdo das atividades a distancia. Nesse sentido, o teletrabalho pressupde ndo apenas a
disponibilidade de infraestrutura tecnoldgica adequada, mas também competéncias digitais por
parte dos trabalhadores, bem como politicas organizacionais voltadas a seguranga da
informacao, a prote¢ao de dados e a continuidade dos servigos (Lima, 20240).

Do ponto de vista juridico-organizacional, o teletrabalho demanda a formalizagdo
contratual das condi¢des em que serd prestado, conforme disposto no art. 75-C da CLT. A
legislagao admite tanto a execucao das atividades por jornada, com eventual controle de ponto
eletronico, quanto por tarefa ou produgao, hipotese em que o trabalhador pode ser enquadrado
na excec¢do prevista no art. 62, III, da CLT, ficando, em regra, isento do controle de jornada e
do pagamento de horas extras. Essa diversidade de arranjos evidencia a necessidade de
pactuacdo clara e transparente entre empregador e empregado, especialmente quanto as
responsabilidades relativas a infraestrutura, aos custos operacionais e a ergonomia do ambiente
de trabalho (Cunha; Baully; Bugalho, 2020).

A organizacdo do trabalho no contexto do teletrabalho demanda a reestruturagcdo de
processos, rotinas € mecanismos de coordenagado, considerando que a execugao das atividades
ocorre predominantemente fora do espago fisico institucional. Nesse cenario, torna-se
imprescindivel o estabelecimento de objetivos claros, fluxos de trabalho bem definidos e
critérios objetivos de avaliagcdo de desempenho, a fim de assegurar previsibilidade, alinhamento
organizacional e coeréncia entre as expectativas da gestdo e a atuagdo dos trabalhadores. A
inexisténcia de uma organizacdo adequada pode resultar em sobrecarga laboral, indefinicao de
papéis e fragilidades na comunicagao, comprometendo a eficiéncia das atividades e o bem-estar
dos individuos (Menezes, 2024).

De acordo com Lima (2025), a produtividade no teletrabalho esta intrinsecamente
vinculada as estratégias de planejamento, acompanhamento e avaliacdo das atividades
desenvolvidas. Modelos de gestdo orientados por metas e resultados mostram-se mais
compativeis com essa modalidade, na medida em que deslocam o foco do controle rigido da
jornada para a efetiva entrega de produtos e servigos. Quando devidamente estruturado, o
teletrabalho pode proporcionar ganhos significativos de produtividade, sobretudo em razio da
redu¢do do tempo de deslocamento, do aumento da autonomia e da possibilidade de uma gestao
mais eficiente do tempo. Todavia, tais beneficios dependem diretamente da disponibilidade de
infraestrutura tecnoldgica adequada e da capacitacdo continua dos trabalhadores para o uso
eficiente das ferramentas digitais.

Sobre a gestdo do tempo de trabalho e & necessaria delimitagdo entre as esferas

profissional e pessoal. Embora a flexibilidade seja uma das principais caracteristicas do
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teletrabalho, sua auséncia de limites claros pode favorecer a intensificagdo do labor e a
ampliagdo indevida da jornada. Assim, a organizacao do trabalho deve contemplar mecanismos
institucionais que promovam o equilibrio entre desempenho e saude ocupacional, prevenindo
impactos negativos sobre a produtividade no médio e longo prazo e reduzindo a incidéncia de
riscos psicossociais, tais como estresse, fadiga e exaustdo emocional (Albuquerque, 2025).
Cunha, Baully e Bugalho, (2020), destacam a lideranga na organizacdo do trabalho
remoto e na sustentagao dos niveis de produtividade. A atuagdo gerencial deve priorizar praticas
de comunicacao eficaz, feedback continuo e acompanhamento sistematico das atividades, sem
recorrer a métodos excessivamente controladores ou invasivos. Uma lideranga orientada por
resultados, baseada na confianga, na transparéncia e no suporte aos trabalhadores, contribui
significativamente para o engajamento das equipes e para a consolidacdo do teletrabalho como

um modelo organizacional eficiente, produtivo e sustentavel.

2.1.1 Teletrabalho x Home office

O teletrabalho e o home office, embora frequentemente utilizados como sinénimos no
discurso cotidiano, ndo se confundem sob o ponto de vista conceitual, juridico e organizacional.

De acordo com Bono ¢ Goldchmidt (2022, p. 42), o teletrabalho,

Constitui uma modalidade de prestagdo laboral caracterizada pela execu¢do das
atividades predominantemente fora das dependéncias fisicas do empregador, com o
uso intensivo de tecnologias da informag@o e comunicacdo, estando expressamente
regulamentado no ordenamento juridico brasileiro, especialmente nos artigos 75-A a
75-E da Consolidacao das Leis do Trabalho (Bono; Goldchmidt, 2022, p. 42).

Trata-se, portanto, de um conceito amplo, que compreende diferentes arranjos espaciais,
como o trabalho realizado no domicilio do empregado, em telecentros, espacos de coworking
ou mesmo de forma moével, desde que mantidos os elementos da relacdo de emprego,

notadamente a subordinagdo juridica exercida por meios digitais.

O home office, por sua vez,

corresponde a uma forma especifica e mais restrita de trabalho remoto, caracterizada
pela execucdo das atividades exclusivamente no domicilio do trabalhador.
Diferentemente do teletrabalho, o iome office ndo possui, em si, uma definicdo legal
autébnoma na legislacdo trabalhista brasileira, sendo frequentemente compreendido
como uma extensao temporaria ou circunstancial do trabalho presencial (Pandim,
Casali, 2023, p.21).
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Nessa modalidade, em regra, permanecem inalteradas as condi¢des contratuais
originais, inclusive no que se refere ao controle de jornada, a supervisdo direta e a aplicagdo
das normas gerais sobre duragao do trabalho, horas extras e adicionais, salvo ajustes especificos
firmados entre as partes. Assim, o home office tende a reproduzir, no espago doméstico, a logica
organizacional do trabalho realizado na sede da empresa.

A correta distingdo entre teletrabalho e home office possui relevancia pratica e juridica
significativa, pois impacta diretamente a gestao do trabalho, a defini¢ao de responsabilidades,
o controle da jornada e a protecdo a saude do trabalhador. Enquanto o teletrabalho pressupde
maior autonomia na organizacao do tempo e das tarefas, frequentemente orientado por metas e
resultados, o home office mantém maior proximidade com o modelo tradicional de
subordinacdo temporal (Pandim, Casali, 2023).

A escolha inadequada ou a confusdo entre essas modalidades pode gerar inseguranca
juridica, conflitos trabalhistas e riscos psicossociais, razao pela qual se impde ao empregador a
necessidade de avaliar cuidadosamente as caracteristicas da atividade, o perfil do trabalhador e
0s objetivos organizacionais, assegurando a formalizacdo adequada do regime adotado e a

observancia dos direitos do trabalho (Bono; Goldchmidt, 2022).

2.1.2 Organizacao Internacional do Trabalho (OIT) n° 177

A Organizacao Internacional do Trabalho (OIT) ainda ndo editou norma especifica
destinada a regulamentacdo do teletrabalho em sentido estrito. Todavia, o tema ¢ indiretamente
contemplado em instrumentos normativos € documentos internacionais que tratam de formas
atipicas de prestacao laboral. Nesse contexto, destaca-se a Convengdo n°® 177, aprovada em
1996, que dispde sobre o Trabalho Domiciliar, ainda que ndo tenha sido ratificada pelo Brasil.
Tal convencdo estabelece como principio a promogao da igualdade de tratamento entre os
trabalhadores que exercem suas atividades em domicilio e aqueles que desempenham fungdes
de maneira presencial, considerando as particularidades inerentes ao trabalho realizado fora das
dependéncias do empregador (Organizagdo Internacional do Trabalho, 1996).

De acordo com K. Sousa e M. Sousa (2022), a Convencao n° 177 prevé, de forma
expressa, a igualdade de tratamento em relacao de trabalho, tais como o direito de associagdo e
de participagdo em organizagdes sindicais, a prote¢ao contra a discriminagdo no emprego € na
ocupagdo, a garantia de condi¢des adequadas de seguranca e saude no trabalho, a remuneragao
justa, a protecdo no ambito da seguridade social, o acesso a formagdo e ao treinamento

profissional, o respeito a idade minima para admissdo ao trabalho e a prote¢do a maternidade.
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Esses dispositivos evidenciam a preocupagao da OIT em assegurar que a prestagao laboral em
domicilio ndo resulte em precarizacao dos direitos trabalhistas, mas sim em sua equiparag¢ao ao
trabalho tradicional.

Segundo a defini¢dao adotada pela Convencao n® 177,

O trabalho domiciliar consiste na atividade realizada por pessoa fisica em sua propria
residéncia ou em local de sua livre escolha, distinto do estabelecimento do
empregador, mediante remuneragdo e com a finalidade de produzir bens ou servigos
especificados pelo empregador. Tal definicdo independe de quem fornece os
equipamentos, materiais ou insumos utilizados, exceto nos casos em que o trabalhador
detenha grau suficiente de autonomia e independéncia econémica para ser enquadrado
como trabalhador independente, conforme a legislagdo nacional aplicavel (Montal,
2025, p. 37).

Observa-se, portanto, que o conceito adotado pela OIT possui carater amplo e genérico,
ndo se restringindo as especificidades tecnoldgicas que caracterizam o teletrabalho
contemporaneo.

Dessa forma, a Convengdo n° 177 ndo se propde a regulamentar de maneira detalhada
os aspectos operacionais do teletrabalho, mas sim a garantir a igualdade de direitos entre o
trabalho realizado em domicilio e o trabalho presencial. A preocupagao da norma reside na
protecao social do trabalhador e na prevengao de tratamentos discriminatérios decorrentes da
modalidade de execug¢do do labor. Nesse sentido, embora o teletrabalho ndo seja expressamente
disciplinado, a convengao fornece parametros relevantes para sua analise sob a 6tica dos direitos
do trabalho (Montal, 2025).

Além dos instrumentos normativos, a OIT tem se manifestado por meio de relatorios e
estudos reconhecendo o teletrabalho como uma pratica crescente no mundo do trabalho
contemporaneo, destacando seus potenciais beneficios. Entre as vantagens apontadas,
sobressaem o aumento da produtividade, a reducdo de custos operacionais para empregadores
e trabalhadores, a elevacdo dos niveis de satisfacdo laboral e a diminuicdo dos impactos
negativos do deslocamento urbano, como congestionamentos e polui¢do. Tais elementos
evidenciam o interesse da organizacdo em compreender € acompanhar as transformagdes nas
formas de organizacao do trabalho (Ribeiro; Leite, 2019).

Por fim, de acordo com Aguiar et al. (2022), a OIT ressalta que a flexibiliza¢do do
espaco e do tempo de trabalho proporcionada pelo teletrabalho pode favorecer a conciliagdo
entre vida profissional e pessoal, ampliando a inclusao de grupos historicamente marginalizados

no mercado de trabalho. Nesse contexto, maes com filhos pequenos, pessoas idosas, estudantes,

pessoas com deficiéncia, entre outros, podem encontrar no teletrabalho uma alternativa viavel
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de insercdo ou permanéncia laboral. Assim, embora ainda ndo exista uma regulamentagao
internacional especifica e minuciosa sobre o teletrabalho, a atuacdo da OIT demonstra
reconhecimento de sua relevancia e de seu potencial como instrumento de promog¢ao do

trabalho decente e da inclusdo social.

2.1.3 Legislacdo Brasileira

A legislagdo brasileira sobre o teletrabalho desenvolveu-se de forma progressiva,
acompanhando as transformagdes tecnoldgicas e organizacionais do trabalho e buscando
adequar o ordenamento juridico as novas formas de prestagdo laboral, passando de um
reconhecimento inicial da equivaléncia entre o trabalho presencial e o realizado a distancia para
uma regulamentacao especifica e sistematizada. Esse processo normativo revela a preocupagao
do legislador em conciliar flexibilidade organizacional, seguranca juridica e protecdo dos
direitos trabalhistas, especialmente no que se refere a dignidade do trabalhador, destacando-se,
nesse percurso, a Lei n® 12.551/2011, a Lei n° 13.467/2017, a Medida Provisoria n® 927/2020,
editada em carater excepcional durante a pandemia da Covid-19, e a Lei n® 14.442/2022 (Brasil,
2011, 2017, 2020a, 2022), que consolidam o teletrabalho como modalidade legitima e
compativel com os principios do Direito do Trabalho brasileiro (Fincato, 2020).

A Lein® 12.551, de 15 de dezembro de 2011, constitui um marco normativo relevante
na incorporag¢ao do trabalho a distancia ao ordenamento juridico trabalhista brasileiro. Por meio
da alteracdo do artigo 6° da CLT, o legislador passou a reconhecer expressamente que ndo ha
distingdo juridica entre o trabalho realizado nas dependéncias do empregador, aquele executado
no domicilio do empregado ou o desenvolvido a distancia, desde que presentes os elementos
caracterizadores da relacdo de emprego (Brasil, 2011). Tal inovacdo legislativa teve como
objetivo adequar a legislacdo trabalhista as transformacdes tecnologicas e organizacionais do
trabalho, especialmente diante da ampliagdo do uso de tecnologias da informacdo e
comunicagao nos processos produtivos.

Nesse sentido, o paragrafo tinico do artigo 6° da CLT assume especial relevancia ao
equiparar os meios telematicos e informatizados de comando, controle e supervisdo aos meios
pessoais e diretos, para fins de configuracdo da subordinagdo juridica. Com isso, a Lei n°
12.551/2011 afasta interpretagdes restritivas que vinculavam a subordinagao exclusivamente a
presenga fisica do trabalhador no estabelecimento empresarial, reafirmando que o exercicio do
poder diretivo pode ocorrer de forma remota (Brasil, 2011). Assim, a norma fortalece a prote¢ao

juridica do trabalhador a distancia, assegurando-lhe os mesmos direitos trabalhistas conferidos
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aos empregados presenciais e consolidando o principio da primazia da realidade nas relagdes
de trabalho contemporaneas.

A Lei n° 13.467/2017, conhecida como Reforma Trabalhista, promoveu significativa
inovagdo normativa ao inserir na CLT o Capitulo II-A, destinado especificamente a
regulamentacdo do teletrabalho, reconhecendo-o como modalidade licita e autonoma de
organizacdo da prestagdo laboral. Nos termos do art. 75-A da CLT, a prestagdo de servigos em
regime de teletrabalho deve observar as disposi¢des proprias desse capitulo, o que evidencia a
intencao do legislador de conferir tratamento juridico sistematizado e especifico a matéria. Ja o
art. 75-B define o teletrabalho como aquele realizado preponderantemente fora das
dependéncias do empregador, mediante o uso de tecnologias da informagdo ¢ comunicagao,
esclarecendo, em seu paragrafo Unico, que eventuais comparecimentos presenciais para
atividades pontuais ndo descaracterizam esse regime juridico (Brasil, 2017).

No que se refere a formalizacdo e a dindmica contratual, o art. 75-C da CLT estabelece
que o teletrabalho deve constar expressamente do contrato individual de trabalho, com a devida
especificagdo das atividades desempenhadas pelo empregado, reforcando os principios da
transparéncia e da seguranca juridica. O § 1° do referido dispositivo prevé a possibilidade de
alteracdo entre os regimes presencial e remoto mediante mutuo acordo entre as partes,
formalizado por aditivo contratual, enquanto o § 2° autoriza a reversao do teletrabalho para o
regime presencial por determinacdo do empregador, desde que assegurado prazo minimo de
transicdo de quinze dias (Brasil, 2017). Tais previsdes demonstram o esfor¢o legislativo em
equilibrar o poder diretivo do empregador com a prote¢do dos interesses do trabalhador,
evitando alteracdes unilaterais abruptas e potencialmente lesivas.

Além disso, a Lei n° 13.467/2017 disciplinou aspectos relevantes relacionados a
infraestrutura e a saude do trabalhador em regime de teletrabalho. O art. 75-D dispde que a
responsabilidade pela aquisicdo, manutengao ou fornecimento dos equipamentos tecnoldgicos
e da infraestrutura necessaria, bem como o eventual reembolso de despesas suportadas pelo
empregado, deve ser prevista em contrato escrito, esclarecendo, em seu paragrafo unico, que
tais utilidades ndo possuem natureza salarial. Complementarmente, o art. 75-E impde ao
empregador o dever de orientar os empregados, de forma expressa e ostensiva, acerca das
medidas preventivas destinadas a evitar doencas e acidentes de trabalho, exigindo, em seu
paragrafo Uinico, a assinatura de termo de responsabilidade pelo empregado (Brasil, 2017).
Dessa forma, a reforma trabalhista buscou compatibilizar a flexibilidade inerente ao

teletrabalho com a preservacao dos direitos a satide, a seguranca e a dignidade do trabalhador.
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A Medida Provisoéria n® 927, editada em 22 de margo de 2020 (Brasil, 2020a), foi um
instrumento normativo excepcional adotado pelo Estado brasileiro com a finalidade de
enfrentar os impactos juridicos e sociais decorrentes do estado de calamidade publica
reconhecido em razao da pandemia da Covid-19. No ambito das relagdes de trabalho, a referida
medida flexibilizou, de forma transitéria, a regulamenta¢do do teletrabalho ao autorizar a
alteracdo do regime presencial para o remoto por decisdo unilateral do empregador,
independentemente da celebracdo de acordos individuais ou coletivos, bem como ao dispensar
o registro prévio dessa alteracao no contrato individual de trabalho. Ademais, a MP ampliou o
alcance do teletrabalho ao permitir sua aplicacdo também aos estagidrios e aprendizes,
evidenciando o carater emergencial e adaptativo da norma frente a necessidade de preservagao
da atividade economica e da saude publica.

Embora a Medida Proviséria n® 927/2020 tenha tido sua vigéncia encerrada em 19 de
julho de 2020, seus efeitos juridicos permanecem relevantes no plano da seguranga juridica das
relacdes trabalhistas constituidas durante o periodo de sua validade (Brasil, 2020a). Nesse
sentido, os acordos firmados sob a égide da medida proviséria conservam sua eficicia, em
observancia ao principio da protecdo da confianca e da estabilidade das relagdes juridicas.
Contudo, a partir do término de sua vigéncia, as alteracdes relativas ao regime de teletrabalho
passaram a submeter-se novamente as disposi¢des ordinarias da CLT, especialmente aos arts.
75-A a 75-E, introduzidos pela Lei n° 13.467/2017, restabelecendo o regime juridico regular
aplicavel a matéria (Brasil, 2017).

A Lei n° 14442, de 2 de setembro de 2022, resultante da conversio da Medida
Provisoria n° 1.108/2022, representa um avango normativo relevante na consolidacdo e no
aprimoramento da disciplina juridica do teletrabalho no ordenamento trabalhista brasileiro
(Brasil, 2022). Ao promover alteragdes pontuais, porém substanciais, na CLT, o legislador
buscou adequar a regulamentagdo do trabalho remoto as transformagdes estruturais das relagdes
laborais, intensificadas pelo uso de tecnologias digitais e pela experiéncia acumulada durante o
periodo pandémico. A norma refor¢a a seguranga juridica e delimita com maior precisao os
direitos e deveres das partes envolvidas.

Uma das inovagdes introduzidas pela Lei n® 14.442/22 refere-se a inclusdo do inciso III
no art. 62 da CLT, que exclui do regime de controle de jornada os empregados em teletrabalho
que prestem servigos por produgdo ou por tarefa (Brasil, 2022). Tal previsdo afasta a incidéncia
das normas relativas a duragdo do trabalho, reconhecendo a dificuldade pratica de afericdo do

tempo de labor nessa modalidade e privilegiando o critério do resultado. Essa alteragcdo tem
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impacto significativo na gestao do trabalho remoto, a0 mesmo tempo em que exige cautela para
evitar abusos e a intensificagdo excessiva da carga laboral.

No que concerne a redefini¢do conceitual do teletrabalho, o novo caput do art. 75-B da
CLT amplia o alcance da modalidade ao estabelecer que a prestacdo de servicos fora das
dependéncias do empregador independe de ocorrer de forma preponderante (Brasil, 2017). A
norma também reforca que o uso de tecnologias da informagdo e comunica¢do ndo deve
configurar trabalho externo, o que distingue o teletrabalho de outras formas tradicionais de
prestagdo laboral fora do estabelecimento empresarial.

O §1°do art. 75-B assume especial relevancia ao dispor que o comparecimento habitual
do empregado as dependéncias do empregador para a realizacdo de atividades especificas ndo
descaracteriza o regime de teletrabalho. Tal dispositivo legitima modelos hibridos e evita
interpretagdes restritivas que poderiam afastar a aplicacao das normas do teletrabalho em razao
de presengas pontuais, promovendo maior aderéncia entre a norma juridica e a realidade fatica
das relagdes de trabalho contemporaneas. Ja o §2° do art. 75-B reconhece expressamente que o
teletrabalho pode ser prestado tanto por jornada quanto por producdo ou tarefa, ampliando as
possibilidades contratuais. O §3°, por sua vez, reitera que, na hipotese de trabalho por producao
ou tarefa, ndo se aplicam as regras relativas a duragdo do trabalho, em consonancia com o art.
62, 111, da CLT (Brasil, 2017).

O §4° do art. 75-B estabelece que o teletrabalho ndo se confunde nem se equipara a
atividade de operador de telemarketing, afastando possiveis enquadramentos indevidos (Brasil,
2017). Tal previsdo ¢ relevante para preservar a aplicacdo de normas especificas destinadas a
essa categoria profissional, que possui regulamentagdo propria em razdo de suas
particularidades ergondmicas e organizacionais, reforcando a técnica legislativa de
diferenciagdo entre regimes juridicos distintos.

No tocante ao tempo a disposi¢ao do empregador, o §5° do art. 75-B dispde que o uso
de equipamentos tecnologicos, softwares, ferramentas digitais ou aplicagdes de internet fora da
jornada normal, ndo caracteriza tempo a disposi¢do, prontidao ou sobreaviso, salvo previsdao
expressa em acordo individual ou coletivo (Brasil, 2017). Esse dispositivo dialoga diretamente
com o debate sobre o direito a desconexdo, a0 mesmo tempo em que valoriza a autonomia
privada coletiva e individual como instrumentos de regulacao do tempo de trabalho no ambiente
digital.

O §6° do art. 75-B autoriza expressamente a adog@o do teletrabalho para estagiarios e
aprendizes, ampliando o alcance da modalidade e reconhecendo seu potencial pedagogico e

formativo. Ja o §9° admite a celebracdo de acordo individual para disciplinar horarios € meios
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de comunicagdo entre empregado e empregador, desde que respeitados os periodos de repouso
legal, o que reforca a necessidade de compatibilizacdo entre flexibilidade laboral e protecdo a
saude do trabalhador (Brasil, 2017).

No art. 75-C, a Lei n° 14.442/22 reafirma a exigéncia de que o teletrabalho conste
expressamente do contrato individual de trabalho, refor¢ando o principio da transparéncia
contratual. O §3° desse dispositivo introduz inovacdo relevante ao estabelecer que o
empregador nao sera responsavel pelas despesas decorrentes do retorno ao trabalho presencial
quando o empregado optar por realizar o teletrabalho fora da localidade prevista no contrato,
salvo estipulagdo em contrario. Tal regra busca equilibrar responsabilidades e evitar a
transferéncia indevida de custos decorrentes de escolhas pessoais do trabalhador (Brasil, 2022).

Por fim, o art. 75-F consagra importante diretriz de cunho social ao determinar que os
empregadores priorizem empregados com deficiéncia e aqueles que tenham filhos ou criangas
sob guarda judicial de até quatro anos nas atividades compativeis com o trabalho remoto (Brasil,
2022). Esse dispositivo mostra a fung¢ao social do teletrabalho como instrumento de inclusao,
conciliagdo entre vida profissional e familiar e promoc¢do da igualdade material. Assim, a Lei
n°® 14.442/22 ndo apenas aprimora a técnica legislativa do teletrabalho, mas também reforca a

efetivagdo de direitos no contexto das relacdes laborais contemporaneas.

2.2 TELETRABALHO NO PODER JUDICIARIO

2.2.1 Evoluciao normativa e regulamentacio do teletrabalho no Poder Judiciario

O Poder Judiciario, enquanto um dos pilares estruturantes do Estado brasileiro,
organizado constitucionalmente a partir do principio da separacao dos poderes, possui uma
complexa estrutura administrativa e jurisdicional, regulamentada pela Constitui¢ao Federal de
1988 (Brasil, 1988). Inserido nesse contexto institucional, o teletrabalho passou a ser
incorporado de forma gradual e progressiva como instrumento de modernizacdo da gestdo
publica e de concretizagdo do principio da eficiéncia administrativa, previsto no art. 37 da
CF/1988. A evolugao normativa dessa modalidade no ambito do Judiciario revela um processo
marcado por experimentacdes, ajustes regulatorios e ampliacdo progressiva de direitos e
possibilidades aos servidores (Lima; Freitas, 2025).

A Justica do Trabalho destacou-se como o ramo pioneiro na regulamentacdo do
teletrabalho no Poder Judiciario. Em 2012, o Tribunal Superior do Trabalho (TST) e o Conselho

Superior da Justiga do Trabalho (CSJT) editaram as primeiras resolugdes disciplinando a
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prestacdo de servigos fora das dependéncias institucionais. Essas normas iniciais estabeleceram
critérios rigorosos, como a exigéncia de produtividade minima superior a do trabalho presencial
e a responsabilizacdo do servidor pela infraestrutura fisica e tecnoldgica. Desde esse primeiro
momento, o teletrabalho foi justificado como mecanismo de aumento da produtividade e de
melhoria da qualidade de vida dos servidores, alinhando-se a uma légica gerencial de
administracao publica (Siqueira; Mendes Junior; Santos, 2023).

Diante dos resultados considerados positivos da experiéncia inicial, o CSJT
institucionalizou o teletrabalho por meio da Resolugdo n° 151/2015, incorporando
definitivamente essa modalidade as praticas da Justica do Trabalho. Além de manter os
parametros de desempenho, a norma avangou ao exigir a criacdo de Comissdes de Gestao do
Teletrabalho, responséveis por orientar, acompanhar e padronizar a execu¢do do regime. Essa
etapa representou um amadurecimento do modelo, com maior preocupagao com aspectos
ergondmicos, de satde e de governanga administrativa do trabalho remoto (Conselho Superior
da Justi¢a do Trabalho, 2015).

Em 2016, a regulamentagdo do teletrabalho foi ampliada para todo o Poder Judiciario
por meio da Resolugdo CNJ n® 227/2016, que adotou diretrizes semelhantes as da Justi¢a do
Trabalho, mas flexibilizou a exigéncia de metas quantitativas rigidas, limitando-se a determinar
que o desempenho do teletrabalhador fosse superior ao do servidor presencial (Conselho
Nacional de Justi¢a, 2016). Nos anos seguintes, especialmente a partir de 2017 e 2019, houve
significativa ampliagdo do alcance do teletrabalho, com a retirada de limites percentuais de
servidores, autorizagdo para trabalho no exterior e relativizagdo de vedagdes, sempre
preservando a natureza facultativa da modalidade e o direito ao tempo livre (Lima; Freitas,
2025).

De acordo com Scheffler e Ledo (2023), normas como as Resolu¢des CNJ n® 343/2020,
n°® 371/2021 e CSJT n°® 293/2021 ampliaram direitos, criaram categorias como teletrabalho
integral e parcial e permitiram sua adog¢do por servidores em cargos de chefia. Atualmente,
observa-se a convivéncia entre o teletrabalho formalmente regulamentado e o trabalho remoto
informal, este ultimo sujeito & discricionariedade administrativa. Tal cendrio evidencia que a
regulamentacdo do teletrabalho no Poder Judiciario permanece em constante construgdo,
refletindo tensdes entre flexibilidade organizacional, seguranca juridica e protecao dos direitos

dos servidores.
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2.2.2 Estrutura, caracteristicas e aderéncia das carreiras

A aderéncia das carreiras dos servidores do Poder Judiciario ao regime de teletrabalho
pode ser analisada a partir da natureza das atividades desempenhadas e dos critérios normativos
que definem essa modalidade laboral na Administragdo Publica. Para os fins desta analise,
consideram-se aderentes ao teletrabalho as atividades descritas no § 1° do art. 5° da Instrugao
Normativa n° 65/2020 do Ministério da Economia, caracterizadas por demandarem elevado
esforco individual, alto grau de concentracao, previsibilidade e padronizacao das entregas. Tais
caracteristicas sdo compativeis com tarefas predominantemente intelectuais, orientadas a
resultados mensuraveis, o que fornece base normativa e funcional para a adogao do teletrabalho
no setor publico, inclusive no ambito do Poder Judiciario (Brasil, 2020b).

No que se refere a estrutura das carreiras do Poder Judiciario da Unido, a Lei n°
11.416/2006" estabelece que o quadro de pessoal é composto pelas carreiras de Analista
Judiciario, Técnico Judicidrio e Auxiliar Judiciario. Essas carreiras, especialmente as duas
primeiras, exigem formagao superior e envolvem atividades de maior complexidade técnica e
intelectual. A exigéncia de qualificacdo académica e a natureza cognitiva das funcdes exercidas
reforcam a compatibilidade dessas carreiras com o trabalho remoto, na medida em que a
execucao das atribui¢des nao depende, em regra, da presenca fisica continua nas dependéncias
do orgao (Brasil, 2006).

A alocagdo dos cargos nas areas judicidria, de apoio especializado e administrativa,
conforme previsto nos arts. 3° e 4° da Lei n° 11.416/2006, mostram que grande parte das
atribuicdes envolve processamento de feitos, analise de legislagdo, doutrina e jurisprudéncia,
elaboragdo de pareceres, laudos e informacdes, bem como atividades de planejamento,
assessoramento e suporte técnico-administrativo. Excetuadas as atividades que exigem
atendimento presencial ou execucdo operacional direta, observa-se que as tarefas tipicas dessas
areas apresentam elevado grau de padronizagdo e resultados claramente definidos, o que
favorece sua mensuragao e controle em regime de teletrabalho (Brasil, 2006).

Para Lima e Freitas (2025), a analise dos dispositivos legais permite concluir que as
atribuicdes inerentes as carreiras do Poder Judicidrio sdo, em sua maioria, plenamente aderentes
ao teletrabalho. Trata-se de atividades intelectuais que demandam concentracdo continua,

autonomia técnica e producao de resultados objetivos, como minutas, despachos, pareceres e

7 para os fins deste trabalho, no se inclui a categoria dos magistrados (juizes e desembargadores), uma vez que

arespectiva carreira € disciplinada pela Lei Organica da Magistratura Nacional (LOMAN), Lei Complementar
n°® 35/1979 (Brasil, 1979).
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votos. Assim, desde que preservados niveis minimos de pessoal para assegurar o funcionamento
fisico das unidades judicidrias, o teletrabalho revela-se ndo apenas vidvel, mas também
funcionalmente adequado as especificidades dessas carreiras.

A viabilizagdo do teletrabalho no ambito do Judiciario encontra suporte decisivo na
consolidacdo das TICs. Conforme destaca Lima e Freitas (2025), a regulamentagdo e a ampla
implementacio do Processo Judicial Eletronico (PJe)®, iniciada em 2006 e consolidada no inicio
da década de 2010, permitiram a tramitagdo integralmente digital dos processos judiciais.
Somam-se a isso iniciativas voltadas a informatizacdo do processo administrativo, como a
adocdo do Sistema Processo Administrativo Virtual (PROAD)® na Justica do Trabalho, o que
assegura condigdes operacionais adequadas para o desempenho remoto das atividades. Desse
modo, a conjugacao entre natureza das atribui¢des e infraestrutura tecnologica reforga a elevada
aderéncia das carreiras do Poder Judiciario ao regime de teletrabalho.

O teletrabalho no ambito do Poder Judicidrio brasileiro encontra-se atualmente
disciplinado pela Resolu¢do CNJ n°® 227/2016, cuja tltima atualizacdo ocorreu em 2023. Nos
termos do art. 2°, inciso I, da referida norma, o teletrabalho é conceituado como a modalidade
de trabalho realizada de forma remota, com a utilizacdo de recursos tecnologicos,
caracterizando-se, portanto, pela dissociagdo fisica entre o servidor e a unidade administrativa
ou jurisdicional, sem prejuizo da continuidade e da regularidade da prestacdo do servigo
publico. Trata-se de instrumento normativo que reflete a incorporacdo das tecnologias da
informag¢ao e comunicacdo a gestdo publica, em consondncia com os principios constitucionais
da eficiéncia e da modernizagao administrativa (Conselho Nacional de Justiga, 2016).

Sob a perspectiva juridico-administrativa, o teletrabalho ¢ compreendido como uma
ferramenta de gestdo estratégica de pessoas, voltada a conciliagdo entre o incremento da
produtividade institucional e a promogao da qualidade de vida dos servidores. Tal compreensao
decorre expressamente dos objetivos elencados no art. 3° da Resolugdo CNJ n° 227/2016, os
quais compreende, entre outros aspectos, o aumento da produtividade e da qualidade do
trabalho, a reducao de custos e do tempo de deslocamento, a sustentabilidade socioambiental,

o estimulo a cultura organizacional orientada a resultados e o desenvolvimento de talentos e da

8 ¢ aplataforma nacional do Judicidrio brasileiro, coordenada pelo CNJ, que digitaliza os processos, eliminando

o papel e permitindo que magistrados, servidores e advogados pratiquem atos processuais online, com
seguranga via certificagdo digital, agilizando a tramitagdo, garantindo acesso e padronizagdo, e interoperando
com outros sistemas. Ele visa celeridade, transparéncia e eficiéncia, sendo um sistema unico, mas adaptavel as
particularidades de cada ramo da Justi¢a, como Justica Eleitoral, Federal, Trabalhista,

¢ uma plataforma eletronica usada principalmente na Justiga do Trabalho e em alguns Tribunais de Justica
(como o TJGO) para gerenciar, tramitar, acompanhar e arquivar processos e expedientes administrativos de
forma 100% digital, substituindo o papel, o que traz mais transparéncia, agilidade e economia, permitindo a
consulta publica (para assuntos ndo sigilosos) e a interagao de usuarios externos.



40

inovagdo (Conselho Nacional de Justica, 2016). Observa-se, assim, que o teletrabalho
transcende a mera flexibilizacdo espacial da atividade laboral, assumindo contornos de politica
publica administrativa voltada a eficiéncia e a efetividade do servico jurisdicional (Conselho
Nacional de Justiga, 2016).

Nao obstante suas virtudes, a normativa deixa claro que o teletrabalho ndo se aplica
indistintamente a todas as atividades desempenhadas no Judicidrio. O art. 4° da Resolugdo
estabelece que essa modalidade € restrita as atribui¢des cujo desempenho possa ser mensurado
de forma objetiva, o que evidencia a avaliacao por resultados. Ademais, o teletrabalho possui
natureza facultativa, sendo implementado a critério da Administragdo, ndo constituindo direito
ou dever geral do servidor. Compete, portanto, aos 6rgaos do Judiciario avaliar a conveniéncia
e a oportunidade de sua concessao, bem como determinar a reversao ao regime presencial, desde
que devidamente justificada, nos termos dos arts. 15 e 16 da norma (Conselho Nacional de
Justiga, 2016).

A regulamentacdo também prevé critérios objetivos quanto a elegibilidade e as
prioridades para adesdo ao teletrabalho. Em regra, todos os servidores podem pleitear essa
modalidade, ressalvadas hipoteses especificas de vedagdo, como o primeiro ano do estagio
probatorio, a existéncia de contraindicagdo médica e a aplicacdo de penalidade disciplinar
recente. Por outro lado, a Resolugdo reconhece situagdes em que héd direito subjetivo ao
teletrabalho, como nos casos de servidores com deficiéncia ou doenga grave, servidores com
filhos ou dependentes nessas condi¢des, estudantes com horario especial e servidoras gestantes
ou lactantes. Quanto a liberdade geografica, admite-se o exercicio do teletrabalho fora da sede
de jurisdi¢do do tribunal e, excepcionalmente, no exterior, desde que presente o interesse da
Administragdo, observados os limites percentuais fixados para preservagdo do funcionamento
das unidades (Siqueira; Mendes Junior; Santos, 2023).

O regime de teletrabalho no Poder Judiciario ¢ fortemente orientado por mecanismos de
controle e avaliacdo institucional. A Resolu¢do impde a fixacdo de metas de desempenho
superiores as do trabalho presencial, respeitados os principios da proporcionalidade e da
razoabilidade, sendo o cumprimento dessas metas equiparado ao cumprimento da jornada de
trabalho. Ademais, cada 6rgdo deve instituir Comissdao de Gestdo do Teletrabalho, responsavel
pelo monitoramento periddico dos resultados e pela elaboragdo de relatérios avaliativos
encaminhados a presidéncia do tribunal e ao CNJ. Paralelamente, subsiste, na pratica
administrativa, a modalidade de trabalho remoto ndo formalmente regulamentada, originada no

contexto da pandemia da COVID-19, o que revela um cenario hibrido e dindmico, no qual
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convivem diferentes formas de prestagcdo laboral a distancia no ambito do Poder Judiciario

(Lima; Freitas, 2025).

2.2.3 Resultados institucionais e aplicacao nas UPJs das varas criminais do TJGO

A implementacdo do teletrabalho no Poder Judicidrio, regulamentada de forma
sistematica a partir da Resolugdo CNJ n° 227/2016, trouxe consigo a exigéncia de
monitoramento e avaliacao periodica dos resultados alcancados pelos 6rgaos que adotam essa
modalidade. Conforme destacado na normativa, compete aos tribunais analisar os impactos do
teletrabalho sobre a produtividade, a eficiéncia institucional e a qualidade dos servicos
prestados. Todavia, embora exista o dever de avaliagdo interna, ndo ha imposi¢ao normativa de
ampla publicidade dos dados consolidados dessas andlises, restringindo-se a obrigagdo expressa
a divulgagdo semestral, nos sitios eletronicos institucionais, da relagdo nominal dos servidores
em regime de teletrabalho, nos termos do art. 5°, § 8°, da Resolugdo (Rosa, 2024).

Essa limitacdo quanto a transparéncia dos resultados quantitativos e qualitativos
dificulta a realizagao de analises empiricas mais aprofundadas acerca dos efeitos do teletrabalho
no desempenho institucional do Judicidrio. Ainda assim, é possivel extrair conclusdes
relevantes a partir de dados agregados disponibilizados em estudos institucionais € na producao
bibliografica especializada. Nesse contexto, destacam-se as informacdes constantes do
Relatorio do 2° Censo do Poder Judiciario, realizado em 2023, bem como analises académicas
que se debrucam sobre os impactos organizacionais e gerenciais do trabalho remoto e do
teletrabalho no setor publico (Conselho Nacional de Justica, 2024).

De acordo com o Relatorio do 2° Censo do Poder Judiciario, 39,4% dos servidores
declararam desempenhar suas atividades sob alguma modalidade de teletrabalho, o que
evidencia a consolidag@o dessa forma de organizagdo laboral no &mbito judicial. O dado revela
que, embora o teletrabalho ndo seja universal, ele deixou de ser uma pratica excepcional para
assumir contornos estruturais na administra¢ao judiciaria. Tal percentual demonstra, ainda, a
capacidade institucional do Judiciario de adaptar seus fluxos de trabalho e seus mecanismos de
controle de produtividade a modelos baseados em resultados, e ndo exclusivamente na presenga
fisica do servidor (Conselho Nacional de Justica, 2024).

A adesdo ao teletrabalho, contudo, nao se distribui de maneira homogénea entre os
diversos ramos do Poder Judiciario. O Censo aponta que a Justica Federal apresenta o maior
indice de adocdo, com 61,1% de seus servidores atuando em alguma modalidade de

teletrabalho, o que pode ser explicado pela elevada informatizacao de seus procedimentos, pela
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ampla utilizagdo de sistemas eletronicos e pela natureza predominantemente intelectual de suas
atividades. Em contraste, a Justi¢a Eleitoral registra o menor percentual de adesdo, com 23,8%
dos servidores, realidade que pode estar associada as especificidades de suas atribuicdes,
marcadas por demandas presenciais intensificadas em periodos eleitorais ¢ por uma dinamica
funcional mais sazonal (Conselho Nacional de Justiga, 2024).

De acordo com Siqueira, Mendes Junior e Santos, (2023) os principais resultados
observados com a implementacao do teletrabalho no Poder Judicidrio envolvem o aumento da
produtividade individual, a redugdo de custos operacionais ¢ a melhoria da qualidade de vida
dos servidores, sem prejuizo da continuidade da prestacao jurisdicional. Ademais, o teletrabalho
tem se mostrado instrumento relevante para a promog¢do de politicas de inclusdo,
sustentabilidade ambiental e racionalizacdo administrativa. Nao obstante esses avancos, a
auséncia de dados publicos sistematizados impde limites a avaliacdo critica mais engloba,
reforcando a necessidade de maior transparéncia institucional e de aprimoramento dos
mecanismos de divulgacdo dos resultados, como forma de subsidiar politicas publicas baseadas
em evidéncias no ambito do Judiciario.

O teletrabalho nas UPJs das varas criminais do Tribunal de Justica do Estado de Goias
(TJGO) insere-se no movimento contemporaneo de modernizacdo administrativa do Poder
Judiciario, orientado pelos principios constitucionais da eficiéncia, da razoavel dura¢dao do
processo ¢ da efetividade da prestagdo jurisdicional. No ambito estadual, essa modalidade de
trabalho encontra no normativo principalmente na Resolucao TIGO n° 175/2021 (Goids, 2021),
posteriormente alterada por atos subsequentes, a qual disciplina o teletrabalho como atividade
realizada fora da sede da unidade judiciéria, de forma integral ou parcial, mediante o uso de
tecnologias da informacdo e comunicagdo, excluidas as atividades que, por sua natureza,
demandem execug¢do externa ou atendimento presencial (Goias, 2025).

No contexto especifico das varas criminais, as UPJs desempenham atividades
predominantemente técnicas e intelectuais, tais como movimentagao processual, elaboragdo de
minutas, andlise de expedientes, cumprimento de determinacdes judiciais e alimentacdo de
sistemas eletronicos. Tais atribui¢des revelam-se, em grande medida, compativeis com o regime
de teletrabalho, uma vez que sdo passiveis de mensurac¢do objetiva de desempenho, conforme
exige o art. 4° da Resolugao TJGO n° 175/2021 (Goias, 2021). Ademais, a consolidacao do
processo judicial eletronico e a utilizacdo de sistemas institucionais viabilizam a execucdo
dessas tarefas de forma remota, sem prejuizo da seguranca da informagao e da continuidade do

servigo jurisdicional (D’ Abadia; Calado, 2025).
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A regulamentacdo estadual estabelece que a adocdo do teletrabalho ¢ facultativa e
constitui ato discriciondrio da Administragdo, condicionado ao interesse publico e as
necessidades da unidade judiciaria. Nas varas criminais, essa discricionariedade assume
especial relevancia, tendo em vista a necessidade de garantir atendimento eficiente ao publico
interno e externo, bem como o regular funcionamento das atividades presenciais. Por essa razao,
a norma fixa o limite maximo de 30% do quadro permanente da unidade em regime de
teletrabalho, assegurando, como regra, a atuacao presencial minima de 70% dos servidores,
ressalvadas as hipoteses legalmente excluidas desse computo, como situagdes de condigdes
especiais de trabalho (D’Abadia; Calado, 2025).

O teletrabalho nas unidades criminais do TJGO refere-se ao regime de produtividade. A
Resolucao n°® 175/2021 determina que o desempenho do servidor em teletrabalho seja avaliado
por metas previamente pactuadas em plano individual, as quais devem ser compativeis com o
plano estratégico institucional e, preferencialmente, superiores a média do mesmo agrupamento
funcional (Goias, 2021). O cumprimento dessas metas equivale ao atendimento da jornada
regular de trabalho, sendo vedada a compensacdo por banco de horas, salvo em situagdes
especificas de plantdo. O acompanhamento periddico pela chefia imediata e pela gestdo da
unidade constitui mecanismo para assegurar a qualidade das entregas e prevenir prejuizos a
tramitagdo processual penal (Goias, 2025).

Observa-se que o teletrabalho nas varas criminais do TJGO (Goiés, 2025), quando
adequadamente planejado e monitorado, apresenta potencial para contribuir significativamente
para a eficiéncia administrativa e para a qualidade de vida dos servidores, sem comprometer a
funcdo jurisdicional. A normatiza¢do detalhada acerca de deveres, limites, controle de
produtividade e possibilidade de suspensdo ou cancelamento do regime demonstra a
preocupacao institucional com a preservacdo do interesse publico e com a responsabilizacao
funcional. Assim, o teletrabalho consolida-se como instrumento legitimo de gestdo no a&mbito
das UPJs criminal, desde que aplicado com observancia estrita as diretrizes legais e as

peculiaridades da atividade jurisdicional penal.

2.3 FATORES PSICOSSOCIAIS NO TELETRABALHO

A saude ocupacional constitui um campo interdisciplinar de estudo e intervencao
voltado & promogdo, protecdo e preservacdo do bem-estar fisico, mental e social dos
trabalhadores, considerando a interacdo entre fatores individuais, organizacionais e ambientais

presentes no contexto laboral. De acordo com a Organizacdo Mundial da Satide (OMS), a saude
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ocupacional corresponde a um estado de equilibrio biopsicossocial alcangcado quando o trabalho
favorece o desenvolvimento integral do individuo, em vez de contribuir para o seu adoecimento.
Essa concepcdo amplia a nocgdo tradicional de auséncia de enfermidades, incorporando
dimensdes relacionadas a qualidade de vida, a satisfacdo profissional e a seguranga no
desempenho das atividades laborais (World Health Organization, 2010).

No contexto do teletrabalho, a ergonomia enfrenta desafios especificos decorrentes da
transposi¢cdo das atividades laborais para o espago doméstico, frequentemente adaptado de
forma improvisada. A utilizagdo inadequada de mobiliario, a inexisténcia de pausas regulares e
condigdes ambientais desfavoraveis, como ilumina¢do insuficiente, ruido excessivo ¢
ventilagdo inadequada, o que comprometem a atengao, a produtividade e a satide do trabalhador.
Esses fatores potencializam a fadiga cognitiva e o estresse ocupacional, sobretudo em
atividades que exigem elevado grau de concentrac¢do, andlise continua e responsabilidade
decisoéria (Rodrigues; Freitas, 2017).

Diante desse cenario, a ergonomia deve ser compreendida como instrumento estratégico
da gestdo da satde ocupacional, capaz de contribuir para a prevengdo de agravos a saude, a
redu¢do de afastamentos laborais, a melhoria do desempenho funcional e o aumento da
satisfacdo profissional. A incorporacao de diretrizes ergondmicas nas politicas institucionais de
gestdo de pessoas revela-se para a promogao da sustentabilidade do trabalho, bem como para o
equilibrio entre as dimensdes produtiva e humana da atividade laboral (Brasil, 2020b).

A ergonomia contemporanea, portanto, articula-se a satide ocupacional como dimensao
estruturante das relagdes de trabalho, contribuindo para a humaniza¢do das praticas
organizacionais e para a valorizacdo do trabalhador. A aplicagdo sistematica da andlise
ergonomica ao teletrabalho nas UPJs Criminais do Tribunal de Justica do Estado de Goias
(TJGO) configura-se ndo apenas como instrumento diagndstico, mas também como mecanismo
preventivo e interventivo, com potencial para fortalecer a cultura institucional de seguranca,
saude e bem-estar no servigo publico.

Estudos recentes evidenciam que o teletrabalho pode acarretar a intensificacao do ritmo
laboral, ampliando as demandas cognitivas e emocionais impostas aos trabalhadores. Revisao
integrativa conduzida por Lyzwinski (2024), publicada pela Oxford Academic, identificou que
a migragdo das atividades presenciais para o ambiente domiciliar frequentemente resulta em
maior pressdo temporal, aumento da carga mental e sensacdo de hiperconectividade. Tais
fatores associam-se a niveis elevados de estresse, fadiga e reducdo da capacidade de
concentragdo, especialmente entre profissionais que faz tarefas complexas e submetidas a

prazos rigorosos, como os servidores do sistema de justica.
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Resultados semelhantes foram apontados por Prasad, Vaidya e Rani (2023), em estudo
publicado na Frontiers in Psychology, no qual se demonstrou que a auséncia de delimitagao
clara entre trabalho e vida pessoal, aliada ao uso continuo de tecnologias digitais, favorece a
ampliacao das jornadas, interrupcdes frequentes e maior exigéncia emocional. No ambito do
servico publico, tais desafios tendem a se intensificar em razao da necessidade de cumprimento
de metas institucionais e prazos processuais, configurando um cendrio de sobrecarga que
demanda intervengdes ergondmicas € organizacionais voltadas ao equilibrio entre exigéncias
laborais e capacidades individuais.

As repercussdes fisiologicas e psicologicas associadas ao teletrabalho incluem estresse
ocupacional, sintomas de burnout, dores musculoesqueléticas e distirbios do sono. Lyzwinski
(2024) destacam que a ma qualidade do sono figura entre as manifestacdes mais recorrentes
entre teletrabalhadores, influenciada por fatores como exposic¢ao prolongada a telas, dificuldade
de desconexdo e sobreposicao entre atividades profissionais e domésticas. Esses elementos
comprometem o ciclo vigilia—sono, reduzem a capacidade de recuperagao fisica e aumentam o
risco de adoecimento ocupacional.

Sob a perspectiva ergondmica, Assun¢do e Abreu (2021), evidenciam que o trabalho
realizado em estacdes improvisadas, caracterizadas por mesas inadequadas, cadeiras sem
suporte ergondmico e posicionamento incorreto de equipamentos, que favorece o surgimento
de dores musculoesqueléticas e disturbios posturais. Esses agravos, quando associados as
elevadas exigéncias cognitivas do trabalho remoto, produzem desgaste fisico e mental
cumulativo. Relatério da Eurofound (2022) reforca essa analise ao apontar que a auséncia de
limites claros entre as esferas pessoal e profissional intensifica o estresse, a irritabilidade e a
exaustao emocional, comprometendo a qualidade de vida.

Nesse contexto, a ergonomia digital € relevante na promocao da satde ocupacional no
teletrabalho. Macédo ef al. (2020) ressaltam que, embora o trabalho remoto proporcione
flexibilidade, a inexisténcia de condi¢des ergondmicas adequadas, como cadeira apropriada,
apoio para os bracos, altura correta do monitor e iluminagdo satisfatoria, constitui um dos
principais fatores de risco para o adoecimento musculoesquelético. Soma-se a isso a auséncia
de pausas regulares e a sobrecarga cognitiva decorrente do uso simultdneo de multiplos
dispositivos digitais, que intensificam o desgaste fisico e mental e impactam negativamente o
bem-estar do servidor.

Por fim, conforme apontado pela Eurofound (2022), a sobreposi¢do de papéis e a
indefinicdo de fronteiras entre atividades profissionais e pessoais elevam a tensdo emocional,

aumentam a irritabilidade e prejudicam o descanso adequado. Tal realidade impde uma
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compreensdo ampliada da ergonomia, que ultrapasse a adaptagdo fisica do posto de trabalho e
incorpore intervencdes organizacionais voltadas a desconexao, ao equilibrio entre as esferas de
vida e a promogao de praticas laborais saudaveis. Assim, a ergonomia aplicada ao teletrabalho
nas UPJs Criminais do TJGO consolida-se como instrumento estratégico para a prevengao de
riscos ocupacionais, a promog¢ao da qualidade de vida e a garantia de condi¢des dignas e seguras
de trabalho.

A saude mental no trabalho tem assumido debates contemporaneos sobre satde
ocupacional, especialmente diante da intensificacdo das demandas cognitivas, da ampliagao do
uso de tecnologias digitais e das transformagdes organizacionais que caracterizam o trabalho
moderno. Os fatores psicossociais do trabalho referem-se as interacdes entre a organizacao
laboral, o contetido das tarefas, as relagdes sociais € o contexto institucional, elementos capazes
de influenciar diretamente o bem-estar emocional, a saide mental e o desempenho funcional
dos trabalhadores (Lucca ef al., 2025). Quando essas interagdes se mostram desequilibradas ou
inadequadas, tendem a gerar tensdo psicoldgica persistente, sofrimento psiquico e prejuizos a
saude e a produtividade (Eurofound, 2020).

No contexto do teletrabalho, tais exigéncias sdo potencializadas pela multiplicagcdo de
estimulos digitais, pelo fluxo constante de notificagdes e pela necessidade de elevado
autogerenciamento, elementos que configuram fatores psicossociais relacionados a
intensificacdo das demandas cognitivas e a maior exigéncia de controle individual sobre o
trabalho. Estudos indicam que ambientes de trabalho remoto marcados por altas demandas e
baixo controle favorecem o surgimento de sintomas neuropsicoldgicos, como dificuldade de
concentracdo, lapsos de memoria, irritabilidade e exaustdo cognitiva, especialmente em
atividades que envolvem julgamento técnico e responsabilidade decisoria, como aquelas
desempenhadas no sistema de justica (Nobrega; Rowe, 2025).

Entre os principais fatores psicossociais associados ao adoecimento mental destacam-
se as elevadas (1) demandas cognitivas, o (2) baixo grau de autonomia, a (3) pressao temporal,
a (4) escassez de reconhecimento institucional, (5) relagdes interpessoais conflituosas € o (6)
conflito entre as esferas profissional e pessoal. A literatura aponta que a exposi¢ao prolongada
a esses fatores aumenta o risco de estresse ocupacional, ansiedade, depressdo e sindrome de
burnout, além de impactar negativamente indicadores organizacionais, como absenteismo,
rotatividade e desempenho funcional, configurando um problema de satude publica e de gestao
institucional (World Health Organization, 2010).

No ambito do servigo publico, esses riscos tendem a se intensificar em razao da rigidez

normativa, das responsabilidades legais e do elevado grau de cobranca por resultados. Estudos
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realizados com servidores do Poder Judiciario evidenciam niveis significativos de sofrimento
psiquico, exaustao emocional e sensagdo de isolamento, sobretudo entre aqueles que exercem
atividades administrativas e de analise processual, particularmente sob regime de teletrabalho
(Andrade; Andrews; Sato, 2024).

As atividades desenvolvidas nas UPJs caracterizam-se por alta complexidade cognitiva,
exigindo leitura minuciosa de autos, analise de pegas processuais extensas, controle rigoroso de
prazos, gestao simultdnea de multiplos sistemas eletronicos e tomada de decisdes que
demandam elevado grau de precisao técnica. Essas exigéncias requerem atengao sustentada por
longos periodos, intensificando o esforco mental e aumentando a suscetibilidade a fadiga
cognitiva. Ademais, a rigidez dos prazos processuais proprios da rotina judicial reforca a
pressdo temporal, gerando tensdo psicologica continua e sensacdo de urgéncia permanente
(Andrade; Andrews; Sato, 2024).

O estresse ocupacional configura-se como um dos desfechos mais frequentes associados
aos fatores psicossociais no servigo publico. Pesquisas apontam que servidores em regime de
teletrabalho apresentam maior vulnerabilidade ao sofrimento psiquico quando submetidos a
intensificacdo do ritmo laboral e a reducdo do suporte social. Em situagdes de sobrecarga
prolongada, esses fatores contribuem para o desenvolvimento da sindrome de burnout,
caracterizada por exaustdo emocional, sensa¢do de ineficacia e distanciamento psicologico em
relagdo ao trabalho, condicdo recorrente em atividades de elevado contetido cognitivo e
responsabilidade institucional (Prasad; Vaidya; Rani, 2023).

Em relagdo ao adoecimento mental dos servidores ¢ o conflito trabalho-familia,
frequentemente agravado no teletrabalho pela sobreposicdo de papé€is e pela auséncia de
fronteiras claras entre o espaco profissional e o doméstico. Andrade, Andrews e Sato (2024)
demonstram que dificuldades na conciliagdo entre demandas laborais e responsabilidades
familiares estdo associadas ao aumento de sintomas como insoOnia, fadiga cronica, irritabilidade
e reducao do desempenho. Nas UPJs, esse conflito assume contornos especificos, uma vez que
a exigéncia de concentragdo, precisao técnica e cumprimento rigoroso de prazos contrasta com

interrupgdes e demandas do ambiente doméstico.

2.3.1 Metodologias capazes de diagnosticar e mensurar os fatores psicossociais

A Organizacdo Mundial da Satde defende que ambientes laborais saudaveis devem

promover equilibrio entre demandas organizacionais e capacidades individuais, assegurando

suporte social, reconhecimento e oportunidades de desenvolvimento. A auséncia desses
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elementos gera o denominado distress, caracterizado por sobrecarga emocional persistente e
elevado risco de adoecimento mental (Karasek, 1979).

O modelo teérico Demanda—Controle, proposto por Karasek, constitui um dos
principais referenciais para a compreensdo do estresse ocupacional, ao demonstrar que o risco
a satde aumenta quando altas demandas sdo combinadas com baixo controle sobre o trabalho.
Posteriormente, a incorporagdo da dimensao do suporte social por Johnson e Hall resultou no
modelo Demanda—Controle—Apoio, que fundamentou o desenvolvimento de instrumentos de
avaliagdo psicossocial amplamente utilizados, como o Copenhagen Psychosocial
Questionnaire (COPSOQ) (Kristensen, 2010).

O COPSOQ 1I-Br, versao brasileira do instrumento, apresenta adequada adaptagdo
transcultural e validade psicométrica, permitindo a avaliacdo dos riscos psicossociais no
contexto organizacional brasileiro. Composto por 40 itens distribuidos em sete dominios -
incluindo demandas no trabalho, influéncia, significado, relagdes interpessoais, conflito
trabalho-familia, saide e bem-estar - o questionario possibilita uma analise integrada das
condi¢des psicossociais e de seus impactos sobre a satide mental dos trabalhadores (Gongalves
etal., 2021).

No contexto das UPJs das Varas Criminais da Comarca de Goiania, a aplicacao do
COPSOQ 1I-Br revela-se especialmente pertinente, uma vez que contempla variaveis
diretamente relacionadas as exigéncias cognitivas, emocionais € organizacionais enfrentadas
pelos servidores. Ademais, o teletrabalho introduz desafios adicionais, como isolamento social,
dificuldade de desconexdo e sobreposicdo entre vida pessoal e profissional, dimensdes
adequadamente captadas pelo instrumento.

Estudos internacionais indicam que, embora o teletrabalho possa ampliar a autonomia
sobre o tempo, também pode intensificar processos de autoexploragdo e dissolver os limites
entre trabalho e descanso, caso ndo sejam adotadas politicas institucionais de suporte e
equilibrio trabalho-vida (World Health Organization, 2021). Assim, a mensuracao sistematica
dos fatores psicossociais configura-se como estratégia para orientar intervengdes preventivas,
subsidiar politicas de saude ocupacional e promover a sustentabilidade do trabalho no Poder
Judiciario.

Nessa dire¢do, os fatores psicossociais do trabalho constituem determinantes da satde
mental e do desempenho institucional. No ambito do Poder Judicidrio, a compreensdo
sistemdtica desses fatores para conciliar eficiéncia organizacional, qualidade dos servicos
prestados e protecdo a satide dos servidores. A aplicacdo do COPSOQ II-Br nas UPJs Criminais

de Goiania oferece subsidios técnicos para a formulagao de politicas institucionais baseadas em



49

evidéncias, alinhadas as diretrizes contemporaneas de promocdo da satide ocupacional no

contexto do teletrabalho.

2.4 GERENCIAMENTO DE RISCOS OCUPACIONAIS (GRO)

O GRO tem como finalidade a melhoria continua das condi¢des de trabalho por meio
de processos sistematizados de identificacdo, analise, monitoramento e controle dos riscos
ocupacionais, fundamentados em critérios técnicos e evidéncias cientificas. No ambito do setor
publico, sua implementacdo apresenta desafios especificos, sobretudo em razdo das
particularidades do trabalho administrativo, intelectual e cognitivo, que se distancia dos
modelos tradicionalmente aplicados a atividades de natureza industrial. No Poder Judicidrio,
por exemplo, a elevada demanda cognitiva, a responsabilidade decisoria e a pressdo por
produtividade exigem metodologias de gestao de riscos capazes de captar dimensdes subjetivas
e organizacionais do trabalho (Brasil, 2020a).

A avaliacdo dos fatores organizacionais e psicossociais revela-se especialmente
estratégica em regimes de teletrabalho, nos quais a reorganiza¢do do tempo, do espago e das
formas de interagdo tende a intensificar determinadas exigéncias laborais. Nesse contexto, o
suporte social e organizacional destaca-se como um dos principais fatores de protecdo a saiude
ocupacional. Evidéncias internacionais indicam que a existéncia de redes de apoio entre
colegas, a oferta de feedback adequado pelas liderangas e a manuten¢do de uma comunicagao
institucional clara e estruturada contribuem para a reducdo do estresse ocupacional, o
fortalecimento da coesdo das equipes e o aumento da seguranca psicoldgica no trabalho (World
Health Organization, 2021).

No ambito das Unidades de Processamento Judicial (UPJs) criminais, caracterizadas por
elevada carga cognitiva, constante pressao por resultados e contato permanente com demandas
sensiveis, a fragilizagdo do suporte social tende a potencializar sentimentos de isolamento,
solidao funcional e sobrecarga mental, sobretudo quando as atividades sdo desempenhadas de
forma remota. A auséncia de espagos formais de troca, escuta e cooperagdo pode comprometer
tanto o bem-estar dos servidores quanto a qualidade da prestagao jurisdicional.

Nesse sentido, a dimensdo ‘“Relagdes Interpessoais e Lideranca”, avaliada pelo
instrumento COPSOQ 11-Br, configura-se como um referencial relevante para a andlise da
qualidade da comunicag¢do interna, do nivel de cooperacdo entre os servidores e da efetividade
das praticas de lideranca em contextos de teletrabalho. Estudos apontam que equipes que

recebem orientacgoes claras, participam de reunides periodicas e dispdoem de canais estaveis de
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comunicagdo apresentam menores indices de conflitos interpessoais, maior engajamento
institucional e niveis mais elevados de satisfacao profissional (Nobrega; Rowe, 2025).

Por outro lado, fragilidades na lideranca exercida a distancia podem resultar em ruidos
comunicacionais, definicdo de metas incompativeis com a realidade laboral, intensificagdo das
exigéncias cognitivas, além da ocorréncia de praticas abusivas em ambientes digitais e
percepgdes de injustica organizacional. Dessa forma, a identificagdo e o gerenciamento dos
riScos sociais e organizacionais sao estratégicos na promog¢ao da saude ocupacional no servigo
publico, evidenciando a importancia de modelos de lideranga sensiveis as especificidades do
trabalho remoto e as demandas psicossociais dos servidores.

A organizagdo do trabalho, a definicao clara de papéis e a previsibilidade das atividades
constituem elementos para a prevencao dos riscos psicossociais no setor publico. Estruturas
organizacionais bem definidas, com fluxos de trabalho claros e distribuicdo equilibrada de
demandas, contribuem para a redu¢do de fatores associados ao adoecimento mental, como
sobrecarga laboral, ambiguidade funcional, conflitos de atribui¢des e falhas na comunicagio
institucional. Nesse sentido, a gestdo do trabalho tem estratégico na promocdo da satde
ocupacional, ao reconhecer que aspectos organizacionais e relacionais impactam diretamente o
bem-estar dos trabalhadores.

No contexto das Unidades de Processamento Judicial (UPJs) criminais, as atividades
desempenhadas sdo marcadas por elevada complexidade cognitiva, rigorosos prazos
processuais e significativa responsabilidade técnica. Essas caracteristicas demandam uma
organizagdo clara das tarefas, defini¢do precisa das atribuicdes funcionais e critérios
transparentes de avaliagdo do desempenho. A auséncia desses elementos tende a gerar
inseguranca funcional, intensificagdo do estresse ocupacional e maior probabilidade de falhas
operacionais, comprometendo tanto a satide dos servidores quanto a eficiéncia da prestacdo
jurisdicional. Nesse cenario, a avaliagdo das dimensoes relacionadas a organizacao do trabalho
e ao conteudo das tarefas, conforme contemplado pelo COPSOQ 1I-Br, revela-se instrumento
relevante para a identificagdo precoce de riscos psicossociais no ambiente judicial.

A adequada gestao da organizagdo do trabalho no setor publico encontra respaldo nos
principios constitucionais que asseguram a prote¢ao ao meio ambiente do trabalho e a promogao
da saude dos servidores publicos. A Constitui¢ao Federal de 1988, ao estender aos servidores
direitos relacionados a saude e a segurancga laboral, impde a Administracao Publica o dever de
adotar praticas que favorecam ambientes de trabalho seguros, sauddveis e compativeis com a

dignidade da pessoa humana. Assim, a clareza de papéis, a previsibilidade das atividades e a
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racionalidade na distribuicdo das demandas ndo se configuram apenas como boas praticas
administrativas, mas como deveres institucionais vinculados a protecao da saude ocupacional.

Outro eixo relevante da prevengdo psicossocial refere-se as recompensas € ao
reconhecimento institucional. A literatura especializada aponta que a percepcao de justica
organizacional, valorizagdo profissional e coeréncia entre as exigéncias do trabalho e as formas
de reconhecimento exercem impacto direto sobre a motivacao, o engajamento ¢ a saide mental
dos trabalhadores. Ambientes nos quais os esfor¢os sdo reconhecidos e valorizados tendem a
apresentar menores niveis de estresse, exaustdo emocional e desgaste psiquico, favorecendo
relacdes de trabalho mais saudaveis e produtivas (Andrade; Andrews; Sato, 2024). No servico
publico, onde os incentivos financeiros sdo mais limitados, o reconhecimento simbolico, a
transparéncia nos processos decisorios e a valorizagao institucional ¢ ainda mais relevante.

No regime de teletrabalho, esses fatores tornam-se ainda mais complexos. A
descentralizacdo das atividades, o uso intensivo de tecnologias digitais e a diluicdo das
fronteiras entre vida pessoal e profissional ampliam a exposicao a riscos psicossociais, exigindo
maior clareza na defini¢do de metas, responsabilidades e critérios de desempenho. A auséncia
de diretrizes objetivas e de mecanismos eficazes de acompanhamento pode intensificar a
sensacdo de descontrole, aumentar a carga mental e comprometer o equilibrio entre trabalho e
vida pessoal, especialmente em contextos de alta demanda cognitiva, como o das UPJs
Criminais (Nobrega; Rowe, 2025).

A utilizacdo de instrumentos padronizados de avaliagdo, como o COPSOQ I1I-Br,
possibilita a andlise integrada dos fatores psicossociais relacionados a organizagao do trabalho,
as relacdes interpessoais, ao conflito trabalho-familia e aos indicadores de satide € bem-estar. A
aplicacdo sistematica desse instrumento fornece dados confiaveis capazes de subsidiar decisdes
institucionais baseadas em evidéncias, orientando intervencdes preventivas e acdes de
promoc¢ao da satde ocupacional. No ambito das UPJs Criminais do Tribunal de Justiga do
Estado de Goiés, essa abordagem contribui para o fortalecimento de uma cultura organizacional

orientada a prevenc¢ao, a valorizagdo do servidor e a promocgao da saide mental no trabalho.
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3 METODOLOGIA

Este capitulo apresenta a estrutura metodoldgica adotada para responder a problematica
da pesquisa, voltada a analise dos fatores psicossociais do teletrabalho entre servidores das UPJs
Criminais do TJGO. Explica-se a escolha de um delineamento exploratério e descritivo-
analitico, com abordagem predominantemente quantitativa e complementagdo quantitativa,
fundamentada na aplicagio do COPSOQ II-Br, instrumento psicométrico validado e
amplamente utilizado em estudos sobre satide ocupacional e organizagdo do trabalho.

Sao descritos a populacdo investigada, composta por servidores das oito UPJs Criminais
da comarca de Goiania, o recorte amostral ndo probabilistico, os critérios de inclusdo dos
participantes e os procedimentos de coleta de dados realizados em ambiente virtual, com
observancia aos aspectos éticos. Também sdo detalhados os procedimentos de analise
estatistica, incluindo medidas descritivas e classificacao dos niveis de risco psicossocial, além
da utilizagdo complementar de analise quantitativa.

O capitulo ressalta, ainda, a integragdo entre dados quantitativos e qualitativos,
permitindo a triangulacdo das evidéncias empiricas com o referencial tedrico adotado, o que

confere maior consisténcia e credibilidade aos resultados obtidos.

3.1 TIPO DE PESQUISA

Trata-se de uma pesquisa de natureza exploratoria e descritivo-analitica, com
abordagem predominantemente quantitativa, complementada por procedimentos qualitativos.
Esse delineamento mostra-se adequado a investigag¢ao dos fatores psicossociais do teletrabalho
em contextos organizacionais complexos, como o das Unidades de Processamento Judicial
(UPJs) Criminais do Tribunal de Justica do Estado de Goias, nos quais coexistem elevadas
demandas cognitivas, pressoes institucionais e intensificacao do uso de tecnologias digitais.

O carater exploratorio da pesquisa justifica-se pela necessidade de ampliar o
conhecimento cientifico acerca dos impactos psicossociais do teletrabalho no &mbito do Poder
Judiciario, especialmente sob a perspectiva dos proprios servidores, tematica ainda pouco
sistematizada na literatura nacional. J& o enfoque descritivo-analitico possibilitou identificar,
mensurar e analisar padrdes, tendéncias e niveis de exposicao a riscos psicossociais, permitindo
a comparag¢ao entre diferentes dimensdes do trabalho remoto e a interpretagdo de seus efeitos

sobre a saude ocupacional e o bem-estar dos trabalhadores.
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A abordagem quantitativa foi operacionalizada por meio da aplicacdo do Copenhagen
Psychosocial Questionnaire — versao brasileira (COPSOQ 11-Br), instrumento psicométrico
validado e desenvolvido para mensurar fatores psicossociais e organizacionais do trabalho a
partir da percepcdo dos trabalhadores. A escolha desse instrumento justifica-se por sua
adequagdo ao modelo tedrico adotado na pesquisa, uma vez que suas dimensdes permitem
avaliar diferentes aspectos das condi¢des psicossociais do trabalho, possibilitando a
mensuragao estruturada dos construtos investigados e a realizagdo de analises estatisticas dos
dados coletados. Dessa forma, o uso do COPSOQ II-Br contribui para garantir coeréncia entre
o referencial tedrico, os objetivos do estudo e os procedimentos metodoldgicos empregados,
além de permitir a comparagdo dos resultados com outras pesquisas que utilizam o mesmo
instrumento no campo da saude ocupacional.

De forma complementar, foram realizadas entrevistas semiestruturadas, compostas por
perguntas abertas e fechadas, com o objetivo de aprofundar a compreensdo dos resultados
obtidos na etapa quantitativa. Esse tipo de entrevista possibilita a coleta de informagdes mais
detalhadas sobre as percepgoes, experiéncias e interpretagdes dos participantes em relagdo ao
teletrabalho, mantendo, a0 mesmo tempo, um roteiro previamente definido que assegura a
sistematizagdo da coleta de dados.

Essa estratégia metodologica possibilitou enriquecer a andlise dos dados, sem
descaracterizar o predominio quantitativo do estudo, promovendo uma leitura integrada e
contextualizada dos fatores psicossociais investigados. Estudos recentes, como os de Andrade,
Andrews e Sato (2024) e Nobrega e Rowe (2025), corroboram a pertinéncia desse delineamento
em pesquisas que abordam teletrabalho, satide mental e organiza¢dao do trabalho no servigo

publico.
3.2 POPULACAO E AMOSTRA

A populacdo desta pesquisa ¢ composta por servidores lotados nas UPJs com
competéncia criminal da comarca de Goiania, vinculadas ao TIGO, a seguir:
1. 1* UPJ de Reclusao e Detencao
2% UPJ de Reclusao e Detenc¢ao
UPJ das Varas de Execuc¢des Penais

2
3
4. UPJ dos Crimes Contra Vitimas Hipervulneraveis e Crimes de Transito
5. UPJ dos Juizados Especiais Criminais

6

UPJ das Organizagdes Criminosas em Goidnia
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7. UPJ da Violéncia Doméstica e Familiar contra a Mulher

8. UPJ das Varas das Garantias

O estudo contempla as oito UPJs Criminais existentes na comarca, contemplando
unidades responsaveis por processos de reclusdo e detengdo, execucdes penais, crimes contra
vitimas hipervulneraveis e de transito, juizados especiais criminais, organizagdes criminosas,
violéncia doméstica e familiar contra a mulher, bem como as varas das garantias. Tal
abrangéncia permite captar a diversidade de atribui¢des, fluxos de trabalho e niveis de
complexidade presentes no ambito da jurisdi¢do criminal.

A amostra ¢ do tipo ndo probabilistica, intencional e por conveniéncia, sendo composta
por 100 servidores publicos, selecionados a partir de critérios previamente definidos. Foram
convidados a participar da pesquisa servidores lotados em qualquer uma das UPJs Criminais da
Comarca de Goiania que atuam ou tenham atuado em regime de teletrabalho e que
manifestaram concordancia com a participagdo no estudo mediante aceite do Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE), disponibilizado em formato eletronico. Esses
critérios visaram assegurar a participacao de profissionais com vivéncia institucional capaz de
contribuir para a andlise das condi¢des organizacionais e psicossociais do trabalho remoto no
contexto do Poder Judiciério.

A escolha das UPJs Criminais como campo empirico da investiga¢do fundamenta-se,
primeiramente, na elevada carga cognitiva inerente as atividades desenvolvidas nessas
unidades. A anélise de processos complexos, o cumprimento de prazos rigorosos, a interlocug¢ao
continua com magistrados e o tratamento de demandas sensiveis e socialmente relevantes
configuram um ambiente de trabalho propenso a intensificacdo de riscos psicossociais.
Ademais, a expansdo do teletrabalho no ambito do Judicidrio, impulsionada pela digitalizagao
dos fluxos processuais, pela consolidacdo do Processo Judicial Eletronico (PJe) e pela
implementa¢do do Programa de Gestao, tornou as UPJs Criminais um espaco privilegiado para
a analise dos impactos do trabalho remoto sobre a satide ocupacional.

Outro fator determinante para a escolha do campo de pesquisa reside na necessidade de
praticas de lideranga adaptativas em contextos organizacionais criticos. As UPJs Criminais tém
vivenciado mudangas estruturais significativas, como a reconfiguracdo de cartdrios, a
reorganizacdo das equipes de trabalho, o aumento das metas institucionais e a intensificacdo
das demandas internas e externas. Tais transformagdes exigem dos gestores competéncias
relacionadas a comunicac¢ao eficaz, ao suporte emocional das equipes e a mediagdo de conflitos

em ambientes de trabalho descentralizados.
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Dessa forma, o contexto das UPJs Criminais do TJGO configura-se como um espago
metodologicamente adequado e relevante para examinar como os fatores psicossociais do
trabalho influenciam o bem-estar, a eficiéncia organizacional e a satde ocupacional dos
servidores em regime de teletrabalho, justificando plenamente a delimitagcdo da populacao e da

amostra adotadas neste estudo.

3.3 COLETA DE DADOS: INSTRUMENTO E PROCEDIMENTOS

Para a mensuragdo dos fatores psicossociais associados ao teletrabalho dos servidores
das UPJs Criminais do Tribunal de Justica do Estado de Goiés, foi utilizado o COPSOQ 11-Br,
em sua versdo curta, composta por 23 itens. O instrumento encontra-se consolidado
internacionalmente como ferramenta de diagnostico organizacional voltada a identificacdo de
riscos psicossociais e fatores protetivos no ambiente de trabalho.

A escolha do COPSOQ 11-Br também se fundamenta na perspectiva epistemoldgica que
orienta esta pesquisa, situada no campo positivista-empirista, no qual fendmenos sociais e
organizacionais podem ser investigados por meio da mensuracdo sistemadtica de varidveis
observaveis. Nesse sentido, o instrumento permite a operacionalizagdo quantitativa dos fatores
psicossociais do trabalho, por meio de indicadores padronizados e passiveis de analise
estatistica. Assim, sua utilizagdo mostra-se coerente com o objetivo desta investigacao, que
consiste em analisar os fatores psicossociais associados ao teletrabalho a partir de uma
abordagem empirica estruturada.

Nesta investigacao foi empregada a versdo curta do COPSOQ I1-Br, composta por 23
itens. A escolha dessa versao decorre de sua viabilidade operacional em ambientes institucionais
caracterizados por elevada carga cognitiva, como o sistema de justica, sem comprometer sua
capacidade diagnostica essencial.

Embora ndo formalmente subdividida em escalas independentes, a versdo curta
contempla diferentes dimensdes dos fatores psicossociais do trabalho, permitindo avaliar:
exigéncias quantitativas (volume e ritmo de trabalho); exigéncias emocionais (exposicao a
situacdes sensiveis ou desgastantes); autonomia e influéncia nas decisdes; significado e
importancia do trabalho; suporte social e confianga organizacional; justica na distribuicao das
tarefas; conflito trabalho—vida pessoal; indicadores de satide e bem-estar (exaustdo fisica,
esgotamento emocional e estresse); e ocorréncia de comportamentos ofensivos (assédio,

ameagas e violéncia). Dessa forma, o instrumento permite identificar ndo apenas manifestagdes
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individuais de desgaste, mas também padrdes estruturais da organizagao do trabalho que podem
atuar como fatores de risco ou protecao a satide ocupacional.

O COPSOQ foi originalmente desenvolvido por Kristensen e Borg, sendo
posteriormente sistematizado por Kristensen et al. (2005) e revisado por Pejtersen e Kristensen
(2009), com o objetivo de integrar diferentes modelos explicativos do adoecimento relacionado
ao trabalho. Diferentemente de instrumentos unidimensionais centrados apenas no estresse
ocupacional, o COPSOQ estrutura-se como ferramenta multidimensional que permite examinar
simultaneamente exigéncias laborais, recursos organizacionais ¢ desfechos em saude.

Do ponto de vista tedrico, o instrumento articula diferentes matrizes conceituais, entre
elas: (I) o modelo Demanda—Controle—Apoio Social (Karasek, 1979), que explica o risco
ocupacional a partir da combinacdo entre altas demandas e baixo controle; (II) o modelo
Esforco—Recompensa, que relaciona desequilibrios entre investimento laboral e
reconhecimento; (III) a abordagem sociotécnica, que enfatiza a interacdo entre estrutura
organizacional e condigdes subjetivas; e (IV) perspectivas da psicologia organizacional e da
saude ocupacional, que compreendem o trabalho como dimensao estruturante da identidade e
do bem-estar. Essa base teorica plural confere ao instrumento maior capacidade analitica para
compreender os fatores psicossociais como resultado da interacdo entre organizagdo do
trabalho, relagdes sociolaborais e experiéncia subjetiva dos trabalhadores.

A versdo brasileira do instrumento passou por processo sistematico de adaptacao
transcultural conduzido por Gongalves et al. (2021), com avaliacdo de equivaléncia semantica,
conceitual e operacional, além da anélise de propriedades psicométricas, incluindo consisténcia
interna e validade de constructo. Os resultados indicaram estrutura fatorial adequada e indices
satisfatorios de confiabilidade, legitimando sua aplicagdo em contextos organizacionais
nacionais, inclusive no setor publico.

As respostas foram registradas em escala tipo Likert de cinco pontos (1 a 5), variando
conforme o item entre frequéncia e intensidade/percep¢ao. A utilizacdo de escala ordinal
graduada possibilita captar nuances na exposi¢cdo psicossocial, evitando reducionismos
dicotomicos e favorecendo interpretacdo mais refinada dos dados.

A pontuagdo dos itens foi interpretada conforme orientagdes do Guia Internacional do
COPSOQ (NRCWE), permitindo classificar os indicadores em niveis de condi¢do favoravel,
atencao ou risco elevado. Essa sistematica fornece base objetiva para identificacdo de areas
criticas e para o desenvolvimento de possiveis intervengdes institucionais.

A coleta de dados foi realizada integralmente em ambiente virtual, por meio da

plataforma Google Forms, no més de janeiro de 2026. O formulario eletronico foi estruturado
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em trés etapas sequenciais: (I) apresentacao e aceite digital do Termo de Consentimento Livre
e Esclarecido (TCLE); (II) questionario sociodemografico; e (III) aplicacdo dos 23 itens do
COPSOQ 1I-Br. O link de acesso foi encaminhado aos servidores elegiveis por meio de
WhatsApp institucional.

A participagdo foi voluntaria e andnima, ndo sendo coletadas informagdes que
possibilitassem identificagdo nominal dos participantes. Os dados foram armazenados em
ambiente digital seguro, com acesso restrito a pesquisadora, sendo mantidos pelo periodo de
cinco anos e posteriormente eliminados, conforme as boas praticas de pesquisa cientifica.

A opgao pelo formato eletronico mostrou-se metodologicamente adequada ao contexto
do estudo, considerando que os participantes atuavam, total ou parcialmente, em regime de
teletrabalho. Ademais, foram adotados mecanismos de controle da propria plataforma para
evitar respostas duplicadas e assegurar a integridade da base de dados.

A escolha do COPSOQ 1I-Br fundamenta-se na perspectiva epistemoldgica que orienta
esta pesquisa, situada no campo positivista-empirista, no qual os fendmenos sociais e
organizacionais podem ser investigados por meio da mensuracdo sistemdtica de varidveis
observaveis. Nesse sentido, o instrumento possibilita a operacionalizagdo quantitativa dos
fatores psicossociais do trabalho, permitindo sua mensuragdo por meio de indicadores
padronizados e passiveis de analise estatistica. Assim, a utilizagdo do COPSOQ II-Br mostra-
se coerente com o objetivo desta investigagao, que consiste em analisar os fatores psicossociais
associados ao teletrabalho a partir de uma abordagem empirica estruturada, compreendendo tais
fatores como dimensdes relacionadas a organizacdo do trabalho, as relacdes laborais e as

condi¢des psicossociais que influenciam a experiéncia laboral dos servidores.

3.4 ANALISE DE DADOS

A anélise dos dados foi conduzida sob abordagem quantitativa descritivo-analitica,
orientada pela logica de diagnodstico psicossocial organizacional. Tal estratégia mostrou-se
coerente com o objetivo da investigacdo, que consistiu em identificar padrdes de exposi¢do a
fatores psicossociais no contexto do teletrabalho, a partir da percepcao dos proprios servidores.

Inicialmente, procedeu-se a caracterizagdo sociodemografica e ocupacional da amostra,
contemplando varidveis como sexo, faixa etaria, tempo de servi¢co no TJGO, unidade de lotagao,
regime de trabalho e experiéncia prévia com teletrabalho. Essa etapa ndo se restringiu a

descricao do perfil dos participantes, mas visou contextualizar estruturalmente os resultados
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psicossociais, reconhecendo que fatores individuais e organizacionais podem influenciar a
eXposicao a riscos ocupacionais.

Na etapa subsequente, realizou-se a analise dos indicadores psicossociais mensurados
pelo COPSOQ 11-Br. Considerando a natureza ordinal da escala Likert de cinco pontos, foram
calculadas medidas estatisticas descritivas, incluindo média aritmética, desvio padrao,
frequéncias absolutas e relativas e distribui¢do percentual das respostas. A utilizagdo dessas
medidas permitiu examinar tanto a tendéncia central quanto a dispersdo dos dados,
possibilitando identificar padrdes de concentragdo e variabilidade na exposi¢cdo aos fatores
psicossociais.

A interpretacdo dos resultados foi orientada pelas diretrizes metodolégicas do Guia
Internacional do COPSOQ, elaborado pelo National Research Centre for the Working
Environment (NRCWE). Com base nesse referencial, os escores foram analisados a luz de
parametros indicativos de trés niveis de exposicao psicossocial: condi¢des favoraveis (baixo
risco); situagdo de atengdo (risco moderado); e risco psicossocial elevado.

Essa categorizagdo foi utilizada como ferramenta interpretativa, e ndo como
classificagdo mecanica, permitindo compreender a configuragdo relacional entre exigéncias
laborais, recursos organizacionais e desfechos em satde.

Adicionalmente, foram realizadas analises comparativas entre grupos, considerando
variaveis organizacionais € ocupacionais, tais como unidade de lotagdo, tempo de servigo e
experiéncia com teletrabalho. Essa etapa permitiu examinar possiveis diferengas na exposi¢ao
psicossocial entre perfis distintos de servidores, contribuindo para uma leitura mais refinada
das especificidades do trabalho remoto nas UPJs Criminais.

Os resultados foram sistematizados por meio de tabelas e representagdes graficas,
visando favorecer a visualizagdo das distribui¢des e a identificacdo de padrdes estruturais. A
organizagdo dos dados buscou garantir transparéncia analitica e coeréncia entre evidéncias
empiricas e interpretagdo tedrica.

Embora o delineamento da pesquisa seja predominantemente quantitativo, foram
incluidas questdes abertas com o objetivo de ampliar a compreensdo dos resultados obtidos pelo
COPSOQ 11-Br. As respostas textuais foram examinadas por meio de andlise lexical assistida
pelo software Iramuteq, utilizando procedimentos de frequéncia de termos e identificacdo de
nucleos semanticos recorrentes. Trata-se de técnica de apoio estatistico a analise textual, que
ndo altera a natureza quantitativa do estudo, mas permite complementar a interpretagdo dos

dados numéricos com elementos descritivos da experiéncia subjetiva dos participantes.
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A integracdo entre dados quantitativos e qualitativos configurou estratégia de
triangulacdo metodologica, fortalecendo a validade interna do estudo e ampliando a
compreensdo dos fatores psicossociais investigados. Dessa forma, a analise nao se limitou a
mensuragdo isolada de varidveis, mas buscou compreender a dindmica relacional entre

demandas, recursos e saide ocupacional no contexto do trabalho remoto.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

O presente capitulo tem como objetivo apresentar e analisar os resultados obtidos por
meio da aplicagdo do COPSOQ II-Br, considerando as dimensdes psicossociais do trabalho e a
percep¢do dos servidores acerca do teletrabalho no contexto organizacional investigado. A
amostra foi composta por 100 participantes, nimero considerado adequado para a identificagao
de tendéncias e padroes relacionados as condigdes de trabalho, a satide ocupacional e a
organizacao do regime remoto. A relevancia do estudo ¢ refor¢ada pelo contexto do servigo
publico estadual, que no Estado de Goias retine mais de 100 mil servidores ativos, evidenciando
a importancia de investigacdes voltadas aos impactos das novas formas de organizacao laboral
sobre o desempenho e o bem-estar dos trabalhadores.

A andlise foi estruturada de forma sistematica, articulando os dados quantitativos do
COPSOQ 11-Br as contribuigdes quantitativas das respostas abertas. Para fins de organizagdo e
clareza analitica, o capitulo foi dividido nas seguintes categorias: Perfil Sociodemografico,
Andlise dos Dados Funcionais, Organizagao e Conteudo do Trabalho, Dimensdes Psicossociais
e Experiéncia Subjetiva no Teletrabalho e Perspectiva Pessoal acerca do Teletrabalho. Essa
segmentacdo permite examinar, de maneira progressiva, desde a caracterizagdo dos
participantes até a compreensdo aprofundada dos fatores organizacionais e psicossociais que
estruturam a experiéncia laboral no teletrabalho.

Fatores psicossociais do trabalho referem-se ao conjunto de condi¢des organizacionais,
relacionais e subjetivas que estruturam a experiéncia laboral e influenciam o bem-estar fisico e
mental dos trabalhadores. Esses fatores envolvem, por exemplo, exigéncias quantitativas e
emocionais, autonomia e influéncia decisoria, suporte social, justica organizacional e equilibrio
trabalho—vida, sendo compreendidos como elementos que emergem da interacdo entre a
organizagdo do trabalho e a vivéncia do trabalhador, e ndo apenas como caracteristicas
individuais (Gongalves; Moringuchi; Chaves, 2021).

No campo da satde ocupacional, fatores de risco psicossociais sao definidos como
configuragdes do trabalho que elevam a probabilidade de desgaste e adoecimento,
especialmente quando hé altas demandas combinadas a baixo controle, suporte insuficiente,
conflitos persistentes ou desequilibrio entre esforco e recompensa. Assim, condi¢des como
intensificacdo do ritmo, sobrecarga cognitiva, ambiguidade de papéis, pressao por resultados e
interferéncia do trabalho na esfera privada sdo entendidas como vetores de risco por ampliarem

estresse, exaustdo e esgotamento emocional (Gongalves et al., 2021).
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Em contrapartida, fatores protetivos psicossociais correspondem a recursos
organizacionais e subjetivos que atuam como amortecedores das demandas e favorecem
adaptagao, engajamento e preservacao da saude. Entre esses recursos destacam-se o significado
atribuido ao trabalho, a percepcao de justica, a confianca institucional, o apoio social e a
possibilidade de aprendizagem e desenvolvimento, os quais tendem a reduzir o impacto das
exigéncias e fortalecer a sensacdo de competéncia e pertencimento no contexto laboral
(Mccauley, 2025).

De acordo com Mccauley (2025), as dimensdes (ou dominios) do COPSOQ II-Br
operacionalizam esses fatores em indicadores mensuraveis, organizando-os em blocos que
abrangem exigéncias do trabalho, organizacao e conteudo, relagdes sociais e lideranga, conflito
trabalho—vida pessoal, satide e bem-estar e comportamentos ofensivos.

Nesta pesquisa, os itens foram respondidos em escala Likert de 1 a 5, variando conforme
frequéncia ou intensidade/percepgdo; para interpretacdo, considerou-se que maiores
concentragdes nos niveis 4 e 5 indicam condi¢des mais favordveis (maior presenca de
recursos/prote¢do), enquanto concentragdes nos niveis 1 e 2 sinalizam condigdes desfavoraveis
e pontos de atengdo/risco, devendo a leitura ser integrada, observando o equilibrio entre

demandas, recursos organizacionais e indicadores de saude.

4.1 PERFIL SOCIODEMOGRAFICO

A caracterizagdo sociodemografica apresentada na Tabela 1 ndo deve ser compreendida
apenas como uma etapa descritiva da amostra, mas como um elemento estruturante para a
interpretagdo dos fatores psicossociais investigados. Conforme sustentam Kristensen et al.
(2005), os riscos psicossociais ndo se manifestam de forma isolada, mas emergem da interagao
entre organizacdo do trabalho, contexto social e caracteristicas individuais do trabalhador.
Assim, varidveis como género, idade, escolaridade e composicdo familiar constituem
mediadores relevantes na experiéncia do teletrabalho, influenciando tanto a percepgdo das
demandas quanto os mecanismos de enfrentamento adotados.

A predominancia feminina na amostra (65%) adquire especial relevancia a luz das
discussdes contemporaneas sobre a divisdo sexual do trabalho e a sobrecarga invisivel no
contexto doméstico. Estudos indicam que, mesmo no regime remoto, mulheres continuam
assumindo parcela desproporcional das tarefas de cuidado e gestdo do lar, o que pode
intensificar o conflito trabalho—familia ¢ a exaustdo emocional (Assun¢ao; Abreu, 2021). Sob

a perspectiva do modelo Demanda-Controle-Apoio Social, proposto por Karasek e Theorell
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(2013), a sobreposi¢ao de demandas laborais e domésticas pode reduzir a percepcao de controle
sobre o trabalho e ampliar o desgaste psicologico, especialmente quando ndo ha suporte
organizacional adequado. Nesse sentido, o perfil de género da amostra sugere a necessidade de
leitura atenta dos resultados relacionados ao equilibrio entre trabalho e vida pessoal e as
exigéncias emocionais do teletrabalho.

A distribuigdo etaria concentrada entre 30 e 49 anos (68%) revela uma forga de trabalho
madura e profissionalmente consolidada, mas também situada em uma fase da vida
frequentemente marcada por multiplas responsabilidades familiares e sociais. Conforme
argumentam Prasad, Vaidya e Rani (2023), trabalhadores nessa etapa do ciclo de vida podem
apresentar maior capacidade de adaptacdo as mudangas organizacionais, mas também maior
vulnerabilidade ao estresse cronico quando submetidos a pressdes continuas e elevada carga
cognitiva. Considerando que as Unidades de Processamento Judicial (UPJs) criminais operam
sob elevada complexidade decisdria e rigorosos prazos processuais, a conjugacio entre
exigéncias institucionais e responsabilidades pessoais pode potencializar riscos psicossociais,
especialmente no contexto do teletrabalho, no qual a intensifica¢ao laboral tende a ser menos
visivel, porém mais difusa.

O elevado nivel de escolaridade da amostra também se destaca, uma vez que 97% dos
participantes possuem formagdo superior ¢ 16% apresentam titulacdo em nivel de mestrado,
evidenciando capital intelectual compativel com a natureza técnica das atividades
desempenhadas no ambito do Poder Judicidrio. Entretanto, & luz do modelo Esforgo—
Recompensa de Siegrist, trabalhadores altamente qualificados tendem a apresentar maior
expectativa de reconhecimento simbolico e institucional, o que pode gerar frustracdo quando
percebem desequilibrio entre o esfor¢o despendido e o retorno obtido (Amazarray; Oliveira;
Feijo, 2019). Ademais, profissionais com elevada formacdo frequentemente desempenham
atividades de natureza cognitiva intensiva, o que, no contexto do teletrabalho, pode resultar em
maior exposicdo a fadiga mental e a sobrecarga informacional, fendmenos associados a
digitalizagcdo continua dos processos judiciais.

No que se refere a condicdo de pessoa com deficiéncia, observou-se que 5% dos
participantes declararam possuir algum tipo de deficiéncia. Embora numericamente minoritaria,
essa presenca suscita reflexdes importantes acerca da equidade e da inclusd@o no contexto do
teletrabalho. A literatura aponta que o trabalho remoto pode tanto ampliar oportunidades de
inclusdo quanto reproduzir barreiras estruturais, especialmente quando nao ha adequagdes
ergondmicas e tecnoldgicas apropriadas (Brasil, 2022). Nesse sentido, torna-se fundamental

que politicas institucionais ultrapassem adaptagdes genéricas e considerem as especificidades
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funcionais dos trabalhadores, alinhando-se as diretrizes da Politica Nacional de Seguranca e
Satde no Trabalho (Brasil, 2011) e as recomendagdes internacionais relacionadas a
acessibilidade digital.

A composicao familiar também se apresenta como varidvel relevante na analise do
teletrabalho. Observou-se que 65% dos participantes possuem filhos e, entre esses, 69,2%
residem no mesmo domicilio. Esse dado ¢ particularmente significativo para a analise do
conflito trabalho—vida pessoal, reconhecido como uma das dimensdes centrais do adoecimento
no contexto do trabalho remoto (Eurofound, 2022). A coexisténcia de atividades profissionais
cognitivamente exigentes ¢ demandas parentais no mesmo espago fisico tende a reduzir as
fronteiras entre papéis sociais, aumentando a probabilidade de interferéncia bidirecional entre
trabalho e familia. A luz da teoria da fronteira trabalho—familia, proposta por Clark, a auséncia
de delimitagdes claras entre os dominios laboral e doméstico pode comprometer o bem-estar e
a recuperacao psicologica dos trabalhadores, elementos essenciais para a prevencao do estresse
ocupacional.

A andlise do numero de moradores por residéncia demonstrou que a maioria dos
participantes vive em domicilios com apenas um morador, representando 58,8% da amostra.
Esse resultado sugere uma predominancia de arranjos domiciliares unipessoais entre o0s
entrevistados, o que pode estar relacionado a fatores como autonomia residencial, dindmica
familiar contemporanea e mudangas nos padrdes de organizagdo familiar observadas nas
ultimas décadas. Estudos demograficos apontam que o aumento de domicilios com apenas um
morador tem sido uma tendéncia crescente no Brasil, especialmente em dareas urbanas,
refletindo transformagdes socioecondmicas, maior independéncia individual e alteragdes nos
modelos tradicionais de convivéncia familiar.

Observou-se ainda que 14,7% dos participantes residem em domicilios com quatro
moradores, enquanto 11,8% convivem com cinco pessoas na mesma residéncia. Esses dados
indicam a presenca de arranjos familiares mais numerosos em parte da amostra, o que pode
estar associado a convivéncia de familias nucleares ou ampliadas, nas quais ha
compartilhamento do espago doméstico entre diferentes geragdes ou membros da familia. A
presenca de domicilios com maior niimero de moradores pode influenciar aspectos da rotina,
da dinamica familiar e das condi¢des de convivéncia no ambiente doméstico.

A luz do modelo Demanda-Controle-Apoio Social (Karasek; Theorell, 2013), o
convivio familiar pode atuar como fator protetivo, na medida em que o suporte social contribui
para mitigar o estresse ocupacional. Contudo, conforme alerta a Organizagdo Mundial da Satde

(World Health Organization, 2010), a auséncia de delimitacdo clara entre espaco produtivo e
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espaco familiar, aliada a condi¢des estruturais inadequadas, pode favorecer interrupgoes,
sobrecarga cognitiva e dificuldade de recuperacdo psicologica. Assim, os dados evidenciam que
a experiéncia do teletrabalho, neste estudo, ocorre predominantemente em ambientes
compartilhados, aspecto que deve ser considerado na interpretacdo dos niveis de risco

psicossocial identificados.

Tabela 1 - Perfil sociodemografico dos teletrabalhadores

Entrevistado Descricao Quantidade de Porcentagem
pessoas (%)
Pessoa com deficiéncia Nao 95 95,0
Sim 5 5,0
Tipo de deficiéncia (n=5) Fisica 1 20,0
Auditiva 1 20,0
Intelectual 1 20,0
Multipla 0 0,0
Visual 0 0,0
Mental 0 0,0
Género Feminino 65 65,0
Masculino 35 35,0
Estado civil Solteiro(a) 38 38,0
Casado(a) 41 41,0
Unido estavel 13 13,0
Divorciado(a) 5 5,0
Vitvo(a) 3 3,0
Faixa etaria 18 a 29 anos 12 12,0
30 a 39 anos 31 31,0
40 a 49 anos 37 37,0
50 a 59 anos 16 16,0
60 a 69 anos 4 4,0
70 anos ou mais 12 0,0
Escolaridade Ensino Médio incompleto 1 1,0
Ensino Superior incompleto 2 2,0
Ensino Superior completo 81 81,0
Mestrado 16 16,0
Cor/Raca Parda 52 52,0
Branca 44 44,0
Preta 2 2,0
Amarela 2 2,0
Possui filhos Sim 65 65,0
Nao 35 35,0
Filhos residem com o Sim 45 69,2
participante (n=70) Nao 25 30,8
Numero de moradores N (quantidade de Porcentagem (%)
entrevistados)
1 pessoa 20 58,8
2 pessoas 2 5,9
3 pessoas 3 8,8
4 pessoas 5 14,7
5 pessoas 4 11,8

Fonte: Dados da pesquisa (2026).
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4.2 ANALISE DOS DADOS FUNCIONAIS

A analise do vinculo funcional dos participantes com as UPJs revela forte
predominancia de servidores efetivos, que correspondem a 91% da amostra, evidenciando
elevado grau de estabilidade institucional e experiéncia consolidada no ambito do Tribunal de
Justica do Estado de Goias. Em propor¢des significativamente menores, identificam-se
nomeados para cargo comissionado sem vinculo efetivo (5%), estagiérios (2%), prestadores de
servigo terceirizado (1%) e servidores de outra comarca (1%), enquanto ndo houve registros de
contrato temporario (0%).

Essa distribuicdo demonstra que a amostra ¢ majoritariamente composta por
profissionais com vinculo estavel e trajetoria institucional estruturada, o que confere maior
maturidade organizacional as respostas e reduz a influéncia de percepgdes transitorias
associadas a vinculos precarios. Do ponto de vista psicossocial, a predominancia de servidores
efetivos pode indicar maior familiaridade com rotinas, metas e fluxos processuais, fator que
tende a influenciar a adaptagdo ao teletrabalho e a percepcdo das exigéncias organizacionais
nas UPJs Criminais.

Sob a perspectiva tedrica, a elevada propor¢do de servidores efetivos pode impactar
positivamente a adaptacdo ao teletrabalho, pois a familiaridade com os procedimentos ¢ a
autonomia técnica tendem a reduzir a incerteza organizacional. Lima e Freitas (2025) destacam
que, no Judiciario, a consolidagdo do trabalho remoto depende fortemente da maturidade
institucional e da internalizagdo das rotinas processuais pelos servidores. Além disso,
Amazarray, Oliveira e Feijo (2019) demonstram que trabalhadores do Judiciario com maior
estabilidade e tempo de servigo apresentam niveis diferenciados de comprometimento
organizacional, o que pode influenciar tanto a percepcao de autonomia quanto a gestdo das
demandas psicossociais.

Conforme apresentado na Tabela 2, observa-se maior concentracao de participantes na
UPJ da Violéncia Doméstica e Familiar contra a Mulher (22%), seguida da UPJ das Varas de
Execucdes Penais (18%) e da 1* UPJ de Reclusdao e Detencdo (14%), o que evidencia
predominancia de unidades com elevada complexidade processual e intensa carga emocional
decorrente da natureza dos conflitos tratados. Esses dados revelam que parcela significativa da
amostra esta inserida em contextos marcados por demandas sensiveis, envolvendo situagdes de
violéncia, restri¢ao de liberdade e vulnerabilidade social.

Nesse sentido, D’Abadia e Calado (2025) destacam que unidades judiciais com maior

exposicao a conflitos interpessoais € a gestao de processos criminais tendem a apresentar maior
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pressdo organizacional e emocional sobre os servidores, exigindo elevada capacidade técnica,
resiliéncia e gestdo do tempo. A distribui¢do encontrada, portanto, sugere um cendrio
ocupacional caracterizado por alta exigéncia cognitiva e psicossocial.

Além disso, a presenca relevante de participantes nas UPJs de Crimes contra Vitimas
Hipervulneraveis e Crimes de Transito (9%), Juizados Especiais Criminais (8%) e Varas das
Garantias (6%) reforca a heterogeneidade funcional da amostra, ainda que predominem
unidades de natureza criminal. A categoria “Outros” (12%) indica diversidade institucional que
pode influenciar diferentes niveis de autonomia, volume processual e dindmica organizacional.

Conforme apontam Siqueira, Mendes Junior e Santos (2023), o contexto organizacional
do Poder Judiciario, especialmente em unidades criminais, estd associado a sobrecarga de
trabalho, pressdo por produtividade e exposi¢do continua a situagdes de conflito, fatores que
impactam diretamente a satide ocupacional e o clima organizacional. Assim, a distribui¢dao dos
participantes por UPJ ndo apenas caracteriza a amostra, mas também oferece subsidios para

compreender os possiveis fatores psicossociais envolvidos na realidade laboral investigada.

Tabela 2 - Unidade de Processamento Judicial (UPJ) de atuacio dos participantes

Categoria da Pesquisa Numero de Respondentes (n) gzr)centual
1* UPJ de Reclusdo e Detengdo 14 14%
2% UPJ de Reclusdo e Detengdo 8 8%
UP]J das Varas de Execugdes Penais 18 18%
UPJ dos Crimes Contra Vitimas Hipervulneraveis e Crimes 9 9%
de Transito

UPJ dos Juizados Especiais Criminais 8 8%
UPJ das Organizagdes Criminosas em Goidnia 3 3%
UPJ da Violéncia Doméstica e Familiar contra a Mulher 22 22%
UPJ das Varas das Garantias 6 6%
Outros 12 12%
Total 100 100%

Fonte: Dados da pesquisa (2026).

A distribuicao dos cargos dos participantes evidencia predominadncia expressiva de
Analistas Judiciarios (61%), seguida por Subgestoras/Gestoras/Gestor Master/Gestao de equipe
(14%), outros cargos nao especificados (10%), Servidor(a) (8%) e Escrevente/Escriva
Judiciario (7%). Tal configuragcdo indica que a amostra ¢ composta majoritariamente por
profissionais vinculados a fun¢des de natureza técnica especializada, diretamente relacionadas
a atividade jurisdicional e ao processamento de demandas judiciais. No ambito das UPJs, os
analistas desempenham papel central na andlise de processos, elaboracdo de minutas,
organizagdo de fluxos procedimentais e suporte a tomada de decisdo judicial, atividades que

demandam elevado nivel de concentracdo, responsabilidade técnica e dominio normativo.
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Nesse contexto, a predominancia desse grupo profissional sugere a presenga de trabalhadores
submetidos a elevada carga cognitiva e a constantes pressdes por produtividade e cumprimento
de prazos processuais. A literatura sobre organizagao do trabalho no sistema de justiga aponta
que tais caracteristicas podem potencializar fatores de risco psicossociais, especialmente em
regimes de teletrabalho, nos quais a intensificagdo do trabalho tende a ocorrer de forma mais
difusa e menos visivel institucionalmente, ampliando a exposi¢do a sobrecarga mental, fadiga
cognitiva e dificuldades de delimitagao entre tempo laboral e vida pessoal.

A presenca de 14% de participantes em fungdes de gestdo ou subgestdo também merece
destaque, pois esses profissionais acumulam responsabilidades técnicas e gerenciais, incluindo
coordenacao de equipes e acompanhamento de metas, o que amplia a exposicdo a demandas
organizacionais e pressdes institucionais. J4 os cargos de apoio (10%), servidores(as) gerais
(8%) e escreventes/escrivaes (7%) representam fungdes mais operacionais ou administrativas,
embora igualmente inseridas em contexto de alta complexidade processual nas UPJs Criminais.
Essa heterogeneidade funcional contribui para diversidade na percepcdo das exigéncias, do
controle e do suporte organizacional, impactando diretamente a configuracdo dos fatores
psicossociais identificados na pesquisa. De modo geral, a predominancia de cargos técnicos e
de gestao reforga o perfil de alta exigéncia cognitiva da amostra, o que deve ser considerado na
interpretacdo dos niveis de estresse, exaustao e intensifica¢do laboral observados nas dimensdes
analisadas.

Do ponto de vista psicossocial, a concentracdo em cargos técnicos e de gestdo sugere
exposi¢ao significativa a demandas cognitivas intensas e responsabilidade funcional ampliada.
Magalhaes, Santos e Zille (2022), ao analisarem magistrados trabalhistas, demonstram que
fungdes com elevado grau de responsabilidade decisoria tendem a apresentar maiores indices
de estresse ocupacional. Ainda que a amostra aqui analisada ndo seja composta por magistrados,
a légica organizacional das unidades criminais, marcada por prazos rigorosos, sensibilidade
social dos casos e necessidade de precisdo técnica, que pode produzir dindmica semelhante.

Quanto a escolaridade, 92% possuem ensino superior, enquanto apenas 8% possuem
nivel médio. O tempo de servigo apresenta maior concentragdo entre 11 e 19 anos (37%),
seguido de menos de 5 anos (21%) e 20 a 29 anos (21%), com menor representatividade em
periodos superiores a 30 anos (2%). O elevado nivel de escolaridade e o tempo de servico médio
sugerem que a amostra possui experiéncia consolidada e formacdo compativel com a
complexidade das atividades exercidas nas UPJs, o que ¢ importante para a execugdo eficiente

das tarefas e adaptacao ao teletrabalho
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A Tabela 3 apresenta a distribuicdo do tempo de servico e da funcdo gerencial dos
participantes. Observa-se que a maioria possui entre 11 e 19 anos de experiéncia no 6rgao
(37%), seguida dos grupos com menos de 5 anos e 20 a 29 anos de servico (21% cada). Apenas
uma pequena parcela dos servidores apresenta mais de 30 anos de experiéncia (2%), em relacao
a funcdo gerencial, verifica-se que apenas 16% dos participantes ocupam cargos de lideranca,
enquanto 84% nao exercem funcdo gerencial. Esses resultados indicam que a maior parte da
amostra esta concentrada em atividades técnicas e operacionais, com menor responsabilidade
na supervisao direta de equipes, o que pode influenciar tanto a dindmica de trabalho quanto os

desafios relacionados a gestdo e ao teletrabalho.

Tabela 3 - Tempo de servigo e funciio gerencial dos participantes

Variavel Categoria %

Tempo de servigo Até 5 anos 21%
De 6 a 10 anos 18%
De 11 a 19 anos 37%
De 20 a 29 anos 21%
30 anos ou mais 2%
Especificado 1%

Funcio gerencial Sim 16%
Nio 84%

Fonte: Dados da pesquisa (2026).

A andlise dos participantes que ocupam fun¢do ou cargo gerencial mostra
heterogeneidade no nimero de pessoas lideradas (grafico 1). Entre os 17 respondentes dessa
categoria, 29,4% lideram de 1 a 5 pessoas, outros 29,4% lideram de 16 a 25 pessoas, enquanto
17,6% supervisionam entre 6 a 15 pessoas e 17,6% entre 26 a 35 pessoas, sendo que apenas
5,9% gerenciam mais de 35 colaboradores. Essa distribuicdo revela diferentes niveis de
responsabilidade gerencial e sugere a presenca de hierarquias variadas, que podem impactar
significativamente na complexidade da gestdo, na carga de trabalho e nos desafios psicossociais

enfrentados pelos gestores.
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Grafico 1 - Faixa de pessoas Lideradas
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Fonte: Dados da pesquisa (2026).

A experiéncia prévia em teletrabalho entre gestores, apresentada no Grafico 2, revela-
se limitada, uma vez que apenas 23,8% dos participantes relataram ja ter exercido lideranga de
equipes em regime remoto, enquanto 76,2% afirmaram ndo possuir essa experiéncia. Esse
resultado indica que, para a maioria dos gestores, a condugao de equipes a distancia constituiu
uma pratica relativamente recente, exigindo processos de adaptagdo as novas dindmicas
organizacionais impostas pelo teletrabalho. A auséncia de experiéncia prévia em lideranca
remota pode representar um desafio adicional para a gestdo do trabalho, especialmente no que
se refere a comunicacdo virtual, ao acompanhamento do desempenho das equipes e a
manutencdo do engajamento e da produtividade em ambientes digitais. Nesse contexto, a
necessidade de desenvolver competéncias especificas para a gestdo de equipes em regime
remoto torna-se evidente, envolvendo habilidades relacionadas ao uso de tecnologias de

comunicagdo, a organizagdo do fluxo de atividades e ao fortalecimento de mecanismos de

acompanhamento e suporte aos servidores.
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Grafico 2 - Experiéncia prévia em lideranca de pessoas em teletrabalho

Fonte: Dados da pesquisa (2026).

Quanto a realizacdo das tarefas dentro dos prazos estabelecidos, observa-se que a
maioria dos participantes relata conseguir cumprir suas entregas pontualmente. Cerca de 70%
afirmaram que, na maioria das vezes, conseguem atender aos prazos, enquanto 27% indicaram
que sempre conseguem cumprir suas atividades dentro do tempo previsto, e apenas 3%
relataram que, na maioria das vezes, ndo conseguem cumprir os prazos. De forma semelhante,
74% dos participantes consideram dispor de tempo suficiente para realizar suas tarefas, ao passo
que 26% relatam insuficiéncia temporal para o desenvolvimento das atividades. Esses
resultados sugerem que, embora a maior parte dos servidores consiga atender as demandas
institucionais, uma parcela relevante da amostra vivencia dificuldades relacionadas a gestdo do
tempo e a necessidade constante de priorizagdo de atividades, o que pode refletir a intensidade
das demandas organizacionais no contexto do teletrabalho.

No que se refere ao ritmo de trabalho, os dados indicam a presenca de exigéncias
significativas relacionadas a manutengdo da produtividade. Aproximadamente 44% dos
participantes afirmam que, na maioria das vezes, precisam manter um ritmo acelerado de
trabalho, enquanto 39% relatam que essa necessidade ocorre de forma constante, evidenciando
que uma parcela expressiva dos servidores desempenha suas atividades sob condi¢des de
elevada intensidade laboral. Apenas 17% dos participantes ndo percebem essa exigéncia em seu
cotidiano profissional. Esses resultados sugerem que o teletrabalho, embora proporcione maior
flexibilidade organizacional, ndo necessariamente reduz as demandas produtivas, podendo,
inclusive, contribuir para a intensificacdo do trabalho e para a ampliagdo das pressdes

relacionadas ao desempenho e ao cumprimento de metas institucionais.
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Além disso, os resultados indicam que a natureza das atividades desempenhadas exerce
impacto emocional significativo sobre os servidores. Metade da amostra (50%) relatou que seu
trabalho os coloca em situa¢des emocionalmente desgastantes na maioria das vezes, enquanto
13% afirmaram que isso ocorre sempre. Por outro lado, 28% indicaram raramente vivenciar
esse tipo de situagdo, e 9% afirmaram nunca experimentar esse desgaste emocional, conforme
apresentado no Gréafico 3. Esses dados evidenciam que uma parcela expressiva dos participantes
esta exposta a demandas emocionais relevantes no exercicio de suas fungdes, o que pode estar
relacionado a complexidade das atividades desempenhadas, ao volume de processos e a
responsabilidade associada as decisdes e analises realizadas no ambito do Poder Judiciario.
Nesse sentido, tais resultados reforgam a importincia da implementagdo de estratégias
institucionais voltadas & promoc¢do da saide mental, ao suporte organizacional e a prevengao

de riscos psicossociais no ambiente de trabalho.

Grafico 3 - Frequéncia de situacoes emocionalmente desgastantes no trabalho

Sim, sempre 13%

Na maioria das vezes sim 50%

Nao, nunca 9%

Na maioria das vezes ndo 28%

Fonte: Dados da pesquisa (2026).

De forma complementar, 61% dos participantes afirmaram que precisam lidar com
problemas pessoais de outras pessoas como parte do trabalho, indicando que as fungdes
exercidas envolvem demanda emocional adicional, empatia constante e gestdo de conflitos

interpessoais (grafico 4).
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Grafico 4 - Necessidade de lidar com problemas pessoais de terceiros no trabalho

Fonte: Dados da pesquisa (2026).

Os resultados sugerem que os gestores enfrentam desafios relacionados a diversidade
de equipes lideradas, adaptagdo a supervisao remota ¢ manutencao de produtividade, enquanto
os servidores em geral lidam com pressdo por cumprimento de prazos, ritmo acelerado de
trabalho e situacdes emocionalmente desgastantes. A combinagdo desses fatores reforca a
importancia de estratégias de suporte psicossocial, planejamento organizacional eficiente e
capacitagdo para gestdo de equipes em contextos de teletrabalho, especialmente nas unidades
de alta complexidade, como UPJ das Organiza¢des Criminosas em Goidnia e de Violéncia

Doméstica e Familiar.

4.3 ORGANIZACAO E CONTEUDO DO TRABALHO

A dimensao Organizagdo e Contetdo do Trabalho, conforme estruturada no COPSOQ
II-Br, constitui eixo central para compreensao dos determinantes psicossociais no teletrabalho,
pois articula autonomia, influéncia decisoria, desenvolvimento profissional, exigéncia de
iniciativa e significado do trabalho. Esses elementos dialogam diretamente com modelos
classicos da psicologia do trabalho, especialmente o0 modelo Demanda-Controle-Apoio Social
(Karasek; Theorell, 2013) e o modelo Esfor¢o-Recompensa (Siegrist), ambos amplamente
utilizados na anélise de riscos psicossociais. Gongalves, Moringuchi e Chaves (2021) destacam
que o conteudo do trabalho e o grau de controle exercido pelo trabalhador sdo varidveis
estruturantes na determinacdo do equilibrio entre sofrimento e realizagdo no contexto

organizacional.
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No presente estudo, 57% dos participantes posicionaram-se nos niveis 4 ¢ 5 quanto a
influéncia nas decisdes relacionadas ao trabalho, indicando percepgio elevada de autonomia. A
luz do modelo Demanda-Controle, tal configuragao tende a deslocar o trabalhador da zona de
“trabalho de alta tensdao” para a zona de “trabalho ativo”, caracterizada por alta exigéncia
acompanhada de elevado controle, condi¢do associada a maior aprendizagem e menor risco de
adoecimento. No entanto, como argumenta Menezes (2024), a autonomia no teletrabalho nao
deve ser analisada isoladamente: quando associada a intensificacao digital e a responsabilizacao
individual por metas, pode produzir internalizagao das pressoes organizacionais, deslocando o
controle formal para mecanismos de autocobranca e autovigilancia.

A influéncia percebida sobre a quantidade de trabalho (51% nos niveis 4 e 5) reforca
essa leitura ambivalente. Embora indique capacidade de autogestdo, 21% dos respondentes
ainda percebem baixo controle sobre a carga atribuida, revelando heterogeneidade na
experiéncia organizacional. Pandim e Casali (2023) apontam que, no teletrabalho, a autonomia
pode coexistir com intensificagdo produtiva invisivel, especialmente em institui¢des orientadas
por metas e produtividade, como o Judiciario. Assim, a percepgao de controle pode funcionar
como mecanismo protetivo, mas também mascarar dindmicas de sobrecarga internalizada.

Os resultados referentes as possibilidades de aprendizado (92% nos niveis 4 e 5)
evidenciam ambiente laboral percebido como espaco de desenvolvimento continuo. Do ponto
de vista da teoria do enriquecimento do trabalho, a variedade de habilidades e a percepcao de
crescimento fortalecem a motiva¢do intrinseca. Gongalves et al. (2021) sustentam que
oportunidades de desenvolvimento funcionam como importantes fatores de protecao
psicossocial, pois ampliam o senso de competéncia e reduzem a percepcao de estagnacao
profissional. No entanto, em contextos de alta exigéncia cognitiva, como nas UPJs Criminais,
a aprendizagem continua pode também estar associada a complexificagdo permanente das
tarefas, exigindo atualizag¢@o constante e ampliando a carga mental.

A exigéncia de iniciativa, com 90% das respostas concentradas nos niveis superiores,
reforga o cardter ativo e decisério das fung¢des desempenhadas. Esse dado revela que o
teletrabalho nas UPJs ndo se restringe a atividades operacionais, mas envolve responsabilidade
técnica e autonomia funcional. Contudo, conforme argumenta Menezes (2024), a valorizacao
institucional da proatividade pode transformar-se em mecanismo de responsabilizagdo
individual excessiva quando ndo acompanhada de suporte organizacional adequado. A
psicodindmica do trabalho (Dejours) aponta que o reconhecimento simbodlico ¢ para que a

exigéncia de iniciativa seja vivenciada como fonte de prazer, e ndo como fator de sofrimento.
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Os indicadores de significado e importancia do trabalho apresentaram os niveis mais
elevados de concordancia positiva (85% e 88% no nivel maximo da escala, respectivamente).
Esses resultados revelam forte identificagdo com a fungao publica e percepgao de relevancia
social da atividade jurisdicional. Gongalves, Moringuchi ¢ Chaves (2021) enfatizam que o
sentido do trabalho constitui um dos mais importantes fatores protetivos da saiide mental, pois
fortalece a identidade profissional e sustenta o engajamento mesmo em contextos de alta
demanda. Sob a perspectiva da teoria do sentido do trabalho (Morin), a percepgao de utilidade
social e coeréncia ética refor¢a o vinculo subjetivo com a instituigao.

Entretanto, ¢ necessario problematizar que elevados niveis de comprometimento
institucional, evidenciados também pelo fato de 75% recomendarem o local de trabalho a
terceiros onde podem coexistir com risco de hiperengajamento. Pandim e Casali (2023) alertam
que, em contextos organizacionais fortemente orientados por missdo publica, o
comprometimento pode gerar intensificagdo voluntdria do trabalho e dificuldade de
desconexdo, fenomeno particularmente relevante no teletrabalho, onde os limites temporais sao
menos definidos.

De forma integrada, os resultados indicam cenario predominantemente favoravel na
dimensdo Organizacdo ¢ Contetido do Trabalho, com presenga significativa de fatores
protetivos: autonomia, desenvolvimento, significado e identificagdo institucional. Contudo, a
luz dos modelos teodricos discutidos, tais fatores ndo eliminam a possibilidade de risco, mas
reconfiguram sua natureza. No teletrabalho, especialmente em ambiente de alta complexidade
decisoria como as UPJs Criminais, autonomia elevada pode coexistir com intensificacdo
produtiva e autoexigéncia ampliada. Assim, a andlise sugere que o contexto investigado se
aproxima de um modelo de “trabalho ativo e significativo”, mas que exige monitoramento
institucional continuo para evitar que engajamento e responsabilidade se convertam em

sobrecarga invisivel e desgaste cumulativo.
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Tabela 4 - Grau de influéncia nas organizagoes e contetido do trabalho

Pergunta Escala (1 a5) Percentual (%)
| 11
A . I .~ . 2 7
Vocé tem um alto grau de influéncia nas decisdes relacionadas ao 3 75
seu trabalho?
4 33
5 24
| 13
A . . . . 2 8
Voc.e p’()de influenciar na quantidade de trabalho que lhe é 3 23
atribuida? 4 30
5 21
| |
A - . . 2 2
Vocé tem a possibilidade de aprender coisas novas através do seu 3 5
trabalho? 4 33
5 59
| 1
2 3
Seu trabalho exige que vocé tome iniciativas? 3 6
4 23
5 67
| 1
2 0
Para vocé, o seu trabalho tem significado? 3 0
4 14
5 85
| 0
2 0
Vocé acha que o trabalho que vocé faz é importante? 3 1
4 11
5 88
1 1
2 0
Vocé considera seu local de trabalho muito importante para vocé? 3 2
4 13
5 84
1 0
A . . . 2 0
Vocé recomendaria que um amigo se candidatasse a uma vaga no 3 4
seu local de trabalho?
4 21
5 75

Fonte: Dados da pesquisa (2026).

4.4 DIMENSOES PSICOSSOCIAIS E EXPERIENCIA SUBJETIVA

Nesta secdo, as dimensdes do COPSOQ 1I-Br sdo analisadas a luz do conceito de
dimensdes psicossociais do trabalho, compreendidas como conjuntos estruturados de condigdes
organizacionais e relacionais que influenciam a saide e o bem-estar dos trabalhadores

(Gongalves et al., 2021). Diferentemente de indicadores isolados, tais dimensdes representam



76

eixos analiticos que integram demandas, recursos e desfechos em saude, permitindo identificar
simultaneamente fatores de risco e fatores protetivos no contexto laboral.

A anélise integrada das dimensdes psicossociais apresentadas na Tabela 5 possibilita,
portanto, uma leitura sist€émica da experiéncia subjetiva dos servidores em regime de
teletrabalho, considerando a interagdo dindmica entre exigéncias do trabalho, suporte
organizacional, conflito trabalho—vida e indicadores de bem-estar. Essa abordagem esta
alinhada a perspectiva multidimensional do COPSOQ 11-Br, que orienta a interpretacdo dos
resultados ndo de forma fragmentada, mas como configuragdo relacional das condigdes de

trabalho.

Tabela 5 - Dimensdes Psicossociais e Experiéncia Subjetiva no Teletrabalho
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5 58 4 4 84 74 60 6 16 17 13 9 0 0 0 1

Fonte: Dados da pesquisa (2026).

Conforme demonstram Gongalves et al. (2021), o COPSOQ 1I-Br nao deve ser
interpretado de maneira fragmentada, mas como instrumento multidimensional capaz de revelar
tanto fatores protetivos quanto elementos de risco que coexistem nas organizagdes
contemporaneas. Nesse sentido, a articulagdo entre satisfacdo, valores organizacionais, satde
ocupacional e exposicao a comportamentos ofensivos possibilita identificar ndo apenas o estado
psicossocial atual, mas também potenciais tensdes estruturais inerentes ao modelo de trabalho
remoto.

A literatura recente sobre teletrabalho reforca que essa modalidade ndo €, por si,

protetiva ou nociva, mas constitui um campo relacional complexo, no qual autonomia,
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intensificacdo produtiva e sobreposi¢do de esferas coexistem (Antunes et al., 2023; Rocha,
Silva, 2022). Assim, a interpretacdo dos dados deve considerar essa ambivaléncia estrutural.

Sobre a interface Trabalho—Individuo os resultados indicam elevada satisfacdo com o
trabalho, com 98% dos respondentes concentrando-se nos niveis 4 e 5 da escala. Esse dado
sugere forte identificacdo profissional e percepgdo positiva da atividade desempenhada. De
acordo com Gongalves et al. (2021), altos niveis de satisfacdo constituem importante fator
protetivo psicossocial, especialmente quando associados a sentido do trabalho e coeréncia entre
expectativas e funcdes exercidas.

Entretanto, ao observar os indicadores de interferéncia do trabalho na vida privada,
emerge cenario mais complexo. O consumo de energia decorrente das atividades laborais
apresentou 65% das respostas nos niveis 3 e 4, enquanto 59% indicaram que o tempo de trabalho
interfere de forma moderada a elevada na vida pessoal. Esses resultados revelam coexisténcia
entre satisfacdo e desgaste, fendmeno descrito por Antunes et al. (2023) como caracteristica do
teletrabalho pds-pandemia, marcado pela intensificagdo invisivel das jornadas e pela dilui¢ao
das fronteiras entre tempo produtivo e tempo privado.

Rocha e Silva (2022) destacam que o teletrabalho pode favorecer a sindrome de burnout
quando ha estimulo continuo a produtividade, sobretudo em contextos orientados por metas.
Embora o presente estudo ndo tenha identificado niveis extremos de exaustdo nessa dimensao
especifica, os dados sugerem risco potencial de sobrecarga cumulativa, especialmente quando
energia e tempo passam a invadir sistematicamente a esfera privada. Assim, a satisfagdo elevada
ndo elimina o risco psicossocial, mas pode coexistir com formas sutis de desgaste.

A dimensdo Valores no Local de Trabalho apresentou resultados amplamente positivos.
Observa-se que 99% dos participantes atribuiram niveis 4 e 5 a confianga nas informacgdes dos
superiores, € 97% perceberam reciprocidade na confianga vertical. Além disso, 89% avaliaram
positivamente a resolucdo justa de conflitos, e 88% consideraram justa a distribui¢do do
trabalho.

Esses indicadores revelam elevado capital social organizacional. Gongalves et al. (2021)
ressaltam que confianga e justica organizacional atuam como moderadores centrais do estresse
ocupacional, funcionando como amortecedores das demandas cognitivas e emocionais. Em
contextos de teletrabalho, nos quais a interagao presencial € reduzida, a confianca institucional
¢ relevante para manuten¢ao do engajamento e da coesdo organizacional.

Contudo, Antunes et al. (2023) alertam que a percepgao de justica pode ser impactada
pela distancia fisica e pela comunica¢do mediada por tecnologias, o que exige monitoramento

constante dos fluxos comunicacionais. Ainda que os dados apontem ambiente
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institucionalmente so6lido, pequenas dispersdes nas respostas relativas a justica distributiva
indicam que tais dimensdes devem permanecer como foco estratégico de gestao.

Na dimensao Saude e Bem-Estar, os resultados indicam niveis moderados de desgaste.
A exaustdo fisica concentrou 71% das respostas nos niveis 3 e 4, enquanto o esgotamento
emocional alcancou 64% nesses mesmos niveis. O estresse apresentou 41% no nivel 4, e a
irritagdo mostrou distribuicao equilibrada entre niveis intermediarios e elevados.

Esses achados revelam quadro de exigéncia psicossocial significativa, ainda que nao
extrema. Segundo Gongalves et al. (2021), niveis intermediarios persistentes podem representar
fase de alerta, especialmente quando associados a alta responsabilidade decisoéria, caracteristica
tipica das UPJs Criminais. Rocha e Silva (2022) argumentam que o teletrabalho pode
intensificar demandas cognitivas, sobretudo quando h4 monitoramento por metas e
responsabilizacdo individualizada.

Antunes et al. (2023) complementam ao afirmar que a pandemia consolidou um modelo
de trabalho hibrido marcado por intensificacdo e sobreposicao de papéis, especialmente em
contextos com elevada exigéncia intelectual. Assim, embora os participantes ainda relatem boa
percepcao geral de satde, os niveis de cansago e estresse indicam necessidade de estratégias
institucionais voltadas a recuperacdo psicofisiologica e delimitagdo clara da jornada.

Na dimensdo Comportamentos Ofensivos apresentou resultados altamente favoraveis.
Entre 95% e 98% dos participantes posicionaram-se no nivel minimo da escala para assédio
sexual, ameagas de violéncia e violéncia fisica. O bullying apresentou 95% no nivel 1, com
ocorréncia residual nos niveis superiores.

Esse resultado sugere ambiente institucional seguro sob a perspectiva relacional.
Gongalves et al. (2021) destacam que baixa exposi¢do a comportamentos ofensivos constitui
forte fator protetivo psicossocial, reduzindo significativamente o risco de adoecimento mental.

Entretanto, mesmo ocorréncias pontuais ndo devem ser desconsideradas. Rocha e Silva
(2022) alertam que ambientes de alta produtividade podem gerar microconflitos e tensoes
interpessoais nao formalizadas. A literatura indica que a manuten¢do de canais institucionais de

escuta e politicas de prevencao continua, mesmo diante de indices reduzidos.

4.5 PERSPECTIVA PESSOAL ACERCA DO TELETRABALHO

A andlise da perspectiva pessoal dos participantes acerca do teletrabalho foi realizada a
partir das respostas abertas relacionadas as principais dificuldades, facilidades e sugestdes para

aprimoramento dessa modalidade de trabalho na organizacdo. A andlise quantitativa permitiu
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identificar padrdes recorrentes nas percepc¢des dos servidores, apontando tanto aspectos
positivos quanto desafios associados a execucdo das atividades em regime remoto.

De modo geral, os resultados indicam uma avaliagdo predominantemente positiva do
teletrabalho, especialmente no que se refere a qualidade de vida e a organizagao da rotina
laboral. Entre as principais facilidades apontadas, destaca-se a flexibilidade de horarios e a
eliminagdo do tempo de deslocamento, frequentemente associadas a redugdo do estresse e a
melhoria do bem-estar. Nesse sentido, um dos participantes afirma que o teletrabalho permite
“conciliar o trabalho com a vida pessoal e evitar transito”, enquanto outro ressalta que a
modalidade possibilita “mais tempo com os filhos e melhor qualidade de vida”. A economia de
tempo e recursos financeiros também foi mencionada como fator relevante, sendo associada a
melhoria da disposic¢ao e da produtividade no desempenho das atividades.

Essas percepc¢des dialogam com os achados de Aguiar et al. (2022), que identificam no
teletrabalho um importante instrumento de reorganizag¢ao das dindmicas familiares, sobretudo
no que se refere a conciliagdo trabalho-familia. Da mesma forma, Roos e Silva (2023) apontam
que a redugdo do tempo de deslocamento constitui um dos principais fatores de satisfagao
relatados por servidores publicos em regime remoto. No entanto, conforme alertam Assuncao
e Abreu (2021), tais beneficios estdo condicionados a existéncia de limites organizacionais
claros, sob pena de a flexibilidade converter-se em ampliagdo difusa da jornada.

Uma recorréncia nas respostas refere-se ao aumento do foco e da concentragdao durante
a realizagdo das tarefas. Diversos participantes destacaram que o ambiente domiciliar favorece
a execucdo de atividades que exigem maior atengdo, reduzindo interrupgdes comuns ao
ambiente presencial. Como exemplificado por um respondente, o teletrabalho proporciona
“maior concentragdo nos processos que exigem foco, sem as interrupgdes do ambiente
presencial”, enquanto outro afirma que o trabalho remoto permite “conforto e organizagdo, com
melhor desempenho e produtividade”. Esses relatos corroboram os achados de Svensson et al.
(2023), que identificam maior percep¢ao de autonomia cognitiva entre trabalhadores remotos,
especialmente em atividades de alta complexidade intelectual.

Apesar da predomindncia de avaliagdes favoraveis, a pesquisa também revelou
dificuldades relevantes associadas ao teletrabalho. A comunicacdo entre equipes e gestores foi
um dos desafios mais frequentemente mencionados, especialmente em situagdes que
demandam esclarecimento imediato de duvidas ou alinhamento de atividades. Um participante
relata que a principal dificuldade estd na “falta de contato e dificuldade em tirar davidas com o
supervisor”, enquanto outro aponta “falhas de comunicacao e dificuldade de alinhamento entre

as equipes”.
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Esses achados convergem com Antunes et al. (2023), que descrevem o teletrabalho
como modalidade potencialmente geradora de isolamento profissional e enfraquecimento dos
lagos coletivos. A literatura evidencia que a auséncia de interagao presencial pode comprometer
a construgao de capital social organizacional e reduzir a circulagdo informal de conhecimento.
No ambito do Judicidrio, essa dimensao assume relevancia particular, considerando a natureza
cooperativa da producao jurisdicional.

Foi possivel ainda identificar a dificuldade de separagdo entre vida pessoal e
profissional. Alguns participantes relataram que o teletrabalho pode levar a ampliacao da
jornada laboral e a sensagdo de disponibilidade continua, resultando em sobrecarga. Nesse
sentido, um respondente menciona a “dificuldade em separar vida pessoal e profissional,
gerando sobrecarga”, enquanto outro destaca a sensacdo de estar “sempre disponivel para o
trabalho”, mostrando a necessidade de estabelecimento de limites claros entre tempo de
trabalho e tempo de descanso.

Essas falas refletem o fendmeno da intensificagdo do trabalho no regime remoto.
Menezes (2024) discute o teletrabalho como espago de hiperfuncionamento laboral, no qual a
auséncia de fronteiras fisicas favorece a ampliacdo simbolica da jornada. A sensacdo de
disponibilidade permanente relaciona-se diretamente ao debate sobre o direito a desconexao,
cuja auséncia pode gerar dano existencial.

As questOes relacionadas a infraestrutura tecnologica também emergiram como fator
limitador relevante a plena execucdo das atividades em regime de teletrabalho, especialmente
no que se refere a instabilidade dos sistemas institucionais e a qualidade da conexao de internet.
Relatos dos participantes evidenciam dificuldades recorrentes, como “instabilidade dos
sistemas BNMP e Projudi” e “internet instavel e equipamentos inadequados”, apontando
entraves que interferem diretamente na produtividade, na fluidez das tarefas e na seguranca da
informagao. Tais manifestagdes indicam que a eficiéncia operacional do teletrabalho ndo se
restringe a autonomia organizacional do servidor, mas estd intrinsecamente condicionada a
disponibilidade de recursos tecnologicos adequados e ao suporte institucional continuo.

Os achados corroboram a literatura especializada ao demonstrar que a efetividade do
teletrabalho depende da integracdo entre condigdes tecnoldgicas apropriadas e organizagdo
estruturada do trabalho. Estudos como o de Macédo et al. (2020) evidenciam que a insuficiéncia
de condi¢des ergondmicas e tecnologicas no ambiente domiciliar esta associada ao aumento de
queixas musculoesqueléticas, fadiga mental e sobrecarga cognitiva. Assim, os resultados
indicam que a consolidagdo do teletrabalho como modalidade sustentavel no ambito do Poder

Judiciario exige investimentos continuos em infraestrutura digital, suporte técnico e orientagao
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quanto as condi¢des adequadas de trabalho, de modo a minimizar riscos ocupacionais e
preservar a saude dos servidores.

No que se refere as sugestdes de melhoria, os participantes enfatizaram a necessidade
de definicao clara de metas e critérios objetivos de avaliagdo do desempenho, priorizando
resultados em detrimento do controle estritamente temporal. Um dos respondentes sugere
“considerar a produtividade ao invés de cobrancas de horarios”, enquanto outro destaca a
importancia de “ferramentas mais eficazes de apuragdo da produtividade”. Também foram
frequentes as sugestoes relacionadas ao investimento em tecnologia, capacitagao e melhoria dos
sistemas institucionais, além da amplia¢do do nimero de dias em teletrabalho, considerada por
muitos como medida capaz de aumentar a satisfacdo e a efici€ncia laboral.

Essa reivindicagdo dialoga com o debate sobre programas de gestao por desempenho na
administracdo publica, contudo, como alertam Pandim e Casali (2023), modelos de avaliagdo
excessivamente baseados em metas podem intensificar o controle invisivel e gerar sobrecarga,
especialmente quando combinados com monitoramento digital.

De forma geral, os resultados da pesquisa demonstram que o teletrabalho ¢ percebido
pelos participantes como uma modalidade que favorece a autonomia, a produtividade e o
equilibrio entre vida pessoal e profissional, embora ainda apresente desafios relacionados a
comunicagdo, a gestdo do tempo e a infraestrutura tecnoldgica. A presenca simultinea de
beneficios e dificuldades mostram a consolidag@o do teletrabalho depende do aprimoramento
continuo das praticas organizacionais, da clareza normativa e do fortalecimento de estratégias

institucionais voltadas a promocao do bem-estar e da eficiéncia no trabalho remoto.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo teve como objetivo geral analisar os fatores psicossociais e
organizacionais do trabalho associados ao regime de teletrabalho entre os servidores das
Unidades de Processamento Judicial (UPJs) das Varas Criminais do Tribunal de Justica do
Estado de Goias (TJGO), a partir da aplicacdo do instrumento COPSOQ 11-Br, considerando
suas implicagdes para a saude ocupacional, o bem-estar psicossocial e o equilibrio entre a vida
profissional e pessoal.

Os resultados obtidos permitiram compreender que o teletrabalho, no contexto
analisado, constitui uma modalidade amplamente aceita pelos servidores, apresentando
potencial para promover ganhos em autonomia, produtividade e qualidade de vida, embora
também revele desafios relacionados a organizagdo do trabalho, a comunicacdo institucional e
a gestao das demandas psicossociais.

No que se refere as demandas cognitivas e emocionais experimentadas pelos servidores
das UPJs Criminais, observou-se que as atividades desempenhadas exigem elevado nivel de
atencao, responsabilidade e tomada de decisdo continua, caracteristicas inerentes ao
processamento judicial criminal. A analise evidenciou que, embora o teletrabalho favorega a
concentragdo e a execucao de tarefas que demandam foco, parte dos servidores relata desgaste
associado a sobrecarga de trabalho e a necessidade de manuten¢do constante da produtividade,
o que pode contribuir para o aumento do cansago fisico e mental quando ndo hé adequada gestao
das demandas.

Quanto aos niveis de autonomia, influéncia e controle sobre o trabalho, os resultados
demonstraram percepcao predominantemente positiva entre os participantes. Os servidores
indicaram possuir razoavel capacidade de organizagao das atividades, influéncia sobre o ritmo
de trabalho e participag¢do nas decisdes relacionadas as tarefas desempenhadas. Esses fatores
configuram elementos protetivos no contexto psicossocial, uma vez que o maior controle sobre
o trabalho estd associado a reducdo do estresse ocupacional e ao aumento da motivagao
intrinseca, conforme apontado pela literatura sobre satde ocupacional.

A andlise do suporte social e organizacional revelou um ambiente caracterizado por
relagdes profissionais majoritariamente cooperativas, com percepcao positiva quanto a
confianca entre equipes e chefias. Entretanto, a pesquisa também identificou que o
distanciamento fisico inerente ao teletrabalho pode gerar dificuldades na comunicagdo e no

alinhamento das atividades, evidenciando a necessidade de fortalecimento de canais
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institucionais de comunicacao e de estratégias que promovam integracao entre os membros das
equipes, especialmente em unidades que demandam elevado grau de interacdo funcional.

No que diz respeito a seguranca organizacional e a previsibilidade das atividades, os
resultados indicaram que os servidores percebem relativa clareza nas normas e diretrizes
relacionadas ao trabalho remoto, embora tenham sido apontadas necessidades de
aprimoramento quanto a definicdo de metas, critérios de avaliagdo e padronizagdo de
procedimentos. A clareza normativa e a consisténcia das orientagdes institucionais mostram-se
relevante para reduzir incertezas, fortalecer a confianga organizacional e garantir maior
estabilidade na execugdo das atividades em regime remoto.

A relagdo entre trabalho e vida pessoal constituiu um dos aspectos centrais da analise,
evidenciando resultados ambivalentes. Por um lado, o teletrabalho foi associado a melhoria da
qualidade de vida, especialmente pela elimina¢do do deslocamento, maior flexibilidade de
horarios e melhor conciliagdo entre responsabilidades profissionais e familiares. Por outro lado,
verificou-se a presen¢a de dificuldades relacionadas a delimitagdo entre tempo de trabalho e
tempo pessoal, indicando que a sobreposi¢do entre os espagos doméstico e laboral pode
favorecer a extensdo da jornada e a sensacao de disponibilidade continua.

No que se refere aos indicadores de saude e bem-estar, os dados apontaram niveis
moderados de exaustdo fisica, estresse e desgaste emocional, sem predominancia de quadros
severos de sofrimento psicossocial. Esse resultado sugere que, embora o contexto analisado nao
apresente indicadores criticos de adoecimento ocupacional, existem sinais que demandam
aten¢do institucional, especialmente no que concerne a prevencao da sobrecarga e a promogao
de estratégias de recuperacao fisica e mental dos servidores.

A dimensao relacionada aos comportamentos ofensivos apresentou baixa incidéncia de
situagdes de assédio, violéncia ou bullying, indicando a percep¢do de um ambiente
organizacional relativamente seguro sob o ponto de vista relacional. Esse resultado pode estar
associado, em parte, a propria dindmica do teletrabalho, que tende a reduzir o contato
interpessoal presencial e, consequentemente, a frequéncia das interagdes cotidianas no
ambiente fisico de trabalho. A diminui¢do dessas microrrelagdes presenciais pode contribuir
para a menor ocorréncia de conflitos interpessoais ou comportamentos ofensivos diretos. Ainda
assim, o resultado constitui um fator positivo para o clima organizacional e para a saude
psicossocial dos servidores, refor¢ando a importancia da manutengao de politicas institucionais
de prevencdo, bem como de canais formais de acolhimento e dentincia, mesmo em contextos

em que a incidéncia desses eventos se apresenta reduzida.
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A analise da perspectiva pessoal acerca do teletrabalho reforcou os achados
quantitativos, evidenciando elevada aceitagdo da modalidade entre os servidores das UPJs
Criminais. As falas dos participantes destacaram beneficios relacionados a autonomia, ao foco
nas atividades e a melhoria do bem-estar, a0 mesmo tempo em que apontaram desafios
operacionais relacionados a comunicag¢ao, infraestrutura tecnologica e defini¢do de limites entre
trabalho e vida privada. Esses elementos demonstram que a efetividade do teletrabalho depende
diretamente da adequacao das praticas organizacionais € do suporte institucional oferecido.

Conclui-se, portanto, que o teletrabalho nas UPJs Criminais do TJGO configura-se
como uma modalidade viavel e potencialmente benéfica sob a perspectiva psicossocial, desde
que acompanhado por politicas organizacionais que promovam equilibrio entre demandas e
recursos de trabalho, comunicacao eficiente, clareza normativa e cuidado continuo com a satde
ocupacional dos servidores. Os resultados do estudo contribuem para o avango das discussoes
sobre novas formas de organizagdo do trabalho no setor publico, indicando a necessidade de
aperfeicoamento continuo das estratégias institucionais para garantir produtividade, bem-estar
e sustentabilidade das relagdes de trabalho no contexto contemporaneo.

Nao obstante as contribuigdes apresentadas, o estudo possui limitagdes que devem ser
consideradas na interpretagdo dos resultados. Trata-se de pesquisa com delineamento
transversal, o que impossibilita estabelecer relagdes de causalidade entre o regime de
teletrabalho e os indicadores psicossociais identificados, permitindo apenas a analise de
associagdes no momento investigado. Além disso, a amostra concentrou-se exclusivamente nas
UPIJs das Varas Criminais do TJGO, o que pode limitar a generaliza¢do dos achados para outras
areas do Poder Judiciario ou para diferentes esferas da administragcao publica. A utilizagdo de
instrumento de autorrelato, embora validado e amplamente reconhecido (COPSOQ 11-Br), pode
estar sujeita a vieses de percep¢ao e desejabilidade social, inerentes a pesquisas baseadas em
respostas subjetivas. Ademais, a auséncia de comparagdo direta com servidores em regime
exclusivamente presencial ou hibrido restringe a possibilidade de analises comparativas mais
amplas sobre os efeitos especificos do teletrabalho.

Nesse sentido, a luz dos resultados obtidos, o estudo também permite indicar
recomendagdes praticas a gestdo institucional do Tribunal de Justica do Estado de Goiés. Entre
elas, destaca-se a necessidade de aprimoramento das politicas de gestdo do teletrabalho, com a
definicdo mais clara de metas, fluxos de comunicagao e critérios de avaliacdo das atividades
desempenhadas remotamente. Recomenda-se ainda o fortalecimento de estratégias
institucionais de comunicacdo e integracdo entre equipes, de modo a reduzir os efeitos do

distanciamento fisico e preservar a cooperacao funcional entre servidores e chefias. Ademais, a
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adocdo de programas voltados a promog¢ao da satide ocupacional, incluindo orientagdes sobre
gestdo do tempo, equilibrio entre trabalho e vida pessoal e prevencdo da sobrecarga laboral,
pode contribuir para reduzir riscos psicossociais associados ao teletrabalho. Tais medidas
podem favorecer a consolidacdo de um modelo de teletrabalho mais equilibrado, capaz de
conciliar produtividade institucional, bem-estar dos servidores e sustentabilidade das relagdes
de trabalho no ambito do Poder Judiciario.

Como indicacdo para pesquisas futuras, recomenda-se a ampliacdo do escopo
investigativo para diferentes unidades jurisdicionais e areas administrativas do Tribunal de
Justica do Estado de Goids, bem como a realizacdo de estudos longitudinais que permitam
acompanhar os efeitos do teletrabalho ao longo do tempo sobre a satde ocupacional, o
desempenho institucional e o equilibrio trabalho—vida dos servidores. Sugere-se, ainda, a
inclusdo de andlises comparativas entre regimes presencial, hibrido e remoto, além da
investigagdo de varidveis como perfil ocupacional, tempo de servigo e condigdes individuais de
adaptacao ao teletrabalho, de modo a subsidiar a formulagdo de politicas institucionais mais
eficazes, baseadas em evidéncias empiricas e orientadas a promog¢ao do bem-estar psicossocial

e da eficiéncia organizacional no servigo publico.
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APENDICE A - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO (TCLE)

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO (TCLE)

Prezado(a) participante,

Vocé estd sendo convidado(a) a participar da pesquisa cientifica intitulada “Fatores
psicossociais no teletrabalho sob a perspectiva dos servidores das UPJs Criminais do TIGO”,
desenvolvida por Lorena Pria de Oliveira, vinculada a UNIALFA.

Este formulario tem como objetivo coletar informagdes necessarias a pesquisa, garantindo que
vocé compreenda todos os detalhes antes de decidir participar. Sua participagdo € voluntaria e
confidencial.

O questionario serd respondido on-line, com duragdo aproximada de 15 minutos. Os dados
serdo coletados via Google Forms, respeitando a Lei Geral de Prote¢do de Dados (LGPD),
sendo utilizados exclusivamente para fins académicos.

Nao ha riscos significativos associados a participacdo. Nao haverd custos ou desconfortos
fisicos. A participagdo ndo gera beneficio financeiro direto, sendo garantido o anonimato dos
participantes.

A qualquer momento, vocé podera desistir da participagdo sem qualquer prejuizo.

Ap6s ler e compreender as informagdes acima, vocé declara que:

() Compreendeu os objetivos, procedimentos e confidencialidade desta pesquisa.
() Autoriza voluntariamente sua participagao.

() Sim

() Nao
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APENDICE B - FICHA SOCIODEMOGRAFICA E FUNCIONAL

DADOS SOCIODEMOGRAFICOS

1- Vocé ¢ pessoa com deficiéncia?

la- Se sim, qual a deficiéncia?

() Fisica (') Visual () Auditiva ( ) Mental () Intelectual ( ) Multipla

2- Género:

() Feminino () Masculino () Outros

3- Estado civil:

() Solteiro () Casado () Unido Estavel () Divorciado / Separado () Viuvo

4- Faixa etaria:

()l6al8anos ()19 a29anos()30a39anos ()40 a49 anos ()50 a59 anos ()60 anos ou
mais

5- Escolaridade:

() Ensino fundamental ( ) Ensino médio () Nivel superior ( ) Especializagao ( ) Mestrado ()
Doutorado

6- Possui filhos que moram com vocé?

6a- Se sim, qual a idade dos filhos?

7- Quantas pessoas residem na sua casa (contando com voc¢)?

DADOS FUNCIONAIS

1- Qual o seu vinculo com o TIGO?

( ) Servidor efetivo ( ) Nomeado para cargo comissionado sem vinculo efetivo ( ) Contrato
temporario

() Estagiario () Prestador de servigo terceirizado () Outros

2- Qual o seu cargo?

3- Qual o nivel de escolaridade do seu cargo?
( ) Fundamental ( ) Médio ( ) Superior

4- Qual seu tempo de servico neste 6rgdo (em anos)?

5- Qual o seu estado de lotagao?

6- Ocupa fun¢do ou cargo gerencial?

6a- Se sim, quantas pessoas vocé lidera?

6b- Se vocé ocupa fun¢do ou cargo gerencial, vocé ja tinha liderado pessoas em teletrabalho

antes?
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APENDICE C - INSTRUMENTO COPSOQ II-BR

Copenhagen Psychosocial Questionnaire (COPSOQ II-Br) - Versao Final (Curta)

O Copenhagen Psychosocial Questionnaire (COPSOQ II-Br) foi desenvolvido pelo National
Research Centre for the Working Environment (NRCWE), Copenhagen, Dinamarca, e adaptado
culturalmente para o Portugués do Brasil pela Universidade Federal de Sao Carlos (UFSCar).
Este questiondrio avalia os fatores psicossociais no ambiente de trabalho, buscando
compreender como aspectos organizacionais, emocionais e sociais influenciam a saiude e o
bem-estar dos trabalhadores.

A participagdo ¢ voluntaria, anonima e confidencial. Nao existem respostas certas ou erradas -
responda de forma sincera, conforme a sua percepg¢ao atual sobre o ambiente de trabalho.

Por favor, escolha a resposta que mais descreve seu ambiente psicossocial de trabalho.

1A. Vocé atrasa a entrega do seu trabalho?
() 4 Sempre () 3 Frequentemente ( ) 2 As vezes () 1 Raramente ( ) 0 Nunca

1B. O tempo para realizar as suas tarefas no trabalho é suficiente?
() 4 Sempre () 3 Frequentemente ( ) 2 As vezes () 1 Raramente ( ) 0 Nunca

‘IA e 1B. Pontuagio total: (entre 0 e 8 pontos)

2A. E necessario manter um ritmo acelerado no trabalho?
() 4 Sempre () 3 Frequentemente ( ) 2 As vezes () 1 Raramente ( ) 0 Nunca

2B. Vocé trabalha em ritmo acelerado ao longo de toda a jornada?
() 4 Sempre () 3 Frequentemente ( ) 2 As vezes () 1 Raramente ( ) 0 Nunca

‘2A e 2B. Pontuacgao total: (entre 0 e 8 pontos)

3A. Seu trabalho coloca vocé em situacdes emocionalmente desgastantes?
() 4 Sempre () 3 Frequentemente ( ) 2 As vezes () 1 Raramente ( ) 0 Nunca

3B. Vocé tem que lidar com os problemas pessoais de outras pessoas como parte do seu
trabalho?

() 4 Sempre () 3 Frequentemente () 2 As vezes () 1 Raramente ( ) 0 Nunca

‘ 3A e 3B. Pontuagao total: (entre 0 e 8 pontos)

4A. Vocé tem um alto grau de influéncia nas decisdes sobre o seu trabalho?
() 4 Sempre () 3 Frequentemente ( ) 2 As vezes () 1 Raramente ( ) 0 Nunca

4B. Vocé pode interferir na quantidade de trabalho atribuida a voce?
() 4 Sempre () 3 Frequentemente ( ) 2 As vezes () 1 Raramente () 0 Nunca

‘ 4A e 4B. Pontuagao total: (entre 0 e 8 pontos)




5A. Vocé tem a possibilidade de aprender coisas novas através do seu trabalho?
() 4 Em grande parte ( ) 3 Em boa parte ( ) 2 De certa forma () 1 Pouco (') 0 Muito pouco

5B. O seu trabalho exige que vocé tome iniciativas?
() 4 Em grande parte () 3 Em boa parte ( ) 2 De certa forma () 1 Pouco () 0 Muito pouco
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‘ 5A e 5B. Pontuagao total: (entre 0 e 8 pontos)

6A. O seu trabalho é significativo?
() 4 Em grande parte () 3 Em boa parte ( ) 2 De certa forma () 1 Pouco () 0 Muito pouco

6B. Vocé sente que o trabalho que vocé faz é importante?
() 4 Em grande parte ( ) 3 Em boa parte () 2 De certa forma () 1 Pouco () 0 Muito pouco

‘ 6A ¢ 6B. Pontuacio total: (entre 0 e 8 pontos)

7A. Vocé sente que o seu local de trabalho é muito importante para vocé?
() 4 Em grande parte () 3 Em boa parte ( ) 2 De certa forma () 1 Pouco ( ) 0 Muito pouco

7B. Vocé recomendaria a um amigo que se candidatasse a uma vaga no seu local de

trabalho?
() 4 Em grande parte () 3 Em boa parte ( ) 2 De certa forma () 1 Pouco () 0 Muito pouco

‘ 7A e 7B. Pontuacio total: (entre 0 e 8 pontos)

8A. No seu local de trabalho, vocé é informado antecipadamente sobre decisoes

importantes, mudancas ou planos para o futuro?
() 4 Em grande parte () 3 Em boa parte ( ) 2 De certa forma () 1 Pouco () 0 Muito pouco

8B. Vocé recebe toda a informacio necessaria para fazer bem o seu trabalho?
() 4 Em grande parte ( ) 3 Em boa parte ( ) 2 De certa forma () 1 Pouco (') 0 Muito pouco

‘ 8A e 8B. Pontuagdo total: (entre 0 e 8 pontos)

9A. O seu trabalho é reconhecido e valorizado pelos seus superiores?
() 4 Em grande parte ( ) 3 Em boa parte ( ) 2 De certa forma () 1 Pouco (') 0 Muito pouco

9B. Vocé é tratado de forma justa no seu local de trabalho?
() 4 Em grande parte () 3 Em boa parte ( ) 2 De certa forma () 1 Pouco () 0 Muito pouco

‘ 9A e 9B. Pontuagao total: (entre 0 e 8 pontos)

10A. O seu trabalho tem objetivos/metas claros(as)?
() 4 Em grande parte () 3 Em boa parte ( ) 2 De certa forma () 1 Pouco () 0 Muito pouco

10B. Vocé sabe exatamente o que se espera de vocé no trabalho?
() 4 Em grande parte ( ) 3 Em boa parte ( ) 2 De certa forma () 1 Pouco (') 0 Muito pouco

‘ 10A e 10B. Pontuagao total: (entre 0 e 8 pontos)
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11A. Vocé diria que o seu superior imediato da alta prioridade para a satisfacio com o
trabalho?
() 4 Em grande parte () 3 Em boa parte ( ) 2 De certa forma () 1 Pouco () 0 Muito pouco

11B. Vocé diria que o seu superior ¢ bom no planejamento do trabalho?
() 4 Em grande parte ( ) 3 Em boa parte ( ) 2 De certa forma () 1 Pouco (') 0 Muito pouco

11A e 11B. Pontuagao total: (entre 0 e 8 pontos)

12A. Com que frequéncia o seu superior imediato esta disposto a ouvir os seus problemas
no trabalho? .
() 4 Sempre () 3 Frequentemente ( ) 2 As vezes () 1 Raramente ( ) 0 Nunca

12B. Com que frequéncia vocé recebe ajuda e suporte do seu superior imediato?
() 4 Sempre () 3 Frequentemente ( ) 2 As vezes () 1 Raramente ( ) 0 Nunca

12A e 12B. Pontuacio total: (entre 0 e 8 pontos)

13. Qual o seu nivel de satisfacao com o seu trabalho como um todo, considerando todos
os aspectos?
() 3 Muito satisfeito () 2 Satisfeito () 1 Insatisfeito () 0 Muito insatisfeito

13. Pontuagao total: (entre 0 e 8 pontos)

As proximas duas perguntas sio sobre a forma como o seu trabalho afeta a sua vida
particular e familiar.

14A. Voce sente que o seu trabalho consome tanta energia que ele tem um efeito negativo
na sua vida particular?
() 4 Sempre () 3 Frequentemente ( ) 2 As vezes () 1 Raramente ( ) 0 Nunca

14B. Voce sente que o seu trabalho ocupa tanto tempo que ele tem um efeito negativo na
sua vida particular? )
() 4 Sempre () 3 Frequentemente ( ) 2 As vezes () 1 Raramente ( ) 0 Nunca

14A e 14B. Pontuagao total: (entre 0 e 8 pontos)

As préximas quatro perguntas nio siao sobre o seu proprio trabalho, mas sobre a empresa
em que vocé trabalha.

15A. Voceé pode confiar nas informacdes que vém dos seus superiores?
() 4 Em grande parte ( ) 3 Em boa parte ( ) 2 De certa forma () 1 Pouco (') 0 Muito pouco

15B. Os seus superiores confiam que os funcionarios farao bem seu trabalho?
() 4 Em grande parte () 3 Em boa parte () 2 De certa forma () 1 Pouco (') 0 Muito pouco

‘ 15A e 15B. Pontuagao total: (entre 0 e 8 pontos)
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16A. Os conflitos sdo resolvidos de forma justa?
() 4 Em grande parte ( ) 3 Em boa parte ( ) 2 De certa forma () 1 Pouco (') 0 Muito pouco

16B. O seu trabalho ¢é distribuido de forma justa?
() 4 Em grande parte () 3 Em boa parte ( ) 2 De certa forma () 1 Pouco () 0 Muito pouco

16A e 16B. Pontuagao total: (entre 0 e 8 pontos)

As proximas cinco perguntas sio sobre a sua propria saude e bem-estar. Por favor, tente
nio distinguir entre sintomas que sio causados pelo trabalho e sintomas que se devem a
outras causas. Descreva como vocé esta no geral.

As perguntas siao sobre a sua satide e bem-estar nas ultimas quatro semanas:

17. Em geral, vocé diria que a sua saude é:
() 4 Excelente () 3 Muito boa () 2 Boa () 1 Razoavel () 0 Ruim

17. Pontuagao total: (entre 0 e 8 pontos)

18A. Com que frequéncia vocé tem se sentido fisicamente esgotado?
() 4 Sempre () 3 Frequentemente ( ) 2 As vezes () 1 Raramente ( ) 0 Nunca

18B. Com que frequéncia vocé tem se sentido emocionalmente esgotado?
() 4 Sempre () 3 Frequentemente ( ) 2 As vezes ( ) 1 Raramente () 0 Nunca

18A e 18B. Pontuacao total: (entre 0 e 8 pontos)

19A. Com que frequéncia vocé tem se sentido estressado?
() 4 Sempre () 3 Frequentemente ( ) 2 As vezes () 1 Raramente ( ) 0 Nunca

19B. Com que frequéncia vocé tem se sentido irritado?
() 4 Sempre () 3 Frequentemente ( ) 2 As vezes () 1 Raramente ( ) 0 Nunca

19A e 19B. Pontuagao total: (entre 0 e 8 pontos)

20) Vocé foi exposto a atenciao sexual indesejada no seu local de trabalho durante os
ultimos 12 meses?
() Sim, diariamente ( ) Sim, semanalmente ( ) Sim, mensalmente ( ) Sim, poucas vezes ( ) Nao

Se sim, de quem? (Vocé pode assinalar mais de uma opcao)
() Colegas () Gerente, supervisor () Subordinados ( ) Clientes, fregueses, pacientes

21) Vocé foi exposto a ameacas de violéncia no seu local de trabalho nos tltimos 12 meses?
() Sim, diariamente ( ) Sim, semanalmente ( ) Sim, mensalmente ( ) Sim, poucas vezes ( ) Nao

Se sim, de quem? (Vocé pode assinalar mais de uma opc¢o)

() Colegas () Gerente, supervisor () Subordinados ( ) Clientes, fregueses, pacientes

22) Vocé foi exposto a violéncia fisica em seu local de trabalho durante os tltimos 12
meses?
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() Sim, diariamente ( ) Sim, semanalmente ( ) Sim, mensalmente ( ) Sim, poucas vezes ( ) Nao

Se sim, de quem? (Vocé pode assinalar mais de uma opcao)
() Colegas () Gerente, supervisor ( ) Subordinados () Clientes, fregueses, pacientes

“Bullying” significa que uma pessoa ¢ repetidamente exposta a tratamento desagradavel ou
degradante, do qual a vitima tem dificuldade para se defender.

23) Vocé foi exposto a “bullying” no seu local de trabalho nos ultimos 12 meses?
() Sim, diariamente ( ) Sim, semanalmente ( ) Sim, mensalmente ( ) Sim, poucas vezes ( ) Nao

Se sim, de quem? (Vocé pode assinalar mais de uma opc¢ao)
() Colegas () Gerente, supervisor ( ) Subordinados ( ) Clientes, fregueses, pacientes



