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RESUMO

A pesquisa analisa a percep¢ao dos servidores do Tribunal de Justica do Estado de Goias
(TJGO) sobre a qualidade de vida no teletrabalho, considerando as dimensdes que compdem a
Escala de Qualidade de Vida no Teletrabalho (e-QVT). O estudo fundamenta-se na premissa
de que o regime remoto, consolidado apdés a pandemia de COVID-19, transformou
significativamente a organizagao do trabalho no setor publico, exigindo novas formas de gestao
e acompanhamento da saude ocupacional. A dissertacdo contextualiza o teletrabalho como
fenomeno institucional e tecnoldgico, relacionando-o a modernizagdo administrativa e as
politicas de eficiéncia do Poder Judiciario. Adota abordagem quanti-qualitativa, com aplicacdo
de questionario estruturado a servidores em regime remoto, utilizando a e-QVT validada por
Andrade (2020), composta por cinco dimensdes: autogestdo, contexto, infraestrutura, estrutura
tecnoldgica e sobrecarga. Os resultados apontam percepgdes positivas em relagdo a autonomia
e ao suporte tecnoldgico, mas revelam desafios ligados a intensificacdo das tarefas, ao
isolamento social e as dificuldades de separacao entre vida pessoal e profissional. As analises
indicam que a dimensdo “Gestdo do Teletrabalho” exerce influéncia significativa sobre os
indicadores de qualidade de vida, especialmente na predi¢ao da sobrecarga. Conclui-se que o
teletrabalho, quando gerido com politicas institucionais de apoio e com infraestrutura adequada,
contribui para o bem-estar ¢ a produtividade, mas, sem acompanhamento ergondmico e
psicologico, tende a aumentar riscos psicossociais. O estudo oferece subsidios para o
aperfeigoamento das praticas de gestdo de pessoas e da politica de teletrabalho do TJGO,
fortalecendo o compromisso do Judiciario com a saude, a eficiéncia e a inovagao publica.

Palavras-chave: Teletrabalho no TIGO; Inovacao no Judiciario; Acesso a Justi¢a; Tecnologia
de Informacao. Qualidade de Vida.
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1 INTRODUCAO

Este capitulo situa a pesquisa no contexto das transformacdes do mundo do trabalho e
da administragdao publica, especialmente apos a pandemia de COVID-19. A problematica ¢
delineada a partir da constatacdo de que o teletrabalho, apesar de regulamentado e amplamente
adotado, apresenta efeitos ambivalentes sobre a qualidade de vida dos servidores. Ao mesmo
tempo em que favorece flexibilidade, autonomia e reducdo de custos, também gera riscos de
sobrecarga, isolamento ¢ adoecimento psiquico. O capitulo apresenta a questdo central da
pesquisa, se a gestao do teletrabalho influencia as varidveis de QVT na predi¢ao da sobrecarga
dos servidores do TJGO, além dos objetivos geral e especificos, delimitando o escopo do
estudo. Busca-se, com isso, fundamentar a relevancia académica, institucional e social da
investigacao.

O teletrabalho ganhou for¢a de maneira decisiva apds a pandemia da Covid-19, que se
configurou como uma emergéncia sanitaria global sem precedentes no século XXI. A Covid-
19 ¢ uma doenga infecciosa causada pelo virus SARS-CoV-2, identificado no final de 2019,
caracterizado por alta transmissibilidade e por um espectro clinico amplo, que varia de casos
assintomaticos a quadros graves de insuficiéncia respiratoria e Obito. A rapida disseminagao do
virus em escala mundial levou a declaragdo oficial de pandemia em mar¢o de 2020,
desencadeando medidas rigorosas de contengdo, como isolamento social, restricdo de
circulacdo e suspensdo de atividades presenciais. Nesse cendrio, o teletrabalho passou de
alternativa marginal a estratégia central para garantir a continuidade das atividades econdmicas
e institucionais, reduzir riscos de contdgio e preservar a capacidade operacional das
organizagdes. A ado¢do massiva do trabalho remoto durante a crise sanitaria acelerou processos
de digitalizagdo, redefiniu praticas de gestao e consolidou o teletrabalho como modelo viavel e
duradouro, especialmente em setores intensivos em conhecimento, como o servigo publico e o

Poder Judiciario (Martellucci et al., 2020).

1.1 CONTEXTUALIZACAO, PROBLEMA E DELIMITACAO DE ESTUDO

A regulamentagdo do teletrabalho no Brasil consolidou-se como uma das
transformagdes mais significativas nas relagdes laborais contemporaneas. Esse processo reflete
o impacto das tecnologias digitais na organizagao produtiva e na reconfigura¢ao dos vinculos

entre empregadores e empregados. O trabalho remoto, antes restrito a alguns setores
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especificos, ganhou destaque especialmente a partir da pandemia de COVID-19, o que acelerou
a necessidade de um marco juridico mais claro e adaptado as novas formas de trabalho.

A Lein® 12.551, de 2011, representou o primeiro passo concreto nessa dire¢ao ao alterar
o artigo 6° da Consolidagao das Leis do Trabalho (CLT), equiparando os meios telematicos e
informatizados de controle aos meios pessoais e presenciais. Essa alteracao reconheceu a
subordinacao juridica mesmo quando o trabalho ocorre fora das dependéncias do empregador,
desde que presentes os elementos caracterizadores da relacdo de emprego, como pessoalidade,
onerosidade, habitualidade e subordinagdo. Segundo Delgado (2018), essa mudanca legislativa
inaugurou um novo paradigma para o direito do trabalho brasileiro, ajustando-o as
transformagdes tecnoldgicas e a ampliacdo das possibilidades de gestao a distancia.

A Reforma Trabalhista de 2017, por meio da Lei n° 13.467, deu maior densidade
normativa ao tema ao introduzir o Capitulo II-A na CLT, que trata especificamente do
teletrabalho. Os artigos 75-A a 75-E definiram as regras para o regime remoto, destacando a
obrigatoriedade de previsdo contratual, a distin¢do entre trabalho externo e teletrabalho e a
responsabilidade do empregador quanto a ergonomia e infraestrutura necessaria a execugao das
atividades. Para Fincato (2019), a inclusdo desses dispositivos representou uma tentativa de
conferir seguranca juridica as partes, ainda que de modo incipiente, pois varios pontos
permaneceram dependentes de negociacio entre empregadores e empregados.

Em 2022, o legislador atualizou a disciplina juridica com a Lei n°® 14.442, que
aperfeigoou o conceito de teletrabalho, definindo-o como a prestacdo de servigos fora das
dependéncias do empregador, de maneira preponderante ou ndo, mediante o uso de tecnologias
de informag¢do e comunicacdo. Essa ampliacdo abrangeu o trabalho hibrido, que combina
atividades presenciais e remotas. De acordo com Martins (2023), essa modificagdo trouxe maior
flexibilidade e reconhecimento da realidade hibrida como uma tendéncia irreversivel do mundo
do trabalho. Além disso, a nova lei refor¢ou que o comparecimento ocasional as dependéncias
da empresa ndo descaracteriza o regime remoto, estabelecendo parametros mais adequados a
pratica empresarial.

Outro marco relevante foi o Decreto n® 11.072/2022, que regulamentou o teletrabalho
no ambito da administracdo publica federal. O decreto estabeleceu diretrizes sobre
produtividade, controle de resultados e critérios de elegibilidade, consolidando o home office
como instrumento legitimo de gestdo publica. A partir desse ponto, observa-se a
institucionalizacdo do teletrabalho também no servico publico, com énfase na eficiéncia e na

mensurag¢ao de resultados.
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A doutrina tem destacado, entretanto, os desafios praticos decorrentes desse modelo.
Um dos principais refere-se ao controle da jornada e ao direito a desconexao. Para Costa (2021),
o trabalho remoto tende a diluir as fronteiras entre tempo de trabalho e tempo de descanso,
ampliando riscos de sobrecarga e adoecimento mental. Essa problematica se relaciona
diretamente a auséncia de normas especificas que garantam o direito do trabalhador a periodos
de desconexdo, o que exige uma atualizacdo da legislacdo e maior intervencao da negociacao
coletiva.

Outro ponto sensivel envolve a responsabilidade por custos e infraestrutura. A legislacao
nao define claramente se o empregador deve arcar com despesas de internet, energia elétrica e
equipamentos, o que gera inseguranc¢a juridica. Bridi e Vazquez (2021) ressaltam que a
transferéncia de custos para o trabalhador, comum em algumas relacdes de teletrabalho,
representa uma precarizacao disfargada, que viola o principio da alteridade ao deslocar o risco
da atividade econdmica para o empregado. Além disso, os autores apontam que o teletrabalho
acentua desigualdades de género, uma vez que as mulheres tendem a acumular func¢des
domésticas e laborais em um mesmo ambiente, o que impacta sua saude e produtividade.

A literatura recente também enfatiza os riscos ergondmicos e psicossociais do trabalho
remoto. Segundo Grillo e Soares (2022), a auséncia de regulagdo sobre ergonomia e condigdes
de saude do trabalhador remoto pode gerar danos fisicos € emocionais, sendo necessario que o
Estado e as empresas estabelecam politicas preventivas e protocolos de acompanhamento. Esse
ponto revela que o teletrabalho, embora traga flexibilidade e autonomia, requer novas formas
de tutela trabalhista adaptadas a virtualidade.

Por fim, a experiéncia brasileira aponta que a regulamentacdo do teletrabalho deve
evoluir para além da dimens3o contratual. E indispensavel avangar na construcio de politicas
publicas que considerem a satide mental, o equilibrio entre vida profissional e pessoal, e a
protecao contra abusos de controle digital. Para Delgado (2022), o desafio central reside em
conciliar a flexibilidade produtiva com a dignidade do trabalho humano, evitando que a
tecnologia se torne instrumento de intensificagdo do controle e da exploracao.

A regulamentagdo do teletrabalho e do home office no Brasil percorreu trajetoria
significativa nas ultimas duas décadas. De um modelo experimental, passou a uma estrutura
juridica consolidada, mas ainda carente de ajustes quanto a jornada, custos, saude e direito a
desconexdo. A legislagdo atual representa um avanco, mas o debate doutrinario demonstra que
a efetiva protecdo do trabalhador remoto exige continuo aperfeicoamento normativo e

institucional. O futuro do trabalho digital dependera da capacidade de equilibrar eficiéncia
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produtiva com respeito aos direitos fundamentais trabalhistas, em consondncia com os
principios constitucionais de dignidade, valor social do trabalho e justica social.

A adogao do trabalho fora das instalacdes fisicas ndo apenas redefiniu a organizagao dos
espacos laborais, mas também imp0Os desafios as liderangas, que precisaram repensar suas
estratégias de gestdo a luz de novas exigéncias organizacionais, tecnoldgicas e humanas
(Harvey, 1999).

Nas ultimas décadas, as organizagdes publicas e privadas passaram por transformagdes
significativas em seus modelos de gestao. Em 2020, com o surgimento da pandemia de COVID-
19, essas mudangas se intensificaram, impulsionando uma reformulacdo profunda nas
dindmicas de trabalho. A necessidade urgente de distanciamento social levou institui¢des de
diferentes setores a adotarem, de forma acelerada, o trabalho remoto como uma alternativa
emergencial para manter suas atividades operacionais. Esse formato, inicialmente adotado
como medida provisdria, demonstrou se eficiente e, com o tempo, consolidou-se como uma
pratica viavel e sustentavel em diversas organizagdes (Schwab, 2016; Kaplan; Norton, 2004).

A crescente adogdo do trabalho remoto intensificou a dependéncia das Tecnologias da
Informagao e Comunicagdo (TIC), tornando-as elementos centrais na organizacao do trabalho
e na gestdo de equipes. Nesse contexto, gestores e liderangas passaram a assumir um papel
estratégico no uso dessas ferramentas digitais, buscando garantir a coesdo, a produtividade e o
engajamento dos colaboradores em ambientes cada vez mais mediados pela tecnologia
(Haubrich; Froehlich, 2020).

Essa conjuntura revela uma transicdo dos modelos tradicionais de lideranca,
estruturados em hierarquias rigidas, para praticas mais flexiveis, colaborativas e orientadas a
inovac¢ao, mais adequadas a multifuncionalidade e a complexidade do trabalho contemporaneo.
Diante desse contexto de transformacgao organizacional, as TICs passaram a desempenhar um
papel decisivo na reconfiguragdo das praticas laborais. Mais do que ferramentas de suporte,
consolidaram-se como alicerces para a modernizagao da gestao, contribuindo para a otimizagao
dos processos internos e para a viabilizagdo de novas formas de trabalho, como o teletrabalho.
Inicialmente adotado como resposta emergencial a crise sanitaria, o trabalho remoto
demonstrou capacidade de atender as exigéncias operacionais sem comprometer a continuidade
dos servigos (Haubrich; Froehlich, 2020).

Com o fortalecimento das plataformas digitais e a expansdo da conectividade, essas
ferramentas tornaram-se pilares estruturantes da administragdo publica, promovendo a
racionalizacdo de processos, a reducao de custos operacionais, a integragdo intersetorial e o

fortalecimento da transparéncia governamental (Castells, 2018; Mergel; Edelmann, 2019).
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Diante do exposto, as tecnologias digitais deixaram de ser um recurso complementar para
tornarem-se componentes estruturantes do desempenho organizacional contemporaneo.

Rosenfield e Alves (2011), por exemplo, definem o trabalho virtual como uma atividade
realizada remotamente, mediada por recursos tecnologicos, que permite a entrega de resultados
independentemente da localizagdo do trabalhador. E reforcam essa concepcao ao caracteriza-lo
como uma modalidade exercida fora da sede fisica da organizagao, viabilizada por instrumentos
telematicos, podendo ocorrer tanto de forma autonoma quanto em vinculos formais de emprego.

Vilarinho et al., (2021), por sua vez, ampliam essa perspectiva ao destacar que o
teletrabalho nao apenas desloca o espago fisico da atividade laboral, mas também exige uma
reorganizacao das dindmicas produtivas, fundamentada na comunicagdo digital e na eficiéncia
operacional. Assim, embora haja nuances conceituais entre os autores, a literatura converge na
compreensdo do teletrabalho como uma inovagdo organizacional que rompe barreiras
geograficas, redefine relacdes de trabalho e promove maior flexibilidade nas praticas
profissionais. Sob essa perspectiva conceitual, o trabalho remoto emerge ndo apenas como uma
nova configuracdo laboral, mas como uma alternativa contemporanea com impactos
significativos tanto na esfera individual quanto institucional.

Do ponto de vista dos servidores, essa modalidade tem sido associada a melhoria da
qualidade de vida, especialmente por favorecer o equilibrio entre as dimensdes pessoal e
profissional, reduzir o tempo e o estresse associados a mobilidade urbana e contribuir para a
mitigacdo de impactos ambientais (Vilarinho et al., 2021).

No plano organizacional, o teletrabalho revela-se como uma estratégia de reestruturagao
administrativa, ao permitir ganhos expressivos em produtividade, otimizac¢do do uso de espacos
fisicos, fortalecimento de praticas gerenciais orientadas por resultados e reducdo de custos
operacionais (Castells, 2018; Mergel; Edelmann, 2019).

O tratamento da qualidade de vida no teletrabalho no ambito do Tribunal de Justica ¢
uma necessidade que decorre tanto da responsabilidade institucional quanto do cuidado com a
saude e o desempenho dos servidores. A adogao do teletrabalho trouxe mudangas significativas
na rotina laboral, modificando os espacos de trabalho, as formas de interacdo e a gestdo do
tempo. Sem politicas claras de acompanhamento, essa modalidade pode acarretar sobrecarga
de atividades, dificuldades de separacao entre vida pessoal e profissional, isolamento social e
riscos a saude fisica e mental. Nesse sentido, pensar em qualidade de vida significa assegurar
suporte ergondmico, psicologico e tecnologico, prevenindo adoecimentos e favorecendo o bem-

estar dos trabalhadores (Vilarinho et al., 2021).
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Além disso, a sustentabilidade do modelo de teletrabalho depende diretamente da
percepcao positiva dos servidores. Quando o teletrabalho ¢ associado ao equilibrio entre
produtividade e bem-estar, tende a se consolidar como pratica eficiente. Caso contrario, ha
riscos de queda de desempenho, aumento do absenteismo e resisténcia & modalidade. No
contexto do Tribunal de Justica, onde a prestacao jurisdicional ¢ essencial para a sociedade,
garantir condi¢des adequadas de trabalho ¢ também uma forma de assegurar eficiéncia,
celeridade e qualidade no atendimento as demandas processuais (Castells, 2018; Mergel;
Edelmann, 2019).

Por fim, tratar da qualidade de vida no teletrabalho reflete o compromisso do Tribunal
com uma gestdo humanizada e inovadora, alinhada as politicas ptblicas e as diretrizes legais
de valorizacdo do servidor. Ao implementar a¢des que promovam saude, equilibrio e
motivacao, a instituicao fortalece sua legitimidade social e demonstra responsabilidade no uso
de praticas administrativas modernas. Assim, a qualidade de vida no teletrabalho nao ¢ apenas
uma preocupagao individual, mas uma estratégia institucional fundamental para o cumprimento

da missdo do Judiciario.

1.2 PROBLEMA DE PESQUISA

O trabalho remoto, impulsionado pelo avango das TICs, tem sido cada vez mais adotado
por instituigdes publicas e privadas, gerando desafios e oportunidades tanto para os
trabalhadores quanto para as organizagdes (Castells, 2018). No setor publico, essa modalidade
se destaca pela capacidade de modernizar a administragdo, reduzir custos operacionais e ampliar
a eficiéncia na prestacdo de servigos a sociedade (Mergel; Edelmann, 2019).

Apesar dos beneficios amplamente discutidos, persistem lacunas na compreensdo dos
impactos do teletrabalho sobre a qualidade de vida dos servidores publicos e sobre a estrutura
organizacional das institui¢des, especialmente no contexto do Poder Judicidrio. No Brasil, a
ado¢do do regime remoto no servigo publico tem sido regulamentada por instrumentos como a
Instrugdo Normativa (IN) n® 65/2020 do Ministério da Economia, que estabelece diretrizes para
a implementac¢do dessa modalidade (Brasil, 2020).

No entanto, sua aplicagdo e os efeitos resultantes variam conforme o setor e a realidade
regional em que se inserem. No dmbito do Judicidrio, estudos indicam que o teletrabalho pode
contribuir para a produtividade e a satisfagao dos servidores (Mergel; Edelmann, 2019), embora
desafios como a adaptagdo tecnologica, a supervisao do desempenho e a manutencao da coesao

organizacional ainda se coloquem como barreiras relevantes (Rosenfield; Alves, 2011).
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Existem implicacdes praticas e possibilidades de investigacdo nas conexdes entre o
trabalho remoto e diversas areas dos Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel (ODS), como
a igualdade de género, a diminui¢do das desigualdades, a mitigacdo das mudangas climaticas,
a criacao de cidades sustentaveis e o fortalecimento de comunidades resilientes. A saude ¢ o
incentivo ao bem-estar sao fundamentais; ressaltando a relevancia de assegurar a consisténcia
nas politicas para que as iniciativas voltadas ao aumento da produtividade econdmica nado
comprometam outras areas, como a melhoria das condi¢des de satide (Lavall; Olsson, 2019).

As empresas devem se atentar ao bem-estar dos funcionarios ao desenvolver e manter
um ambiente de trabalho que promova a qualidade de vida. Implementar e fortalecer agcdes que
melhorem as condi¢des de trabalho e aumentem a criatividade, a capacidade profissional e a
motivacao terd um impacto direto na qualidade de vida, na produtividade e na eficiéncia do
colaborador.

Segundo Saleés-Whuillemin et al., (2023), a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)
configura-se como um modelo contemporaneo de gestdo organizacional, orientado a promogao
do bem-estar, da satde e do desempenho sustentavel dos trabalhadores, articulando dimensodes
fisicas, psicologicas, sociais e organizacionais do trabalho. A autora amplia a compreensao da
QVT ao destacar que ela nao se limita a agdes pontuais de melhoria do ambiente laboral, mas
envolve estratégias institucionais integradas, politicas de gestdo de pessoas, desenho do
trabalho, relagdes socioprofissionais, equilibrio entre vida pessoal e profissional e condi¢des
para o desenvolvimento humano. Nesse sentido, a QVT passa a ser compreendida como um
processo dinamico, influenciado por multiplos fatores interdependentes, organizacionais,
individuais e contextuais, que afetam simultaneamente o bem-estar do individuo e os resultados
institucionais, reforcando o papel da organizacdo como espagco de cidadania, realizagdo

profissional e sustentabilidade do trabalho.

1.2 PROBLEMA DE PESQUISA

O trabalho remoto, impulsionado pelo avango das TICs, tem sido cada vez mais adotado
por instituigdes publicas e privadas, gerando desafios e oportunidades tanto para os
trabalhadores quanto para as organizagdes (Castells, 2018). No setor publico, essa modalidade
se destaca pela capacidade de modernizar a administragdo, reduzir custos operacionais e ampliar
a eficiéncia na prestacdo de servigos a sociedade (Mergel; Edelmann, 2019).

Apesar dos beneficios amplamente discutidos, persistem lacunas na compreensao dos
impactos do teletrabalho sobre a qualidade de vida dos servidores publicos e sobre a estrutura

organizacional das institui¢cdes, especialmente no contexto do Poder Judiciario. No Brasil, a
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adog¢do do regime remoto no servigo publico tem sido regulamentada por instrumentos como a
Instrugdo Normativa (IN) n® 65/2020 do Ministério da Economia, que estabelece diretrizes para
a implementac¢do dessa modalidade (Brasil, 2020).

No entanto, sua aplicagdo e os efeitos resultantes variam conforme o setor e a realidade
regional em que se inserem. No ambito do Judiciario, estudos indicam que o teletrabalho pode
contribuir para a produtividade e a satisfagao dos servidores (Mergel; Edelmann, 2019), embora
desafios como a adaptagdo tecnologica, a supervisdo do desempenho e a manutencio da coesao
organizacional ainda se coloquem como barreiras relevantes (Rosenfield; Alves, 2011).

Existem implicagdes praticas e possibilidades de investigacdo nas conexdes entre o
trabalho remoto e diversas areas dos Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel (ODS), como
a igualdade de género, a diminui¢do das desigualdades, a mitigacdo das mudangas climaticas,
a criacao de cidades sustentaveis e o fortalecimento de comunidades resilientes. A saude ¢ o
incentivo ao bem-estar sao fundamentais; ressaltando a relevancia de assegurar a consisténcia
nas politicas para que as iniciativas voltadas ao aumento da produtividade econdmica nao
comprometam outras areas, como a melhoria das condi¢des de satde (Lavall; Olsson, 2019).

As empresas devem se atentar ao bem-estar dos funcionarios ao desenvolver e manter
um ambiente de trabalho que promova a qualidade de vida. Implementar e fortalecer agcdes que
melhorem as condi¢des de trabalho e aumentem a criatividade, a capacidade profissional e a
motivacao terd um impacto direto na qualidade de vida, na produtividade e na eficiéncia do
colaborador. Segundo Ferreira (2011), a QVT ¢ um principio de gestdo empresarial que se
manifesta por meio de um conjunto de agdes, orientagdes e regulamentos relacionados as
interacdes socioprofissionais € ao ambiente da organizagdo com o objetivo de favorecer tanto o
grupo quanto o individuo, ou seja, a pratica da cidadania no contexto organizacional e a
evolucdo pessoal dos colaboradores. Dessa forma, um conjunto de fatores independentes
influencia a qualidade de vida no trabalho.

O Tribunal de Justi¢a do Estado de Goias estruturou o teletrabalho em bases normativas
proprias desde 2020, com avango e consolidacdo ao longo de 2021-2025. A Resolugdo n°
131/2020 instituiu o regime, ¢ a Resolugdo n°® 175/2021 atualizou regras de adesao, gestao por
metas, avaliacdo periodica e possibilidade de desligamento em caso de descumprimento. O
desenho institucional inclui Plano Individual de Teletrabalho com metas e prazos definidos,
acompanhamento mensal pela chefia e gestdo da produtividade por indicadores. Normas e
instrumentos complementares publicados em 2023-2025 detalham critérios (p. ex.,
arredondamento do limite por unidade), rotinas de monitoramento e condigdes especiais de

trabalho, em alinhamento as diretrizes do CNJ. Estudos académicos sobre o TJGO situam esse
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arranjo como movimento de modernizacdo com foco em resultados e accountability, mas
salientam atencao a ergonomia, satide mental e seguranca da informacao.

A partir dessa andlise, busca-se responder a seguinte questdo norteadora: Em que
medida a gestdo do teletrabalho influencia a qualidade de vida no trabalho, nos aspectos

individuais e contextuais, € a percep¢ao de sobrecarga dos servidores do Tribunal de Justica do
Estado de Goias (TJGO)?

1.3 OBJETIVOS

1.3.1 Objetivo Geral

Compreender como os servidores publicos do TIGO percebem sobre a Qualidade de
Vida no Teletrabalho, por meio dos fatores de protegdo ou de intensificacdo da sobrecarga

laboral

1.3.2 Objetivos Especificos

Para alcancar o objetivo geral proposto, este estudo se desdobra em metas especificas
que buscam proporcionar uma compreensao aprofundada dos beneficios do regime de
teletrabalho sobre os servidores e sobre a estrutura institucional do TJGO. Em particular,
pretende-se:

e Analisar a influéncia da autogestao do teletrabalho e do contexto do teletrabalho sobre
a percep¢do de qualidade de vida no trabalho (QVT), considerando aspectos como
autonomia, organizacao das rotinas e suporte institucional.

e Investigar a relagdo entre estrutura tecnologica e infraestrutura de trabalho na eficacia
do teletrabalho, verificando como ferramentas digitais, conectividade e ambiente fisico
impactam o desempenho e a satisfacdo dos trabalhadores.

e Examinar os efeitos da sobrecarga de trabalho no regime de teletrabalho, identificando
seus reflexos na satide ocupacional, no equilibrio entre vida pessoal e profissional e nas

estratégias de enfrentamento adotadas pelos servidores.

1.4 PROPOSITO E RELEVANCIA PARA O ESTUDO

A relevancia e o proposito deste estudo residem na crescente adocao do teletrabalho no

setor publico, que tem provocado impactos significativos tanto para os servidores quanto para
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as institui¢des. No contexto do TIGO, essa modalidade apresenta desafios e oportunidades que
demandam uma analise aprofundada. O objetivo ¢ investigar de que maneira o teletrabalho afeta
a qualidade de vida dos servidores, em articulagdo com os objetivos estratégicos do poder
publico. Busca-se, ainda, compreender os beneficios institucionais e os obstaculos enfrentados
na implementagao dessa pratica.

Com a pandemia da COVID-19, a implantagdo do teletrabalho foi acelerada em escala
global, consolidando-se como uma alternativa viavel para a continuidade das atividades
laborais, sobretudo no setor publico. Essa transi¢cdo, entretanto, exigiu mudancas estruturais e
gerenciais que impactaram a organizagao do trabalho, os métodos de supervisdo e a avaliagao
de desempenho (Mendes; Wander, 2022).

Nesse contexto, torna-se essencial compreender como o teletrabalho pode ser
institucionalizado de forma eficaz no ambito do Poder Judiciario, assegurando ganhos para os
servidores e para a administragdo publica. Do ponto de vista académico, o presente estudo
contribui para o avango das pesquisas sobre novas formas de organizacao do trabalho no setor
publico, com foco no Poder Judiciario, area que ainda carece de investigagdes aprofundadas
sobre os efeitos do teletrabalho. A literatura atual apresenta resultados divergentes: enquanto
alguns autores destacam vantagens como flexibilidade, aumento de produtividade e reducao de
custos, outros apontam dificuldades relacionadas a supervisdo, a intensificagdo da carga de
trabalho e a impactos sobre a saude mental (Rosenfield; Alves, 2011).

Nesse sentido, ao investigar o TJGO, esta pesquisa busca apresentar e preencher lacunas
existentes e oferecer um panorama mais detalhado sobre os beneficios do teletrabalho ao
servidor publico, considerando varidveis institucionais e tecnoldgicas. No campo institucional,
os resultados poderdo subsidiar politicas de gestdo e inovac¢do administrativa, oferecendo
diretrizes para a implementacdo mais eficiente do teletrabalho no TJGO e em outras instancias
do Poder Judiciario. Espera-se que o estudo identifique boas praticas, ao mesmo tempo em que
aponte ajustes necessarios para a melhoria das condigdes de trabalho dos servidores e para a
otimizacdo dos processos administrativos. Dessa forma, os achados poderdo contribuir para o
aperfeicoamento de politicas publicas alinhadas as necessidades dos servidores e as exigéncias
organizacionais.

De acordo com Beckel e Fisher (2022), as pesquisas anteriores sobre o trabalho remoto
focaram, em sua maioria, nos resultados ligados ao desempenho profissional, em vez de abordar
a saude e o bem-estar dos colaboradores no contexto do teletrabalho. Entretanto, em virtude do
crescimento da frequéncia do trabalho remoto na ultima década, além da rapida e significativa

ampliacao ocasionada pela pandemia da COVID-19, surge uma necessidade urgente de
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compreender de que maneira o teletrabalho pode influenciar o bem-estar fisico e mental dos
colaboradores.

A relevancia social da pesquisa estd na sua capacidade de avaliar os beneficios do
teletrabalho na qualidade de vida dos servidores, especialmente no que se refere ao bem-estar,
ao equilibrio entre vida profissional e pessoal e aos reflexos na satde fisica e mental.
Dependendo dos resultados obtidos, poderdo ser indicadas medidas complementares, como
programas de capacitagdo tecnoldgica, suporte psicologico e estratégias de gestdo voltadas a
humanizagao do ambiente de trabalho, de modo a garantir que o teletrabalho se consolide como
uma alternativa sustentavel e benéfica para servidores e instituigdes (Becker, 2020).

Portanto, levando em conta a importidncia e a contemporaneidade da questdo,
especialmente no que se refere as evidéncias trazidas no estudo de Oliveira neto (2017) acerca
da conexdo entre o teletrabalho e as dimensdes de sustentabilidade dos ODS, com énfase no
objetivo de assegurar acesso a cuidados de satde de qualidade e promover o bem-estar para
todos, em todas as faixas etarias; considerando a provavel continuidade da atuag¢ao no trabalho
remoto apds a pandemia, ainda que de maneira hibrida (Athanasiadou; Theriou, 2021; Vieira
de Velasco; Pantoja; Oliveira, 2023), analisar e entender a variavel ‘Sobrecarga resultante do
Teletrabalho Obrigatério’, que faz parte da escala de e-QVT Obrigatério, € essencial para a
melhoria das politicas e praticas eficazes de gestdo de recursos humanos no setor publico com
o objetivo de aumentar as vantagens e reduzir as causas de desconforto ligadas ao trabalho
remoto.

Diante do avango do teletrabalho no setor publico e das transformacdes que ele tem
promovido na organizagdo do trabalho, analisar seus impactos sob as perspectivas individual e
institucional podera gerar contribui¢des relevantes para o fortalecimento da gestdo publica e
para a melhoria da eficiéncia na prestagdo jurisdicional. Assim, este estudo pretende oferecer
subsidios praticos e teoricos para a consolidacdo de politicas de teletrabalho mais eficazes,
justas e alinhadas com as demandas contemporaneas do servidor e da administragdo publica.

Com isso, espera-se que os dados e analises produzidos por este estudo contribuam para
a construcao de um diagnostico abrangente sobre o teletrabalho no Poder Judiciario, oferecendo
subsidios relevantes para o aperfeigoamento das praticas institucionais e das politicas publicas

voltadas a gestao do trabalho descentralizado.

1.5 DELIMITACAO TEMATICA E ESCOPO DE ANALISE

Este estudo concentra-se na analise do teletrabalho no ambito do Poder Judiciario do

Estado de Goias, com énfase na experiéncia dos servidores que atuam no TJGO. A investigacao
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buscara compreender os beneficios dessa modalidade laboral na qualidade de vida dos
servidores, considerando dimensdes como bem-estar, equilibrio entre vida pessoal e
profissional e desempenho funcional.

Paralelamente, a pesquisa também examinara os efeitos do teletrabalho sob a otica
institucional, avaliando seus desafios para a administragdo publica, especialmente no que se
refere a eficiéncia organizacional, & modernizacdo administrativa e a adogdo de modelos de
gestao orientados por resultados (Castells, 2018; Rosenfield; Alves, 2011).

Por exemplo, Pereira (2020) investigaram o teletrabalho no Tribunal de Justiga do
Amapé e verificaram que 88,5% dos servidores relataram satisfacdo com o regime remoto,
embora tenham apontado desafios relacionados as Tecnologias da Informag¢ao e Comunicacao

O foco sera restrito aos servidores, o que permitird analisar os efeitos do teletrabalho em
um segmento especifico e com caracteristicas funcionais proprias dentro do Poder Judiciério.
O recorte temporal adotado contempla o periodo pos-pandemia, a partir de 2020, quando o
teletrabalho passou a ser amplamente implementado e, progressivamente, institucionalizado no
setor publico brasileiro, consolidando-se como uma pratica administrativa relevante (Brasil,
2020). Para a condugdo da pesquisa, sera adotada uma abordagem quanti-qualitativa com
servidores do TJIGO, com base em levantamento bibliografico e anélise documental.

Seré utilizada a Escala e-QVT, validada por Andrade (2020), composta por 27 itens
distribuidos em cinco dimensdes: (1) Autogestdio do Teletrabalho; (2) Contexto do
Teletrabalho; (3) Infraestrutura do Trabalho; (4) Estrutura Tecnoldgica; e (5) Sobrecarga de
Trabalho. A escala apresenta indices robustos de confiabilidade, com Alfa de Cronbach entre
0,734 e 0,889, conforme estudos anteriores. A opcdo por esse instrumento permite analise
comparativa com investigagoes ja realizadas em outros 6rgaos publicos, como a UnB (Fayad;

Nunes, 2023) e a UFERSA (Souza, 2023).
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2 REFERENCIAL TEORICO

Este capitulo introduz os fundamentos conceituais e tedricos que sustentam a analise.
Apresenta a evolugao historica do trabalho, destacando a transi¢ao da era industrial para a era
digital e o papel da Quarta Revolucgdo Industrial. Em seguida, aprofunda a discussao sobre as
novas tecnologias e seus impactos nas relagdes laborais, com foco na administra¢do publica. O
teletrabalho ¢ conceituado em suas diversas modalidades (home office, hibrido e remoto),
ressaltando suas vantagens e desvantagens no setor publico. Aborda-se também a QVT, com
base nos modelos classicos de Walton e na perspectiva psicossocial de Limongi-Franga,
relacionando-a aos beneficios e riscos do trabalho remoto. Por fim, examina-se a inova¢ao no
Judiciério e os desafios institucionais que emergem da implementagao do teletrabalho, criando

o0 arcabougo necessario para a analise empirica.

2.1 0 TRABALHO — HISTORIA E FUTURO

O século XXI desponta como uma era marcada por transformagdes intensas nos modelos
e nos conceitos relacionados ao trabalho, impulsionadas por inovagdes tecnoldgicas, mudancas
estruturais na economia e um crescente processo de globaliza¢do. Nesse cendrio, as relagdes
laborais estdo em constante redefinicdo, com o surgimento de novas modalidades, como o
teletrabalho, e a substituicdao de atividades humanas por sistemas automatizados e inteligéncia
artificial. Tais mudancas ndo s6 remodelam o ambiente de trabalho, mas também trazem
grandes desafios em relagdo aos paradigmas histéricos sobre produtividade, organizacdo e
interacado social (Brynjolfsson; McAfee, 2014).

Com raizes que remontam as transformagdes econdmicas e tecnologicas ao longo dos
séculos, a evolugao do trabalho percorre um trajeto que vai das atividades de subsisténcia caca,
pesca, coleta e, posteriormente, agricultura, até formas complexas de producio e coordenagdo
em larga escala. A Revolucao Agricola, ocorrida ha cerca de 10 mil anos, viabilizou a fixa¢ao
em territorios, a organizacao das primeiras civilizagdes e a divisao social do trabalho, criando
condigdes para o aumento de produtividade e para a institucionalizagdo de relagdes laborais
mais estruturadas (Polanyi, 1944). Esse movimento histérico evidencia que o trabalho sempre
respondeu as exigéncias materiais de cada época, moldando e sendo moldado por arranjos

sociais, politicos e economicos.
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A grande ruptura, contudo, se intensificou com as Revolucdes Industriais. No século
XVIII, a Primeira Revolucdo Industrial introduziu a mecanizagdo e a producdo fabril,
deslocando trabalhadores do campo para os centros urbanos e consolidando a produgdo em
escala, processo aprofundado posteriormente pela administracao cientifica e pelo taylorismo,
que buscavam padronizagdo e controle do tempo e do método de trabalho (Taylor, 1911;
Schwab, 2016). A Segunda Revolugdo Industrial agregou eletricidade e producdo em massa,
enquanto, a partir da década de 1970, a informatizagao e as telecomunicagdes impulsionaram a
descentralizagdo e a globalizacao do trabalho, abrindo caminho para praticas remotas e para a
intensificacdo do trabalho cognitivo. Nesse contexto, a passagem do analdgico ao digital e a
Quarta Revolu¢do Industrial consolidam uma nova dinadmica, marcada por virtualidade,
conectividade global e reorganizacdo das estruturas produtivas e das relagdes de trabalho
(Brynjolfsson; McAfee, 2014; Schwab, 2016).

Em sincronia, a automacdo ¢ os sistemas informatizados comecgaram a substituir
empregos formais em diversas industrias, enquanto novos setores, como o de tecnologia da
informagao, criavam oportunidades. A transi¢do do analégico para o digital mudou ndo apenas
as ferramentas de trabalho, mas também as relagdes laborais, cada vez mais mediadas pela
virtualidade e dissociadas da presenca fisica. Atualmente, vivemos o periodo denominado
Quarta revolucao Industrial caracterizada pela fusdo de tecnologias digitais, biologicas e fisicas.
A inteligéncia artificial, a robotica e a internet das coisas estdo redefinindo os modelos de
trabalho, com maquinas substituindo atividades humanas em uma escala nunca vista. Essa
transformagdo traz beneficios em termos de produtividade, mas também desafios como a
reducdo de empregos formais e a necessidade de qualificagdo continua (Schwab, 2016).

As relagdes de trabalho tornam-se cada vez mais virtuais, com equipes dispersas
globalmente colaborando em tempo real. Empresas de diferentes partes do mundo conectam-se
facilmente, transformando a maneira como entendemos organizagdo, trabalho e sociedade.
Enquanto a tecnologia expande as possibilidades de producdo e interagdao, também levanta
questdes sobre a desconexao fisica e o impacto social dessas mudangas. O futuro aponta para
uma integracdo crescente entre trabalho humano e tecnoldgico. A globalizagdo, aliada a
virtualizagdo do trabalho, estd aproximando as pessoas do planeta inteiro, permitindo
colaboragdes transcontinentais e reconfigurando o conceito de local de trabalho. No entanto, o
desafio permanece: garantir que a tecnologia seja uma ferramenta de inclusdo e ndo de exclusao,
para promover um equilibrio entre inovagdo, bem-estar humano e sustentabilidade

(Brynjolfsson; McAfee, 2014; Schwab, 2016).
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Nas configuracdes atuais do mundo, prevé-se que a automagao intensificada provoque
mudangas profundas no mercado de trabalho, incluindo a transformagdo de profissdes
tradicionais, a redu¢do de empregos formais e a substitui¢ao de trabalhadores por méaquinas
programadas com algoritmos. Essas alteracdes estdo acontecendo em um ritmo muito mais
acelerado do que nas revolugdes industriais passadas, caracterizando um periodo de mudangas
significativas e disruptivas (Schwab, 2016). Nesse contexto, surgem importantes reflexdes
socioldgicas sobre as transformacgdes no trabalho e seus impactos na humanidade. No periodo
industrial, predominavam valores como a racionalidade técnica, a busca por eficiéncia e
produtividade, a centralizagao das atividades em espacos e tempos especificos, a sincronizagao
rigida, estruturas organizacionais hierarquicas e a énfase na producdo em escala, marcada por
intensa competicao entre empresas.

No contexto contemporaneo, por outro lado, destacam-se a virtualizacdo e a
globalizacdo como valores predominantes. A virtualidade dissocia as interagdes humanas ¢ as
relagdes com os objetos da presencga fisica, redefinindo a maneira como nos conectamos uns
com os outros e com o trabalho. Simultaneamente, a globalizagdo amplia a familiaridade com
o mundo como um todo, transformando o planeta em uma vizinhanga compartilhada, na qual
empresas e pessoas localizadas em qualquer regido estao interligadas, redefinindo as nogdes de
organizacdo, trabalho e sociedade. Essas mudangas abrem caminho para novas investigagdes
académicas, proporcionando uma dimensdo ampliada para analises futuras sobre o trabalho e
seus impactos na sociedade e nas organizacdes, ndo apenas no ambito individual, mas também
na estrutura organizacional ¢ na forma como a sociedade se adapta as transformacgdes

tecnologicas e econdmicas que moldam o futuro (Schwab, 2016). .
2.2 NOVAS TECNOLOGIAS E A RECONFIGURACAO DAS RELACOES LABORAIS

A Quarta Revolugao Industrial caracteriza-se pela convergéncia de tecnologias digitais,
fisicas e bioldgicas, resultando em novas formas de organizag¢do produtiva e social (Schwab,
2016). No setor publico, esses avangos transformam processos administrativos e de prestacao
de servigos, tornando-os mais ageis e acessiveis. Tecnologias como inteligéncia artificial, big
data e blockchain sdo aplicadas em politicas publicas e sistemas de gestdo, aumentando a
transparéncia e a eficiéncia (Dejavite, 2022). Essa reconfiguragdo, contudo, exige atualizacao
constante de competéncias dos servidores e adaptagao institucional.

Um dos impactos mais significativos estd na automagdo de tarefas repetitivas e

burocraticas, permitindo que servidores se concentrem em atividades estratégicas. Estudos de



25

Brynjolfsson ¢ McAfee (2017) demonstram que a automacao reduz custos operacionais e
aumenta a precisao nos servigos, mas pode gerar resisténcias organizacionais devido ao medo
de substitui¢do da forca de trabalho. No Brasil, iniciativas como o Gov.br e o processo
eletronico no Judiciario ilustram a incorporacao de tais inovagdes (CNJ, 2022). Entretanto, a
modernizacgao tecnoldgica nao se da de forma homogénea. Enquanto alguns 6rgaos avancam
rapidamente na digitalizagdo, outros enfrentam dificuldades estruturais, como escassez de
investimentos e barreiras culturais a inovacao. Segundo pesquisa da Organisation for Economic
Co-operation and Development (OECD) em 2020, a transformacao digital em governos requer
lideranga politica, investimentos em infraestrutura ¢ mudanga na cultura organizacional para
alcangar resultados sustentaveis.

Outro aspecto relevante ¢ a exigéncia de novos arranjos laborais, em que a conectividade
permanente amplia as expectativas de disponibilidade dos trabalhadores, promovendo uma
redefini¢ao das fronteiras entre vida pessoal e profissional. No setor publico, essa condi¢ao
pode gerar tensdes entre a necessidade de oferecer servigos continuos e o direito ao descanso
dos servidores (Oliveira; Pantoja, 2018). Por fim, observa-se que a Quarta Revolucao Industrial
ndo apenas modifica processos de trabalho, mas também redefine a propria nogao de servigo
publico. A digitalizacdo e o teletrabalho consolidam-se como instrumentos de inovagao e
modernizagdo, mas demandam politicas claras de gestdo de pessoas, treinamento continuo e
preservagao da qualidade de vida dos servidores (Maranhdo; Pantoja, 2024).

A pandemia da COVID-19 acelerou de forma inédita a implementacdo do teletrabalho
em todo o mundo, inclusive no setor publico brasileiro. A adogao do trabalho remoto durante a
crise sanitaria foi uma das maiores transformagdes organizacionais da historia recente, forgando
governos a se adaptarem em prazos curtos para manter a continuidade dos servigos. No Brasil,
decretos emergenciais possibilitaram a migracdo em massa para o trabalho remoto no
Judiciario, universidades publicas e 6rgaos da administragdo direta. Essa transi¢ao evidenciou
tanto potencialidades quanto limitagdes. Do ponto de vista positivo, pesquisas indicam aumento
da produtividade em determinadas areas, especialmente aquelas que utilizam sistemas
eletronicos consolidados, como tribunais com processos digitais (Maranhdo; Pantoja, 2024).
Além disso, o trabalho remoto contribuiu para a reducdo da exposi¢do ao virus e para a
preservacao da saude de servidores e usuarios dos servigos.

Por outro lado, a auséncia de preparagdao prévia gerou desafios. Muitos 6rgaos nao

possuiam infraestrutura tecnoldgica adequada, obrigando servidores a utilizarem recursos

proprios. Segundo Oliveira e Pantoja (2018), essa improvisacao resultou em sobrecarga
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cognitiva e dificuldades de adaptacdo, além de aumentar desigualdades entre servidores com
diferentes condi¢des socioecondmicas. Outro ponto critico foi a intensificacdo dos conflitos
entre vida pessoal e profissional, sobretudo entre mulheres. Portanto, a pandemia funcionou
como catalisador de mudancas organizacionais. Ela mostrou que o teletrabalho ¢ viavel e pode
contribuir para a modernizagdo da administragdo publica, mas também revelou fragilidades
estruturais e riscos psicossociais que precisam ser mitigados para garantir sustentabilidade a

longo prazo (Limongi-Franga, 2019).

2.3 O TELETRABALHO NO CONTEXTO DA ADMINISTRACAO PUBLICA

2.3.1 Conceituacao de teletrabalho: trabalho remoto, hibrido e home office

O conceito de teletrabalho envolve multiplas modalidades, que vao desde o home office
integral até o modelo hibrido, no qual o servidor alterna entre atividades presenciais e remotas.
Segundo Baruch (2001), teletrabalho é qualquer arranjo laboral em que o trabalhador
desempenha suas fung¢des fora das dependéncias formais da organizagao, utilizando tecnologias
de informacao e comunicagdo. Na administracao publica, essa pratica tem sido normatizada por
atos administrativos que buscam conciliar eficiéncia institucional com direitos dos servidores.

O home office, amplamente difundido durante a pandemia, ¢ caracterizado pelo
exercicio das atividades diretamente na residéncia do trabalhador. J4 o modelo hibrido, que
ganhou for¢a no periodo pds-pandemia, combina momentos de trabalho remoto e presencial,
visando equilibrar produtividade e interagdo social (Allen; Golden; Shockley, 2015). Essa
diferenciagdo ¢ fundamental para avaliar impactos distintos sobre a QVT e sobre a
produtividade institucional.

Estudos de Messenger ¢ Gschwind (2016) destacam que o teletrabalho pode ser
classificado em trés dimensdes: espacial (fora do espago fisico da organizagdo), temporal (fora
do horério tradicional de trabalho) e tecnoldgico (mediado por TICs). Essa classificagdo ¢
especialmente util para o setor publico, onde normas rigidas de horario e presenca sdo
frequentemente aplicadas.

No Brasil, o Decreto n® 11.072/2022 estabeleceu diretrizes para o teletrabalho no ambito
da administragdo publica federal, diferenciando modalidades e prevendo requisitos de
acompanhamento de desempenho. Essa regulamentacdo buscou institucionalizar praticas

emergenciais implementadas durante a pandemia, conferindo maior seguranca juridica ao
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modelo (Brasil, 2022). Assim, compreender o conceito de teletrabalho em suas variagdes ¢
essencial para que gestores e servidores possam alinhar expectativas, definir regras claras e
assegurar que a inovagao organizacional ndo comprometa direitos trabalhistas nem a qualidade

da prestagao dos servigos publicos.

2.3.2 Vantagens e desvantagens do teletrabalho no setor publico

Entre as principais vantagens do teletrabalho no setor publico destacam-se a redugao de
custos operacionais, a diminuicao do tempo de deslocamento e a maior flexibilidade para o
servidor. De acordo com Allen; Golden e Shockley (2015), tais fatores tendem a aumentar a
satisfacdo e o comprometimento dos trabalhadores, além de favorecer indicadores de
desempenho. No Judiciario, por exemplo, verificou-se aumento na celeridade processual e
redugdo de congestionamento com a ado¢do do regime remoto (Maranhao; Pantoja, 2024).

Outro beneficio ¢ a possibilidade de inclusao de servidores com limita¢des fisicas ou
residentes em localidades distantes dos centros administrativos. Estudos de Oliveira e Pantoja
(2018) apontam que o teletrabalho pode ser ferramenta de acessibilidade, promovendo
diversidade e ampliando a capacidade institucional. Além disso, ha impactos positivos para o
meio ambiente, com reducdo de emissdes de gases poluentes devido & diminuicdo de
deslocamentos didrios.

Contudo, o teletrabalho também apresenta desvantagens significativas. Entre elas estao
a intensificacao da jornada laboral, a dificuldade de separar vida pessoal e profissional e o risco
de isolamento social. Tais fatores podem resultar em desgaste fisico e emocional, afetando tanto
a QVT quanto a produtividade a médio e longo prazo. A infraestrutura tecnoldgica também
constitui um desafio. Nem todos os 6rgaos possuem recursos adequados para garantir seguranca
da informagao, acesso remoto e suporte técnico eficiente. Isso pode gerar desigualdade entre
servidores e comprometer a qualidade do servigo prestado. Segundo Allen, Golden e Shockley
(2015), a falta de suporte institucional ¢ um dos fatores mais criticos para a insatisfagdo em
regimes remotos. Portanto, o teletrabalho deve ser implementado de forma planejada, com
medidas que maximizem seus beneficios e mitiguem riscos. No setor publico, isso envolve
regulamentagdo clara, suporte tecnologico, acompanhamento psicossocial e politicas de
valorizacdo do servidor, de modo a garantir que a inovagdo organizacional ndo comprometa o

bem-estar nem a qualidade dos servicos ofertados a sociedade.

2.4 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO (QVT)
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Walton (1973) propds um dos modelos mais influentes de QVT, estruturado em oito
dimensdes: compensagdo justa, condicdes de trabalho seguras, oportunidade de uso e
desenvolvimento de capacidades, oportunidade de crescimento, integracdo social,
constitucionalismo, equilibrio entre vida pessoal e profissional e relevancia social da vida no
trabalho. Esse modelo ¢ amplamente utilizado em pesquisas académicas e praticas
organizacionais como referéncia para analisar o bem-estar dos trabalhadores.

No setor publico, as dimensdes de Walton (1973) permitem avaliar de forma abrangente
os efeitos das politicas de gestao de pessoas sobre o desempenho e a satisfacao dos servidores.
Por exemplo, a compensagdo justa pode ser analisada em termos de progressdo na carreira,
enquanto a integracdo social relaciona-se a cooperacao entre equipes em ambientes digitais. A
aplicacdo desse modelo possibilita diagnostico consistente das condigdes laborais.

Outro ponto relevante ¢ que as dimensdes de Walton (1973) se complementam,
refor¢ando a necessidade de politicas integradas. Um ambiente com boa remuneragdo, mas sem
oportunidades de desenvolvimento ou equilibrio vida-trabalho, dificilmente proporcionara
elevada qualidade de vida. Portanto, gestores publicos precisam compreender que a QVT ndo
¢ resultado de um tUnico fator, mas da interagdao entre multiplas condi¢des laborais. Assim, o
modelo de Walton constitui um referencial teorico solido para analisar os efeitos do teletrabalho
sobre a QVT. Ele permite compreender como ganhos de flexibilidade podem ser neutralizados
por riscos psicossociais, orientando a formulagao de politicas publicas que conciliem inovagao
organizacional com o bem-estar dos servidores.

Ja, Limongi-Franga (2019) amplia a discussdo de Walton ao incorporar a visdo
psicossocial da Qualidade de Vida no Trabalho, destacando que o bem-estar laboral deve ser
analisado a partir da interacdo entre fatores individuais, organizacionais e sociais. Para a autora,
a QVT envolve ndo apenas condigdes objetivas, mas também percepgdes subjetivas dos
trabalhadores sobre satde, motivacdo e realizagdo profissional. Essa abordagem ¢
particularmente relevante no contexto do teletrabalho, onde aspectos subjetivos ganham maior
destaque. A sensa¢do de isolamento, a dificuldade de separagdo entre papéis e o estresse
decorrente da hiperconectividade afetam diretamente a percepgao de bem-estar, mesmo quando
existem condi¢des objetivas adequadas. Portanto, segundo o referido autor, compreender a
dimensao psicossocial ¢ essencial para elaborar estratégias eficazes de gestdo de pessoas.

Estudos empiricos reforcam essa perspectiva, Maranhao e Pantoja (2024), ao analisarem
servidores publicos em teletrabalho, identificaram que fatores como apoio institucional,

reconhecimento profissional e autonomia sao determinantes para a satisfagdo e a motivagao.
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Tais elementos ndao se restringem a aspectos materiais, mas envolvem a percep¢ao de
valorizacdo e pertencimento. Além disso, a visdo psicossocial da QVT integra aspectos de saude
mental e equilibrio emocional, frequentemente negligenciados nas andlises tradicionais. O
aumento de casos de burnout entre servidores em teletrabalho, apontado por Leiter ¢ Maslach
(2014), evidencia a importancia de politicas institucionais que considerem o bem-estar
subjetivo. As contribui¢des de Limongi-Franga complementam o modelo de Walton ao destacar
a centralidade da percepcao do trabalhador e dos fatores psicossociais. Essa perspectiva permite
compreender de forma mais completa os impactos do teletrabalho sobre a QVT e orientar
gestores publicos na formulacao de praticas mais humanas e eficazes.

Conforme Andrade (2020), a analise fatorial da pesquisa revelou cinco dimensdes
principais que estruturam a experiéncia do teletrabalho: Autogestdo do Teletrabalho, Contexto
do Teletrabalho, Estrutura Tecnologica, Infraestrutura de Trabalho e Sobrecarga de Trabalho.
Cada uma delas apresenta relevancia especifica para compreender os impactos desse modelo
nas condi¢des de vida e no desempenho profissional dos trabalhadores.

A Autogestdo do Teletrabalho refere-se a capacidade do individuo de organizar e
conduzir suas atividades de forma auténoma, sem supervisdo presencial direta. Inclui
competéncias de planejamento, disciplina, gerenciamento de tempo e autocontrole,
fundamentais para manter a produtividade e alcangar metas. Trata-se de uma dimensao
associada a no¢do de autonomia funcional e ao desenvolvimento de habilidades
autorregulatdrias, que permitem ao trabalhador equilibrar exigéncias profissionais e pessoais.

O Contexto do Teletrabalho abrange os fatores institucionais e organizacionais que
moldam a experiéncia de trabalhar remotamente. Envolve politicas internas, normas de
funcionamento, expectativas de produtividade e a forma como gestores e equipes estruturam a
comunicagdo e a colaboracdo. Um contexto organizacional claro, com diretrizes bem definidas
e suporte gerencial, tende a potencializar os beneficios do teletrabalho, ao passo que a auséncia
de politicas pode gerar inseguranca e conflitos.

A Estrutura Tecnoldgica compreende os recursos digitais, plataformas de comunicagado
e sistemas de informacdo disponibilizados para viabilizar o trabalho remoto. A qualidade e a
confiabilidade desses recursos sao determinantes para a execucao eficiente das tarefas. Além
disso, essa dimensao inclui a capacitagao dos trabalhadores no uso das ferramentas, de modo a
reduzir dificuldades técnicas e evitar a exclusdo digital.

A Infraestrutura de Trabalho diz respeito as condic¢des fisicas e materiais disponiveis
para o desempenho das atividades em ambiente remoto. Isso envolve desde equipamentos

ergondmicos adequados até a qualidade do espago doméstico destinado ao trabalho. A falta de
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uma infraestrutura apropriada pode gerar desconforto, problemas de satde ocupacional e
reducdo de desempenho, impactando diretamente a qualidade de vida no teletrabalho.

Por fim, a Sobrecarga de Trabalho representa os efeitos do aumento de demandas,
prazos reduzidos e intensificagdo das atividades que podem emergir no regime remoto. Essa
dimensao esta ligada a fendmenos como o “teletrabalho sempre disponivel”, no qual o
trabalhador ¢ constantemente acionado fora do horério regular. A sobrecarga afeta tanto a satide
fisica e mental quanto o equilibrio entre vida pessoal e profissional, configurando um dos

principais desafios para a sustentabilidade do modelo.

2.5 TELETRABALHO E QUALIDADE DE VIDA: INTER-RELACOES

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) consolidou-se como um dos conceitos mais
abrangentes e sensiveis da gestdo contemporanea de pessoas, representando nao apenas um
conjunto de praticas administrativas, mas uma filosofia profundamente humana que busca
equilibrar produtividade e bem-estar. A expressdo surgiu nos Estados Unidos, na década de
1950, mas ganhou vigor teorico e empirico nas décadas seguintes, especialmente a partir das
reflexdes de autores como Walton (1973), Hackman e Oldham (1980) e Limongi-Franga
(2017). Esses estudiosos compreendem a QVT como um processo dindmico e multifacetado
que envolve a satisfacdo das necessidades humanas no trabalho, o reconhecimento do valor do
colaborador e o desenvolvimento de ambientes organizacionais mais saudaveis, participativos
e emocionalmente sustentaveis.

Segundo Walton (1973), a QVT abrange oito dimensdes centrais: compensacao justa e
adequada, condi¢des seguras e saudaveis de trabalho, oportunidades de crescimento, integracao
social na organizacdo, constitucionalismo organizacional, equilibrio entre trabalho e vida
pessoal, relevancia social da vida no trabalho e estabilidade profissional. Essas dimensdes
interligam-se de modo harmdnico e sinérgico, demonstrando que a qualidade de vida depende
tanto de fatores objetivos, como remuneragdo, carga horaria e ergonomia quanto de fatores
subjetivos, como reconhecimento, pertencimento e sentido existencial. Chiavenato (2020)
acrescenta que a QVT reflete a maturidade emocional e ética das organizagdes modernas, as
quais precisam enxergar seus colaboradores ndo como recursos produtivos, mas como seres
humanos complexos, portadores de emocgdes, valores e aspiragoes.

A literatura brasileira, notadamente através de Limongi-Franga (2017), aprofundou essa
concepcao, propondo o modelo biopsicossocial-espiritual da QVT. Nesse modelo, o trabalho ¢

visto como uma experiéncia integral, que deve atender as dimensdes fisica, psicologica, social
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e espiritual da pessoa. Assim, o bem-estar no trabalho nao se resume a auséncia de sofrimento,
mas envolve o florescimento humano conceito que se aproxima das teorias de Seligman (2011)
sobre felicidade auténtica e proposito. No mesmo sentido, Fernandes (2021) ressalta que
organizagdes emocionalmente inteligentes e eticamente responsaveis tendem a alcancar indices
mais elevados de comprometimento e inovagao, pois cultivam ambientes inspiradores, baseados
na confianca, no didlogo e na empatia.

O avango tecnologico, a globalizagdo dos mercados e as novas formas de trabalho como
o teletrabalho e o modelo hibrido, intensificaram os debates sobre QVT. A flexibilidade trazida
pela digitalizagdo pode ampliar a autonomia e a satisfacdo, mas também pode aumentar a
sobrecarga cognitiva, a soliddo organizacional e o esgotamento mental. De acordo com Ferreira
(2020), a gestdo da qualidade de vida precisa adaptar-se aos desafios contemporaneos,
estabelecendo politicas institucionais que contemplem o equilibrio entre desempenho e saude
mental, ergonomia digital e o direito a desconexao. O autor enfatiza que o excesso de controle
e a pressdo por resultados corroem o sentido do trabalho, transformando o ambiente

organizacional em espago de sofrimento, ansiedade e alienagao.

A relacdo entre QVT e desempenho organizacional também foi amplamente
demonstrada em estudos empiricos. Walton (1975) e Hackman & Oldham (1980) verificaram
que ambientes psicologicamente seguros € justos tendem a gerar maior produtividade e menor
rotatividade. No contexto brasileiro, estudos de Albuquerque e Franga (2021) confirmam que
programas estruturados de QVT impactam positivamente a motivagdo, reduzem afastamentos
por doencgas ocupacionais e fortalecem o engajamento coletivo. Tais resultados revelam que a
qualidade de vida no trabalho transcende o campo da gestdo de recursos humanos,
configurando-se como instrumento estratégico de sustentabilidade organizacional e de
responsabilidade social corporativa.

A QVT também representa uma dimensdo ética do trabalho. Sob essa perspectiva,
Dejours (1992) argumenta que a qualidade de vida relaciona-se intimamente ao reconhecimento
e ao sentido do fazer laboral. O autor propde que o sofrimento no trabalho ndo deve ser ocultado,
mas compreendido como expressao do conflito entre desejo e realidade produtiva. O trabalho
saudavel, portanto, ¢ aquele que permite ao individuo sentir-se autor € nao apenas executor de
suas agoes. Essa visdo humanista da QVT rompe com a logica estritamente instrumental da
gestdo e reafirma o valor moral do trabalho como espago de criagdo, solidariedade e identidade.

A Qualidade de Vida no Trabalho constitui um conceito multifacetado, repleto de

significados éticos, sociais e psicologicos. Ela transcende indicadores técnicos de produtividade
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e se enraiza em dimensdes profundamente humanas, satde, dignidade, pertencimento e
proposito. Organizagdes que investem em QVT constroem ambientes mais harmdnicos,
criativos e resilientes, onde o trabalho deixa de ser mera obriga¢do e se transforma em
experiéncia de realizagdo e sentido. Assim, promover a QVT significa reconhecer que o sucesso
organizacional genuino depende, acima de tudo, do florescimento pleno das pessoas que o

tornam possivel.

2.5.1 A influéncia do teletrabalho na QVT: autonomia, conforto e bem-estar

Um dos principais beneficios atribuidos ao teletrabalho ¢ o aumento da autonomia dos
trabalhadores. Segundo Gajendran e Harrison (2007), a flexibilidade espacial e temporal
permite maior controle sobre as atividades e contribui para a satisfacdo laboral. No setor
publico, isso se traduz em maior liberdade para servidores organizarem suas tarefas de acordo
com demandas pessoais e institucionais.

Além da autonomia, o conforto do ambiente doméstico ¢ frequentemente associado ao
bem-estar no teletrabalho. Estudos de Bloom et al. (2015) mostraram que trabalhadores em
teletrabalho relataram maior satisfacdo e menor rotatividade, resultados que podem ser
replicados no servigo publico quando ha suporte adequado. A reducdo de tempo gasto em
deslocamentos também ¢ um fator positivo amplamente reconhecido.

Outro aspecto importante ¢ a possibilidade de conciliar trabalho e vida pessoal de maneira
mais equilibrada. Pesquisas de Allen, Golden e Shockley (2015) apontam que o teletrabalho
pode reduzir o estresse associado ao transito e ampliar a disponibilidade de tempo para
atividades familiares e pessoais, fortalecendo a QVT. Entretanto, tais beneficios dependem do
suporte institucional. No servigo publico brasileiro, pesquisas de Maranhdo e Pantoja (2024)
indicam que a autonomia s6 ¢ percebida positivamente quando acompanhada de clareza nas
metas e de confianca da gestdo. Caso contrario, pode gerar inseguranca € aumento da pressao
por produtividade. Assim, a influéncia positiva do teletrabalho na QVT ndo ¢ automatica. Ela
depende de politicas organizacionais que assegurem equilibrio entre autonomia e
responsabilidade, fornegam infraestrutura adequada e valorizem a satide mental, garantindo que

os beneficios superem os riscos.

2.5.2 Sobrecarga, isolamento e burnout: riscos psicossociais do trabalho remoto
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Apesar das inimeras vantagens atribuidas ao teletrabalho, ha riscos psicossociais que
podem comprometer o bem-estar dos trabalhadores e a sustentabilidade desse modelo. Entre os
principais desafios estdo a sobrecarga de atividades, o isolamento social e o aumento de casos
de estresse ocupacional e burnout. Segundo Leiter e Maslach (2014), o burnout € resultado de
um desequilibrio persistente entre demandas elevadas e recursos insuficientes para enfrenta-las,
manifestando-se por exaustdo emocional, cinismo e reducdo da eficicia profissional. No
teletrabalho, a intensificacdo das tarefas e a diluicdo das fronteiras entre vida pessoal e
profissional ampliam a vulnerabilidade dos servidores a esse fenomeno.

Estudos recentes apontam que a auséncia de separacao fisica entre espago doméstico e
profissional gera uma “permanente disponibilidade” do trabalhador, levando a fadiga cronica.
De acordo com Allen, Golden e Shockley (2015), os teletrabalhadores tendem a trabalhar mais
horas do que aqueles em regime presencial, em parte pela pressdo para demonstrar
produtividade a distancia. Essa intensificagdo das jornadas resulta em riscos de sobrecarga
cognitiva, redu¢do do tempo de descanso e dificuldades em manter o equilibrio entre demandas
pessoais e laborais, fatores diretamente associados ao desgaste psicologico. Outro aspecto
relevante € o isolamento social, em que a auséncia de interagdes presenciais pode fragilizar o
sentimento de pertencimento € comprometer a construcdo de vinculos entre equipes. No
contexto do teletrabalho, a diminui¢cdo do contato face a face pode gerar sentimentos de solidao,
desmotivagdo e até de alienagdo, prejudicando ndo apenas a satide mental dos individuos, mas
também a sinergia institucional necessaria para alcangar resultados de qualidade.

No ambito da administragcdo publica, esses riscos se tornam ainda mais criticos, dado o
carater estratégico das funcdes exercidas. Pesquisas de Limongi-Franca (2019) refor¢a que a
adoc¢do de politicas de qualidade de vida no trabalho, aliada a praticas de gestdo participativa,
¢ essencial para mitigar os efeitos adversos do teletrabalho. Estratégias como acompanhamento
psicossocial, programas de apoio ao servidor, treinamentos sobre gestdo do tempo e incentivo
a pausas regulares configuram medidas necessarias para reduzir a incidéncia de burnout e

preservar o equilibrio entre satide e desempenho institucional.

2.5.3 Conflitos entre vida pessoal e profissional no teletrabalho

O teletrabalho, a0 mesmo tempo em que proporciona flexibilidade e autonomia, também
intensifica os conflitos entre vida pessoal e profissional. A auséncia de delimitacdo clara entre
os espacos de trabalho e de convivéncia familiar pode gerar uma sobreposi¢do de papéis,

resultando em dificuldades de concentragao, interrupgdes frequentes e aumento da sensagao de



34

sobrecarga. Segundo Hill, Hawkins e Miller (2004), o equilibrio entre trabalho e familia
depende de fronteiras bem definidas, sendo que a dissolu¢ao dessas barreiras no teletrabalho
contribui para a ampliacdo de tensdes e conflitos no cotidiano dos trabalhadores.

Estudos conduzidos por Allen, Golden e Shockley (2015) apontam que o teletrabalho
pode reduzir o estresse relacionado ao deslocamento e aumentar a satisfagdo em alguns
contextos; entretanto, em contrapartida, pode agravar o conflito trabalho-familia quando ndo ha
estratégias de gerenciamento adequadas. Essa situacdo ¢ particularmente observada em
servidores publicos, cuja demanda por cumprimento de metas e atendimento a prazos
institucionais muitas vezes coincide com exigéncias familiares, como cuidado com filhos ou
tarefas domésticas. Assim, o ambiente domiciliar, que deveria ser espaco de descanso, passa a
ser também fonte de pressdo e desgaste.

No contexto brasileiro, a pandemia da COVID-19 evidenciou de forma aguda esses
desafios. Esse cenario aponta para a necessidade de politicas institucionais sensiveis as questoes
de género e a diversidade das condi¢des familiares, de modo a evitar a intensificagdo das
desigualdades ja existentes no mundo do trabalho (Mendes; Wander, 2022).

Para mitigar tais conflitos, a literatura sugere a adoc¢ado de praticas de gestdo voltadas ao
bem-estar do trabalhador. Limongi-Franca (2019) ressalta a importancia de programas de
qualidade de vida que contemplem a flexibiliza¢do de horarios, a capacitagdo em gestdo do
tempo e a valorizacdo da saude mental. Além disso, estratégias como a definicdo de metas
realistas, o incentivo ao respeito aos hordrios de descanso e a promog¢do de uma cultura
organizacional que reconhega as multiplas dimensdes da vida dos servidores sao fundamentais
para equilibrar demandas institucionais e pessoais. Dessa forma, o teletrabalho pode ser

consolidado como um modelo sustentavel, sem comprometer o bem-estar e a produtividade.

2.6 PODER JUDICIARIO E INOVACOES NO TRABALHO

A transformagdo digital no Judiciario brasileiro representa um dos exemplos mais
expressivos da incorporac@o de novas tecnologias na administragao publica. Desde a criagdo do
Processo Judicial Eletronico (PJe), os tribunais vém substituindo gradualmente processos
fisicos por digitais, o que viabilizou o teletrabalho em larga escala. Segundo o CNJ (2022), mais
de 90% dos processos ja tramitam em meio eletronico, o que contribuiu para a manutenc¢ao das
atividades durante a pandemia.

Estudos de Maranhao e Pantoka (2024) indicam que a digitalizagdo aumentou a

agilidade processual e reduziu custos administrativos. Além disso, o teletrabalho dos servidores
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possibilitou maior volume de decisdes, demonstrando ganhos de produtividade institucional.
Essa inovacao também ampliou o acesso da populacdo a Justiga, permitindo peticionamentos e
consultas online. Entretanto, a digitalizacdo também trouxe desafios, como a necessidade de
infraestrutura tecnoldgica robusta e de capacitacdo continua dos servidores. De acordo com
Chiavenato (2020), a gestdo de pessoas precisa se adaptar para fornecer suporte adequado,
evitando que a inovagdo se converta em fonte de estresse.

Outro desafio ¢ a inclusdo digital. Parte da populagdo e até mesmo alguns servidores
ainda enfrenta dificuldades de acesso a internet de qualidade, o que pode gerar desigualdades
no usufruto das inovagdes. Isso evidencia a necessidade de politicas publicas que democratizem
o acesso as tecnologias. Portanto, a transformacdo digital do Judicidrio ¢ uma inovacao
estruturante que possibilita o teletrabalho e aumenta a eficiéncia institucional. Contudo, sua
sustentabilidade depende de investimentos continuos em tecnologia, capacitagdo e inclusdao
digital, para garantir que os beneficios sejam acessiveis a todos.

A cultura organizacional do Judiciario, historicamente marcada pelo formalismo e pela
centralidade do trabalho presencial, constitui uma barreira relevante a consolidacdo do
teletrabalho. Estudos de Oliveira e Pantoja (2018) demonstram que, embora gestores
reconhecam ganhos de produtividade no teletrabalho, muitos ainda associam desempenho a
presenca fisica. Isso cria tensdes entre inovagao e praticas tradicionais. Além disso, a auséncia
de padroniza¢do nas regras institucionais gera inseguranca tanto para gestores quanto para
servidores.

A hierarquia rigida também influencia a percepcao sobre autonomia no trabalho remoto.
Enquanto servidores valorizam a flexibilidade, gestores muitas vezes percebem perda de
controle sobre as equipes. Essa tensdo foi evidenciada em pesquisa de Messenger e Gschwind
(2016), que destacam a importancia de estabelecer indicadores claros de desempenho para
superar resisténcias. Outro fator ¢ a desconfianca quanto a qualidade do servico prestado a
distancia. Parte da cultura organizacional ainda valoriza o “trabalho visivel”, dificultando o
reconhecimento de resultados obtidos remotamente. Essa mentalidade precisa ser transformada
para que o teletrabalho seja consolidado como pratica legitima. Assim, superar resisténcias
culturais exige politicas de gestao participativa, comunicagdo clara e formagdo de liderangas
capazes de valorizar resultados em vez de presenca fisica. Apenas dessa forma serd possivel

alinhar inovagao tecnoldgica e cultura institucional no Judiciario.

2.6.1 Gestao de pessoas e avaliacdo de desempenho no TJGO
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A implementacgao do teletrabalho no TIGO trouxe desafios especificos para a gestao de
pessoas. A necessidade de monitorar resultados a distancia exigiu a adog¢do de novos
instrumentos de avaliagdo de desempenho, baseados em indicadores objetivos e metas
institucionais. A avaliagao por resultados ¢ fundamental para assegurar a eficiéncia do trabalho
remoto. No TJGO, pesquisas internas indicaram aumento no nimero de decisdes proferidas
durante o periodo de teletrabalho compulsorio na pandemia, evidenciando ganhos de
produtividade (CNJ, 2022). Contudo, gestores relataram dificuldades em acompanhar fatores
qualitativos, como motivacao, engajamento ¢ bem-estar dos servidores.

A literatura aponta que a avaliagdo de desempenho no teletrabalho deve ser
multidimensional, contemplando ndo apenas metas quantitativas, mas também aspectos
relacionados a colaboracdo e a qualidade do servi¢o (Chiavenato, 2020). Isso ¢ especialmente
relevante no Judiciario, onde a celeridade ndo pode comprometer a qualidade das decisdes.
Outro ponto relevante € a necessidade de capacitacao dos gestores para liderar equipes remotas.
Estudos de Allen, Golden e Shockley (2015) destacam que a lideranca no teletrabalho exige
habilidades de comunicagdo digital, empatia e gestdo de conflitos. No TJGO, programas de
treinamento podem ser fundamentais para aprimorar a gestao a distancia. A gestdo de pessoas
e a avaliacao de desempenho no TJGO devem evoluir para modelos mais flexiveis e integrados,
capazes de equilibrar eficiéncia institucional e qualidade de vida dos servidores. Essa

transformacao ¢ condicao essencial para a sustentabilidade do teletrabalho na Justica goiana.

2.6.2 Impactos do teletrabalho na produtividade e nos indicadores institucionais

O teletrabalho tem sido amplamente discutido como um modelo que influencia
diretamente a produtividade das organizagdes, especialmente no setor publico. Segundo Baruch
(2001), a adogdo do teletrabalho promove ganhos de eficiéncia ao reduzir deslocamentos,
ampliar a flexibilidade de horarios e permitir maior foco nas atividades, o que se reflete em
indicadores de desempenho mais elevados. No contexto institucional, tais beneficios tém sido
associados a diminui¢do de custos operacionais, maior satisfacdo dos servidores e a
possibilidade de manter a continuidade dos servigos (Oliveira; Pantoja, 2018).

No entanto, os resultados sobre a produtividade do teletrabalho ndo sdo unanimes,
assim, Allen; Golden; Shockley (2015) apontam que a produtividade pode variar conforme a
natureza das atividades, a infraestrutura tecnoldgica disponivel e o grau de autonomia
concedido ao trabalhador. Organizagdes que ndo oferecem suporte adequado, como

treinamentos, equipamentos e canais de comunicagdo eficientes, tendem a enfrentar
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dificuldades na mensuracao de resultados e até mesmo quedas de desempenho. Assim, os
indicadores institucionais ndo dependem apenas da adog¢ao do teletrabalho, mas de um conjunto
de fatores organizacionais e de gestdo de pessoas.

Em estudos aplicados a administragao publica, observa-se que o teletrabalho impacta
positivamente indicadores de desempenho relacionados a agilidade na tramitacao de processos
e ao cumprimento de metas, sobretudo em 6rgaos judiciais e administrativos. Pesquisa realizada
por Pereira (2021) sobre o teletrabalho no Judiciario brasileiro evidenciou que a digitalizacao
de processos, somada a flexibilidade do trabalho remoto, aumentou o volume de decisdes
proferidas e reduziu a taxa de congestionamento processual, fortalecendo a eficiéncia
institucional. Tais resultados refor¢am a ideia de que o teletrabalho pode ser um aliado na
modernizag¢ao e no alcance das metas de desempenho publico.

Por outro lado, autores como Chiavenato (2020), Limongi-Franga (2019) e Pereira
(2021) destacam que a sobrecarga, a auséncia de fronteiras claras entre vida pessoal e
profissional e o isolamento social podem reduzir a motivagdo e, consequentemente, afetar
negativamente a produtividade. Isso indica que, para garantir impactos sustentaveis e positivos
nos indicadores institucionais, o teletrabalho deve ser acompanhado de estratégias de gestao
que contemplem tanto o suporte tecnoldgico quanto o cuidado com a qualidade de vida no
trabalho. Dessa forma, o equilibrio entre eficiéncia organizacional e bem-estar do servidor
emerge como condi¢do essencial para que os ganhos em produtividade ndo sejam neutralizados

por riscos psicossociais.



38

3 METODOLOGIA

Este capitulo introduz a estrutura metodologica utilizada para responder a problematica
proposta. Explica-se a adocdo de um delineamento exploratorio com abordagem quanti-
qualitativa, fundamentado na aplicacdo da Escala de Qualidade de Vida no Teletrabalho (e-
QVT), instrumento validado e amplamente utilizado em pesquisas no setor publico.
Descrevem-se os sujeitos da pesquisa, o recorte amostral, os instrumentos de coleta de dados e
os procedimentos de analise estatistica, justificando a pertinéncia da escolha metodoldgica com
base em estudos anteriores. O capitulo destaca ainda a importancia da triangulagdo entre dados

empiricos e referenciais tedricos, reforcando a credibilidade dos achados.

3.1 DESENHO DO ESTUDO

Tratar-se de uma pesquisa exploratdria com abordagem quanti-qualitativa.

A metodologia desta pesquisa se estrutura em consonancia com investigacdes recentes
sobre a e-QVT, especialmente no setor publico. Optou-se pelo delineamento exploratério com
abordagem quanti-qualitativa, justificado pela possibilidade de identificar e mensurar
percepgdes de bem-estar e mal-estar no trabalho remoto, em servidores do TJGO. Esse tipo de
delineamento ¢ amplamente utilizado em pesquisas correlatas, a exemplo do estudo de Fayad e
Nunes (2023), que aplicaram a Escala de Qualidade de Vida no Teletrabalho em servidores da
Universidade de Brasilia, obtendo indices significativos de bem-estar, mas também
evidenciando sobrecarga laboral no regime remoto compulsorio.

Trata-se de uma pesquisa de natureza exploratoria, com abordagem quanti-qualitativa,
delineada para compreender de forma abrangente as percepcdes de qualidade de vida no
teletrabalho (e-QVT) entre servidores do Tribunal de Justi¢ca do Estado de Goias (TJGO). A
opg¢ao pelo carater exploratorio justifica-se pela necessidade de aprofundar o conhecimento
sobre um fenomeno ainda em consolidagao no setor publico, especialmente no contexto pos-
pandemia, no qual o teletrabalho passou a integrar de forma estrutural a organizacao do trabalho
judicial. A abordagem quanti-qualitativa permite articular a mensuragao objetiva de indicadores
de bem-estar e mal-estar no trabalho remoto com a interpretacdo qualitativa das experiéncias,
percepgdes e significados atribuidos pelos servidores a sua vivéncia laboral.

No plano quantitativo, a pesquisa busca identificar padrdes, frequéncias e tendéncias

relacionadas as dimensdes da e-QVT, possibilitando a andlise comparativa entre aspectos
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positivos, como autonomia, flexibilidade e produtividade, e elementos criticos, como
sobrecarga de trabalho, dificuldades de conciliagdo entre vida pessoal e profissional e limites
do suporte institucional. Ja a dimensdo qualitativa permite captar nuances subjetivas que ndo se
esgotam em escalas numeéricas, contribuindo para a compreensao do contexto organizacional,
das condi¢des de trabalho e dos impactos psicossociais do teletrabalho. Esse delineamento
metodoldgico encontra respaldo em estudos recentes sobre e-QVT no setor publico, como o de
Fayad e Nunes (2023), que evidenciam a relevancia de abordagens mistas para apreender
simultaneamente os ganhos em bem-estar e os riscos associados ao trabalho remoto
compulsorio, conferindo maior robustez analitica e validade interpretativa aos resultados da

pesquisa.

3.2 REVISAO DE LITERATURA

A revisdo bibliografica abrangeu bases como SciELO, Capes e BDTD, e contemplou
estudos recentes a partir dos descritores foram: Teletrabalho no TJIGO; Inovagao no Judiciario;
Acesso a Justica; Tecnologia de Informacao. Qualidade de Vida. O periodo de busca foi nos
meses de junho a agosto de 2025.

O instrumento e-QVT desenvolvida por Andrade (2020) foi utilizado em pesquisas
empiricas no Brasil, com destaque para o estudo de Calmon (2023), que identificou fatores de
mal-estar em servidores do Ministério Publico vinculados a condigdes de trabalho e suporte
organizacional, e para o trabalho de Velasco (2023), que testou preditores de sobrecarga em
teletrabalho compulsorio com mais de 1.600 servidores publicos. Esses referenciais validam a

pertinéncia da escolha metodoldgica e permitem comparabilidade dos achados.

Quadro 1 — Pesquisas selecionados para compor os resultados do estudo

produzido na
percepgdo de e-QVT

As informagdes coletadas foram
submetidas a analise de contetido

Autor Objetivos Métodos Resultados
Os resultados indicam quatro fatores
Para isto, 35 servidores de um | vivenciados pelos trabalhadores
orgdo do Ministério Publico | com predominio de mal-estar no
Investigar os efeitos | sediado em Brasilia foram | contexto virtual: “Condi¢des de
(individuais, entrevistados por meio da técnica | Trabalho e Suporte
CALMON, organizacionais) que | de grupo focal (focus group). Organizacional”, “Organizagdo do
2023 o trabalho remoto tem Trabalho”, “Reconhecimento e

Crescimento Profissional” e “Uso da
Informatica”.

de servidores de um | no aplicativo IraMuTeQ
orgdo do Ministério | (Ratinaud, 2009) e, | Apenas dois aspectos revelam a
Publico. posteriormente,  diagnosticadas | primazia das fontes de bem-estar no

sob a oOtica da Ergonomia da

teletrabalho: “Saude e Sentimentos
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Atividade Aplicada a Qualidade de
Vida no Trabalho (EAA QVT)

no Trabalho” e “Elo Trabalho-Vida
Social”.

Detectar se 0 aumento
da meta de

Para isso, foi necessario verificar a
percepcao sobre a QVT por meio

Dentre os resultados encontrados,
dois chamaram a atencdo: a

MEDEIRO, | desempenho exigida | de questionario, que foi aplicado a | insatisfagdo do teletrabalhador e a
2018. pela legislagdo como | 227 servidores em regime de | muita insatisfagdo do trabalhador
condigdo para aderir | teletrabalho de cinco oOrgdos | presencial com a perspectiva de
ao regime de | diferentes, no qual apenas 40 | avango salarial e crescimento
teletrabalho pode | responderam o questionario; profissional; e a insatisfagdo com a
afetar de maneira falta de tempo livre do trabalhador
negativa a QVT dos | e para 254 servidores em regime | presencial.
teletrabalhadores. de trabalho presencial dos mesmos
cinco 6rgaos e outros cinco 6rgdos | Por fim, o estudo respondeu o
da Administragdo Publica Federal | objetivo geral, apontando que o
— APF, no qual apenas 33 | aumento da meta de desempenho
responderam o questionario. nao afeta a QVT dos
teletrabalhadores.
A amostra da pesquisa foi
composta por 1.669 servidores
Este estudo teve como | publicos. Para analisar os niveis de
objetivo geral analisar | e-QVT compulsorio, o método | A Andlise de Variancia evidenciou
as relagdes preditivas | integrou a abordagem | ndo haver diferenga estatisticamente
diretas e indiretas, | quantitativa, que contemplou a | significativa a partir de género e da
entre as variaveis | analise de dados secundarios | auséncia ou presenga de filhos em
antecedentes. oriundos dessa amostra. relacdo a ‘Sobrecarga decorrente do
Teletrabalho Compulsorio’.
VELASCO, Na analise estatistica dos dados,
2023. foi realizada Analise Fatorial
Confirmatéria. Na  sequéncia,
procedeu-se as estatisticas
descritivas e testes de hipoteses,
por meio de testes de regressdo
multipla e linear, e Analise de
Variancia (ANOVA).
Os resultados demonstraram, em
Para este estudo serd utilizado o | geral, a  predomindncia  de
Busca identificar os | modelo teérico de e-QVT | representagcdes de bem-estar e de
niveis de Qualidade | Obrigatério  proposto  por | qualidade de vida no teletrabalho,
de Vida no | Pantoja, Andrade e Oliveira | evidenciando também, possiveis
Teletrabalho de | (2020) composto de cinco | fontes de mal-estar quanto a
OLIVEIRA, | teletrabalhadores dimensdes: 1- Atividades do | sobrecarga decorrente do
2021. obrigatorios de | Teletrabalhador; 2- Gestdo do | teletrabalho obrigatorio.
diferentes Teletrabalho; 3- Suporte
organizagdes Tecnoldgico; 4- Condicdes Fisicas

publicas, bem como
verificar a influéncia
das caracteristicas
individuais e
funcionais sobre as
dimensodes desse
construto.

do Trabalho; e, 5- Sobrecarga
decorrente do Teletrabalho
Compulsoério.

Também foi possivel observar que
caracteristicas individuais e
funcionais influenciam a percepcao
de suporte tecnoldgico e os niveis de
qualidade de vida no teletrabalho.




41

Esta pesquisa
levantou os pontos
positivos e negativos

Utilizaram-se  questiondrios ¢
conduziram-se a analises textuais,

Entre os pontos positivos do
teletrabalho, destacam-se o aumento
da produtividade e melhorias na

do teletrabalho no | andlises de variancia e Testes de | qualidade de vida do
VILARINH | Serpro, sob a 6tica de | Mann-Whitney. teletrabalhador.
Oetal., 2021 | chefes,
teletrabalhadores. Entre os pontos negativos,
destacam-se dificuldades técnicas e
de convivio social.
Quanto a  comparagdo, 0s
teletrabalhadores percebem mais
positivamente seu contexto de
trabalho, seu desempenho
profissional e seu bem-estar no
trabalho.
Os resultados apontaram média de
4,107 no Nivel de Satisfagdo Geral,
O delincamento metodologico | demonstrando que 88,5% dos
O objetivo  deste | consistiu em uma pesquisa de | servidores do TJAP estdo satisfeitos
estudo visou analisar | natureza quantitativa e | ou muito satisfeitos com a
a contribuicdo do | abordagem  exploratéria e | participagdo no  regime de
PEREIRA et | teletrabalho para a | descritiva. teletrabalho.
al., 2021 qualidade de vida no
trabalho (QVT) de | Utilizaram-se questionarios com | Contudo, o baixo Coeficiente de
servidores do Poder | escalas do tipo Likert, estruturado | Variacdo Toleravel (30%) evidencia
Judiciario do Estado | com base no modelo tedrico de | que variaveis relacionadas as
do Amapa Walton (1973), aplicado para 47 | Tecnologias da Informacdo e
servidores em  regime de | Comunicagdes (TIC’s) sdo desafios
teletrabalho no Tribunal de Justica | a serem superados quanto a esse
do Amapa (TJAP), cuja amostra | modelo de trabalho, considerando as
representou 74% do publico-alvo | peculiaridades envoltas no contexto
amapaense.
Analisar as relacdes | A Tese foi construida através de | Os resultados encontrados através
entre subjetividade e | uma  pesquisa  bibliografica | desta pesquisa indicam que o
teletrabalho, conjugada ao levantamento de | teletrabalho ¢ wuma modalidade
especificamente  no | informagdes sociodemograficas e | laborativa complexa que, muito
ambito do Poder | & realizagdo de entrevistas | além da alteragdo do local de
Judiciario, por meio | semiestruturadas, tendo como | execugdo das atividades laborais,
PEREIRA, de wuma pesquisa | referencial teorico os campos de | envolve questdes subjetivas que
2020. envolvendo nove | estudo da Teoria Historico | afetam diretamente o trabalhador em
servidores  publicos | Cultural e da Ciéncia, Tecnologia | sua relacdo com o trabalho.

federais atuantes em
regime de teletrabalho
nos estados do
Parana, Santa
Catarina e Rio Grande
do Sul.

e Sociedade.

O procedimento de andlise das
informacoes foi elaborado
conforme a proposta de Gonzalez
Rey.

Nesse  sentido, este  estudo
demonstrou que o exercicio do
trabalho remoto ¢é afetado por
inimeros  fatores de  ordem
individual, familiar e social, bem
como de ordem estrutural e coletiva
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As narrativas evidenciaram que o

administrativos da
Universidade Federal
Rural do Semi-Arido
— Campus Pau dos
Ferros/RN.

documental e observagao.

Problematizar a | Estudo de natureza qualitativa | teletrabalho carrega marcas da
atuacdo de Servidores | realizado por meio de técnica de | biopolitica vigente: ao instigar no
Estaduais do | entrevistas — fundamentadas na | individuo a gestdo sobre a vida e a
Judiciario de | andlise do discurso foucaultiana | responsabilizagdo  pela  saude,
MELO Pernambuco na | — envolvendo seis servidores | reproduz formas naturalizadas de
JUNIOR, modalidade de | atuantes no teletrabalho | dominio e poder.
2020. teletrabalho, integralmente por tempo igual ou
analisando os efeitos | superior a dois anos e residentes de | A sensag@o de vigilia e pressdo por
produzidos pelas | Recife produtividade s3o recorrentes na
praticas de experiéncia dos  entrevistados,
governamentalidade e revelando tanto efeitos prejudiciais
cuidado-de-si sobre a (aumento de ansiedade, baixa
saude mental. motivagdo, e isolamento social)
quanto melhorias da qualidade de
vida (redug¢@o de estresse, ampliagao
das atividades fisicas e da
convivéncia familiar)
Este trabalho teve | E caracterizada como qualitativa, | Como resultado, identificou-se o
como objetivo | exploratoria, descritiva e com | perfil dos entrevistados, qual o
analisar as | recorte temporal transversal. entendimento  deles sobre a
potencialidades e Qualidade de Vida no Teletrabalho
desafios, em relagdo a | Para o seu desenvolvimento, foi | (e-QVT), qual a percepcdo da
Qualidade de Vida no | aplicado o estudo de caso na | Qualidade de Vida no Teletrabalho
Teletrabalho, Universidade Federal Rural do | no Campus Pau dos Ferros da
SOUZA, percebidos pelos | Semi-Arido, por meio do qual | UFERSA, quais as potencialidades e
2023. gestores e  pelos | procedeu-se a triangulacdo dos | desafios do teletrabalho  que
servidores  técnicos | dados mediante entrevista, andlise | impactam na qualidade de vida do

teletrabalhador e, por fim, analisou-
se as sugestoes de melhoria da e-
QVT do objeto de estudo.

Estas sugestdes dos entrevistados
foram utilizadas na elaboragdo do
relatorio técnico dessa pesquisa, a
fim de ser entregue a Direcdo do
Campus Pau dos Ferros.

Fonte: autora (2025)

3.3 PESQUISA EMPIRICA

3.3.1 Sujeito e local de pesquisa

O TJGO conta hoje com o nimero de 7.813 servidores e magistrados ativos, sendo 4.815

efetivos e 2.998 nomeados em comissdo - dados atualizados até agosto e 2025, e atualmente

sd0 1.660 servidores advindos de concurso publico em regime de teletrabalho do TJGO.

O link da pesquisa foi enviado a 595 servidores do teletrabalho. A amostra intencional

e por conveniéncia foi composta por 94 servidores que sdo concursados efetivos do TIGO que

atuam ha pelo menos cinco anos na instituicao e atualmente estdo em regime de teletrabalho.
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Esse recorte segue a logica de saturagdo de significados (Gaskell, 2002) e ¢ similar a outras
pesquisas realizadas no Poder Judiciério.

O numero de participantes foi determinado com base na premissa de saturacdo de
significado (Gaskell, 2002). A selecdo da amostra foi feita de maneira intencional e por
conveniéncia. Os requisitos para a participagdo na pesquisa exigiu que os individuos sejam
servidores do TJGO, a mais de cinco anos, que estejam em teletrabalho, de ambos os sexo,
idade e cargo (Albuquerque, 2002).

A premissa de saturacdo de significados, conforme formulada por Gaskell (2002),
fundamenta-se na ideia de que, em pesquisas de natureza qualitativa ou de abordagem mista, o
critério central para defini¢do do tamanho da amostra ndo ¢ a representatividade estatistica, mas
arecorréncia, estabilidade e exaustdo interpretativa dos sentidos produzidos pelos participantes.
A saturagdo ocorre quando a inclusdao de novos respondentes deixa de acrescentar informagdes
substantivamente novas as categorias analiticas ja identificadas, passando a reiterar percepgoes,
padrdes e significados previamente observados. Nesse ponto, considera-se que o fenomeno
investigado foi suficientemente explorado em sua complexidade, permitindo interpretagdes
consistentes e teoricamente informadas.

No caso desta pesquisa, a adogao da saturagao de significados justifica-se pela natureza
do objeto de estudo, a experiéncia do teletrabalho no TJIGO, que envolve percepcdes subjetivas,
praticas organizacionais e vivéncias institucionais relativamente homogéneas entre servidores
com longa trajetéria funcional. Ao delimitar a amostra a servidores efetivos com pelo menos
cinco anos de atuagdo e inseridos no regime de teletrabalho, assegura-se que os participantes
compartilhem um repertorio institucional comum, condi¢do essencial para identificar padrdes
estaveis de interpretacdo. A amostra intencional e por conveniéncia permite, assim, aprofundar
a compreensdo do fendmeno, privilegiando a densidade analitica e a consisténcia dos
significados produzidos, em consonancia com o entendimento de que a validade da andlise

decorre da saturagdo conceitual e ndo da ampliagdo numérica dos respondentes.

3.3.2 Instrumento de coleta de dados

O método empregado para avaliar a Qualidade de Vida no Teletrabalho foi a Escala de
Qualidade de Vida no Teletrabalho, que foi criada e validada por Andrade em 2020. O
instrumento ¢ formado por 27 perguntas de multipla escolha dispostas em uma escala do tipo
Likert, variando de 0 a 10, onde 0 indica total discordancia e 10 denota total concordancia. Em

outras palavras, quanto mais proximo de O estiver a resposta, menor serd a concordancia,



44

enquanto que quanto mais proximo de 10, maior sera a concordancia do participante em relagao
a cada questao.

A medida ¢ separada em cinco dimensdes: 1 Autogestdo do Teletrabalho; 2 Contexto do
Teletrabalho; 3 Infraestrutura do Trabalho; 4 Estrutura Tecnologica; ¢ 5 Sobrecarga de
Trabalho. E necessario pontuar que a validagdo da Escala pela autora obteve os indices de Alfa
de Cronbach listados abaixo sendo, portanto, uma escala confidvel (Andrade, 2020).

A Tabela 1 apresenta os indices de Alfa de Cronbach referentes aos cinco fatores que
compdem a Escala de Qualidade de Vida no Teletrabalho, conforme adaptagao de Andrade
(2020). O Alfa de Cronbach ¢ uma medida estatistica amplamente utilizada para avaliar a
consisténcia interna de instrumentos psicométricos, indicando o grau de confiabilidade das
escalas e a homogeneidade dos itens que compdem cada fator. Valores de alfa superiores a 0,70
sao, de modo geral, considerados satisfatorios, enquanto indices acima de 0,80 indicam elevada
confiabilidade.

Observa-se que todos os fatores da escala apresentam coeficientes de Alfa de Cronbach
adequados ou elevados, variando entre 0,734 e 0,889, o que demonstra robustez metodologica
do instrumento. O Fator 4 apresenta o maior indice (a = 0,889), indicando alta consisténcia
interna e forte correlagdo entre os itens que o compdem, sugerindo que esse fator mede de forma
precisa e estavel a dimensao especifica da qualidade de vida no teletrabalho a que se propde.
Os Fatores 1, 2 e 3 também exibem coeficientes elevados (a = 0,837; 0,792; 0,792,
respectivamente), evidenciando confiabilidade satisfatoria e adequada coesdo interna dos itens.
Ja o Fator 5, com alfa de 0,734, embora apresente o menor valor entre os fatores, mantém-se
dentro dos parametros aceitaveis, indicando consisténcia suficiente para fins de pesquisa
cientifica.

De forma geral, os resultados da tabela confirmam que a Escala de Qualidade de Vida
no Teletrabalho possui boa confiabilidade interna, sendo um instrumento estatisticamente
valido para avaliar dimensdes de bem-estar € mal-estar no contexto do trabalho remoto. Esses
indices reforgcam a adequacdo da escala para aplicacdo em estudos no setor publico, como no
caso dos servidores do TJGO, garantindo maior seguranca na interpretacdo dos dados e na

analise das percepgoes dos respondentes acerca do teletrabalho.

Tabela 1 - Indices de Alfa de Cronbach da Escala de Qualidade de Vida no Teletrabalho
Faror 1 Fatar 2 Fator 3 Faror 4 Fator 3
Alfa de 0,837 0,792 0.792 0,889 0,734
Cronbach
Fonte: Adaptado de Andrade (2020).
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3.3.3 Procedimentos de coleta de dados

A coleta ocorreu de forma remota, por meio do Google Forms entre os meses de
setembro e outubro de 2025, garantindo voluntariedade e confidencialidade, conforme
Resolucdo n°® 466/2012 do Conselho Nacional de Saude. Apds a assinatura do Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE), os participantes preencherdo a ficha
sociodemografica e a Escala e-QVT. Esse procedimento replica metodologias adotadas em
pesquisas similares, como a de Fayad e Nunes (2023), que também realizaram aplicagdo on-
line da escala em contexto de pandemia

Caso aceitem participar, serd solicitado que assinem, antes da realizacdo da pesquisa, o
TCLE, que formaliza a sua concordancia em participar de maneira voluntaria. Os participantes
terdo a garantia de que podem retirar seu consentimento a qualquer momento, sem custos ou
impactos na sua relagdo com a instituicao onde recebem atendimento. As informagdes coletadas
na pesquisa seram preservadas em formatos fisico e digital, sob a responsabilidade da
pesquisadora, por um tempo de cinco anos. Apds esse prazo, os registros digitais serdo
descartados e os questionarios, queimados.

Em seguida foram convidados a preencherem a ficha sociodemografica e em seguida a

escala.

3.3.4 Analise dos dados

A analise dos resultados descritivos foi realizada através do célculo das médias e
desvios padrao de cada item, bem como de cada um dos cinco fatores que integram a Escala de
Qualidade de Vida no Teletrabalho. A imagem a seguir empregada para analisar os resultados
dos indices descritivos nos fatores de 1 a 4. No entanto, para o fator 5, a interpretagdo deve ser
inversa: quanto mais se aproxima de 10, pior ¢ o indicador, enquanto valores mais proximos de
0 indicam um desempenho melhor.

Destaca-se que a Cartografia Psicométrica apresentada a seguir foi utilizada por

Andrade (2020) na avaliacao das respostas das questdes abertas da Escala que ela desenvolveu.
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Figura 1 - Cartografia Psicométrica
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Fonte: Fayad e Nunes (2023, p. 6.349)

O processamento qualitativo das perguntas abertas foi realizado com o uso do software
IraMuTeQ, que possibilitou uma andlise 1éxica do material e a interpretagdo das respostas
através da nuvem de palavras produzida pela ferramenta.

Os dados obtidos foram inicialmente organizados em uma planilha no software
Microsoft Excel. Posteriormente, realizou-se a analise estatistica por meio de procedimentos
descritivos e analise de variancia (ANOVA), utilizando-se o software IBM SPSS Statistics,
versao 27. Foram calculadas as médias por item, médias dos fatores, desvios-padrao dos fatores
e o coeficiente Alfa de Cronbach de cada fator, com o objetivo de verificar a consisténcia interna
e a confiabilidade dos questionarios aplicados.

Os resultados esperados deste estudo apontam para a identificacdo de como a gestdo do
teletrabalho influéncia de forma significativa as percepgdes de QVT entre os servidores do
Tribunal de Justica de Goias. Espera-se evidenciar que a varidvel “Gestao do Teletrabalho”
exerce papel mediador fundamental entre as condig¢des fisicas, atividades desempenhadas e
suporte tecnoldgico, refletindo diretamente na sobrecarga percebida pelos servidores.

Nesse sentido, almeja-se que a pesquisa demonstre que, quando bem estruturada e
acompanhada por politicas institucionais claras, a modalidade de teletrabalho pode gerar ganhos
concretos em produtividade, engajamento, satisfacdo e equilibrio entre vida pessoal e
profissional. Do ponto de vista individual, projeta-se a comprovacdo de que o regime remoto
esta associado a redugao de estresse relacionado a deslocamentos, maior autonomia e percepgao
de bem-estar. No plano institucional, a expectativa ¢ que se confirmem melhorias na eficiéncia

da gestdo, na racionalizagdo de recursos e na moderniza¢do administrativa.
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Entretanto, também se espera identificar os riscos psicossociais que acompanham esse
modelo, como isolamento social, dificuldade de separagdo entre vida pessoal e profissional,
intensificacdo da jornada e sinais de burnout. O reconhecimento desses fatores permitira a
proposi¢ao de recomendacgdes praticas, como a ampliacao de politicas de suporte psicoldgico,
capacitacdo tecnolodgica e estratégias de avaliacdo de desempenho que privilegiem resultados
em detrimento da mera presenca fisica.

Por fim, espera-se que o estudo contribua para a formulagao de diretrizes no TIGO e em
outros tribunais brasileiros, fortalecendo o papel do teletrabalho como ferramenta de inovagao,
mas sem negligenciar os aspectos humanos que sustentam a efetividade do servigo publico.
Assim, os achados terdo potencial de dialogar com as metas do CNJ e com os ODS, oferecendo

subsidios concretos para um Judicidrio mais eficiente, inclusivo e socialmente responséavel.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Este capitulo apresenta a anélise e interpretacao dos dados obtidos por meio da aplicagao
da e-QVT aos TJGO. O tratamento estatistico dos resultados visa identificar as percepcoes
relacionadas as dimensdes da escala Autogestdo do Teletrabalho, Contexto do Teletrabalho,
Estrutura Tecnoldgica, Infraestrutura de Trabalho e Sobrecarga de Trabalho, estabelecendo
conexdes com a literatura especializada apresentada no referencial teorico.

Os resultados refletem tanto aspectos objetivos das condi¢des de trabalho quanto
percepgdes subjetivas dos servidores sobre bem-estar, autonomia, suporte institucional e
equilibrio entre vida profissional e pessoal. A andlise esta estruturada em duas partes: (1)
caracterizacao sociodemografica e funcional dos respondentes; (2) discussao interpretativa dos
achados a luz das teorias de Walton (1973), Limongi-Franca (2019), Chiavenato (2020), Allen,
Golden e Shockley (2015), entre outros, que abordam os efeitos do teletrabalho sobre a

Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) e os riscos psicossociais no servigo publico.

4.1 REGULAMENTACAO DO TELETRABALHO NO TRIBUNAL DE JUSTICA DO
ESTADO DE GOIAS (TJGO)

A regulamentacao do teletrabalho no Tribunal de Justica do Estado de Goias consolidou-
se como uma politica institucional orientada pela busca da eficiéncia, da sustentabilidade e da
valorizacao da forca de trabalho. O marco normativo fundamental foi a Resolucdo n® 131, de
14 de outubro de 2020, que instituiu oficialmente o regime de teletrabalho no ambito do TJGO.
Essa resolug¢ao fundamentou-se nos principios da administragdo publica previstos no artigo 37
da Constitui¢ao Federal, especialmente o da eficiéncia, € no contexto de modernizagao dos
servicos publicos. Conforme explica Mendes (2022), o teletrabalho no setor judiciario brasileiro
emerge como estratégia de racionaliza¢do de custos e melhoria do desempenho, desde que
acompanhado por instrumentos de controle e metas de produtividade.

A Resolugdo n® 131/2020 estabeleceu diretrizes gerais para o regime, definindo o
teletrabalho como a execugdo das atividades fora das dependéncias do 6rgdo, com uso de
tecnologias de informacao e comunicagdo, sem descaracterizar o vinculo funcional. Essa norma
delimitou critérios para adesdo, vedou a participacdo de servidores em estdgio probatério e

previu acompanhamento periddico por meio de metas qualitativas e quantitativas. Também
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atribuiu a chefia imediata a responsabilidade pelo monitoramento dos resultados, refor¢ando a
necessidade de um sistema de gestdo orientado a indicadores de desempenho.

Posteriormente, o TJGO aprovou a Resolugao n°® 175, de 2021, que atualizou as regras
e consolidou a estrutura de teletrabalho no Poder Judiciario goiano. Essa resolu¢ao tornou o
regime facultativo, condicionado a natureza das atividades e a possibilidade de mensuragado de
resultados. O texto também fixou percentual méximo de servidores por unidade em regime
remoto integral, limitando a 30% da forca de trabalho, salvo hipdteses excepcionais
devidamente justificadas. De acordo com Santos (2023), essa limitagao reflete o esfor¢o de
equilibrar flexibilidade e continuidade do atendimento presencial ao publico, sem comprometer
a eficiéncia da presta¢do jurisdicional.

As resolugdes do TJGO incorporaram preocupacdes com a ergonomia, a saude
ocupacional e a seguranca da informagdo, determinando que as condi¢gdes de trabalho remoto
respeitassem as normas da Consolidagdo das Leis do Trabalho e as instru¢des internas sobre
protecdo de dados. Essa preocupacgdo converge com os estudos de Barros e Falcao (2022), que
destacam o teletrabalho como espaco hibrido entre produtividade e risco ergondmico,
demandando politicas institucionais de acompanhamento psicossocial e técnico.

O regime de teletrabalho no TJIGO também instituiu o Plano Individual de Trabalho
(PIT), documento obrigatorio que estabelece metas, prazos e indicadores especificos para cada
servidor. A renovacdo do plano depende da avaliacdo de desempenho e do cumprimento das
metas estipuladas. Essa pratica, segundo Moura e Vieira (2021), traduz a tentativa de consolidar
uma cultura de gestao por resultados no servico publico, incorporando principios tipicos da
administracdo gerencial, mas sem abandonar os valores da administragdo publica democrética.

No campo normativo interno, o Tribunal expediu Instru¢des Normativas da Diretoria-
Geral, que detalharam aspectos operacionais do regime, como procedimentos para solicitacao
de adesao, critérios de elegibilidade e regras de transi¢ao entre modalidades presencial, hibrida
e remota. As instrucdes também disciplinaram o acompanhamento da produtividade e a
elaboracdo de relatérios semestrais, refor¢cando a prestacdo de contas como eixo central do
teletrabalho no Judiciario. Conforme Costa (2021), a adogdo de mecanismos de accountability
e transparéncia constitui fator decisivo para legitimar o teletrabalho no setor publico, garantindo
que o regime nao reduza a qualidade do servigo.

A implementac¢ao no TJGO ocorreu em contexto de expansao do teletrabalho no Poder
Judiciario brasileiro, estimulado pela Resolu¢ao n°® 343/2020 e pela Resolugdo n°® 227/2016 do
Conselho Nacional de Justica. Essas normas nacionais orientaram os tribunais a

regulamentarem o trabalho remoto com base em metas, indicadores ¢ acompanhamento
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gerencial. No caso goiano, a adequagao as diretrizes do CNJ permitiu integrar o teletrabalho a
politica de gestdo por desempenho, com énfase na mensuragdo de produtividade e na
valorizacao de servidores com histérico de exceléncia funcional.

Entretanto, estudos recentes evidenciam desafios. A pesquisa de Vieira e Paiva (2022)
sobre o teletrabalho em tribunais estaduais observou que, embora o TIGO tenha desenvolvido
parametros de eficiéncia e seguranga, persistem lacunas relativas ao custeio de infraestrutura e
ao direito a desconexdo. Os autores defendem que o avango tecnoldgico precisa vir
acompanhado de garantias de satide mental e equilibrio entre vida pessoal e profissional. Da
mesma forma, andlise de Freitas (2023) aponta que o modelo do TIGO constitui referéncia entre
os tribunais estaduais, mas requer aprimoramento na padronizagao dos critérios de desempenho
e no apoio ergondmico aos servidores.

A experiéncia do TJGO reflete, portanto, a transi¢ao da burocracia tradicional para um
modelo de gestdo publica digital e orientada a resultados. As instrugdes normativas internas
consolidam uma politica de teletrabalho baseada na mensuracdo de desempenho, na
racionalizacdo de custos e na ampliagdo da qualidade do servico judicial. Todavia, como
observa Mendes (2022), a plena efetividade do regime dependera da integracdo entre gestao,
saude ocupacional e justica organizacional, de modo que a tecnologia se mantenha como meio
e ndo como fim.

O conjunto de resolucdes e instrugdes normativas do TIGO sobre o teletrabalho expressa
uma tentativa de equilibrar inovagao administrativa e responsabilidade publica. Essa regulacao
representa um avango institucional relevante, a0 mesmo tempo em que reafirma o compromisso

do Judiciario goiano com os principios de eficiéncia, transparéncia e valorizacao do servidor.

4.2 PERFIL SOCIODEMOGRAFICO

Foram entrevistados 94 servidores do TJGO, todos com lotagdo no estado de Goias,
sendo a maioria do género masculino (77,66%), conforme Tabela 2. A distribuicao
sociodemografica evidencia predomindncia masculina expressiva, o que confirma estrutura
ocupacional marcada por presenca majoritaria de homens em fungdes técnico-administrativas
e estratégicas do TJGO. Este dado indica permanéncia de desigualdades histéricas na
composi¢cdo de quadros do Poder Judicidrio, tradicionalmente caracterizado por maior
participagd@o masculina em atividades de analise, gestdo e operagdo de sistemas. A assimetria

de género também sugere desafios na consolidagao de ambientes mais diversos, especialmente
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quando se considera que a diversidade amplia a capacidade institucional de inovagdo e
resolugdo de problemas complexos.

A faixa etdria predominante situa-se entre 30 e 59 anos, abrangendo mais de 90% dos
participantes. O que revela corpo funcional em etapa de plena maturidade profissional. A
representatividade desse grupo denota servidores com trajetoria consolidada, estabilidade
ocupacional e acimulo de competéncias tacitas relevantes para a operacdo do Judicidrio. A
maturidade profissional favorece maior familiaridade com sistemas eletronicos e
procedimentos digitalizados, condigdo essencial em uma instituicdo cujo fluxo de trabalho
depende intensamente de plataformas como o PJe, o PROAD e os sistemas de automagao
processual adotados pelo TJGO. Além disso, essa faixa etaria costuma apresentar maior
adaptabilidade ao teletrabalho, desde que disponha de infraestrutura adequada e autonomia na
organizacao das tarefas.

Observou-se ainda que mais de 98% possuem, no minimo, nivel superior completo, e
cerca de 60% tém pos-graduacdo em nivel de especializacdo. A maior parte dos entrevistados
¢ casada (mais de 60%) e aproximadamente metade possui filhos que ainda residem em sua
casa (48,94%). Entre aqueles que vivem com filhos, 38 possuem filhos menores de 18 anos e
10 possuem filhos maiores de idade. Além disso, 2 participantes declararam ter tanto filhos
menores quanto maiores de 18 anos.

Observa-se que a maioria vive acompanhada, com predominancia de lares compostos
por duas pessoas (35,11%), seguidos por residéncias com quatro pessoas (24,47%) e trés
pessoas (20,21%). Esse resultado sugere uma tendéncia de nucleos familiares pequenos,
caracteristica comum em contextos urbanos, especialmente entre individuos inseridos em
rotinas laborais intensas ou em estagios de ciclo de vida nos quais os filhos ja alcancaram
independéncia parcial.

O grupo que vive sozinho representa 15,96% dos entrevistados, indicando uma parcela
significativa de pessoas em situagdo de moradia individual, o que pode refletir tanto um
fendmeno de autonomia e independéncia pessoal quanto fatores relacionados ao isolamento
social. Esse dado ganha relevancia quando considerado em estudos sobre qualidade de vida e
contexto de trabalho, pois a auséncia de convivéncia cotidiana com outras pessoas pode
influenciar os niveis de apoio emocional e social, impactando diretamente o bem-estar.

Os percentuais menores observados em domicilios com cinco (3,19%) e seis pessoas
(1,06%) apontam para uma baixa incidéncia de familias numerosas, o que pode estar
relacionado a redugdo da taxa de fecundidade e as mudangas nas dindmicas familiares

contemporaneas. Esses resultados evidenciam um perfil populacional majoritariamente
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composto por familias pequenas ou casais sem filhos, coerente com tendéncias demograficas
recentes observadas em centros urbanos brasileiros, onde prevalecem arranjos domésticos

reduzidos e maior valorizagao da privacidade individual.

Tabela 2 - Perfil sociodemografico dos teletrabalhadores

Entrevistado Descricio N (q:i:;l:(i)gz)d ede Porcentagem

Género Feminino 21 22,34%

Masculino 73 77,66%

19 a 29 anos 3 3,19%

30 a 39 anos 25 26,60%

Idade 40 a 49 anos 40 42,55%

50 a 59 anos 23 24.47%

60 anos ou mais 3 3,19%

Ensino médio 1 1,06%

Nivel superior 7 7,45%

Escolaridade Especializacao 59 62,77%

Mestrado 25 26,60%

Doutorado 2 2,13%

Solteiro 22 23,40%

Casado 57 60,64%

Estado civil Unido Estavel 6 6,38%

Divorciado / Separado 8 8,51%

Viavo 1 1,06%

Possuem filhos que residem junto Slfn 46 48,94%

Nio 48 51,06%

Pessoas que residem junto N (n° de entrevistados) Porcentagem

1 15 15,96%
2 33 35,11%
3 19 20,21%
4 23 24,47%
5 3 3,19%
6 1,06%

A amostra revelou predominancia do sexo masculino e a faixa etaria majoritaria
concentrou-se entre 40 e 49 anos, indicando maturidade funcional e estabilidade profissional.
Esse perfil sugere servidores com experiéncia consolidada e alta familiaridade com os sistemas
eletronicos, o que favorece a adesdo ao teletrabalho.

A caracterizacdo da amostra encontra forte correspondéncia com a pesquisa de Oliveira
(2021), que identificou perfil semelhante entre 5.695 servidores publicos de todas as esferas
durante o teletrabalho obrigatorio. A autora destaca que nao houve predominancia de género,

mas aponta que a idade média concentrou-se entre 40 e 49 anos e que a maior parte dos
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servidores possuia longo tempo de experiéncia na administragao publica. Oliveira ainda cita
que a idade média ¢ de 40 a 49 anos, e o tempo médio de servigo ¢ de 14,1 anos. Isso reforga
que a amostra do TJGO segue o padrdo nacional de teletrabalhadores obrigatdrios: servidores
experientes, maduros e com longa permanéncia institucional, o que explica a maior facilidade
de adaptacao as tecnologias digitais e a autogestao do trabalho.

Quanto ao tempo de atuacdo na institui¢do, a maioria dos participantes possuem mais
de dez anos de servico, o que reforca um conhecimento aprofundado das rotinas
organizacionais. Esse dado ¢ relevante porque a internalizagdo da cultura institucional
influencia a adaptagdo as mudancas estruturais, conforme explica Chiavenato (2020) ao tratar
da relagdo entre tempo de servigo e engajamento organizacional. A forca de trabalho do TIGO
opera como nucleo profissional estavel, capaz de sustentar continuidade administrativa e
reduzir variabilidade entre unidades. Estruturas com pouca rotatividade aumentam
previsibilidade e reforcam coesdo organizacional, elementos valorizados nas pesquisas sobre
Judiciario e Administra¢do Publica.

Os achados do TJGO também convergem com estudos que indicam que o tempo de
servico € a consolidacdo da cultura organizacional exercem papel determinante na adaptagao
ao teletrabalho. Oliveira (2021, p. 38) observou que, embora 77% dos servidores nunca
tivessem atuado em teletrabalho antes da pandemia, a experiéncia administrativa acumulada
facilitou a transi¢ao para o regime remoto: “Caracteristicas individuais e funcionais influenciam
a percepgao de suporte tecnoldgico e os niveis de qualidade de vida no teletrabalho™. Esse ponto
reforga a interpretacdo sustentada por Chiavenato (2020) servidores com maior tempo de casa
internalizam praticas, linguagens, cultura e fluxos, o que diminui resisténcias e incertezas diante
de mudangas estruturais, como a adogdo em larga escala do teletrabalho no TJGO.

O nivel de escolaridade também compde elemento central para compreender a dindmica
da forca de trabalho. O percentual da maioria de servidores com ensino superior ou pos-
graduacdo descreve quadro funcional de alta qualificagdo, com competéncias analiticas
apropriadas as demandas cognitivas do Judicidrio. Esse cendrio se alinha a perspectiva de
Walton (1973), segundo a qual ambientes que exigem autonomia, tomada de decisdo e
autorregulagdo, condigdes presentes no teletrabalho, alcangam melhores resultados quando os
trabalhadores possuem maior repertorio teorico e instrumental.

Corroborando com o levantamento de Oliveira (2021), 79% dos servidores atuantes em
teletrabalho eram ocupantes de cargos de nivel superior. No estudo de Filardi, Castro e Zanini
(2020), trabalhadores com maior qualificacao tendem a apresentar melhor ajustamento ao

teletrabalho, maior produtividade e maior capacidade de conciliar vida pessoal e profissional.
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Esses achados corroboram também com o teérico Walton (1973), ao argumentar que
trabalhadores com maior complexidade cognitiva apresentam melhor desempenho em
contextos de autonomia e autorregulagdo, como ¢ tipico do teletrabalho.

Assim, o TJGO opera com capital intelectual elevado, o que fortalece o potencial
produtivo da instituicdo. Entretanto, esse mesmo ambiente também eleva as expectativas por
desempenho, prontidao tecnologica e entrega continua, gerando pressdes adicionais que podem
impactar a satide ocupacional, como sugerem estudos recentes sobre intensificagao do trabalho
digital.

Portanto, a combinagdo desses elementos predominancia masculina, maturidade etaria,
longa permanéncia institucional e alta escolaridade descreve um coletivo de trabalhadores com
forte identidade organizacional, competéncia técnica consolidada e alta capacidade de
autogestao. Isso dialoga diretamente com os achados de que, os servidores experientes e com
alta escolaridade possuem maior facilidade de autogestdo, mas também estdo expostos a
maiores exigéncias de desempenho, risco de sobrecarga e intensificacao do trabalho. Esse perfil
cria condi¢des favoraveis para a adogdo do teletrabalho, mas também impde desafios
significativos de governanga, como a necessidade de equilibrar autonomia com mecanismos de
monitoramento ndo invasivos, preservar a qualidade das relagdes interpessoais e prevenir
sobrecarga decorrente do aumento da disponibilidade virtual.

Portanto, a analise da Tabela 2 demonstra um padrdo de convivéncia doméstica
concentrado em nucleos de até quatro pessoas, com uma parcela expressiva de individuos
residindo sozinhos, o que pode repercutir tanto nas relagdes interpessoais quanto nas estratégias
de enfrentamento do cotidiano laboral e psicossocial dos entrevistados. Mostra também que a
maioria vive com até quatro pessoas, enquanto 15,96% moram sozinhos. Essa estrutura reflete
o padrao urbano contemporaneo descrito por Castells (2018), marcado por individualizagdo e
redugdo das redes de apoio familiar. Sob o prisma da QVT no teletrabalho, essa configuracao
assume relevancia, pois o isolamento social constitui fator de risco psicossocial, podendo
ampliar a sensa¢ao de soliddo e reduzir o suporte emocional (Leiter; Maslach, 2014). Assim, a
convivéncia limitada ou solitaria tende a influenciar negativamente dimensdes como
pertencimento e integragdo social, previstas no modelo de Walton (1973).

Os dados dessa sessao mostram que os dados ddo TJGO sdo coerentes com 0s trés
grandes padrdes identificados nas pesquisas sobre teletrabalho no setor publico: (a) Perfil
técnico-profissional consolidado, se refere aos servidores maduros, qualificados e com longa
trajetoria institucional, exatamente como vocé descreveu. (b) Elevada capacidade adaptativa se

refere a experiéncia acumulada e a cultura organizacional estavel funcionam como
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amortecedores de impactos, conforme demonstrado nos estudos de Pantoja, Andrade e Oliveira
(2020). (c) Teletrabalho como vetor de intensificacdo se refere ao mesmo perfil que facilita a
produtividade também eleva as cobrancas e riscos de sobrecarga (Oliveira, 2021).

Portanto, os achados da amostra ndo apenas dialogam com as pesquisas selecionadas,
mas refletem de forma muito precisa o que os estudos mostram sobre o teletrabalho no setor

publico brasileiro.

4.1.1 Analise dos dados funcionais

A composicao funcional do quadro pesquisado revela predominio de vinculo efetivo
com o TJGO, com 93,62% dos respondentes nessa condicdo. Nomeagdes em cargos
comissionados sem vinculo efetivo somam 4,26%, enquanto prestadores terceirizados e
estagiarios registram 1,06% cada (Tabela 3). Esse arranjo sinaliza carreira estivel e
institucionalizada, com baixa rotatividade contratual e menor presenca de vinculos precarios,
quadro que favorece memoria organizacional, padronizagdo de processos e disseminacdo de
rotinas de trabalho.

A composi¢ao dos vinculos institucionais evidencia predominancia quase absoluta de
servidores efetivos, e esse cenario descreve uma estrutura funcional marcada por estabilidade
juridica e consolidag@o de carreiras internas. A presenca minoritaria de cargos comissionados
sem vinculo efetivo, somada a baixa participagdo de terceirizados e estagidrios, confirma
ambiente administrativo com reduzida rotatividade e alta permanéncia. Essa condi¢do tende a
fortalecer a memoria organizacional, favorecer a continuidade das praticas e sustentar uma
cultura institucional coesa, pois a execu¢do das atividades ndo depende de vinculos transitorios
ou de reposic¢des frequentes.

Segundo Pantoja, Andrade e Oliveira (2020), organizagdes com funcdes decisorias
fortemente centralizadas exigem autonomia técnica elevada, cultura de responsabilizacao e
clareza de metas. Os autores identificam que esse modelo favorece desempenho em ambientes
digitais, mas amplia risco de sobrecarga caso a distribui¢do de tarefas ndo seja ajustada. A
estrutura funcional do TIGO segue padrao de verticalizagao decisdria observado em tribunais
de grande porte. A elevada propor¢do de Analistas confirma aparato técnico robusto, mas
também demanda investimentos em gestdo do conhecimento, automacdo de rotinas e
mecanismos formais de coordenagao.

Quanto as funcdes ocupadas, destaca-se a concentracao em Analistas (70,21%), seguida

por Escreventes (13,83%) e um conjunto disperso de cargos de apoio e assessoramento, cada
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qual com 1,06% a 3,19% de participacdo. A distribui¢do aponta estrutura funcional orientada a
atividades técnico-especializadas, com base de apoio enxuta e camada de assessoramento
reduzida, traco tipico de organizagdes judiciais que operam com forte énfase em andlise
processual, producgdo de pecas e gestao de fluxos cartorarios. Esse perfil tende a elevar a carga
cognitiva individual, pois concentra decisdes e tarefas qualificadas em poucos postos, exigindo
dominio técnico e autonomia.

O predominio de cargos de analista e a exigéncia de ensino superior em 76,60% dos
postos confirmam a natureza técnico-especializada do trabalho judicial. Essa estrutura esta em
consonancia com a énfase em competéncias analiticas e cognitivas descrita por Brynjolfsson e
McAfee (2014) na transi¢do para o trabalho digital, onde o capital humano qualificado constitui
ativo estratégico.

A distribuicdo dos cargos indica concentragdo notavel em fung¢des de Analista
Judiciario/Administrativo, e essa prevaléncia sugere aparato técnico estruturado para atividades
que exigem qualificacdo superior e julgamento especializado, tipicos da dindmica cartoraria e
processual do Poder Judiciario. Os Escreventes representam importante suporte operacional na
elaboragdo de minutas, movimentagao processual e atendimento ao publico. As demais fungdes
aparecem de forma dispersa, o que evidencia quadro de apoio enxuto e baixa presenca de cargos
intermediarios. Essa configuracdo indica verticalizacdo das tarefas e concentracdo de
atribuigdes decisorias e analiticas nos Analistas, aspecto que pode intensificar carga cognitiva
e complexidade individual do trabalho.

O nivel de escolaridade exigido reforca essa configuracdo de 76,60% dos cargos
demandam formacdo superior e 23,40% exigem nivel médio. O desenho de competéncias
privilegia qualificagdo académica e capacidade analitica, condi¢do que se alinha ao volume de
trabalho intelectual tipico do Judicidrio, mas que impde gestdo de conhecimento continua,
atualizagdo normativa e treinamento em tecnologias de processo eletronico. O nivel de
escolaridade exigido confirma esse desenho organizacional. Tal padrao demonstra aposta
institucional em competéncias técnico-intelectuais, capacidade de interpretacdo normativa e
dominio de fluxos processuais digitais. Além disso, revela exigéncia continua de atualizacao
profissional, devido a velocidade das mudangas legislativas, procedimentais e tecnoldgicas que
permeiam o ecossistema judicial brasileiro.

O elevado nivel de escolaridade do quadro funcional do TJGO constitui um fator central
para a consolida¢do da confianga institucional no regime de teletrabalho. A predominancia de
servidores com formagdo superior indica dominio técnico, capacidade de autogestdo,

maturidade profissional e internalizagao das responsabilidades inerentes as fung¢des exercidas,
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elementos essenciais para a execucdo do trabalho fora do espaco fisico tradicional. Em
ambientes organizacionais complexos, como o Judiciario, a confianca no teletrabalho esté
diretamente associada a capacidade do servidor de interpretar normas, gerir prazos, operar
sistemas eletronicos e manter padroes de produtividade e sigilo sem supervisao direta. Assim,
o investimento histérico do TIGO em capital humano qualificado reduz assimetrias de
informagao, mitiga riscos operacionais e legitima modelos de gestao baseados em resultados, e
ndo em controle presencial. Esse perfil educacional favorece, portanto, a ado¢ao sustentavel do
teletrabalho, ao alinhar autonomia técnica, responsabilidade funcional e desempenho
institucional, reforcando a confianga organizacional como eixo estruturante da politica de
trabalho remoto.

O tempo de servico apresenta curva concentrada entre 10 e 20 anos (56,38%), seguido
de 20 a 30 anos (21,28%), com faixas iniciais menores (0—5 anos: 10,64%; 5—10 anos: 8,51%)
e mais de 30 anos: 3,19%. Esse perfil indica maturidade institucional e experiéncia acumulada,
fatores que sustentam estabilidade de rotinas, difusdo de praticas consolidadas e capacidade de
mentoria interna. Ao mesmo tempo, a baixa proporcao de ingressantes recentes reduz renovagao
geracional e pode limitar absor¢ao rdpida de inovacgdes sem programas estruturados de
capacitacdo. Tal estabilidade institucional favorece a difusdo de praticas padronizadas e a
construcao de memoria organizacional, como destacam Mergel e Edelmann (2019), para quem
a permanéncia e a qualificagdo do servidor publico fortalecem a eficiéncia administrativa e a
cultura de resultados. Oliveira (2021) associa longos tempos de servi¢o a maior familiaridade
com sistemas eletronicos, maior seguranca no desempenho e menor resisténcia as mudancgas
internas.

Esse indice indica profissionalizacdo profunda das rotinas e dominio das praticas
internas, pois a permanéncia prolongada favorece internalizagdo das normas, compreensao
ampla dos fluxos burocraticos e capacidade de resolver demandas sem supervisdo constante.
Chiavenato (2020) explica que o tempo de servico fortalece o vinculo psicolégico com a
institui¢do e intensifica o engajamento organizacional, o que se reflete em maior aceitacdo de
inovagdes quando estas dialogam com a cultura ja sedimentada. No caso do teletrabalho,
servidores com longa trajetoria tendem a perceber a modalidade como extensdao natural das
praticas ja institucionalizadas, desde que o modelo preserve o sentido de pertencimento e
garanta suporte técnico adequado.

A analise da trajetdria profissional mostra predominio de servidores com varios anos de
servico, esse perfil expressa maturidade institucional, alto acimulo de experiéncia e vivéncia

extensa das rotinas internas. Tal configuracdo tende a reforgar estabilidade, porém limita
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renovagao geracional e diversificacao de perspectivas, especialmente em temas como inovagao
digital, metodologias contemporaneas de gestdo e praticas interdisciplinares. A presenca de
3,19% de profissionais com mais de 30 anos também evidencia trajetéria prolongada e
pertencimento consolidado a instituigao.

A ocupacdo de fungdes gerenciais alcanga 18,09% dos participantes, enquanto 81,91%
ndo exercem gestdo formal. A piramide administrativa mostra base técnica ampla e camada
gerencial enxuta, o que tende a produzir espacos de lideranca informal e coordenagdo por
expertise. Em contextos de alta complexidade normativa, esse arranjo costuma demandar
protocolos claros de priorizacdo, matriz de responsabilidade bem definida e comunicacao
intersetorial robusta para evitar sobrecarga da chefia e gargalos decisorios.

O Judiciério opera com forte componente técnico, sustentado por atividades que exigem
interpretagdes normativas, elaboragdo de documentos oficiais, analise de provas, execugao de
rotinas cartorarias e gestdo de processos eletronicos. Os estudos de Filardi, Castro e Zanini
(2020) mostram que os teletrabalhadores de institui¢des publicas relatam necessidade constante
de atualizacdo, especialmente em competéncias digitais, comunica¢@o formal e interpretagao
de metas. O ambiente de trabalho no Judiciario, portanto, estrutura-se como espago intensivo
em competéncias cognitivas e técnicas, o que coincide com o perfil observado no TIGO

A estrutura hierdrquica se evidencia pela quantidade de participantes que exercem
funcdes gerenciais, a maioria, atuam sem cargo formal de gestdo. Essa pirdmide com base
técnica ampla e topo gerencial reduzido caracteriza modelo administrativo em que a
coordenagdo do trabalho depende tanto da chefia formal quanto da lideranca técnica exercida
de modo informal pelos servidores mais experientes. Em ambientes assim, torna-se crucial a
existéncia de fluxos claros de comunicacdo, defini¢do objetiva de responsabilidades e
mecanismos de apoio a tomada de decisdo, evitando sobrecarga dos poucos gestores e
promovendo coeréncia no desenvolvimento do trabalho.

Os estudos sobre QVT no Judiciario mostram que a propor¢do de gestores ¢ sempre
menor do que a base técnica. Essa configuragcdo gera sobrecarga para chefias e exige processos
formais de coordenacdo. A pesquisa de Oliveira (2021) confirma essa caracteristica ao destacar
que a dimensao ‘Gestdo do Teletrabalho’ exerce forte impacto na qualidade de vida e no
desempenho dos servidores. Esse cendrio reforca a necessidade de praticas estruturadas de
gestdo por resultados, rotinas de acompanhamento e clareza nas atribuigdes, especialmente
quando se trata de unidades que lidam com volumetria processual elevada, como ocorre no

TJGO.
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Tabela 3 - Analise dos dados funcionais

S Descricao N (r.1° de Porcentagem
Dados funcionais entrevistados)
Servidor efetivo 88 93,62%
Nomeado para cargo comissionado N

Vinculo com o TIGO sem vinculo efetivo 4 4,26%
Prestador de servigo terceirizado 1 1,06%

Estagiario 1 1,06%
Analista (Judiciario/Administrativo) 66 70,21%

Técnico Judiciario - Administrador 2 2,13%

Escrevente/Escrevente Judiciario 13 13,83%

Augxiliar judiciario 3 3,19%

Oficial de justica 1 1,06%

Cargo Assessor de Juiz de direito 2 2,13%

Gestores 3 3,19%

Coordenador 1 1,06%

Conciliador Judicial 1 1,06%

Assessoria Administrativa 1 1,06%

Assistente executivo 1 1,06%

Nivel de escolaridade exigido Superior 72 76,60%
pelo cargo Meédio 22 23,40%

Entre 0 e 5 anos 10 10,64%

Entre 5 ¢ 10 anos 8 8,51%

Tempo de servigo Entre 10 e 20 anos 53 56,38%
Entre 20 e 30 anos 20 21,28%

Mais do que 30 anos 3 3,19%

. . Sim 17 18,09%

Ocupa fungéo ou cargo gerencial

Nio 77 81,91%

No recorte especifico de chefias, a Tabela 4 indica que 58,82% dos gestores conduzem
0 a 10 subordinados, 29,41% lideram mais de 20 e 11,76% administram 10 a 20. Essa
disparidade revela heterogeneidade de complexidade e demanda entre setores, reforcando a
necessidade de indicadores de desempenho e protocolos de gestdo adaptativos, conforme
sugerem Allen, Golden e Shockley (2015). A teoria de Limongi-Franca (2019) ressalta que
equipes extensas demandam comunicagdo digital estruturada e acompanhamento psicossocial
continuo para prevenir sobrecarga e desgaste relacional.

Observa-se bimodalidade: muitos nucleos pequenos, que favorecem acompanhamento
préoximo, e um bloco relevante de equipes numerosas, que exige padronizagdo de rotinas,
delegagdo estruturada e indicadores operacionais para sustentar desempenho. A coexisténcia
desses dois regimes sugere heterogeneidade de complexidade entre unidades, com variacao de

carga processual, especializa¢ao tematica e dependéncia de sistemas digitais.
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A Tabela 4 mostra que 58,82% das chefias possuiam experiéncia anterior em lideranca
no teletrabalho, ao passo que 41,18% ndo haviam atuado nesse formato. Esse dado indica
avango parcial na maturidade digital gerencial. Segundo Gajendran e Harrison (2007), a
lideranga eficaz no teletrabalho depende da capacidade de construir confianga e promover
autonomia, elementos também destacados por Maranhao e Pantoja (2024) como determinantes
da QVT em ambientes remotos. No TJGO, essa assimetria de experiéncia gerencial reforca a
necessidade de capacitagdo continua em gestao de equipes a distancia e uso estratégico das TIC,

conforme proposto por Castells (2018).

Tabela 4 - Numero de gestores por quantidade de subordinados

Pessoas sob sua lideranca N (n° gestores entrevistados) Porcentagem
De0al0 10 58,82%
de 10 a 20 2 11,76%
mais que 20 5 29,41%
Gestores que ja lideraram pessoas em teletrabalho
anteriormente
Ja haviam liderado 10 58,82%
Nao haviam liderado 7 41,18%

O dado indica capacidade instalada para coordenagao remota, mas também necessidade
de padronizacdo para o grupo sem experiéncia. Programas formais de gestdo por resultados,
monitoramento de prazos, rotinas de feedback assincrono e guias de uso de plataformas
processuais tendem a reduzir assimetrias, garantindo previsibilidade e isonomia de
acompanhamento entre equipes presenciais € remotas.

Tal cenario indica que o TJGO possui um nticleo de lideranca apto a conduzir rotinas
remotas com relativa seguranga técnica e metodologica, mas também expde um contingente
expressivo de chefias que ingressaram nesse modelo sem preparacao prévia. Essa combinagao
cria um ambiente hibrido onde coexistem competéncias consolidadas e lacunas operacionais
que exigem padronizacdo estratégica.

Os achados do TIGO demonstram que a maioria das chefias se encontra em posicao
vantajosa, pois acumula experiéncia prévia que favorece compreensdes mais complexas sobre
rotinas remotas. Esse grupo tende a aplicar praticas de monitoramento por metas, comunicagao
estruturada e organizagdo de tarefas com maior desenvoltura. Contudo, o percentual de 41,18%
sem experiéncia expde fragilidade institucional que pode comprometer a qualidade do
teletrabalho caso nao haja padronizagdo por meio de treinamentos, guias operacionais €

protocolos formais. No estudo de Oliveira (2021), chefias experientes demonstram melhor
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capacidade de estruturar rotinas, distribuir tarefas e garantir suporte tecnoldgico adequado. Ja
chefias sem vivéncia prévia relatam dificuldades relacionadas a comunicacdo, ao
acompanhamento dos resultados e a criagdo de previsibilidade para as equipes.

Os estudos selecionados refor¢am a relevancia da experiéncia prévia para a eficacia da
lideranga remota, Oliveira (2021) identifica dindmica semelhante entre 5.695 servidores
publicos brasileiros, ao constatar que chefias experientes influenciam positivamente a
percepcao de suporte tecnologico, a adaptagdo as plataformas digitais e a clareza das
orientagdes transmitidas aos subordinados. A autora destaca que a lideranga com dominio
prévio do teletrabalho tende a estabelecer metas factiveis, organizar rotinas com maior precisao
e orientar equipes de forma mais coerente. Esses elementos criam ambiente de trabalho mais
previsivel e equilibrado, fator decisivo para refor¢car bem-estar e desempenho durante cenarios
de teletrabalho emergencial.

Diante disso, a presenca de chefias experientes oferece vantagem estratégica ao TJIGO,
mas a existéncia de lideres sem vivéncia anterior exige institucionalizacdo de métodos
gerenciais, tais como: programas formais de gestdo por resultados, evitando controle por
microgestao; protocolos de comunicagdo assincrona, garantindo previsibilidade de retorno;
treinamentos para uso das plataformas processuais, reduzindo assimetrias técnicas; roteiros
padronizados de feedback, assegurando isonomia e coeréncia no acompanhamento das equipes;
manuais de boas praticas do teletrabalho, alinhados as diretrizes do CNJ. Essa padronizagao
tende a uniformizar praticas, reduzir desigualdades internas, proteger a saude ocupacional e
fortalecer a legitimidade da gestdo remota no TJGO.

Portanto, o perfil funcional aponta organizacdo madura, intensiva em qualificagdo
técnica e com desafios de coordenagdo decorrentes da amplitude da base operacional e da
heterogeneidade de equipes. O fortalecimento de processos, métricas e capacitagdo continuada
tende a preservar a qualidade decisoria, reduzir variabilidade entre unidades e ampliar a
capacidade de entrega institucional.

Os dados da amostra confirmam um perfil funcional compativel com o padrao nacional
do Judiciario, com organizagdo madura, altamente qualificada, com carreira estavel, forte
cultura técnico-administrativa ¢ necessidade permanente de mecanismos de coordenagao
estruturados. O fortalecimento de processos, métricas e programas de capacitagdoalinha-se
diretamente as evidéncias cientificas encontradas nas pesquisas sobre o ambiente de trabalho

no Judiciario brasileiro.

4.3 METODOLOGIA DE CARTOGRAFIA PSICOMETRICA
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Em todos os fatores avaliados, o coeficiente Alfa de Cronbach apresentou valores
superiores a 0,7 (Tabela 5), indicando alta confiabilidade dos instrumentos utilizados e,
consequentemente, a adequagdo para a realizagao das analises estatisticas descritivas. A analise
de cada dimensao foi conduzida com base na metodologia de Cartografia Psicométrica,
conforme proposta por Fayad e Nunes (2023, p. 6.349). A combinacdo de médias elevadas em
Autogestao do Teletrabalho (8,82), Infraestrutura de trabalho (8,64) e Estrutura tecnoldgica
(9,13), associada a um nivel também alto de Sobrecarga de trabalho (8,11) e a um Contexto de
teletrabalho em patamar intermediario (6,73), revela um cenario de teletrabalho tecnicamente
robusto, porém vulneravel no plano relacional e na gestdo da carga de trabalho, tais dados sao

discutidos a seguir.

Tabela 5 — Analise de cada dimensao

Dimensao Média do fator Desvio padrio do Alfa de Cronbach
fator

1 - Auto Gestao do Teletrabalho 8,82 0,23 0,925

2 - Contexto do Teletrabalho 6,73 1,17 0,799

3 - Infraestrutura de trabalho 8,64 0,67 0,882

4 - Estrutura tecnologica 9,13 0,16 0,814

5 - Sobrecarga de trabalho 8,11 0,75 0,821

Na dimensao 1 ‘Autogestao do Teletrabalho’, observou-se média geral de concordancia
elevada, com destaque para os itens “organizacdo de tarefas” e “gestdo do tempo”. Os resultados
demonstram que os servidores alcangam niveis elevados de autonomia, principalmente nos itens
relacionados a organizacao das tarefas e a gestdo do tempo. Essa competéncia indica dominio
de habilidades autorregulatorias, capacidade de priorizagdo e discernimento sobre o ritmo de
execucdo das demandas. As médias elevadas desta dimensdo revelam um perfil funcional
maduro, capaz de atuar com reduzido grau de supervisdo direta. A autogestdo amplia o senso
de controle, favorece a estabilidade emocional e fortalece a percepcdo de competéncia
profissional. Em contextos remotos, autonomia protege contra a sensacdo de caos
organizacional e contribui para a manuten¢do da produtividade, desde que existam metas claras
e método.

A média elevada e o desvio-padrdo muito baixo indicam consenso robusto entre os
respondentes quanto a capacidade de autogerenciamento. Esse padrao sugere que a autogestao
ndo aparece como atributo isolado de alguns servidores, mas como competéncia organizacional

difundida, tipica de equipes com alta qualificagdo e experiéncia institucional. Em termos



63

psicométricos, trata-se de uma dimensao com forte centralidade no mapa do bem-estar, pois a
autogestdo eleva previsibilidade, reduz ansiedade diante de prazos e reforca a percep¢do de
eficcia profissional, elemento associado a manutengdo da produtividade em contextos remotos
(Andrade, 2020).

Ao mesmo tempo, autogestao elevada pode operar como mecanismo de compensagao
institucional, isto €, servidores altamente autorregulados tendem a sustentar o desempenho
mesmo quando hé lacunas em reconhecimento, coordenagdo ou distribui¢ao de demandas. Esse
fenomeno pode produzir “invisibilidade do esforco”, pois a entrega se mantém alta, mas as
custas de maior investimento individual de tempo e energia, aumentando o risco de
naturalizagdo de metas crescentes. Nessa perspectiva, a autogestao deve ser tratada como ativo
estratégico, mas também como varidvel que requer governanca de limites, evitando que
autonomia se converta em autointensificacao do trabalho (Allen; Golden; Shockley, 2015).

Para a institui¢do, altos niveis de autogestao reduzem custos de coordenagdo, permitem
maior foco dos gestores na estratégia e ndo apenas no controle operacional, aumentam a
eficiéncia das rotinas processuais e reduzem retrabalho. A maturidade autorregulatéria dos
servidores se torna um ativo institucional, principalmente em um tribunal com volumetria
elevada de processos. Essa constatagdo indica que os servidores demonstram competéncia
autorregulatdria, o que confirma a tese de Andrade (2020) sobre a importancia da autonomia na
manuten¢do da produtividade em regimes remotos. A autonomia aparece como fator protetivo
a sobrecarga, desde que acompanhada de clareza nas metas e confianca na gestao, conforme
destacam Allen, Golden e Shockley (2015).

Os servidores demonstram forte capacidade de autogerenciamento, evidenciada pelo
dominio na organizacdo das tarefas e pela eficiéncia na gestdo do tempo. Esse desempenho
aponta maturidade profissional e elevada autorregulagdo, atributos que Andrade (2020)
identifica como essenciais para a produtividade em regimes remotos. A autogestdo reduz
dependéncia de supervisdao direta e sustenta a fluidez dos fluxos de trabalho em ambientes
digitais.

Para o servidor, essa dimensao preserva autonomia, fortalece protagonismo e favorece
sentimento de capacidade, além de ampliar a percep¢dao de controle sobre a rotina. Uma
autogestao consolidada também protege contra sobrecarga psicoldgica, desde que as metas
sejam claras e coerentes, como afirmam Allen, Golden e Shockley (2015). Para o TJGO, a
elevada autogestdo reduz custos de coordenagdo, minimiza retrabalho, acelera tramitacao de
processos e favorece modelos de trabalho orientados a resultados. Essa competéncia torna-se

indispensavel em tribunais com volumetria crescente e alta exigéncia de produtividade.
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A média geral da dimensao 2 ‘Contexto do Teletrabalho’ foi de 6,73 (DP =1,17), sendo
classificado como Bem-Estar Moderado, também com baixa variabilidade entre as respostas. O
item com menor avaliacdo foi “Estando em teletrabalho, tenho oportunidade de ser promovido”
(média = 4,45), evidenciando a percepcao de estagnagao profissional associada ao teletrabalho.
A média geral classificada como Bem-Estar Moderado, indica equilibrio entre percepgoes
positivas e fragilidades estruturais. Os servidores avaliam que h4a comunicacdo adequada com
as chefias e clareza nas metas, mas identificam deficiéncias na percep¢do de reconhecimento,
na visibilidade institucional e na possibilidade de progressdao profissional. O item “Tenho
oportunidade de ser promovido” apresenta média significativamente inferior, revelando
preocupacgao recorrente sobre estagnagao e limitado reconhecimento simboélico no teletrabalho.

A classificacdo como bem-estar moderado, associada a maior dispersdo, evidencia um
ambiente percebido de forma desigual: parte dos servidores identifica suporte e organizagao
suficientes, enquanto outro grupo percebe fragilidades relacionais e institucionais. O indicador
de menor pontuacdo relativo a promocdo sinaliza que o teletrabalho, embora eficiente
operacionalmente, pode ser interpretado como um regime com menor visibilidade, reduzindo
capital simbolico, exposicdo para oportunidades e percepcdo de justica distributiva. Isso
impacta diretamente dimensdes psicossociais da QVT, pois reconhecimento e perspectivas de
progressao constituem fontes essenciais de motivacao e pertencimento (Limongi-Franca, 2019).

Esse achado sugere uma tensao tipica de organizacdes que migram para gestdo por
resultados: quando o foco institucional recai predominantemente sobre entregas e metas, sem
mecanismos explicitos de reconhecimento e valorizacao, instala-se uma sensacgao de “trabalho
invisivel”, ainda que o desempenho seja elevado. Nesse cendrio, o contexto do teletrabalho
torna-se variavel critica para a sustentabilidade do modelo, exigindo politicas de comunicagao,
feedback, ritos de integracdo e critérios transparentes de desenvolvimento na carreira, para
evitar que a modalidade seja associada a estagnacdo profissional, mesmo em um quadro
tecnicamente maduro.

O contexto define a qualidade biopsicossocial da experiéncia remota. A auséncia de
reconhecimento mina o senso de pertencimento e reduz a motivagdo, mesmo quando as
condi¢des materiais sao adequadas. Feedback insuficiente compromete o alinhamento e
obscurece a nogao de avanco na carreira. A instituicao enfrenta o desafio de equilibrar metas e
processos com praticas de reconhecimento e valorizagdo. Fragilidades no reconhecimento
geram efeitos negativos sobre engajamento, clima organizacional e identidade institucional. A

dimensao “contexto” opera como indicador critico da saude cultural do tribunal.
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Na dimensao Contexto do Teletrabalho os servidores relataram percepgao positiva
quanto a comunicag¢do com as chefias e ao acompanhamento das metas, mas apontaram lacunas
em relagdo ao reconhecimento institucional e ao retorno sobre desempenho. Essa ambivaléncia
confirma as analises de Limongi-Franca (2019), que concebe a QVT como um fenomeno
biopsicossocial dependente de fatores relacionais. A auséncia de feedback e reconhecimento
reduz o sentido de pertencimento e pode gerar desmotivacdo, ainda que as condi¢des materiais
sejam adequadas.

Na literatura, exatamente esse ponto aparece como uma das principais fragilidades do
teletrabalho. No estudo de Vilarinho, Paschoal e Demo (2021), entre os aspectos negativos
levantados por chefias, teletrabalhadores e colegas, destacam-se as dificuldades de convivio
social e a limitacdo da interagdo presencial, que afetam a percep¢do de pertencimento, a
circulacao informal de informagdes e o suporte socioemocional no trabalho.  Rangel e
Bacinello (2024) também assinalam que, embora o teletrabalho esteja associado a maior
satisfacdo e comprometimento afetivo, persistem riscos de distanciamento da “realidade
organizacional” e de enfraquecimento dos lagos cotidianos entre servidores e unidades.

A revisao de Maranhao e Pantoja (2025) reforga essa ambivaléncia ao identificar, como
uma de suas categorias analiticas, o eixo gestores melhoria continua do teletrabalho e das
relagdes interpessoais. Os estudos mapeados indicam que a qualidade do contexto remoto
depende fortemente de praticas de lideranca, de rotinas de comunicagdo e de estratégias
institucionais para preservar a coesao dos grupos, inclusive por meio de modelos hibridos. A
média de 6,73 em Contexto, portanto, mostra que, apesar da boa base estrutural, a dimensao
relacional do teletrabalho permanece em zona de atengdo, exigindo politicas especificas de
gestdo de pessoas, formacao de gestores e desenho de rotinas coletivas (reunides, feedbacks,
espacos de escuta, integracdo presencial periddica).

Assim, o TJGO demonstra avangos em politicas de autogestdo e transparéncia das
metas, mas necessita aperfeicoar mecanismos de valorizagdo simbolica e comunicacional para
consolidar uma cultura organizacional mais participativa e afetiva.

O contexto do teletrabalho apresentou variabilidade maior, revelando percepgdes
ambivalentes. Os servidores avaliam positivamente a comunicacdo com chefias e o
cumprimento das metas, mas relatam fragilidades no reconhecimento institucional e na
progressao profissional. O item referente a oportunidade de promog¢ao obteve a menor média
(4,45), evidenciando sensagdo de estagnacao.

Para o servidor, esse cenario aponta que a qualidade psicossocial do trabalho depende

ndo apenas das condigdes objetivas, mas também da legitimidade simbdlica da organizagao.
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Limongi-Franca (2019) demonstra que a QVT envolve componentes biopsicossociais: auséncia
de reconhecimento reduz pertencimento, fragiliza o moral e pode gerar distanciamento afetivo.
Para o TJGO, a percep¢do de estagnacdo representa risco institucional. Ambientes sem
valorizagdo simbolica tendem a reduzir engajamento, aumentar rotatividade interna, diminuir
produtividade percebida e enfraquecer a identidade organizacional. A instituicdo, portanto,
necessita avancar em praticas formais de feedback, reconhecimento e caminhos claros de
progressao.

Essa dimensdo apresenta o maior conjunto de vulnerabilidades psicossociais, como a
percepgao de estagnacdo profissional no teletrabalho; lacunas de reconhecimento institucional
e valorizagdo simbdlica; comunicacdo hierarquica desigual entre unidades e chefias; falta de
diretrizes formais sobre promocdo, avaliagdo e mérito em regime remoto; € o risco de
distanciamento afetivo e redugdo do senso de pertencimento.

A dimensdo ‘Infraestrutura de trabalho’ obteve média geral de 8,64 (DP = 0,67),
indicando Bem-Estar Intenso, e a média geral indica Bem-Estar Intenso, sugerindo que grande
parte dos servidores possui condi¢des adequadas de trabalho remoto. No entanto, o item relativo
ao uso de moveis ergondmicos apresenta resultado menor (7,88), alertando para desigualdades
importantes na adequacao do ambiente fisico doméstico.

A variabilidade observada nos itens confirma disparidades entre trabalhadores,
sobretudo quanto a ergonomia, ao nivel de ruido e ao mobilidrio. Condigdes fisicas inadequadas
produzem desconforto, dor, fadiga e redugdo da capacidade de concentragao. Impactam
diretamente o desempenho e constituem fatores classicos de risco ocupacional. A limitagao
ergondmica fragiliza a sustentabilidade do teletrabalho a médio e longo prazo. Para o tribunal,
falhas ergondmicas afetam produtividade, elevam risco de adoecimento laboral e aumentam
custos indiretos com afastamentos. Politicas de suporte material como fornecimento de cadeiras
adequadas, suporte técnico e orientacdes ergondmicas tornam-se essenciais para garantir
equidade funcional e continuidade segura das atividades.

A média alta indica que a infraestrutura domiciliar e as condigdes materiais sdo
avaliadas como favoraveis, o que sugere capacidade de adaptacdo logistica e investimento
(individual e/ou institucional) para viabilizar o trabalho remoto. A variabilidade moderada (DP
= 0,67) aponta, contudo, que existem diferencas concretas de ambiente entre os respondentes,
o que pode refletir desigualdades domésticas: espaco fisico disponivel, mobiliario, ruido,
compartilhamento de comodos e demandas familiares. Na perspectiva de QVT, isso significa

que, embora a média seja positiva, a experiéncia cotidiana do teletrabalho ndo ¢ uniforme.
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Além disso, infraestrutura adequada ndo se reduz a equipamentos; envolve ergonomia,
iluminagdo, conforto e limites fisicos entre vida pessoal e profissional. Mesmo com boa
avaliacdo, a literatura sobre teletrabalho aponta que “condigdes materiais suficientes” podem
coexistir com arranjos domésticos que elevam desgaste, sobretudo quando ha filhos em casa,
cuidados familiares ou auséncia de espaco dedicado. Assim, a dimensao infraestrutura deve ser
interpretada como fator protetivo importante, mas ndo absoluto: ela reduz barreiras
operacionais, porém nao elimina riscos psicossociais se o contexto relacional e a gestdo da carga
permanecerem frageis.

Esses achados reafirmam a necessidade de politicas institucionais que ampliem o
suporte ergondmico e tecnologico, garantindo que todos os servidores tenham condigdes
equitativas de desempenho, em consonancia com o principio de isonomia funcional.

Entretanto, nessa dimensao, a variagao das respostas revelou desigualdade entre os
servidores. Parte dos participantes relatou dificuldades com ergonomia, ruido doméstico e
mobiliario inadequado, o que converge com as analises de Grillo e Soares (2022) sobre os riscos
ergondmicos do trabalho remoto. O desconforto fisico e o ambiente doméstico precério
impactam diretamente a concentracao e o desempenho, indicando que o teletrabalho requer
politicas de suporte material, como fornecimento de equipamentos € acompanhamento técnico.

A elevada média demonstra que o TJGO oferece infraestrutura adequada para o trabalho
remoto, com acesso a equipamentos, sistemas e condi¢gdes favoraveis. Contudo, o item sobre
ergonomia (7,88) apresentou resultado inferior, o que aponta desigualdades significativas entre
os servidores quanto ao ambiente fisico doméstico.

Para o servidor, limitagdes ergondmicas, ruido doméstico e mobilidrio inadequado
produzem desconforto, fadiga, dor musculoesquelética e dificuldades de concentracdo. Grillo e
Soares (2022) confirmam que riscos ergondmicos representam um dos principais fatores de
declinio do bem-estar em regimes remotos. Para o TJGO, falhas ergondmicas afetam
diretamente a produtividade, aumentam riscos de absenteismo, elevam custos com saude
ocupacional e podem resultar em afastamentos por doengas relacionadas ao trabalho. Assim,
politicas de suporte material, como cadeiras, suportes de monitor e orientagdo técnica, tornam-
se imprescindiveis para garantir equidade funcional e manter o desempenho institucional.

A média geral da dimensdo 4 ‘Estrutura tecnologica’ foi de 9,13 (DP = 0,16),
caracterizando Bem-Estar Intenso e demonstrando baixissima variabilidade nas respostas.
Todos os itens apresentaram médias superiores a 8,00, o que destaca este fator como um

componente dominante para o bem-estar e essencial a promog¢ao da satde no teletrabalho. Os
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resultados dessa dimensdo apontaram altos indices de satisfacdo com os sistemas eletronicos,
velocidade de conexao e estabilidade das plataformas institucionais.

A média muito elevada, combinada a baixissima dispersdo, indica padrdo quase
homogéneo de exceléncia percebida na tecnologia disponivel (sistemas, conectividade, suporte,
plataformas). Psicometricamente, esse resultado demonstra que a estrutura tecnoldgica ¢ um
dos pilares mais so6lidos do teletrabalho no TJGO, funcionando como base de sustentacdo para
a produtividade remota e para a continuidade dos fluxos processuais digitais. Em termos
organizacionais, isso sugere maturidade institucional em TIC, alinhada ao modelo de operagao
intensivo em sistemas eletronicos do Judiciario.

Entretanto, uma estrutura tecnoldgica robusta pode ter efeito ambivalente: ao reduzir
fricgdes técnicas, ela também aumenta a capacidade de intensificagdo, pois amplia a rapidez de
entrega ¢ a expectativa de disponibilidade continua. Em ambientes altamente digitalizados, a
tecnologia tende a expandir o volume possivel de tarefas, pressionando servidores a responder
mais, mais rapido e por mais tempo, especialmente quando metas e prazos ndo sao recalibrados.
Assim, o alto desempenho tecnologico precisa ser acompanhado de politicas de desconexao,
gestao de prioridades e métricas realistas, para que o ganho técnico nao se converta em aumento
estrutural de sobrecarga.

Os servidores demonstram elevada satisfacdo com velocidade de internet, estabilidade
dos sistemas, disponibilidade das plataformas e confiabilidade dos sistemas judiciais. Nao ha
indicacdo de gargalos tecnologicos significativos. O dominio tecnoldgico assegura fluidez
operativa, reduz estresse, elimina interrupcdes e preserva continuidade. A confianga na
estrutura de T1 fortalece previsibilidade, segurancga e eficiéncia. A robustez tecnologica reforga
a adesdo ao modelo Justica 4.0. Permite redu¢do do tempo de atravessamento processual,
melhora a gestdo do acervo, fortalece a integracdo entre unidades e cria condi¢des para
automagdo de rotinas repetitivas. A dimensdo tecnoldgica funciona como pilar do
desenvolvimento institucional.

Esse resultado reforca o papel estratégico das TIC como pilares da transformagao digital
no Judicidrio, conforme defendem Castells (2018) e o CNJ (2022). A robustez tecnologica
configura condicao indispensavel a eficiéncia no teletrabalho, reduzindo o tempo de resposta
processual e assegurando continuidade dos servigos.

A estrutura tecnologica aparece como o ponto mais robusto da avaliag¢do. Os servidores
demonstram alta satisfacdo com velocidade, estabilidade e funcionalidades dos sistemas do
TJGO. Essa solidez indica que o tribunal consolidou sua infraestrutura digital, o que refor¢a o

avango da Justica 4.0. Para o servidor, essa dimensdo assegura fluidez, reduz falhas, evita
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atrasos, diminui estresse tecnologico e fortalece a relagdo de confianga com a instituigdo.
Ferramentas tecnologicas eficientes garantem continuidade das atividades, especialmente em
regimes remotos. Para o TJGO, a robustez tecnoldgica fortalece a eficiéncia administrativa,
reduz tempo de atravessamento processual, diminui gargalos, favorece escalabilidade dos
fluxos e permite ampla integracdo com outras unidades do Poder Judiciario.

E, por ultimo a dimensdo 5 ‘Sobrecarga de Trabalho’ apresentou médias superiores as
demais, revelando que grande parte dos servidores percebe aumento de demandas e dificuldade
de desconexao fora do expediente. Os niveis elevados indicam que os servidores percebem
intensificacdo das demandas e dificuldade de desconexado. O item “O teletrabalho exige maior
comprometimento” obteve a maior média (9,09), revelando que a modalidade ampliou
expectativas e responsabilidades. Os relatos também sugerem sobreposicdo de papéis
domésticos e laborais, prolongamento da jornada e aumento de interrupgdes elementos criticos
para a saude mental.

O resultado elevado em sobrecarga, ainda que com dispersdo moderada, ¢ um achado
central: ele indica que, paralelamente as boas condi¢des técnicas e a forte autogestdo, os
servidores percebem intensificagdo relevante do trabalho. Isso ¢ compativel com o padrao
observado em teletrabalho no setor publico, no qual a flexibilidade e a autonomia coexistem
com metas mais exigentes, prolongamento do tempo conectado e diluicdo de fronteiras entre
jornada e vida privada (Oliveira, 2021). Nesse sentido, a sobrecarga emerge como dimensao de
mal-estar com alto peso explicativo na cartografia psicométrica.

Adicionalmente, a sobrecarga pode ser compreendida como efeito sistémico da
combinacdo entre: (i) alta capacidade de entrega (autogestdo e qualificagdo), (ii) suporte
tecnologico excelente, e (iii) fragilidades contextuais de reconhecimento e visibilidade. Quando
o servidor produz mais e com menos barreiras técnicas, a organizacdo tende a elevar
expectativas e demandas, muitas vezes sem mecanismos equivalentes de compensagdo
simbolica, suporte psicossocial e calibragem de metas. Portanto, a sobrecarga nao deve ser lida
como problema individual de gestdo do tempo, mas como indicador de governanca do
teletrabalho, exigindo intervengdes institucionais: dimensionamento de tarefas, pactuacdo de
prazos, monitoramento de sinais de exaustdo e fortalecimento de praticas de lideranca e
reconhecimento (Allen; Golden; Shockley, 2015; Limongi-Franga, 2019).

A sobrecarga afeta o equilibrio emocional, reduz a capacidade de recuperagdo e aumenta
a vulnerabilidade ao esgotamento. Afeta diretamente a qualidade de vida, o bem-estar e a
percepcao de satisfacdo no trabalho. Niveis elevados de sobrecarga comprometem a

sustentabilidade do teletrabalho. O risco de burnout afeta produtividade, aumenta erros, reduz
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qualidade documental e pode gerar afastamentos. A instituicdo necessita estabelecer limites
claros de jornada, praticas de direito a desconexdo, distribui¢do proporcional de metas e
monitoramento do bem-estar das equipes.

Para o servidor, esse quadro configura risco direto de adoecimento, coforme Leiter e
Maslach (2014) tratam o burnout como efeito cumulativo da pressdo continua, combinado com
suporte insuficiente e fronteiras frageis entre vida pessoal e trabalho. Os relatos de
prolongamento de jornada e conflitos entre papéis confirmam as observacdes de Hill, Hawkins
e Miller (2003) sobre o impacto negativo da sobreposi¢ao entre espago doméstico e ambiente
laboral. Para o TJGO, a sobrecarga compromete a sustentabilidade do desempenho, pois o
estresse cronico reduz qualidade documental, aumenta erros, eleva retrabalho, impacta moral e
pode culminar em afastamentos. A institui¢do precisa estruturar politicas de limita¢do da
jornada, cadéncias de reunido equilibradas, distribuicdo racional de metas e mecanismos
formais de direito a desconexao.

Essa evidéncia converge com a literatura sintética de Vasconcelos e Ribeiro (2024), que,
ao revisarem estudos sobre teletrabalho no servico publico e, em especial, no Judiciario,
destacam a necessidade de que a adogdo desse regime venha acompanhada de mecanismos de
controle de resultados e de protecdo a saiide emocional, sob pena de transformar uma inovagao
de eficiéncia em fonte cronica de sofrimento psiquico. Para os autores, o teletrabalho apresenta
inumeros beneficios, mas exige monitoramento continuo das condi¢des de saude dos
trabalhadores para que se torne uma politica duradoura.

O proprio estudo de Rangel e Bacinello (2024) alerta para a auséncia de consenso sobre
os efeitos do teletrabalho no bem-estar: embora tenham sido identificados maiores niveis de
satisfagdo e comprometimento afetivo entre teletrabalhadores, outras vertentes do bem-estar,
como o envolvimento com o trabalho e o equilibrio vida-trabalho, ndo se mostram
necessariamente superiores, especialmente quando ha relatos de excesso de demandas e
dificuldade de separar o espago doméstico do espago laboral.

De forma semelhante, Maranhdo e Pantoja (2025) identificam, em sua revisdo
sistematica, uma categoria especifica sobre teletrabalho e saude fisica e mental, na qual
sobressaem resultados sobre fadiga, sedentarismo, distirbios musculoesqueléticos e sofrimento
psiquico associados a intensificacdo do ritmo de trabalho, a conexao permanente e a dissolugao
das fronteiras entre trabalho e vida pessoal. A luz dessa evidéncia, a média de 8,11 em
Sobrecarga indica que, no seu contexto, o teletrabalho gera beneficios claros, mas sob forte
tensdo de intensificacao laboral, o que pode comprometer a sustentabilidade da experiéncia a

médio e longo prazo.
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A discussao dos dados, a luz da literatura selecionada, aponta, portanto, para um modelo
de teletrabalho maduro do ponto de vista técnico, mas vulneravel em sua dimens3o humana e
relacional. A principal implicacdo para gestdo ¢ clara: manter os investimentos em
infraestrutura e tecnologia, preservar a alta autogestao, porém atacar diretamente a sobrecarga
e o contexto relacional, sob pena de converter ganhos de produtividade em aumento de
adoecimento e desgaste institucional.

A andlise evidencia que, embora o teletrabalho favoreca a autonomia e a produtividade,
também amplia riscos psicossociais, como isolamento, exaustdo e sentimento de
hiperdisponibilidade. Tais efeitos demonstram que a sustentabilidade do modelo depende da
incorporagdo de politicas de prevencdo, como o direito a desconexdo, o apoio psicoldgico
institucional e o acompanhamento de indicadores de saude ocupacional.

A integra¢dao dos resultados demonstra que o teletrabalho no TJGO representa uma
inovagdo consolidada, mas que ainda demanda ajustes estruturais € humanos para garantir
equilibrio entre eficiéncia e bem-estar. A autogestdo e a estrutura tecnoldgica configuram
fatores protetivos, enquanto a sobrecarga e a precariedade ergondmica surgem como fatores de
risco. Esses resultados dialogam com o modelo de Walton (1973), no qual a integracao social,
o equilibrio entre vida pessoal e profissional € o constitucionalismo organizacional sdo
dimensdes indissociaveis da QVT. O excesso de controle ¢ a auséncia de reconhecimento
fragilizam a percepcao de justica organizacional, reduzindo o engajamento e a motivagao.

Do ponto de vista tedrico, o estudo confirma as proposi¢des de Limongi-Franga (2019),
a qualidade de vida depende da interacdo entre condi¢cdes objetivas (infraestrutura,
remuneragdo, tecnologia) e subjetivas (valorizacdo, autonomia, saide mental). O teletrabalho
bem estruturado potencializa a produtividade e o equilibrio emocional; o mal gerido, contudo,
intensifica o sofrimento e o isolamento institucional. Portanto, a analise dos dados revela um
modelo hibrido de percepg¢des, de que o teletrabalho ¢ percebido como avango tecnologico e
gerencial, mas ainda carece de consolidag¢ao de politicas de humanizagdo e acompanhamento
continuo da satde do servidor.

Os escores muito elevados de Autogestdo e Estrutura tecnologica sugerem que os
servidores percebem alto dominio sobre sua rotina, metas e organizacao do trabalho remoto,
apoiados por recursos tecnologicos confidveis. Essa configuracdo se aproxima do que
Vilarinho, Paschoal e Demo (2021) encontraram no Serpro: teletrabalhadores relataram
aumento de produtividade, melhor qualidade de vida e avaliagcdo mais positiva do desempenho

e do contexto de trabalho quando comparados aos nao teletrabalhadores.
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De modo semelhante, o estudo de Rangel e Bacinello (2024), realizado em um Tribunal
Regional do Trabalho, identificou que servidores em teletrabalho apresentaram maior satisfacao
no trabalho e maior comprometimento organizacional afetivo em comparagdo aos servidores
presenciais, indicando que arranjos com bom suporte tecnologico e autonomia tendem a
reforgar o engajamento afetivo com a institui¢do. A média de 8,82 em Autogestdo, aliada a
9,13 em Estrutura tecnoldgica, aponta para um padrdo compativel com esse achado: o
teletrabalho, quando amparado por tecnologias estaveis e regras claras de entrega, favorece o
sentimento de dominio sobre o proprio trabalho e fortalece o vinculo positivo com a
organizagao.

A dimensao Infraestrutura de trabalho com média de 8,64 reforca essa leitura. Pereira et
al. (2021), ao analisarem a qualidade de vida no teletrabalho no Tribunal de Justica do Amapa,
observaram que 88,5% dos servidores estavam satisfeitos ou muito satisfeitos com o regime
remoto, mas identificaram as condi¢des de TIC e infraestrutura como ponto sensivel, sobretudo
em fun¢do das especificidades regionais da Amazonia. No seu caso, os altos escores em
Infraestrutura indicam que esse gargalo foi, em grande medida, superado: a organizagao oferece
condigdes fisicas e materiais mais estaveis que aquelas descritas no estudo do TJAP, o que tende
a sustentar a produtividade e reduzir frustragcdes de ordem operacional.

Essa triade autogestdo elevada, infraestrutura adequada e tecnologia muito bem
avaliada, também dialoga diretamente com a revisdo sistematica de Maranhao e Pantoja (2025),
que identifica, entre os principais beneficios do teletrabalho no setor publico, o aumento da
autonomia, a possibilidade de conciliacdo entre vida pessoal e profissional e a melhoria da
qualidade de vida, desde que se garantam condi¢des estruturais e tecnoldgicas minimas. Os
seus dados confirmam essa agenda: quando a base material do teletrabalho ¢ soélida, os
indicadores subjetivos tendem a acompanhar positivamente.

Segundo Freitas (2023), o Poder Judiciario brasileiro consolidou a migragdo para o
teletrabalho por meio de forte investimento em sistemas eletronicos e em automacao processual,
o que ampliou a eficiéncia, a celeridade e o volume de entregas. No entanto, a autora destaca
que esse avango técnico ndo foi acompanhado, na mesma propor¢do, por transformagdes na
gestdo de pessoas, nos fluxos de comunicacdo e nas politicas de cuidado institucional. Essa
assimetria provoca a intensificagao das demandas, a dilui¢ao das fronteiras entre trabalho e vida
pessoal e 0 aumento da carga subjetiva dos servidores, aspectos que aparecem de modo explicito

na média elevada de Sobrecarga encontrada na presente pesquisa.
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Freitas (2023) também identifica que o teletrabalho no Judicidrio produz sensacao de
“desancoragem institucional”!, especialmente quando as equipes mantém o ritmo de cobranca
presencial, mas transferem ao trabalhador a responsabilidade integral pela organizagdo,
disciplina e disponibilidade. A média extremamente elevada de Autogestdo confirma esse
processo: os servidores demonstram alta capacidade de gerir tarefas, mas o custo dessa
autonomia tende a recair sobre a intensificacdo do esfor¢o individual. Esse fenomeno foi
alertado por Freitas ao descrever que o Judicidrio adota l6gica produtiva orientada por metas
rigidas, que se amplificam no ambiente remoto, pois o trabalhador perde referéncias coletivas
de ritmo e suporte.

A infraestrutura e a tecnologia, embora bem avaliadas, ndo eliminam tensdes estruturais.
Freitas (2023) observa que os sistemas eletronicos fortalecem o desempenho, mas criam
condigdes para o aumento constante das expectativas institucionais, ja que o trabalho se torna
mensuravel em tempo real. O valor de 9,13 na dimensao Estrutura Tecnoldgica confirma a
maturidade digital dos servidores, entretanto, como afirma a autora, “tecnologia sem gestao
humanizada amplia desigualdades e pressdes silenciosas”. Dessa forma, a combinagdo entre
robustez técnica e sobrecarga elevada nao representa contradi¢ao, mas tendéncia descrita de
forma recorrente na literatura especifica sobre o Judiciario.

As pesquisas complementares refor¢am esse diagnostico. Alves, Branddo e Saliba
(2023) constataram que, no Judiciario do Centro-Oeste, ambientes tecnologicamente estaveis
coexistem com desafios em comunicagdo interna, monitoramento equilibrado de metas e apoio
psicossocial. Andrade (2020) demonstrou que a qualidade de vida no teletrabalho depende de
praticas institucionais que reconhegam limites produtivos e promovam equilibrio entre
autonomia e suporte. Beckel e Fisher (2022) observaram que ambientes com tecnologia
avancada tendem a produzir sensacdo de competéncia elevada, mas também de cansago

constante quando metas nao sao ajustadas.

" O conceito de “desancoragem institucional”, conforme empregado por Freitas (2023), refere-se ao
enfraquecimento dos vinculos simbdlicos, normativos e relacionais que conectam o trabalhador & instituicao,
fendmeno que se intensifica no contexto do teletrabalho quando as estruturas formais de suporte, reconhecimento
e coordenagdo ndao acompanham a mudanga do regime presencial para o remoto. Nessa condi¢do, o servidor
permanece submetido as mesmas exigéncias de produtividade, prazos e responsabilizagdo tipicas do trabalho
presencial, porém sem o amparo cotidiano das referéncias institucionais que historicamente organizavam o
trabalho, como a presencga da chefia, o convivio com a equipe, os rituais organizacionais € 0s mecanismos informais
de orientagdo e pertencimento. A instituicdo, nesse sentido, “se afasta” do cotidiano do trabalhador, enquanto
mantém intacta a expectativa de desempenho, transferindo para o individuo a gestdo integral do tempo, do ritmo,
da disciplina e da disponibilidade permanente. Essa desancoragem produz sensagdo de isolamento, insegurancga e
sobrecarga subjetiva, pois o servidor passa a operar de forma altamente autdnoma, porém com menor apoio
simbdlico e relacional, o que fragiliza a identidade institucional e pode comprometer o bem-estar e a
sustentabilidade do teletrabalho no Judiciario.
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O ponto central, entretanto, permanece alinhado ao argumento de Freitas (2023): o
Poder Judiciario apresenta teletrabalho com alta maturidade operacional, mas baixa maturidade
relacional e de gestdo, o que gera tensdes continuas na experiéncia dos servidores. Os achados
de Contexto de Teletrabalho (6,73) reforcam essa leitura, pois refletem fragilidades na
comunicacao institucional, na colaboragao entre equipes € no acompanhamento sistematico das
condigdes de trabalho.

Os dados da pesquisa convergem amplamente com a tese sustentada por Freitas (2023),
a efetividade do teletrabalho no Judiciario depende menos da tecnologia, ja consolidada, € mais
da capacidade institucional de adotar politicas de gestdo que considerem limites humanos,
redistribuicdo de carga, praticas de cuidado e fortalecimento do vinculo organizacional. A
sobrecarga elevada e o contexto intermediario sinalizam que essa transi¢do ainda estd em curso.

As cinco dimensdes revelam que o TJGO alcanga desempenho satisfatorio em
autonomia, infraestrutura e tecnologia, mas enfrenta desafios estruturais no contexto relacional
e na sobrecarga. Para os servidores, isso significa ambiente tecnicamente adequado, mas
psicossocialmente tensionado. Para o TJGO, os dados indicam organiza¢do madura e eficiente,
porém, vulneravel a intensificagdo do trabalho e as lacunas de reconhecimento simbdlico. O
fortalecimento de politicas de reconhecimento, ergonomia e limitagdo de demandas tende a
elevar a saide ocupacional e consolidar a maturidade institucional observada.

Os estudos analisados evidenciam que o teletrabalho no setor publico apresenta efeitos
consistentes sobre desempenho, qualidade de vida e organizagdo do trabalho, desde que
sustentado por praticas de gestdo adequadas. De forma geral, os achados indicam que a adogao
do trabalho remoto amplia a autonomia funcional, favorece a gestdo do tempo e melhora a
percepgdo de bem-estar, mas também pode intensificar a carga de trabalho e gerar riscos
psicossociais quando ndo ha critérios claros de avaliacdo, reconhecimento e acompanhamento
institucional.

A andlise sobre avaliagao de desempenho no teletrabalho demonstra que a substitui¢ao
do controle da presenga por critérios orientados a resultados tende a produzir ganhos de
produtividade e foco nas entregas, especialmente em atividades de natureza intelectual e
administrativa. Os resultados indicam que o trabalho remoto permite maior concentragao,
reduc¢do de interrupgdes e melhor organizagao das tarefas, favorecendo o cumprimento de metas
institucionais. No entanto, o estudo também aponta que a auséncia de parametros bem definidos
para avaliacdo do desempenho pode gerar ampliacdo da jornada, aumento da pressdo por

resultados e percepcdo de cobranca continua, fazendo com que o desempenho elevado seja
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sustentado por esfor¢o individual prolongado, o que amplia riscos de sobrecarga e desgaste
ocupacional (Pereira; Pantoja, 2021).

No que se refere a qualidade de vida no teletrabalho obrigatério na administragao
publica, os achados revelam que os servidores percebem ganhos relevantes em autonomia,
flexibilidade e capacidade de conciliar atividades pessoais e profissionais. O teletrabalho
aparece associado a melhoria na gestdo do tempo, a possibilidade de investir em saude, lazer e
autocuidado, bem como a reducdo de deslocamentos, fatores diretamente relacionados ao
aumento do bem-estar. Contudo, o estudo também identifica fragilidades importantes no plano
relacional e simbdlico, especialmente no que diz respeito a percep¢do de reconhecimento,
visibilidade profissional e oportunidades de progressdo na carreira. A auséncia de interagdes
presenciais frequentes e de feedback estruturado tende a enfraquecer o senso de pertencimento
institucional e a gerar inseguranca quanto ao desenvolvimento profissional no regime remoto
(Oliveira, 2021).

Outro conjunto de achados, a partir da perspectiva de servidores de universidade publica
federal, reforga que a experiéncia do teletrabalho ¢ fortemente mediada pela trajetoria funcional
e pelo contexto organizacional. Os resultados indicam que servidores com maior tempo de
servico e maior qualificagdo demonstram melhor adaptacdo as tecnologias digitais, maior
capacidade de autogestdo e maior aceitacdo do trabalho remoto. Ao mesmo tempo, o estudo
evidencia que essa maturidade profissional pode resultar em intensificagdo do trabalho, pois
servidores experientes tendem a assumir maior volume de responsabilidades, compensando
lacunas de coordenacdo e falhas organizacionais. Esse movimento cria um paradoxo no qual a
competéncia e o comprometimento funcionam como fatores de adaptagdo, mas também como
vetores potenciais de sobrecarga quando ndo existem limites institucionais claros (Novo;
Treicha, 2014).

Em conjunto, os estudos convergem ao demonstrar que o teletrabalho no setor publico
¢ viavel e pode produzir ganhos significativos de desempenho e qualidade de vida, desde que
seja acompanhado por modelos de gestdo compativeis com sua ldgica. A autonomia emerge
como elemento central para o bem-estar e a produtividade, mas necessita ser regulada por metas
realistas, critérios transparentes de avaliagdo e praticas continuas de feedback. A auséncia
desses elementos tende a deslocar para o individuo a responsabilidade por sustentar resultados
elevados, ampliando a sobrecarga percebida e fragilizando a satde ocupacional.

Assim, os achados reforcam que o teletrabalho deve ser tratado como politica
institucional estruturada, e ndo como arranjo emergencial ou informal. A qualidade de vida no

trabalho remoto depende menos da tecnologia disponivel e mais da forma como o trabalho ¢
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organizado, avaliado e reconhecido, exigindo do setor publico praticas de gestdo orientadas a
resultados, baseadas em confianga e acompanhadas de cuidado psicossocial e valorizacio

simbolica dos servidores.

4.3 FORMAS DE GESTAO DO TRABALHO E ADEQUACAO AO TELETRABALHO NO
TIGO

As formas de gestdo do trabalho refletem concepgdes distintas sobre controle,
autonomia, responsabilizacdo e coordenacao das atividades organizacionais. Tradicionalmente,
a Administracdo Publica brasileira estruturou-se sob modelos de gestdo burocratica e
hierarquica, caracterizados por forte centralizacdo decisoria, controle por presenca,
padronizagao rigida de procedimentos e énfase no cumprimento formal de normas. Esse modelo
mostrou-se funcional em contextos presenciais e analodgicos, porém apresenta limitagdes
evidentes em ambientes digitais e no regime de teletrabalho, pois tende a gerar excesso de
controle, lentiddo decisoria e intensificagdo do trabalho quando transposto para contextos
remotos.

Em contraposi¢ao, modelos contemporaneos de gestdo, como a gestao por resultados, a
gestao orientada a processos € a gestdo baseada em confianga, deslocam o foco do controle da
presenca para a entrega pactuada, da supervisdo direta para a coordenagdo estratégica e da
obediéncia formal para a responsabilizagdo profissional. Nesses modelos, a autonomia deixa de
ser excecao e passa a constituir elemento central do desempenho, exigindo servidores
qualificados, metas claras, indicadores objetivos e liderancga capaz de orientar, acompanhar e
dar feedback continuo. A literatura sobre teletrabalho destaca que esses modelos sdo mais
adequados a organizacdes intensivas em conhecimento, nas quais o trabalho depende de
competéncias analiticas, autorregulacdo e dominio de sistemas digitais (Allen; Golden;
Shockley, 2015; Brynjolfsson; McAfee, 2014).

Os resultados obtidos no questionario aplicado aos servidores do TJGO indicam que o
modelo de gestdo mais compativel com a realidade institucional ¢ aquele baseado em
resultados, com alto grau de autonomia regulada e mecanismos formais de coordenacdo. As
médias elevadas observadas nas dimensdes Autogestdo do Teletrabalho, Infraestrutura de
Trabalho e Estrutura Tecnologica demonstram que os servidores possuem capacidade
autorregulatdria consolidada, dominio técnico e condi¢des materiais adequadas para operar com
reduzida supervisao direta. Esse achado empirico sinaliza que modelos de gestao centrados em

controle rigido, microgestao ou monitoramento excessivo seriam nao apenas ineficientes, mas
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potencialmente nocivos, pois tenderiam a ampliar a percepg¢do de sobrecarga ja elevada,
conforme indicado pela dimensdo Sobrecarga de Trabalho.

Entretanto, a pontuag¢do intermedidria na dimensdo Contexto do Teletrabalho,
especialmente no item relacionado a oportunidades de promogao e reconhecimento, revela que
a autonomia existente ndao tem sido plenamente acompanhada por praticas gerenciais
estruturadas de feedback, valorizagdo e desenvolvimento profissional. Esse resultado sugere
que o TJGO opera em um modelo hibrido: por um lado, adota praticas de autonomia e
autogestao tipicas da gestao por resultados; por outro, mantém tracos simbolicos e culturais da
gestdo tradicional, nos quais visibilidade presencial e proximidade fisica ainda influenciam
reconhecimento e progressdo. Essa dissondncia gera um ambiente em que os servidores
entregam mais, com maior autonomia, mas percebem menor retorno simbolico, o que contribui
para a intensificacdo do trabalho e para riscos psicossociais.

Diante desse cenario, os dados indicam que a forma de gestao mais adequada ao TJIGO
¢ uma gestdo por resultados com base em confianga institucional, combinada a processos claros,
lideranca orientadora e mecanismos explicitos de reconhecimento. Tal modelo pressupde: (i)
pactuacao formal de metas realistas e transparentes; (ii) defini¢cdo clara de prioridades e critérios
de avaliacdo; (iii)) acompanhamento periddico por meio de indicadores objetivos, € nao por
controle da jornada; e (iv) lideranca focada em coordenacdo, suporte e feedback, e ndo em
vigilancia. Essa abordagem ¢ especialmente compativel com o perfil funcional identificado,
servidores maduros, altamente escolarizados, com longa permanéncia institucional e elevada
capacidade de autogestao, e responde diretamente as evidéncias de que a sobrecarga decorre
menos de falhas individuais e mais de lacunas na governanga do trabalho remoto.

Assim, a analise das tabelas demonstra que o TJGO dispde de capital humano e
tecnologico suficientes para sustentar um modelo avancado de gestdo do teletrabalho, mas
precisa alinhar sua forma de gestdo a ldgica desse novo regime. A adogao explicita de uma
gestao por resultados, com confianga regulada, reconhecimento institucional e cuidado com a
saude ocupacional, tende a reduzir a sobrecarga percebida, fortalecer o contexto psicossocial e
assegurar a sustentabilidade do teletrabalho no longo prazo. Esse ajuste ndo representa ruptura
com a racionalidade administrativa do Judiciario, mas sua atualizacdo, coerente com as

transformacgoes digitais e com os dados empiricos produzidos pela propria instituigao.

4.4 ANALISE IRAMUTEQ
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A nuvem de palavras indica os termos mais recorrentes nas respostas dos participantes
a primeira questdo discursiva. Palavras de maior destaque representam maior frequéncia no
corpus textual, refletindo temas centrais da percepcdo dos respondentes. Observa-se a
predominancia de termos relacionados a “tecnologia”, “sistema”, “facilidade”, “informacao” e
“trabalho”, o que evidencia que os participantes associam diretamente o uso do sistema
analisado a otimizacdo das rotinas laborais. Essa frequéncia sugere uma visdo
predominantemente positiva quanto a funcionalidade e a utilidade da ferramenta. A presenga
de palavras como “dificuldade” e “tempo”, embora em menor proporg¢ao, sinaliza a existéncia
de desafios operacionais e de adaptagdo. Assim, a analise demonstra um equilibrio entre

reconhecimento da eficiéncia tecnoldgica e preocupagdo com a curva de aprendizado e a

adequagdo as demandas do trabalho cotidiano.
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Figura 2 - Nuvem de palavras da questio discursiva 1
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A analise de similitude evidencia a coocorréncia de termos e a formagao de
agrupamentos semanticos nas respostas da primeira questdo. O nuacleo lexical central,
representado por ‘“‘sistema”, conecta-se fortemente a termos como ‘“uso”, “trabalho”,
“facilidade” e “tempo”, configurando um campo semantico que revela a interdependéncia entre
a experiéncia de utilizagdo e a percepcao de produtividade. Ramifica¢des secundarias indicam

29 (13

vinculos entre “dificuldade”, “acesso” e “internet”, o que demonstra que a usabilidade esta
diretamente ligada as condigdes estruturais e a familiaridade tecnologica dos usudrios. Esses
resultados reforcam a hipdtese de que o desempenho percebido depende tanto da qualidade

técnica do sistema quanto do contexto organizacional em que ele ¢ empregado (Figura 2).
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Figura 3 - Analise de similitude das respostas da questio discursiva 1

existir

produtividade mesmo disc%
\ >
- muito v
\\LESW
g cé}lega
conseguir

L J—
d|ﬁcu|dade o superior
exerter 4 / eguipament

- organizagdo re?"za(’a"

teletrabalho
informatica
et horario /
tina Lt falta
7 reconhecimento

entender MOT@T  pessoa
reconhecer /

atividade

imediato

chefe

A nuvem de palavras da segunda questdo discursiva apresenta maior dispersdo lexical,
destacando termos como ‘“‘capacitacdo”, “melhoria”, “treinamento”, “comunicagdo”,
“eficiéncia” e “desempenho”. Esses elementos indicam que os respondentes enfatizam o papel
da formacao continuada e da qualificacdo profissional como fatores determinantes para o
sucesso do processo de transformacgado digital. A énfase em “inovagdo” e “gestdo” sugere que
ha reconhecimento de que o uso das tecnologias ndo ¢ apenas operacional, mas também
estratégico, implicando mudangas culturais e administrativas. A andlise refor¢ga a importancia
de politicas institucionais de apoio e capacitagdao, sem as quais o potencial das ferramentas

tecnologicas tende a ser subutilizado (Figura 4).
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Figura 4 - Nuvem de palavras da questio discursiva 2
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A andlise de similitude da segunda (Figura 5) questio mostra uma rede semantica
centrada em ‘“capacitacdo”, conectando-se a ‘“‘profissional”, “melhoria”, “eficiéncia” e
“atendimento”. Essa estrutura lexical indica que os participantes reconhecem uma relacao direta
entre formacdo e qualidade dos resultados obtidos. A ramificagio que liga “gestdo”,
“comunicac¢do” e “inovagdo” evidencia que as melhorias percebidas ndo se restringem ao nivel
técnico, mas envolvem também dimensdes interpessoais e organizacionais. A articulacao desses
termos revela uma compreensao ampliada do impacto da tecnologia no ambiente institucional,
abarcando ndo apenas o uso de sistemas, mas também a necessidade de cultura colaborativa e

aprendizado continuo.
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Figura 5 - Andlise de similitude das respostas da questio discursiva 2
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Os resultados identificados nas nuvens de palavras e nas analises de similitude revelam
percepgdes consistentes com a literatura contemporanea sobre teletrabalho, gestao estratégica
de pessoas e qualidade de vida no ambiente laboral. A predominancia dos termos “tecnologia”,
“sistema”, “facilidade”, “informacdo” e “trabalho” demonstra a centralidade da experiéncia
tecnoldgica como mediadora da rotina produtiva dos participantes. De acordo com Albuquerque
e Franga (2021), a integragdo entre tecnologia e gestdo estratégica de pessoas contribui para
ampliar a eficiéncia e a satisfagdo no trabalho, desde que haja suporte adequado e alinhamento
com os objetivos organizacionais. A énfase desses termos confirma que os servidores
reconhecem ganhos vinculados a simplificacdao de tarefas e a otimizagdo de processos, o que
corresponde a perspectiva de que ferramentas digitais fortalecem a gestdo da informacgao e a
produtividade.

A presenga de termos como “dificuldade”, “acesso” e “internet”, conectados ao nucleo

semantico de “sistema”, evidencia que as percepcdes positivas coexistem com limitagdes
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estruturais e operacionais. Estudos internacionais, como o de Allen, Golden e Shockley (2015),
j& indicavam que a efetividade do teletrabalho e das rotinas mediadas por tecnologias depende
da estabilidade das estruturas tecnoldgicas e da autonomia do trabalhador. Em alinhamento com
essa visdo, a analise de similitude mostra que dificuldades técnicas e problemas de conexao
representam fatores que comprometem a fluidez do trabalho, refor¢ando o argumento de Baruch
(2001) de que a adogdo de sistemas digitais exige uma gestao ativa dos riscos ergondmicos e
tecnologicos.

A segunda questdo discursiva revela um deslocamento lexical para temas como
“capacitacdo”, “melhoria”, “treinamento”, “comunicacdo” e ‘“eficiéncia”. Esses achados
dialogam diretamente com a literatura que destaca o papel da aprendizagem continua como
elemento estratégico na implementacao de inovagdes. Albuquerque (2002) afirma que a gestao
estratégica de pessoas depende da formagao consistente dos trabalhadores, pois competéncias
renovadas sustentam o desempenho institucional. A analise IRAMUTEQ reforga esse ponto ao
demonstrar que os participantes percebem a capacitagdo como varidvel determinante para o uso
qualificado das tecnologias e para a melhoria do atendimento prestado.

A literatura contemporanea sobre teletrabalho no setor publico confirma essa
interpretagdo. Alves, Brandao e Saliba (2023), ao analisarem praticas do Judiciario do Centro-
Oeste, destacam que a capacitacdo permanente, somada ao acompanhamento gerencial,
constitui fator critico para qualidade de vida e efetividade do trabalho remoto e hibrido. Essa
perspectiva também se relaciona a compreensdo de Athanasiadou e Theriou (2021), que
analisaram sistematicamente o teletrabalho e concluiram que a aprendizagem continua, aliada
a condi¢des adequadas de trabalho, influencia diretamente a percep¢ao de bem-estar e
engajamento.

As ramifica¢des que vinculam “gestdo”, “comunicagdo” e “inova¢do” revelam ainda
uma compreensdao ampliada do impacto da tecnologia nas dindmicas organizacionais. Bridi e
Vazquez (2021) ressaltam que o teletrabalho e os ambientes digitais produziram transformagdes
significativas nas relagdes de trabalho, exigindo novas formas de coordenagdo, comunicagado e
gestdo. Nesse sentido, os achados demonstram que os participantes reconhecem que a adogao
de ferramentas tecnologicas extrapola a dimensao operacional, afetando o modo como equipes
se articulam e como as liderangas estruturam processos de trabalho.

No que se refere a qualidade de vida, os achados se aproximam das conclusdes de Beckel
e Fisher (2022), que apontam que a percepcdo de eficiéncia e autonomia aumenta quando
sistemas tecnologicos funcionam adequadamente e quando o trabalhador dispde de suporte

organizacional, incluindo treinamentos e canais de comunicacdo. A recorréncia dos termos
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relacionados a eficiéncia reforga esse entendimento, indicando que os participantes associam
diretamente o uso de tecnologias bem implementadas a melhoria do desempenho e do clima
organizacional.

Por fim, a articulacdo semantica que emerge do material associando tecnologia,
produtividade, capacitacdo e gestao, converge com Barros e Silva (2010), que defendem que a
qualidade de vida no trabalho mediado por tecnologias depende de condi¢des ergondmicas,
suporte psicoldgico, infraestrutura adequada e cultura organizacional orientada para o cuidado.
A literatura também confirma a importancia da ergonomia no teletrabalho, conforme destacado
por Barros e Falcdo (2022), que argumentam que a gestao publica contemporanea necessita
integrar ergonomia fisica e cognitiva para garantir ambientes saudaveis.

Assim, a anadlise IRAMUTEQ demonstra que os participantes ndo apenas percebem os
sistemas digitais como instrumentos que otimizam o trabalho, mas também reconhecem que a
plena efetividade dessas ferramentas depende de investimentos institucionais em infraestrutura,
treinamento, comunicagdo e gestdo estratégica de pessoas. Essa interpretacdo encontra amplo
respaldo na literatura consultada e refor¢a a importancia de politicas organizacionais integradas
para fortalecer a inovacao tecnologica e a qualidade de vida no servigo publico.

Os dados apontam que o TJGO se destaca por maturidade técnica, estabilidade funcional
e exceléncia tecnoldgica. Entretanto, enfrenta desafios relevantes em trés frentes:
reconhecimento institucional insuficiente; sobrecarga de trabalho persistente e a desigualdade
ergondmica e relacional

A seguir apresenta-se trés propostas estratégicas e diretamente aplicaveis para cada uma
das trés frentes criticas identificadas. As propostas apresentadas convertem essas

vulnerabilidades em oportunidades de fortalecimento organizacional.

1. Frente: Reconhecimento institucional insuficiente

Proposta 1 — Politica institucional de reconhecimento simbdlico e meritocratico:
Instituir programa formal de reconhecimento que contemple elogios registrados, destaque
institucional trimestral, certificacdes internas e divulgacdao de boas praticas. Essa politica
reforga pertencimento, legitima esfor¢os individuais e incentiva engajamento.

Proposta 2 — Feedback estruturado e padronizado em todos os niveis: Implementar
ciclos formais de feedback semestral com instrumentos padronizados que incluam metas,
competéncias, pontos de melhoria e devolutivas qualitativas. Tal medida fortalece transparéncia

e reduz assimetria de informagoes entre chefias e servidores.
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Proposta 3 — Critérios claros de progressao e promocdo aplicaveis ao teletrabalho:
Definir diretrizes objetivas para progressao funcional, participacdo em capacitacdes, entregas
qualificadas e indicadores de desempenho, garantindo isonomia entre servidores presenciais e

remotos. Essa medida combate a percepgao de estagnagao e consolida justi¢a organizacional.

2. Frente: Sobrecarga de trabalho persistente

Proposta 1 - Matriz de distribui¢do de cargas de trabalho: Criar ferramenta institucional
de mensuracgao e redistribui¢do das demandas, considerando complexidade das tarefas, volume
processual por unidade e capacidade operacional. Essa matriz assegura equilibrio entre equipes
e previne acimulos cronicos.

Proposta 2 - Politica de direito a desconexao e limites de jornada: Normatizar horarios-
limite para reunides, mensagens e entregas, com excecdes apenas para situagdes criticas. A
politica reduz prolongamento de jornada, protege saude mental e alinha praticas as
recomendacdes internacionais de teletrabalho sustentavel.

Proposta 3 - Nucleos de apoio gerencial e coordenagdo técnica: Criar unidades
intermediarias de coordenacdo que assumam tarefas operacionais, aliviando a sobrecarga das
chefias e distribuindo responsabilidades. O modelo reduz gargalos decisoérios e fortalece

governanga em estruturas com ampla base técnica.

3. Frente: Desigualdade ergonomica e relacional

Proposta 1 - Programa de ergonomia domiciliar com avaliagdo individualizada:
Disponibilizar avaliagdo ergondmica remota para cada servidor, com recomendagdes
personalizadas sobre mobiliario, disposicdo do ambiente, iluminagao e postura. A intervengao
reduz riscos musculoesqueléticos e melhora desempenho.

Proposta 2 - Kit institucional minimo de ergonomia e infraestrutura: Ofertar cadeira
ergondmica, suporte de notebook, teclado externo e orientagdes técnicas para adequagdo do
espaco fisico. A padronizacdo garante equidade entre servidores e reduz desigualdades
materiais.

Proposta 3 - Trilhas de formacao relacional e comunicacional: Criar capacitagdes sobre
comunica¢do organizacional, resolu¢do de conflitos, colaboragdo remota e empatia
institucional. Essas trilhas fortalecem vinculos, diminuem ruido comunicacional e equilibram

relagdes em equipes hibridas ou totalmente remotas.
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Os resultados da Cartografia Psicométrica indicam que o teletrabalho no TJGO se apoia
em bases técnicas solidas, mas apresenta vulnerabilidades relevantes para sua sustentabilidade
no longo prazo. As médias elevadas em Autogestdo do Teletrabalho, Infraestrutura de Trabalho
e Estrutura Tecnoldgica evidenciam que os servidores possuem elevada capacidade de
autorregulagdo, dispdem de condi¢des materiais adequadas e operam em um ecossistema digital
maduro, capaz de sustentar a execuc¢do do trabalho remoto com eficiéncia. Contudo, a
combinag¢do de Contexto do Teletrabalho em patamar moderado, associada a Sobrecarga
elevada, revela um paradoxo tipico do trabalho digital: a mesma estrutura tecnoldgica que
elimina friccdes ¢ aumenta produtividade também amplia a intensidade do trabalho, dilui
fronteiras de jornada e eleva expectativas por disponibilidade continua. Nesse cendrio, tratar o
teletrabalho como solu¢do conjuntural ou mera alternativa operacional tende a produzir
desgaste cumulativo; por isso, o TJGO deve concebé-lo como politica permanente de gestao,
com regras claras, mecanismos de protecdo a saude ocupacional e estratégias de integragao
socioprofissional que preservem vinculos e reconhecimento.

A institucionalizagdo do teletrabalho exige, primeiro, uma governanca orientada a
resultados, mas sustentada por critérios realistas de dimensionamento. Recomenda-se que o
TJGO estabeleca protocolos formais para pactuagdo de metas, priorizagdo de demandas e
definicdo de prazos compativeis com a complexidade das atividades, evitando a logica
incremental de “mais entregas porque a tecnologia permite”. A gestdo por resultados deve vir
acompanhada de indicadores que considerem volumetria, tempo médio por tarefa, sazonalidade
e variabilidade entre unidades, pois sem calibragem a autogestdo pode se converter em
autointensificagdo: servidores competentes compensam lacunas do sistema com maior esfor¢o
individual, mantendo desempenho elevado, porém sob risco crescente de exaustdo. Em
paralelo, chefias precisam de instrumentos padronizados de acompanhamento nio invasivo,
baseados em metas pactuadas e feedback periddico, substituindo microcontrole por
previsibilidade de comunicagdo, clareza de expectativas e ritos de acompanhamento. Essa
medida ¢ especialmente necessaria diante da heterogeneidade identificada na experiéncia
gerencial, pois parte das liderangas ainda opera sem repertorio consolidado para coordenacgao
remota.

No eixo de saude ocupacional, os achados exigem acgdes concretas € permanentes para
prevencdo do sedentarismo, manejo do estresse e promocao de ergonomia. O TJGO pode
implementar uma rotina institucional de “pausas ativas” com durac¢do de 10 a 15 minutos, em
horéarios fixos, ofertadas online por profissional de educagao fisica ou fisioterapeuta, com foco

em alongamento, mobilidade articular e prevengdo de dores cervicais e lombares, tipicas do
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trabalho prolongado em tela. Para ampliar adesao e senso de pertencimento, essas pausas podem
ser organizadas por unidades ou por grupos temadticos (cartorios, gabinetes, dareas
administrativas), transformando o cuidado em ac¢do coletiva e ndo em responsabilidade
individual. Complementarmente, o tribunal pode langar uma campanha anual de saude do
teletrabalhador com trilhas simples de atividade fisica (por exemplo, desafios de caminhada por
equipe, metas semanais de passos e orientacdes de ergonomia doméstica), sempre com carater
educativo e ndo punitivo, vinculada a acdes de prevencdo de LER/DORT e fadiga visual. No
campo psicoldgico, recomenda-se estruturar um programa de apoio psicossocial especifico para
teletrabalho, com atendimento breve, acolhimento e triagem, além de oficinas periddicas sobre
estresse, ansiedade, manejo do tempo, sono e estratégias de desconexdo, pois a sobrecarga
elevada sugere risco de adoecimento por intensificag¢@o e hiperconectividade. Esse suporte deve
ser combinado com orientagdo institucional sobre limites de jornada e cultura de “direito a
desconexao”, para reduzir a expectativa tacita de disponibilidade permanente.

A dimensao “Contexto do Teletrabalho”, avaliada como moderada e com baixa
percepcao de oportunidades de promocgdo, aponta necessidade de reforcar reconhecimento,
visibilidade e integracdo institucional. Para mitigar o efeito de invisibilidade, o TIGO pode
instituir ritos formais de feedback e reconhecimento, como reunides mensais curtas de
alinhamento com devolutiva de desempenho, reconhecimento de entregas relevantes e
pactuacdo de prioridades para o ciclo seguinte. Além disso, mecanismos transparentes de
desenvolvimento e progressao devem explicitar que o teletrabalho ndo reduz chances de
crescimento, com critérios objetivos e comunicados, evitando a associacao entre presenca fisica
e valoriza¢do simbolica. No plano relacional, ¢ recomendavel adotar um modelo hibrido de
integracdo: encontros presenciais periddicos (por exemplo, um encontro por trimestre) para
fortalecimento de vinculos, alinhamento de cultura e socializagdo; e, no cotidiano remoto,
rotinas curtas de interacdo estruturada, como “check-ins” semanais por equipe com pauta
prévia, para evitar isolamento e fragmentacao. Para servidores que moram sozinhos, grupo que
representa parcela expressiva, essas praticas ganham relevancia adicional, pois o teletrabalho
pode reduzir redes de apoio e ampliar a sensacdo de soliddo, impactando diretamente o bem-
estar.

Por fim, os resultados evidenciam que a exceléncia tecnoldgica do TIGO ¢ um ativo
decisivo, mas deve ser acompanhada de capacitagdo aplicada e continua. Cursos genéricos
tendem a ter baixo impacto sobre a rotina; por isso, recomenda-se oferta de trilhas praticas e
segmentadas por func¢ao, voltadas ao uso avangado dos sistemas e fluxos reais de trabalho, com

modulos curtos e objetivos. Nesse sentido, faz diferenca estruturar capacitagcdes focadas no
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sistema processual utilizado no tribunal (como PROJUDI/PJe, conforme a realidade de cada
unidade), em temas como: padronizacdo de rotinas, atalhos e automagdes, gestdo de filas e
tarefas, boas praticas de registro, comunicagdo processual, organizacao digital de documentos
e seguranc¢a da informacao. Essas trilhas devem ser combinadas com repositério institucional
de boas praticas (base de conhecimento), atualizado com participagdo das unidades, para
transformar experiéncia acumulada em memoria organizacional compartilhada e reduzir
retrabalho.

O teletrabalho no TJGO ja se sustenta por competéncia técnica, infraestrutura e
tecnologia muito bem avaliadas; porém, os dados indicam que sua continuidade depende de
uma politica institucional que enfrente a sobrecarga e fortaleca o contexto psicossocial. A longo
prazo, o tribunal deve tratar o teletrabalho como modelo de gestdo que exige governanga,
calibragem de metas, protecdo a satde fisica e mental, integragdo socioprofissional e
capacitacdo aplicada aos sistemas judiciais. Ao combinar agdes coletivas de satde (como
pausas ativas online e programas de ergonomia), suporte psicoldgico estruturado, ritos de
reconhecimento e integragao, e trilhas de capacitacdo focadas no trabalho digital do Judiciario,
o TJGO tende a preservar produtividade e qualidade do servigo, a0 mesmo tempo em que reduz

riscos de adoecimento, isolamento e intensificagao.
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CONSIDERACOES FINAIS

Os resultados obtidos permitem responder a questdo central da pesquisa: a gestdo do
teletrabalho exerce influéncia direta sobre as varidveis de QVT no TJGO, tanto em aspectos
individuais quanto contextuais. Quando a gestdo favorece a autogestao, oferece suporte
tecnologico e respeita limites pessoais, o teletrabalho atua como fator de protecdo. Quando
intensifica metas sem contrapartida de reconhecimento e cuidado, transforma-se em fator de
sobrecarga.

A andlise confirma que a eficiéncia institucional e o bem-estar dos servidores nao sao
objetivos excludentes, mas dimensdes complementares. O equilibrio entre ambas define a
sustentabilidade do modelo remoto. A experiéncia do TJGO indica avangos notaveis em gestao
tecnoldgica e produtividade, porém aponta lacunas no acompanhamento ergonomico e
psicossocial, além de caréncia de feedback continuo e valorizagao simbolica.

As cinco dimensdes revelam servidores tecnicamente capazes, autonomos e apoiados
por sistemas tecnologicos robustos, mas expostos a fragilidades psicossociais, especialmente
relacionadas a carga de trabalho, a ergonomia e ao reconhecimento institucional. Para o TJGO,
os achados evidenciam organizacdo madura e tecnificada, porém ainda dependente de
aprimoramento em politicas de valorizagdo, regulagdo de demandas e suporte ergonomico. A
consolida¢do do teletrabalho como politica institucional exige equilibrio entre autonomia,
suporte material e protecdo contra intensificagcdo do trabalho.

Do ponto de vista teorico, o estudo amplia a literatura nacional sobre teletrabalho no
setor publico, ao integrar as dimensdes da Escala e-QVT as discussdes sobre cultura
organizacional e saude mental. Do ponto de vista pratico, sugere a criagdo de programas
institucionais de QVT especificos para o teletrabalho, com metas de prevencdo e apoio
emocional, conforme as diretrizes da Resolugao CNJ n°® 240/2016 e do Decreto n® 11.072/2022.

A principal limitacao da pesquisa refere-se a restricdo amostral aos servidores do TIGO,
o que impossibilita generalizagdes para outros tribunais, hd também a limitagdo em relagdo ao
fato de ndo ter realizado a estética cruzando as informacdes, por exemplo se o tempo de servigo
impactou a QVT. Futuras investigacdes poderiam comparar tribunais estaduais e federais,
analisando variacdes regionais e culturais. Outra lacuna consiste na auséncia de analise

longitudinal que permita avaliar a evolu¢do da percep¢ao de QVT ao longo do tempo.
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Recomenda-se a realizagao de estudos de acompanhamento para verificar se as percepgoes de
autonomia e sobrecarga se estabilizam ou se agravam com o prolongamento do regime remoto.

Pesquisas futuras devem incluir varidveis mediadoras, como lideranga empatica,
inteligéncia emocional e suporte social virtual, fatores apontados por Ferreira (2020) e
Fernandes (2021) como determinantes da satisfagdo e do engajamento em contextos digitais.
Aprofundar a analise das diferencas de género e idade também se mostra relevante, pois os
resultados indicaram que mulheres relatam niveis mais altos de sobrecarga doméstica,
confirmando o alerta de Mendes e Wander (2022) sobre desigualdades estruturais no
teletrabalho.

Conclui-se que a consolidacdo do teletrabalho como politica permanente no servigo
publico exige gestdo centrada na pessoa, infraestrutura equitativa e cultura institucional baseada
em confianga, reconhecimento e saude integral.

O trabalho ofereceu contribuigdes concretas, estratégicas e diretamente aplicaveis ao
TJGO e aos seus servidores, indo além de um diagnodstico descritivo. As melhorias propostas
podem ser sintetizadas em quatro niveis de contribui¢do institucional, conforme segue.

1. Melhoria para o TIGO enquanto instituigdo (nivel estratégico e decisorio). O estudo
entrega a0 TJGO um diagnostico técnico, empirico e validado sobre o teletrabalho,
fundamentado em evidéncias psicométricas e alinhado a realidade funcional do Judiciario. Ao
mapear dimensdes como autogestdo, contexto do teletrabalho, infraestrutura, estrutura
tecnoldgica e sobrecarga, o trabalho fornece informagdes qualificadas para a tomada de decisao,
permitindo que o Tribunal deixe de operar por percepcdes informais e passe a formular politicas
de teletrabalho baseadas em dados. Essa contribuicdo fortalece a governanca institucional,
auxilia na revisdo de normativas internas, subsidia planos estratégicos de gestdo de pessoas e
permite calibrar metas, cargas de trabalho e praticas de lideranca de forma mais justa e
sustentavel.

2. Melhoria para a gestdo do teletrabalho (nivel organizacional). A principal
contribui¢do organizacional do estudo estd em demonstrar que o teletrabalho no TJIGO ja se
sustenta tecnicamente, mas carece de ajustes na forma de gestdo. Ao evidenciar a coexisténcia
entre elevada autonomia e alta sobrecarga, o trabalho aponta a necessidade de transi¢ao
explicita para um modelo de gestdo por resultados com base em confianga regulada,
substituindo praticas implicitas de controle por presenca ou disponibilidade continua. Essa
contribuicdo € pratica: orienta a criagdo de protocolos de pactuacdo de metas, critérios objetivos

de avaliagao, ritos de feedback, reconhecimento institucional e formagao especifica de chefias
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para lideranca remota, reduzindo assimetrias entre unidades e prevenindo intensificagdo do
trabalho.

3. Melhoria direta para os servidores do TJGO (nivel psicossocial e de saude
ocupacional). Para os servidores, o estudo contribui ao dar visibilidade cientifica as vivéncias
subjetivas do teletrabalho, legitimando demandas que frequentemente permanecem invisiveis,
como sobrecarga, sensacdo de isolamento, estagnacdo profissional e intensifica¢do do trabalho
digital. Ao demonstrar que esses efeitos ndo decorrem de falhas individuais, mas de lacunas
estruturais de gestdo e contexto institucional, o trabalho desloca a responsabilizacdo do
individuo para o sistema organizacional. Isso cria base técnica para politicas de cuidado com a
saude fisica e mental, programas de preven¢do ao sedentarismo, apoio psicossocial, direito a
desconexao e fortalecimento de vinculos institucionais, contribuindo para a melhoria efetiva da
qualidade de vida no trabalho.

4. Contribuigao cientifica e institucional inovadora (nivel metodologico e aplicado). O
trabalho também inova ao aplicar a Cartografia Psicométrica da e-QVT no contexto especifico
do TJGO, oferecendo um modelo metodoldgico replicavel para outras unidades judiciais e
tribunais. Essa abordagem permite visualizar de forma integrada fatores de bem-estar ¢ mal-
estar, superando analises fragmentadas. Assim, o estudo contribui para a producdo de
conhecimento aplicado ao Judiciario brasileiro, articulando teoria, método e pratica, e posiciona
o TJGO como instituicdo capaz de aprender com seus proprios dados e aprimorar
continuamente suas politicas de gestao de pessoas.

Portanto, a pesquisa contribui ao transformar o teletrabalho de um arranjo operacional
em uma politica institucional orientada por evidéncias, promovendo decisdes mais justas,
servidores mais protegidos e uma gestdo mais sustentavel. Trata-se de uma melhoria que
impacta simultaneamente eficiéncia institucional, saide ocupacional e qualidade do servigo
jurisdicional, alinhando o TJGO as melhores praticas contemporaneas de administragdo publica

e trabalho digital.
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APENDICE A - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO (TCLE)

Goiania, de de

Prezado(a) Senhor(a),

Estamos realizando um estudo cujo objetivo ¢ analisar a dimensdo ‘Gestdo do
Teletrabalho’ e a influéncia nas relagdes entre as variaveis de QVT individuais e contextuais na
predicdo da sobrecarga percebida pelos servidores de teletrabalhadores do Tribunal de Justica
do Estado de Goids. Para alcangar o objetivo geral proposto, este estudo se desdobra em metas
especificas que buscam proporcionar uma compreensao aprofundada dos beneficios do regime
de teletrabalho sobre os servidores e sobre a estrutura institucional do TJIGO. Em particular,
pretende-se: o Investigar o teletrabalho e sua influéncia o bem-estar e a qualidade de vida dos
servidores, considerando aspectos fisicos, emocionais e sociais; ® Analisar se o trabalho remoto
contribui para um melhor equilibrio entre a vida profissional e pessoal, identificando os fatores
que favorecem ou dificultam essa relacao; e Examinar as relagdes preditivas diretas e indiretas,
entre as variaveis antecedentes ‘Atividades do Teletrabalhador’, ‘Condi¢des Fisicas do
Trabalho’ e ‘Suporte Tecnoldgico’ e a variavel mediadora ‘Gestdo do Teletrabalho’, predizendo
a variavel critério ‘Sobrecarga decorrente do Teletrabalho’, junto a uma amostra de servidores
do TJIGO; e Identificar os principais desafios enfrentados na implementacao do teletrabalho,
tais como a adaptagdo as ferramentas digitais, a manutencdo do desempenho individual e
coletivo, e os obstaculos estruturais que possam comprometer a eficacia dessa modalidade de
trabalho.

Este ¢ um convite para que o(a) senhor(a) participe desta pesquisa respondendo a entrevista
que faz parte do estudo. As mesmas serao gravadas e transcritas. O encontro respeitara a sua
conveniéncia e disponibilidade de tempo. Ressaltamos que as informagdes fornecidas sdo sigilosas
e que o anonimato dos participantes sera garantido por meio da utilizacdo de uma designacgao
numérica no lugar do seu nome nas entrevistas realizadas.

A sua participacdo ¢ voluntaria, sendo que o(a) senhor(a) podera interrompé-la, em
qualquer momento, se assim o desejar, bastando para isso informar sua decisao de desisténcia.
Ressaltamos que ndo incorrera qualquer puni¢do ou dnus para sua pessoa pela eventual decisdo de

retirar-se do estudo.
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Esclarecemos ainda que, por ser uma participacao voluntaria e sem interesse financeiro,
o(a) senhor(a) ndo terad direito a nenhuma remuneragao. A participagdo na pesquisa ndo acarretara
em riscos ou prejuizos de qualquer natureza.

Caso esteja de acordo em participar, pedimos sua assinatura em duas coOpias deste
documento: uma ficara com o(a) senhor(a) e a outra com a equipe de pesquisa. Qualquer duvida
ou informagdes complementares acerca da pesquisa, inclusive relacionadas aos achados do
estudo pode ser respondida pela responsavel pelo projeto Adrianne Riccioppo Lisita pelo telefone
(062) 98586-7700, endereco eletronico: herica Ib@hotmail.com ou endereco profissional:
Avenida Perimetral Norte, 4129- Setor Vila Jodo Vaz, Goiania — Goias, 74445-190.

Esperando contar com a sua participagdo, agradecimentos antecipadamente a sua valiosa

colaboracao neste trabalho.

Adrianne Riccioppo Lisita

Autora do projeto de pesquisa

Sim, aceito participar deste estudo.

Participante do estudo:

Telefone:

Assinatura:
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APENDICE B — FICHA SOCIODEMOGRAFICA

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 () Viavo

4- Faixa etaria:
()l6al8anos()19a29anos()30a39anos()40a49 anos()50a59 anos ()60 anos ou mais
5- Escolaridade:

() Ensino fundamental ( ) Ensino médio () Nivel superior ( ) Especializagdo ( ) 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 vocg)?

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 servigo neste 6rgdao (em anos)?
5- Qual o seu estado de lotagdo?

6- Ocupa funcao ou cargo gerencial?
6a- Se sim, quantas pessoas vocé lidera?
6b- Se vocé ocupa fungdo ou cargo gerencial, vocé ja tinha liderado pessoas em teletrabalho antes?
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APENDICE C - ESCALA e-QVT

Pensando sobre o desenvolvimento de suas atividades na modalidade de teletrabalho, marque a
alternativa que melhor representa seu grau de concordancia com as frases escritas, sendo que:

0 significa discordancia total e 10 significa concordancia total.

Consigo conciliar minha vida pessoal com a profissional 112 |3]|]4[5]|6]|7

Fago o meu trabalho com mais qualidade quando estou em teletrabalho

Sinto-me mais disposto para realizar o trabalho, por nio ter que me
deslocar até a instituicdo

O teletrabalho me proporciona um estilo de vida mais saudavel

Fator 1 Auto Sinto-me satisfeito ao realizar as minhas atividades em regime de
Gestio do teletrabalho

Teletrabalho | Consigo organizar meu trabalho de forma efetiva

O teletrabalho possibilita que eu fique mais proximo a minha familia

Estabele¢o uma rotina no teletrabalho sem dificuldade

Sou capaz de controlar meu horario quando estou em regime de
teletrabalho

Consigo ter momentos livres durante o dia de teletrabalho

Tenho disciplina na execucio das atividades

Fator 2 Posso opinar nas decisdes sobre a distribui¢do de tarefas

Contexto do O [6rgo] oferece apoio para minhas atividades de teletrabalho

Teletrabalho Percebo a valorizagfo do resultado do meu trabalho

Minha chefia apoia a realiza¢@o do teletrabalho em minha unidade

Negocio a programagdo das minhas tarefas com meu chefe

Estando em teletrabalho, tenho oportunidade de ser promovido

Fator 3 Realizo minhas atividades em um espago fisico apropriado
Infraestrutura | Executo minhas atividades em um local com luminosidade adequada
de trabalho Utilizo moveis ergondmicos para execuc¢io das tarefas
Fator 4 A conexdo com a internet atende as minhas necessidades no
Estrutura teletrabalho
tecnoldgica No teletrabalho, a velocidade da rede de internet € satisfatoria

Todos os softwares necessarios para o desenvolvimento do meu
trabalho séo efetivos fora da institui¢do

Fator 5 Avalio que minha carga de trabalho aumentou ao realizar o teletrabalho
Sobrecarga de | No teletrabalho, percebo uma maior cobranga por resultados
trabalho Com o teletrabalho, preciso trabalhar mais para ser reconhecido

O teletrabalho exige maior comprometimento

QUESTOES DISCURSIVAS

1. Na sua opinido, quais sdo as principais dificuldades na realizagdo do teletrabalho?

2. Quais sdo as suas sugestdes de melhoria para implementagcdo efetiva do teletrabalho em sua
organizacao?




