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Resumo

Este artigo investiga o direito a desconexdo na era digital, considerando os desafios da hiperconectividade
intensificada pela pandemia da COVID-19 e pelos modelos de trabalho remoto e hibrido. Com abordagem
qualitativa e exploratoria, fundamentada em revisao bibliografica, analise documental ¢ dados do Great Place
to Work®™ (2024), verificou-se que a efetividade do direito a desconexiio depende da integragdo entre a
legislacdo vigente, especialmente a NR-1 e a Lei n® 14.830/2024m e as praticas organizacionais que priorizem
saude mental, qualidade de vida e equilibrio entre trabalho e vida pessoal.
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Abstract. The right to disconnect in Home Office: work-life balance.

This paper investigates the right to disconnect in the digital age, considering the challenges of
hyperconnectivity intensified by remote and hybrid work models. Using a qualitative and exploratory
approach, based on a literature review, document analysis, and data from Great Place to Work® (2024), it was
found that the effectiveness of the right to disconnect depends on the integration of current legislation,
especially NR-1 and Law n. 14.830/2024, and organizational practices that prioritize mental health, quality of
life, and work-life balance.
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1 Introducao

O avango das tecnologias digitais e a crescente adogdo do trabalho remoto trouxeram
beneficios como maior flexibilidade e produtividade, mas também impuseram desafios significativos,
especialmente no que se refere a separacao entre vida profissional e pessoal. Com a digitalizagdo ¢ a
popularizagdo do trabalho remoto, imediatamente simultanea ao inicio da pandemia da COVID-19, a
conectividade entre empregador e empregados tornou-se mais acessivel e constante. No entanto, essa
disponibilidade permanente frequentemente ultrapassa os limites da jornada de trabalho formal,
mantendo o trabalhador a disposic¢ao além das horas previstas em contrato de trabalho (SIZENANDO
& TORRES, 2025).

Nesse contexto, ganha relevancia a discussao sobre o direito a desconexdo como mecanismo
de protecao do trabalhador, buscando evitar a sobrecarga de trabalho, o estresse excessivo € 0s
impactos negativos na saide mental, como o afastamento por burnout. Esse direito foi inicialmente
regulamentado na Franca em 2017 e se tornou referéncia mundial. No Brasil, a tematica ganhou forca
especialmente durante o inicio e apos a pandemia, quando a implementa¢do do Home office expos os
riscos da hiperconectividade para a saude mental e emocional dos trabalhadores (PONZILACQUA
& SILVA, 2022).

Como resposta a essa nova realidade, a Norma Regulamentadora n° 1 (NR-1, Disposi¢des
Gerais e Gerenciamento de Riscos Ocupacionais) foi reformulada para exigir que as empresas
garantam um ambiente de trabalho saudavel, incluindo medidas de protecao ao bem-estar emocional
dos funcionarios. Essa Norma estabelece a necessidade de certificacdo das organizagdes quanto as
condi¢des que favorecem a satide mental, tornando-se um marco regulatério relevante na mitigacao
dos impactos negativos do trabalho remoto. Ademais, em marco de 2024 foi promulgada a Lei n°
14.830 que trata da certificagdo de Empresa Promotora da Saide Mental e estabelece os requisitos
para esta concessao.

O avango das discussdes sobre o direito a desconexdo como um direito fundamental e a
crescente preocupacao com a saude mental no ambiente de trabalho criaram um espago para que as
organizagdes brasileiras vislumbrassem a possibilidade de se adaptar para garantir a conectividade
adequada sem comprometer o bem-estar psicologico dos trabalhadores e, nesse sentido, estar em
conformidade com a NR-1.

Diante desse cendrio, o presente artigo tem como objetivo analisar os efeitos da
hiperconectividade no ambiente de trabalho e avaliar de que forma a NR-1 e a Lei n° 14.830/2024
podem atuar como instrumento para assegurar o direito a desconexdo, além de oferecer subsidios
tedricos € praticos para que as organizagdes repensem € reestruturem suas praticas de gestdo de
recursos humanos (RH), assegurando que os avangos tecnoldgicos nao se traduzam em sobrecarga de
trabalho, mas em um meio para promover o bem-estar ¢ a qualidade de vida dos trabalhadores -
partiremos da premissa de que a conscientizagdo da gestdo empresarial ¢ um fator essencial para a
efetividade desse direito, uma vez que politicas organizacionais bem estruturadas podem contribuir
para o equilibrio entre vida pessoal e profissional, garantindo um ambiente de trabalho mais saudavel
e produtivo.

O direito a desconexao torna-se, portanto, um tema essencial, especialmente no contexto da
NR-1 e da Lei 14.831/2024, que exige das empresas a promocao de um ambiente de trabalho que
preserve a saude fisica e emocional dos colaboradores. Nesse sentido, este estudo busca contribuir
tanto teoricamente, ampliando a discussdo sobre o tema, quanto na pratica, oferecendo subsidios para
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que as organizagdes desenvolvam estratégias eficazes de gestdo de recursos humanos. Dessa forma,
espera-se que os resultados influenciem positivamente tanto a formulagdo de politicas empresariais
quanto o debate académico sobre a protecao do trabalhador na era digital.

2 Referencial Tedrico

Direito a desconexdao

O direito a desconexdo ¢ um instituto juridico que visa garantir aos trabalhadores periodos
efetivos de descanso, assegurando que nao sejam obrigados a responder a comunicagdes profissionais
fora do horario de trabalho. Em esséncia, trata-se de proteger a integridade fisica e psiquica do
trabalhador, permitindo a conciliagdo entre a vida profissional e pessoal, especialmente em um
contexto de hiperconectividade intensificada pelo avango das Tecnologias de Informagdo e
Comunicacdo (TIC) e pelo crescimento do teletrabalho, comumente denominado neste artigo como
modelo de trabalho remoto e/ou hibrido (PONZILACQUA & SILVA, 2022).

A origem desse direito remonta a Franga em que a inser¢do de dispositivos tecnoldgicos na
prestacao de servigos provocou a diluicao dos limites entre o tempo destinado ao trabalho e o de lazer.
Em 2016, com a promulgagao da Lei n° 2016-1088, foi introduzido um dispositivo legal especifico
que reconhece o direito a desconexdo, estabelecendo mecanismos por meio dos quais as empresas
com mais de cinquenta empregados devem negociar, em conjunto com os sindicatos, as condigdes
para que os trabalhadores possam se desligar de suas fungdes fora do expediente (Id., 2022). Essa
legislacdo, que teve como principal objetivo a prote¢do da saude do trabalhador, foi pioneira ao
enfrentar o desafio de regular o uso dos meios telematicos no ambiente laboral.

No cendrio brasileiro, a discussdo sobre o direito a desconexdo ganha relevincia diante da
flexibilizacdo da jornada de trabalho e do crescimento do teletrabalho, especialmente intensificado
durante e apds a pandemia da COVID-19. A obrigatoriedade de permanecer conectado para atender
as demandas profissionais fora do horario convencional tem exposto os trabalhadores a riscos como
o burnout, o estresse cronico e outras doengas ocupacionais, afetando diretamente a qualidade de vida
e a produtividade (BENVINDO et al., 2023). A legislagao trabalhista brasileira, historicamente
fundamentada na prote¢do dos direitos do trabalhador, possui regras relacionadas a jornada de
trabalho e, infelizmente, ainda ndo possui uma norma especifica que consagre o direito a desconexao
de forma integral. Embora a Consolidacdo das Leis do Trabalho (CLT) (BRASIL, 2025a) preveja
dispositivos sobre a flexibilidade da jornada, intervalos para descanso, a interpretagado tradicional nao
abrange o cenario em que a disponibilidade permanente, facilitada pelos dispositivos mdveis, se
sobrepde ao tempo de repouso efetivo (BRAGA, 2015).

Dentre os desafios do direito a desconexdo no Brasil, destaca-se a necessidade de uma
mudancga cultural no entendimento das relagdes de trabalho. A concepcao do trabalho, fortemente
marcada por uma visdo que valoriza a disponibilidade continua, dificulta a delimita¢do clara dos
limites entre o tempo de trabalho e o de descanso. Além disso, a auséncia de uma legislacdo especifica
e de diretrizes claras para a aplicacdo desse direito gera inseguranca juridica tanto para empregados
quanto para empregadores (SOUTO MAIOR, 2003). A aplicagdo pratica do direito a desconexao,
demanda a elaboragdo de acordos coletivos ou individuais que estabelegcam, de forma objetiva, os
periodos em que o trabalhador ndo devera ser contatado, bem como os mecanismos para aferir o
cumprimento dessas medidas (AMADO, 2018).
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Outro aspecto critico € a sobrecarga de informagdes e a intensidade da comunicagdo digital.
O uso incessante de e-mails, aplicativos de mensagens e outras ferramentas digitais que facilitam a
realizacdo de tarefas a qualquer hora e em qualquer lugar, impde ao trabalhador a obrigacao de estar
constantemente disponivel, o que pode levar a erosdo dos limites entre o tempo de trabalho e do lazer
(FERNANDES, 2018). Essa realidade exige a criagdo de politicas internas que promovam nao apenas
o direito, mas também o dever do trabalhador de se desconectar, assegurando periodos adequados de
repouso e recuperacao (SCALZILLI, 2020).

No ambito comparado, a experiéncia francesa demonstra que a efetivacdo do direito a
desconexdo depende, em grande medida, de um pacto social que envolva negociagdes coletivas
robustas. O modelo francés prevé que, na auséncia de um acordo, o empregador deve elaborar uma
carta que estabeleca os procedimentos para garantir o direito de se desconectar. Entretanto, essa
solugcdo tem sido objeto de criticas, pois sua eficicia estd condicionada a adesdo voluntaria do
empregador e a auséncia de sangdes em caso de descumprimento, o que pode comprometer a protecao
efetiva do trabalhador (BURDEL, 2022).

No Brasil, a implementacdo desse direito enfrenta obstaculos adicionais decorrentes das
particularidades do mercado de trabalho nacional em que a informalidade e a flexibilidade dos
arranjos laborais podem dificultar a aplicagdo de normas rigidas. A desconexdo ao ordenamento
juridico brasileiro requer, portanto, nao apenas a criacdo de uma legislacao especifica, mas também
uma transformacdo nas praticas de gestdo das empresas e na cultura organizacional. Tais medidas
poderiam incluir a defini¢do de horarios de desligamento dos sistemas de comunicagdo corporativa e
a capacita¢do dos gestores para respeitar esses limites, contribuindo para a prevengdo de danos a
saude dos trabalhadores (DELGADO, 2017).

Em sintese, o direito a desconexdo representa uma resposta necessaria as transformacgoes
induzidas pela era digital, ao buscar preservar a dignidade e a satide dos trabalhadores. Apesar dos
avangos observados na Franga, sua aplicacdo no Brasil ainda enfrenta desafios significativos que
demandam esfor¢os conjuntos do legislador, dos empregadores e dos trabalhadores para que se
efetive um equilibrio entre a produtividade e o bem-estar no ambiente laboral.

COVID-19

A pandemia da COVID-19, provocada pelo Coronavirus SARS-CoV-2, representou uma das
maiores crises sanitarias e sociais do século XXI, causando profundas transformagdes na dinamica
do trabalho em escala global. Surgida em Wuhan (China), no final de 2019, teve rapida disseminagao
do virus que levou a Organiza¢do Mundial da Satde (OMS) a declarar, em marco de 2020, a condi¢ao
de pandemia, for¢ando governos a implementar medidas drasticas, como lockdowns 3, distanciamento
social e fechamento temporario de atividades nao essenciais (WHO, 2020).

Essas medidas tiveram impacto direto sobre as relagdes laborais, acelerando flexibilizagcdo da
jornada e a adog@o do trabalho remoto em uma escala sem precedentes. Estudos realizado por
Fernandes (2018) e Garcia ef al. (2021) apontam que, embora o home office ja fosse uma realidade
em alguns setores, a emergéncia sanitaria ampliou essa modalidade para um grande contingente de
trabalhadores, que precisaram adaptar as suas rotinas e os seus ambientes domésticos para manter a

3 Lockdown é uma medida extrema de restri¢do de circulagdo, aplicada quando ha risco de colapso no sistema de saude.

Apenas pessoas autorizadas podem transitar pelos bloqueios e fiscalizagdo (GLOBO, 2020).
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continuidade das atividades empresariais. Essa transi¢ao abrupta evidenciou tanto as potencialidades
quanto as fragilidades do trabalho digitalizado.

Entre as potencialidades, destacam-se a flexibilidade na gestdo do tempo e a redugdo de
deslocamentos que contribuiram para o aumento da produtividade (AMBONI & ANDRADE, 2023).
Por outro lado, a falta de preparo das organizagdes e a auséncia de uma infraestrutura adequada em
muitas residéncias geraram desafios significativos. Muitos trabalhadores se viram obrigados a
conciliar as demandas profissionais com tarefas domésticas e cuidados familiares, levando as
sobrecargas de funcdes e as dificuldades para estabelecer uma clara delimitagdo entre os momentos
de trabalho e de descanso (BARBOSA & MOURA, 2021).

O fenomeno da hiperconectividade tornou-se central nesse contexto, uma vez que a utilizagao
continua de dispositivos digitais como smartphones, laptops e tablets permitiu que os trabalhadores
permanecessem em constante contato com seus empregadores, mesmo quando fora do expediente
formal. Essa disponibilidade incessante ndo apenas contribuiu para a intensificagcdo das jornadas de
trabalho, mas também impds riscos a saide mental dos colaboradores, evidenciando casos de estresse
cronico, ansiedade e burnout (DELGADO, 2017 & CHIAVENATO, 2021), a impossibilidade de
desligar-se completamente das obrigag¢des profissionais, comprometendo a capacidade do individuo
de se recuperar, gerando um ciclo de desgaste fisico e emocional.

A literatura cientifica sobre o tema ¢ vasta e aponta para diversas perspectivas acerca dos
impactos da COVID-19 no trabalho. Por exemplo, Benvindo ef al. (2023) enfatizam que a rapida
adocdo do teletrabalho evidenciou desigualdades no acesso aos recursos tecnologicos e a
infraestrutura, criando uma divisdo entre aqueles que puderam adaptar-se com facilidade e os que
enfrentaram maiores dificuldades. J4 Ponzilacqua e Silva (2022) discutem como a experiéncia forcada
do Home office expds a fragilidade dos limites entre a esfera profissional e pessoal, reforcando a
necessidade de mecanismos regulatérios que garantam periodos efetivos de desconexao.

A partir dessas analises, varios autores sugerem que a COVID-19 ndo apenas acelerou a
transi¢do para a jornada alternativa de trabalho e os modelos de trabalho digitalizados, mas também
revelou a urgéncia de repensar a organizacao do trabalho. A crise sanitaria serviu como catalisadora
para a emergéncia de novos modelos, dentre os quais se destacam o modelo totalmente remoto e o
modelo hibrido. Segundo Vilhena e Madruga (2022), o modelo hibrido, que combina dias de trabalho
remoto com dias presenciais, surgiu como uma estratégia para equilibrar os beneficios da
flexibilidade com a necessidade de interacdo social e colaboragdo presencial. Esse modelo, embora
promissor, exige uma reestruturagao das politicas de gestdo de pessoas para assegurar que os ganhos
de produtividade nao venham a custa da satide dos trabalhadores.

No campo normativo, a necessidade de regulamentacdo do trabalho remoto e da protecao da
satide mental dos empregados ganhou forca. A reformulagdo da Norma Regulamentadora n® 1 (NR-
1) no Brasil, que passou a exigir que as empresas criem ambientes de trabalho saudaveis, e a
promulgacdo da Lei n® 14.830/2024, que institui a certificagdo de Empresa Promotora da Saude
Mental, sdo exemplos de iniciativas que buscam mitigar os impactos negativos da hiperconectividade
(BRASIL, 2024). Tais instrumentos legais reconhecem a importancia de delimitar o tempo de
trabalho e garantir periodos de descanso contribuindo para a construcao de politicas que promovam
o equilibrio entre vida profissional e pessoal.

Diversos estudos também ressaltam os desafios enfrentados pelos gestores na implementagao
dessas novas politicas. Por exemplo, Scalzilli (2020) argumenta que, embora as ferramentas
tecnologicas possibilitem um maior monitoramento das atividades laborais, podem, paradoxalmente,
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intensificar o controle e a pressdo sobre os empregados, dificultando a efetivagdo do direito a
desconexdo. Nesse sentido, a conscientizacdo dos gestores quanto a importancia de politicas
organizacionais voltadas para a satide mental ¢ fundamental para que os beneficios do teletrabalho
possam ser plenamente alcangados (DELGADO, 2017).

Em sintese, a COVID-19 provocou uma transformacao radical na forma como o trabalho ¢
organizado e realizado. A emergéncia do trabalho remoto, aliada a intensificacdo da
hiperconectividade, expos a fragilidade dos limites entre o trabalho e a vida pessoal, gerando desafios
significativos para a saude dos trabalhadores. Embora existam intimeros beneficios associados a
digitalizagdo, a auséncia de mecanismos eficazes de desconexao, fundamentado em revisdes tedricas
e empiricas, tem se mostrado essencial para a formulagdo de politicas publicas e estratégias
empresariais que promovam um ambiente de trabalho equilibrado e saudavel.

A partir dessas reflexdes, a formulacdo do problema de pesquisa e a hipotese central se
fundamentam na necessidade de investigar como as mudangas impostas pela pandemia e a adogao
dos modelos de trabalho remoto ou hibrido influenciam o equilibrio entre vida pessoal e profissional.
Além disso, busca-se compreender de que forma as medidas regulatorias, como a NR-1 e a Lei n°
14.830/2024, podem contribuir para mitigar os impactos negativos da hiperconectividade,
promovendo um ambiente de trabalho que priorize a satide mental dos trabalhadores. Essa revisao da
literatura evidencia que, embora diversos estudos ja tenham abordado aspectos da digitalizacao e do
teletrabalho (BARBOSA & MOURA, 2021& AMBONI & ANDRADE, 2023), ainda ha lacunas no
que diz respeito a efetivacdo do direito a desconexdo e a integracdo de politicas que garantam a
desconexao dos trabalhadores em um contexto de transformagao acelerada no mundo laboral.

Jornada de Trabalho

A jornada de trabalho ¢ a quantidade de horas didrias, semanais e mensais que a pessoa
disponibiliza para sua fun¢do na organizacdo. A Constitui¢do Federal (artigo 7°, Inciso XIII)
(BRASIL, 2025b) e a Consolidacao das Leis do Trabalho (CLT) (Se¢ao II, artigos 58 a 65) (BRASIL,
2025a) determinam que sdo 8 horas diarias e 44 horas semanais ou outras formas previstas em
acordos, convencoes e dissidios coletivos.

Ao longo do tempo, alguns mecanismos surgiram para flexibilizar a jornada de trabalho, que
requer a negociacao e a formalizacdo entre empresa e empregados, a saber:

a) Banco de horas em que o excedente da jornada de um dia é acumulado para ser trocado por periodos de
descanso (CLT, artigo 59) (Id., 2025a);

b) Compensacdo de jornada que é um modelo mais simples e destinado para descansos concedidos no
mesmo més dos servigos, ou seja, as horas-extras trabalhadas sdo compensadas com folgas no mesmo
més em que a hora excedente foi prestado (CLT, artigo 59, § 6°) (Ibid., 2025a);

¢) Horario flexivel que define que a entrada ¢ a saida respeitam horarios nticleos, por exemplo, as pessoas
podem ingressar até 2 horas antes e concluir a jornada de trabalho com 2 horas de antecedéncia, desde
que haja negociacdo prévia entre empresa e empregados, normalmente, com consentimento do
sindicado de empregados e homologada na Delegacia Regional do Trabalho (DRT) (CLT, artigo 444)
(Ibid., 2025a).
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A jornada flexivel possui duas modalidades: livre e varidvel. A livre prevé uma carga horaria
semanal e a pessoa se organiza como desejar, sendo a melhor opgao para o Home office, e ¢ praticada
por liberalidade da empresa. A variavel permite que o individuo comece e termine antes a jornada
respeitando a carga didria prevista em Contrato de Trabalho, conforme descrito acima no item “c)”
descrito anteriormente.

Modelos de Trabalho

Modelo de trabalho ¢ a forma de organizagao do capital humano dentro da empresa, ou seja,
¢ a divisdo de carga horaria, hierarquias, setores e cargos de todos os funcionarios dentro da empresa.
Pode ser presencial, remoto ou hibrido e ¢ resultado dos avangos tecnoldgicos e sociais que
transformam o mundo corporativo (ALVES, 2022).

O presencial ¢ o mais tradicional e que nao requer explicacdes por estar consolidado e também
conhecido desde a Revolugao Industrial.

O Home office ¢ um modelo remoto em que o colaborador desempenha sua atividade dentro
da propria residéncia ou em um Coworking *. Neste modelo as pessoas precisam de acesso a um
computador ou fablet e a Internet. As ferramentas de trabalho sdo plataformas on line que auxiliam
todo o processo de trabalho.

Ja o modelo hibrido associa os beneficios do Home office (remoto) e do trabalho presencial.
Nesta modalidade ha alguns dias da semana que sdo trabalhados na residéncia e outros na propria
empresa, sendo que pode ser, por exemplo, 4 x 1 (quatro dias em casa € um na empresa) ou 3 x 2 (trés
em casa e 2 na empresa), entre outras possibilidades.

Para os trés modelos (presencial, Home office e hibrido) pode ocorrer a associagdo a jornada
flexivel em que o proprio individuo estabelece como se dard as suas atividades para buscar o
equilibrio entre trabalho e vida pessoal.

Vale destacar que a pandemia de COVID-19 acelerou a adogdo de modelos de trabalho
remoto, no entanto algumas empresas ja adotavam esta pratica como forma de privilegiar a qualidade
de vida de seus colaboradores e também de antecipar a sua adaptagdo a transformacgdo digital
(GPTW®, 2024).

O Quadro 1 demonstra os Modelos de Trabalho existentes, as suas vantagens e desvantagens.

4 Um local de trabalho para as mais diversas empresas e profissionais, projetado para possibilitar um ambiente
produtivo, inovador e colaborativo (WOBA. O que ¢ Coworking. Disponivel em: < https://www.woba.com.br/what-
is-coworking>. Acesso em: 28 ago. 2025).
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Quadro 1. Modelos de Trabalho, vantagens e desvantagens.

Modelos

Caracteristicas

Vantagens

Desvantagens

Presencial.

Cumprir a jornada de
trabalho na empresa.

Facilita a comunicagdo
direta, fortalece relagdes
interpessoais, promove o
espirito de equipe e pode
ser mais facil de gerir em
termos de cultura
organizacional.

Menor  flexibilidade para o
colaborador, custos de deslocamento
e pode ser menos eficiente para
tarefas que exigem foco individual.

Home office.

Realizar o trabalho a
distancia  (remoto),
fora das dependéncias
da empresa, com o uso
de ferramentas
tecnoldgicas para
comunicacdo e gestdo.

Maior flexibilidade,
equilibrio  entre  vida
pessoal e profissional,
reducdo de custos de
deslocamento e eliminagao
de barreiras geograficas.

Impactos sobre o isolamento social e
a comunicacdo eficaz e pode gerar
desafios na manuteng¢ao da cultura
da empresa.

Hibrido.

Combinar a presenga
fisica na empresa com
o trabalho remoto.

Oferece flexibilidade e
autonomia, mantendo o
vinculo com o ambiente
corporativo e a interacdo
social.

Dificuldade em equilibrar as
necessidades de presencialidade e a
autonomia, bem como impacto sobre
a integracdo e a produtividade de
toda a equipe.

Fonte: as proprias autoras (2025).

Impactos na vida pessoal e profissional

A crescente digitalizagdo dos ambientes laborais e a intensificacdo do trabalho remoto tém
provocado efeitos significativos na saude dos colaboradores, tanto na esfera pessoal quanto
profissional. Modelos de trabalho contemporaneos, ao promoverem a hiperconectividade, tém
contribuido para o surgimento de problemas, tais como burnout, sindrome do panico e outras
implicacdes psicossociais, o que coloca em evidéncia a necessidade de identificar fatores de risco e
desenvolver estratégias de mitigacao.

A intensificacdo da utilizagdo de dispositivos digitais para a execugdo de tarefas profissionais,
muitas vezes sem a defini¢ao clara de limites entre o tempo de trabalho € o tempo de descanso, tem
sido apontada como um fator central para o aumento dos niveis de estresse e esgotamento dos
trabalhadores. O trabalho remoto potencializa a autonomia, mas também dificulta a separagdo entre
vida pessoal e profissional, contribuindo para uma sobrecarga emocional que, a longo prazo, pode
levar ao burnout (CHIAVENATO, 2021). Nesse sentido, Eboli (2022) destaca que a
hiperconectividade gera uma expectativa de disponibilidade continua, resultando em jornadas de
trabalho prolongadas que comprometem o descanso necessario para a recuperagdo fisica e mental.

Além do burnout, outros transtornos, como a sindrome do panico, t€m sido observados em
contextos em que a pressdo por resultados e o0 monitoramento constante intensificam a sensacdo de
inseguranga ¢ ansiedade. A auséncia de mecanismos eficazes de desconexao pode agravar quadros
de ansiedade e contribuir para o desenvolvimento de condigdes psicossociais mais graves
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(DELGADO, 2017). Garcia et al. (2021) corroboram essa ideia, ressaltando que o trabalho remoto,
quando mal estruturado, pode levar a exaustdo emocional, prejudicando ndo s6 o desempenho
profissional, mas também a qualidade de vida dos colaboradores.

Outro aspecto relevante abordado na literatura ¢ a influéncia dos modelos organizacionais
sobre a saude dos trabalhadores. Barbosa e Moura (2021) apontam que, embora o home office ofereca
beneficios como a flexibilidade e a reducdo do tempo de deslocamento, também impde desafios
relacionados a manutengdo de uma rotina equilibrada. A falta de uma infraestrutura adequada e a
dificuldade em estabelecer uma rotina que separe as atividades profissionais das pessoais podem
resultar em uma sensacdo de isolamento e sobrecarga, contribuindo para quadros de esgotamento e
deterioragdo do bem-estar mental (GOES & MELO, 2021).

Para mitigar esses impactos, Ponzilacqua e Silva (2022) enfatizam a importancia de politicas
organizacionais que estabelegam periodos claros de repouso e incentivem a desconexdo, como forma
de proteger a saude mental dos empregados. Scalzilli (2020) refor¢a que a gestdo do trabalho remoto
deve incluir medidas que evitem a intensificacdo do controle digital por parte dos empregadores,
garantindo que os colaboradores possam usufruir de intervalos adequados para o descanso, sem a
pressdo de responder constantemente a demandas profissionais.

Ainda mais, diversos autores também apontam a necessidade de uma abordagem integrada,
que combine a implementagdo de politicas internas com o apoio de uma regulamentagao estatal que
assegure o direito a desconexdo. A promulgacao da Lei n°® 14.830/2024, que institui a certificagdo de
Empresa Promotora da Saude Mental, ¢ um exemplo dessa tentativa de criar mecanismos regulatorios
que incentivem as organizagdes a adotarem praticas voltadas para o bem-estar dos trabalhadores
(BRASIL, 2024). A combinagdo entre politicas organizacionais robustas e diretrizes legais pode
favorecer a criacdo de ambientes laborais mais saudaveis e sustentaveis (VILHENA & MADRUGA,
2022).

Em termos metodologicos, diversos estudos utilizam andlises quantitativas e qualitativas para
investigar os efeitos do trabalho remoto sobre a saude dos colaboradores. Amboni e Andrade (2023)
realizaram pesquisas que mensuraram a incidéncia de sintomas de burnout e ansiedade entre os
trabalhadores em Home office, enquanto outros autores, como Fernandes (2018) e Eboli (2022),
utilizam entrevistas e questionarios para avaliar a percep¢ao dos empregados quanto a dificuldade de
estabelecer limites entre o trabalho e a vida pessoal. Essas abordagens metodologicas tém contribuido
para a formulacdo de hipoteses que associam a hiperconectividade ao aumento dos riscos
psicossociais e para o desenvolvimento de estratégias mitigadoras.

Em sintese, a literatura aponta que os modelos de trabalho contemporaneos, ao promoverem
uma conectividade continua e, muitas vezes, excessiva, estdo intimamente relacionados ao
surgimento de problemas como burnout, sindrome do panico e outras implicagdes psicossociais. A
identificacdo de fatores de risco e a implementacdo de estratégias de mitigagdo, tais como a criacao
de politicas interna para a desconexao e a regulamentagdo estatal por meio de instrumentos como a
NR-1 e a Lei n® 14.830/2024, sao fundamentais para a prote¢ao da saude dos trabalhadores. Assim, a
discussdo sobre os impactos na vida pessoal e profissional torna-se central para a formagdo de
politicas que promovam ambientes de trabalho mais equilibrados e saudaveis, servindo de base para
a investigacao dos efeitos da hiperconectividade e para a defini¢ao de hipdteses que norteardo futuras
pesquisas nessa area.
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Burnout (Sindrome do Esgotamento Profissional)

A Organizacdo Mundial da Saude (OMS) classifica o burnout como um fendmeno
ocupacional, ndo uma condi¢ao médica, segundo a Classifica¢ao Internacional de Doengas (CID-11).
Segundo a OMS, o burnout ¢ definido como uma sindrome resultante do estresse cronico no local de
trabalho que ndo foi gerenciada com sucesso, caracteriza-se por trés dimensdes (WHO, 2019), a saber:

1. Sentimentos de esgotamento ou exaustdo de energia;

2. Maior distanciamento mental do proprio trabalho, ou sentimentos de negativismo ou cinismo relacionados
ao trabalho;

3. Redugdo da eficécia profissional.

A OMS enfatiza que o burnout se refere especificamente ao contexto ocupacional e ndo deve
ser aplicado as outras areas da vida. Adicionalmente, de acordo com Maslach (2015), uma das duas
das maiores autoridades no tema, o burnout ¢ resultado de desajustes prolongados entre o trabalhador
e o0 ambiente organizacional, especialmente em relacdo a carga de trabalho, controle, recompensas,
valores, comunidade e justica.

Sindrome do Panico

A sindrome do panico ¢ um transtorno de ansiedade caracterizado por crises subitas e
recorrentes de medo intenso, sem causa aparente. De acordo com a OMS (WHO, 2018), a American
Psychiatric Association (2013) e o respectivo Manual Diagnodstico e Estatistico de Transtornos
Mentais (DSM-5), seus principais sintomas incluem:

e Palpitagdes ou taquicardia;

e Sudorese;

e Tremores;

e Sensacdo de falta de ar;

e Medo de morrer ou perder o controle;
e Tontura;

e Despersonalizacdo (sensacdo de estar fora do proprio corpo).

A OMS considera que a sindrome do panico pode afetar gravemente a qualidade de vida e o
desempenho social e profissional. Muitas vezes, leva o individuo a evitar situagdes que desencadeiam novas
crises, o que pode resultar em isolamento social e dificuldades no ambiente de trabalho.
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Norma Regulamentadora n°1 (NR-1)

Inicialmente, a NR-1, que trata das disposi¢cdes gerais ¢ do gerenciamento de riscos
ocupacionais, estabelece diretrizes e requisitos que abrangem desde os termos e defini¢cdes até a
implementagao de medidas de prevencdo em Seguranca ¢ Saude no Trabalho (SST) (BRASIL,
2025d). Conforme destacado na NR-1, o gerenciamento de riscos deve considerar tanto os agentes
fisicos, quimicos e bioldgicos quanto os riscos relacionados aos fatores ergondmicos e psicossociais
(BRASIL, 2025¢). Essa norma obriga os empregadores a elaborarem um Programa de Gerenciamento
de Riscos (PGR), que envolve a identificacao e a avaliagao dos riscos psicossociais, abrange também
elementos que, quando mal gerenciados, podem acarretar sobrecarga, estresse e prejudicar o
equilibrio entre a vida profissional e pessoal — aspectos essenciais para a discussao sobre o direito a
desconexao.

Assim, o Quadro 2 sintetiza os principais pontos da NR-1 que se relacionam diretamente com
o tema do trabalho.

Quadro 2. Relagdo entre NR-1, o Direito a Desconexao e Equilibrio entre a Vida Profissional e Pessoal.

Direito a Desconexio e

NR-1 Equilibrio entre a Vida Profissional e Pessoal

Identificacdo, avali¢do e controle de riscos, incluindo
Gerenciamento de riscos ocupacionais. fatores psicossociais decorrentes da intensificacdo do
trabalho remoto.

Necessidade de implementar medidas de prevengdo que
Elaboracdo do PGR. incluam a prote¢do da saide mental dos trabalhadores,
garantindo periodos de descanso.

Previsdo de interrupcdo das atividades em situagdes de
Direitos e deveres dos trabalhadores. risco, reforgando o direito de desconexdo em caso de
sobrecarga.

Treinamento dos empregados em medidas de prevengdo e
Capacitagdo e treinamento em SST. na importancia dos intervalos para atingir impactos da
hiperconectividade.

Facilita a transparéncia quanto a avaliagdo de riscos e
comprovagdo das medidas implementadas, contribuindo
para o monitoramento continuo.

Prestacdo de informagdo digital e acesso a
documentos.

Fonte: adaptado de Brasil (2024b).

Lein®14.830/2024

Complementarmente, a Lei n° 14.830/2024 foi promulgada com o objetivo de certificar as
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Empresas Promotoras da Satide Mental (ESM), sendo um instrumento que busca promover a saude
fisica e emocional no ambiente de trabalho. Essa lei estabelece um conjunto de critérios e diretrizes
para que as organizac¢des implementem politicas que garantam nao so6 a satide dos trabalhadores, mas
também o equilibrio entre as demandas laborais e a vida pessoal. Entre os pontos salientados pela
legislacdo, destacam-se a obrigatoriedade da implementacao de programas de promog¢do de saude
mental, a oferta de apoio psicologico e a necessidade de desenvolver estratégias que permitam a
desconexao fora do horario de trabalho (PONZILACQUA & SILVA, 2022 & BRASIL, 2024). Cabe
destacar que embora sancionada, ainda ndo houve disposi¢des legais sobre como se dard a aplicagao
e a certificacao das empresas por entes governamentais.

O Quadro 3 apresenta os principais elementos da Lei n® 14.830/2024 em relagdo a certificacao

de empresas e sua conexao com o referencial tedrico da pesquisa.

Quadro 3. Relagdo entre a Lei n® 14.830/2024, a Promocdo da Saude Mental e
Equilibrio entre Vida Profissional e Pessoal.

Promocao da Satide Mental e

LS I ERIIPALE Equilibrio entre a Vida Profissional e Pessoal

Exigéncias de adogdo de politicas internas que promovam
programas de saude mental e bem-estar, vinculo com a garantia do
direito a desconexao.

Certificagdes de Empresas Promotoras da
Satde Mental.

Necessidade de a¢des preventivas, capacitagoes de gestores, oferta
de apoio psicoldgico e medidas que garantam intervalos efetivos
entre as demandas.

Programas e diretrizes para a promogéao da
saude mental.

Implementagdo de mecanismos de auditoria ¢ acompanhamento
continuo que assegurem a efetividade das medidas de prevencao
dos riscos psicossociais.

Monitoramento e avaliagdo das condigdes de
trabalho.

Alinhamento com as disposi¢des das NR, especialmente a NR-1,
criando um arcabougo normativo que abrange tanto riscos fisicos,
quanto psicologicos.

Integracdo com politicas de seguranga ¢
saude no trabalho.

Fonte: adaptado de Ponzilacqua e Silva (2022), Amboni ¢ Andrade (2023) e Brasil (2024a).

Essa abordagem descrita no Quadro acima, evidencia como os dispositivos legais se articulam
para garantir um ambiente laboral que respeite ndo apenas as demandas produtivas, mas também a
saude emocional dos trabalhadores. Delgado (2017) e Chiavenato (2021) reforcam a importancia de
politicas de treinamento e capacitacdo para o gerenciamento dos riscos ocupacionais, enquanto Souto
Maior (2023) enfatiza a relevancia do monitoramento continuo e da atualizacdo das praticas em
Seguranca e Saiude no Trabalho.

Em sintese, a integracao dos aspectos normativos presentes na NR-1 com os dispositivos da
Lei n° 14.830/2024 mostra-se fundamental para a constru¢do de um referencial tedrico robusto que
orienta esta pesquisa. Essa sintese ndo s6 possibilita a identificagdao dos fatores de risco relacionados
a hiperconectividade e a sobrecarga do trabalho remoto, mas também fundamenta a hipdtese de que
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a implementacdo integrada de medidas preventivas e de monitoramento continuo pode promover o
equilibrio entre a vida profissional e pessoal. Essa visdo multidimensional, sustentada pela literatura
e pelos normativos vigentes, nos permite formular estratégias que visem a protecao da satide mental
e a efetivacdo do direito a desconexao no ambiente de trabalho.

3 Metodologia

Este estudo adota, como método primario, a abordagem exploratdria e documental
apropriadas para a compreensao profunda dos fendmenos juridico e social relacionados ao direito a
desconex@o no ambiente de trabalho a luz da Norma Regulamentadora n® 1 (NR-1). Estes métodos
permitem interpretar contextos complexos e compreender os impactos da legislacdo sobre os
individuos e as organizagdes e, de acordo com Gil (2008), esta abordagem ¢ especialmente indicada
quando o objetivo da pesquisa ¢ entender os fendmenos de forma aprofundada, considerando a visao
e a experiéncia das pessoas envolvidas, bem como o contexto em que esses fendmenos ocorrem.

Como método secunddrio utilizou-se a pesquisa aplicada pelo Great Place to Work® Institute
(Melhores Empresas para Trabalhar Brasil, Edicdo 2024) que teve, como um dos focos, as empresas
que possuiam Jornada Flexivel. O processo de pesquisa das “Melhores” ¢ anual e as empresas se auto
inscrevem para o estudo a partir de uma amostragem aleatoria, sorteada pelo instituto para cada
organizag¢ao participante, que garante um Intervalo de Confianca de 95% e um Desvio Padrao de 5%,
ou seja, se a pesquisa for aplicada 100 vezes em 95 delas o resultado serd o mesmo com variagao nos
resultados de +/- 5%. O formulario utilizado ¢ composto por 60 enunciados devidamente sorteados
para evitar o efeito halo e uma Escala de Opinido de Likert de 1 a 5 (MEDEIROS, 2013).

A pesquisa quantitativa ¢ aplicada na modalidade eletronica (por meio de um sistema de web
survey) e sdo garantidos anonimato e confidencialidade ao respondente, além da adesdo ser
espontanea. O software utilizado ¢ de propriedade do Great Place to Work® Institute Brasil, garante
o anonimato e a confidencialidade das respostas e ha auditoria de sistema para garantir que os dados
coletados sejam fidedignos. Os dados fornecidos pelo proprio GPTW® as autoras do artigo em razio
de seu orientador ter sido executivo dessa consultoria e ainda manter vinculo como pesquisador.

Os enunciados sdo formulados como afirmativas. Além dos enunciados, ha uma série de
variaveis demograficas que serdo exploradas para responder a pergunta de pesquisa e aos objetivos
gerais e especificos deste artigo.

Os resultados utilizados correspondem a concordancia, que tende a ser frequente, do
respondente ao tema proposto. Os respondentes poderem concordar ou discordar das afirmativas com
base na Escala de Likert de 1 a 5, sendo 1 = Nunca ¢é verdade; 2 = Na maioria das vezes nio é verdade;
3 = As vezes é verdade, as vezes ndo; 4 = Na maioria das vezes é verdade e 5 = Sempre ¢ verdade.
Essa Escala ¢ utilizada para estudos ligados ao comportamento organizacional, pois a opinido humana
¢ representada por meio dela e ela diminui a possibilidade de viés na quantificagdo das respostas
(COOK & SELLTIZ, 1964). A tabulagao dos dados ¢ realizada afirmativa a afirmativa, considerando
0 somatdrio das respostas 4 e 5 em relagdo ao total daquelas validas (de 1 a 5), e ndo utilizando, nessa
composi¢ao, as respostas em branco que sdo qualificadas como missing case (ou nulas). Esse critério
¢ utilizado para garantir que a porcentagem pertinente a cada enunciado demonstre a concordancia
que tende a ser frequente na maior parte das vezes.
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No processo das Melhores Nacional 2024 (GPTW®), foi oferecida a possibilidade das quase
2.900 empresas participarem de um estudo especifico sobre Jornada Flexivel, como ja descrito, desde
que preenchessem um questiondrio especifico. Deste total tivemos 807 que optaram por participar e
que correspondiam a quase 835 mil respondentes, no entanto somente 651 organizacdes finalizaram
o preenchimento dos dados necessarios e tivemos 50 empresas finalistas em todo o Brasil, sendo que
21 delas estdo localizadas no Estado de SP e possuem o equivalente a 135.655 colaboradores.

O recorte se deu no Estado de SP, em razdo desta Unidade da Federagdo ter o maior
contingente de empresas listadas no estudo analisado e utilizado como fonte secundéria de pesquisa.
Entre estas 21 organizacdes temos um espectro variado de setores de atuacao que oferece um cenario
mais amplo de como as empresas tratam de temas relacionados ao direito a desconexao e NR-1. Vale
destacar que o foco do estudo nao ¢ evidenciar se ha uma relagdo da produtividade dos individuos
com o modelo de trabalho adotado pelas empresas.

4 Da analise dos resultados

Cabe evidenciar os principais achados em relagdo a pesquisa do GPTW® que avaliou as
empresas localizados no Estado de SP que se destacaram em relagdo a Jornada Flexivel.

Grafico 1. Setores (em %).

= Comércio Atacadista
= Construgao, Infraestrutura e Imobiliario
= Educacao e Treinament
= Financeiro
= [ndustria
= Prestacao de Servigos
m Servicos Industriais
= Tecnologia

= Telecomunicagoes

Fonte: GPTW® (2024).

O Gréfico 1 demonstra que a maioria das empresas de destaque em jornada flexivel no Estado
de Sao Paulo pertence ao setor de Tecnologia, representando 47% do total. Em seguida, aparecem os
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setores Financeiro, com 14%, e de Servicos Industriais e de Prestacdo de Servicos, com 9% cada. Os
setores de Comércio Atacadista, Construcao, Infraestrutura e Imobiliario, Educa¢ao ¢ Treinamento,
Industria e Telecomunicagdes representam cada um 5% das empresas.

Tabela 1. Jornada de Trabalho.

Horario Flexivel Caracteristicas %

Flexibilidade parcial. Escolher o horario que comega o 62
trabalho, num intervalo de duas a
tr€s horas e terminar também de
acordo com a escolha do
funciondrio, desde que se cumpra a
jornada didria de oito horas.

Flexibilidade total. Sem nenhum controle. 38

Fonte: GPTW® (2024).

A Tabela acima detalha os tipos de horario flexivel adotados pelas organizagdes. 62% das
empresas adotam flexibilidade parcial, permitindo ao colaborador escolher o horario de inicio e
término dentro de um intervalo predefinido. J4 38% oferecem flexibilidade total, sem qualquer
controle formal. Assim, ha maior prevaléncia de modelos parcialmente flexiveis.

Tabela 2. Modelo de Trabalho (em %).

Modelo de Trabalho Sim Nao
Presencial. 0 100
Hibrido, inclusive com a opg¢éo de 100 0
ser Anywhere °.

Fonte: GPTW® (2024).

A Tabela 2 indica que 100% delas utilizam o modelo de trabalho hibrido, que também inclui
a pratica Anywhere. E importante notar que todas as empresas oferecem a possibilidade do trabalho
em modalidade hibrida através de Home office, no entanto somente parte dos colaboradores sao

Anywhere permite que os profissionais trabalhem de qualquer lugar do mundo com acesso a Internet, como de casa,
de um Coworking ou de outro local, em vez de apenas no escritorio da empresa (EXAME. Anywhere office: quais
sdo as regras e como adotar modelo na sua empresa. Disponivel em: <https://classic.exame.com/negocios/anywhere-
office-quais-sao-as-regras-e-como-adotar-modelo-na-sua-

empresa/?utm_source=copiaecola&utm medium=compartilhamento>. Acesso em 28 ago. 2025).
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elegiveis, conforme demonstra o Grafico 2. Esta situagao se consolidou ap6s o término do periodo de
isolamento social imposto pela COVID-19.

Grafico 2. Colaboradores elegiveis ao Home office (em %).

= Home Office (total ou hibrido)

m Presencial

Fonte: GPTW® (2024).

O Griafico 2 indica que 46% dos colaboradores sao elegiveis para o modelo de trabalho remoto
(total ou hibrido), enquanto 54% trabalham presencialmente. Como ja descrito, apesar de todas as
empresas oferecerem a modalidade hibrida, apenas parte dos colaboradores ¢ efetivamente elegivel a
ela.

Outro ponto evidenciado no estudo do GPTW® ¢ que uma grande parte das empresas
localizadas no Estado de SP ja possuia o modelo de trabalho Home office antes da pandemia da
COVID-19, conforme demonstra o Grafico 3. De toda maneira, empresas ja haviam adotado o modelo
antes da pandemia, portanto a COVID-19 acelerou, mas ndo iniciou, a pratica do trabalho remoto.
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Grafico 3. Periodo de implantagdo do Home office (em %).

= Antes da pandemia de COVID-19

= Depois da pandemia de COVID-19

Fonte: GPTW® (2024).

De toda maneira, todas as empresas realizaram antes ou durante ou depois da pandemia da
COVID-19 uma pesquisa para ouvir a opiniao de seus colaboradores sobre o modelo de trabalho mais
adequado, conforme estudo realizado (GPTW®, 2024).
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Grafico 4. Beneficio para escritorio remoto (em %).

m Ajuda Home Office, Passe de acesso a Coworkings
ou Reembolso para utilizagao de escritorios on
demand

= Nao é oferecido beneficio

Fonte: GPTW® (2024).

O Gréfico 4 aponta quais beneficios especificos sdo oferecidos para viabilizar o trabalho
remoto como forma de oferecer suporte para que colaboradores mantenham estrutura adequada fora
do ambiente fisico da organizacdo. A maioria das empresas (90%) oferece algum tipo de beneficio
para o trabalho remoto, como auxilio para Home office, acesso a Coworking ou reembolso para uso
de escritorios sob demanda. Apenas 10% nao oferece nenhum beneficio.
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Grafico 5. Pratica de Anywhere (em %).

= Sim
s Parcialmente

s Nao

Fonte: GPTW® (2024).

J& o Gréfico 5 indica que 53% das empresas permitem a pratica Anywhere, ou seja, o trabalho
remoto de qualquer lugar, 33% permitem essa pratica parcialmente e 14% delas ndo a adotam. A
visualizag¢do evidencia o quanto essa pratica ja estd consolidada entre as empresas analisadas.

Tabela 3. Acompanhamento da produtividade dos funcionarios em Home office.

Forma %

Horas trabalhadas e resultados mensuraveis. 23

Horas trabalhadas informadas pelo(a) funcionario(a). 5

Sistema de controle de jornada de trabalho (marcagfo de ponto realizado 10
remotamente).

Resultados mensuraveis. 57

Nao acompanha a produtividade. 5

Fonte: GPTW® (2024).
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A forma mais comum de acompanhar a produtividade em Home office é por meio de
resultados mensuraveis, pratica adotada por 57% das empresas. Em seguida, 23% utilizam a
combinagdo de horas trabalhadas com resultados mensuraveis, 10% usam um sistema de ponto
remoto e 5% acompanham as horas informadas pelos funcionarios. Outros 5% das empresas nao
acompanham a produtividade de seus colaboradores.

Grafico 6. Camera aberta durante as reunides remotas (em %).

u Sempre
» Parcialmente

s Nao

Fonte: GPTW® (2024).

O Griafico 6 demonstra a frequéncia com que as empresas exigem cameras ligadas em reunides
on line. Para as reunides remotas, 71% das empresas exigem que os funcionarios mantenham a cimera
aberta o tempo todo. Em 10% das empresas, o uso da camera aberta ¢ parcial, e 19% ndo tém essa
exigéncia.
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Tabela 4. Principais canais de comunica¢do com os colaboradores.

Canais %

Chats on line. 67
E-mails. 86

Rede Social Corporativa. 77
Reunides on line. 71
WhatsApp. 24

Fonte: GPTW® (2024).

A comunicagdo entre empresas e colaboradores ¢ realizada por diversos canais. Os mais
utilizados sdo os de e-mails (86%) e rede social corporativa (77%). Reunides on line sao usadas por
71% das empresas e chats on line por 67%. O WhatsApp aparece em menor propor¢ao (24%),
indicando preferéncia por canais institucionais e formais.

Discorridos os principais indicadores iniciais do estudo sobre Jornada Flexivel (GPTW®
2024), iniciamos o entrelagamento entre as pesquisas primdria e secundaria. O Quadro 4 apresenta o
referencial bibliografico sintetizado em grandes temas (Modelos de Trabalho e NR-1).

Quadro 4. Sintese do Direito a Desconexao.

Temas Caracteristicas Riscos Solucoes
Expor as pessoas a | Criar ambientes saudaveis
hiperconectividade. do ponto de vista emocional
Home office e/ou e mental.
Modelos de Trabalho. o
= Hibrido.
= ~ . . Ter uma jornada adequada
2 Nao ter qualidade de vida. uma J qu
5 de trabalho.
<9
$
(= Nao ter infraestrutura de trabalho | Identificagdo, avalicdo e
': (instalagdes, recursos e | controle de riscos, incluindo
= equipamentos). fatores psicossociais
= decorrentes da
R NR-1 Gerenciamento de riscos | Falta de integridade fisica no intensificagdo do trabalho
’ ocupacionais. ambiente de trabalho. remoto.
Garantir a saide mental e
Gerar estresse e outras anomalias | emocional.
psicologicas e/ou psiquiatricas
(Burnout e Sindrome do Panico).

Fonte: as proprias autoras (2025).

A Figura 1 traz o conjunto de 60 afirmativas com os indicadores de cada uma delas
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consolidados para o recorte das 21 empresas localizadas no Estado de SP, conforme detalhado
anteriormente. Os indicadores acima iguais ou acima de 75% sdo avaliados como excelentes, pois
indica que % da populagdo que respondeu a pesquisa concorda totalmente ou concorda
frequentemente com o objeto descrito na afirmativa. Por exemplo, 85% das 135.655 que responderam
a afirmativa n° 1 concordam que sdo informados sobre assuntos importantes € sobre mudangas na
empresa, logo 15% ndo concordam. Esta ¢ a logica de interpretacdo dos dados quantitativos
apresentados abaixo.

Figura 1. Estudo sobre Jornada Flexivel (2024).

Jornada Flexivel

Fonte: as proprias autoras (2025).

(Edigio 2024)
(21 empresas)
Niimero de respondentes| 135.655

1)A lideranca me mantém informado(a) sobre assuntos importantes e sobre naor a 85
2|Alideranca deixa claras suas expectativas 85
3|Posso fazer qualquer pergunta razoavel a i e obter respostas diretas 85
4[E fécil se aproximar da lideranga e é também facil falar com ela 82
5|Alideranca é para tocar o negécio 90
6|A lideranca contrata pessoas que se enquadram bem aqui 84
7|Alideranga sabe coordenar pessoas e distribuir tarefas adequadamente 82
8|A lideranca confia que as pessoas fazem um bom trabalho sem precisar vigia-las 86
9|Alideranca aqui d& as pessoas 86
10|A lideranca tem uma visao clara de para onde estamos indo e como fazer para chegar & 86
11|A lideranga cumpre o que promete 85
12|Alideranca age de acordo com o que fala 86
13|Acredito que a lideranga sé promoveria redugdes de qguadro como tltimo recurso 80
14|A lideranca é honesta e ética na condugao dos negdcios 93
15|A alta lideranca representa os valores e compor da nossa organizacao 89
[o 86
16|A organizacdo me oferece trei ou outras formas de d i para 0 meu i pr 88
17|Eu recebo os eqL e recursos necessarios para realizar meu trabalho 90
18|A lideranca agradece o bom trabalho e o esforco extra 81
19|A lideranca r erros nao como parte do negécio 81
20|N6s valorizamos pessoas que tentam fazer as coisas de formas novas e i 1temente do resultado 85
21|Alideranca incentiva ideias e sugestdes e as leva em consideragao de forma sincera 85
22|A lideranca envolve as pessoas em decisdes que afetam suas ativi eseu i de trabalho 73
23|Este é um lugar seguro para trabalhar 94
24|Este é um lugar psicoldgica e saudavel para trabalhar 76
25|Nossas instalagées contribuem para um bom ambiente de trabalho 90
26|Posso me ausentar do trabalho quando necessario 89
27|As pessoas sdo encorajadas a equilibrar sua vida profissi e pessoal 84
28|A lideranga mostra interesse sincero por mim como pessoa e ndo somente como empregado(a) 82
29|Temos ici iais e difer i aqui 82
Respeito 84
30|As pessoas aqui sao pagas adeqL pelo servigo que fazem 73
31|Acredito que a quantia que recebo como partici a0 nos r da izagdo é justa 71
32|Todos(as) aqui tém a oportunidade de receber um recor i especial 77
33|Eu sou considerado(a) importante de minha posicao na organizacao 83
34|As pr coes sao dadas as pessoas que mais merecem 71
35|A lideranca evita o favoritismo 74
36|As pessoas evitam fazer | " e intrigas como forma de obter resultados 80
37|As pessoas aqui sdo bem tratadas i de suaidade 94
38|As pessoas aqui sdo bem tratadas i de sua cor ou etnia 98
39|As pessoas aqui sdo bem tratadas i de seu género 96
40|As pessoas aqui sdo bem tratadas de sua orientacdo sexual 97
41|Se eu for tratado(a) inj acredito que serei ouvido(a) e acabarei r um tr justo 86
Imparcialidade 83
42|Sinto que eu faco a diferenca aqui 86
43|Meu trabalho tem um sentido especial. Para mim, nao é s6 "mais um emprego" 87
44|Quando vejo o que fazemos por aqui, sinto orgutho 90
45|As pessoas aqui estdo dispostas a dar mais de si para concluir um trabalho 83
46|Aqui, as pessoas se adaptam rapis as que sdo necessarias para o sucesso da organizacao 86
47|Pretendo trabalhar aqui por muito tempo 90
48[Tenho orgulho de contar a outras pessoas que trabalho aqui 94
49|As pessoas aqui tém vontade de vir para o trabalho 84
50[Eu me sinto bem com a forma pela qual contribuimos para a comunidade 92
51|Com certeza, eu ia minha ao para amigos(as) e familia como um excelente lugar para trabalhar 92
52|Nossos(as) clientes classificam nossos servigos e/ou produtos como excelentes 84
Orgulho 88
53|Posso ser eu mesmo(a) por aqui 90
54|N6s sempre ramos eventos 79
55|Aqui as pessoas se importam umas com as outras 84
56|Este é um lugar descontraido para trabalhar 85
57|Quando se entra nesta organizagao, fazem vocé se sentir bem-vindo(a) 94
58|Quando as pessoas mudam de fungao ou de area, a organizagao faz com que se sintam rapidamente "em casa" 87
59|Pode-se contar com a colaboragao das pessoas por aqui 83
Camaradagem 86
60|Levando-se tudo em conta, eu diria que este é um excelente lugar para trabalhar 90
Média Great Place to Work 85
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Ao analisar a Figura 1 a luz do Quadro 4 temos a seguinte relagdo entre afirmativas e temas,
desta vez demonstrada na Figura 2.

Figura 2. Relag@o entre afirmativas do Estudo sobre Jornada Flexivel e temas relacionados ao Direito a Desconexao.

Jornada Flexivel
(Edigio 2024)

Tema (Direito a

Fonte: as proprias autoras (2025).

(21 empresas) Desconexéao)
Numero de respondent 135.655
1[A lideranga me mantém informado(a) sobre assuntos importantes e sobre mudangas na organizagdo 85
2|A lideranca deixa claras suas expectativas 85
3|Posso fazer qualquer pergunta razodvel a lideranca e obter respostas diretas 85
4|E facil se aproximar da lideranca e é também fécil falar com ela 82
5|A lideranca é competente para tocar o negécio 90
6|A lideranca contrata pessoas que se enquadram bem aqui 84
7|A lideranca sabe coordenar pessoas e distribuir tarefas adequadamente 82 Modelo de Trabalho
8|A lideranga confia que as pessoas fazem um bom trabalho sem precisar vigia-las 86 Modelo de Trabalho
9|A lideranga aqui d4 autonomia as pessoas 86 Modelo de Trabalho
10|A lideranga tem uma visdo clara de para onde estamos indo e como fazer para chegar 1a 86
11|A lideranga cumpre o que promete 85
12|A lideranca age de acordo com o que fala 86
13|Acredito que a lideranca s6 promoveria redugdes de quadro como Ultimo recurso 80
14|A lideranga & honesta e ética na condug&o dos negécios 93
15|A alta lideranga representa plenamente os valores e comportamentos da nossa organizagéo 89
Credibilidade 86
16|A organizagdo me oferece treinamento ou outras formas de desenvolvimento para o meu crescimento profissional 88
17|Eu recebo os equipamentos e recursos necessarios para realizar meu trabalho 90 NR-1
18|A lideranga agradece o bom trabalho e o esforco extra 81
19|A lideranga reconhece erros ndo intencionais como parte do negdcio 81
20|Nds valorizamos pessoas que tentam fazer as coisas de formas novas e melhores, independentemente do resultado alcangado 85
21]A lideranca incentiva ideias e sugestdes e as leva em consideracdo de forma sincera 85 Modelo de Trabalho
22|A lideranca enwolve as pessoas em decisdes que afetam suas atividades e seu ambiente de trabalho 73 Modelo de Trabalho
23|Este é um lugar fisicamente seguro para trabalhar 94 NR-1
24|Este é um lugar psicolégica e emocionalmente saudavel para trabalhar 76 Modelo de Trabalho
25|Nossas instalagdes contribuem para um bom ambiente de trabalho 90 NR-1
26|Posso me ausentar do trabalho quando necessario 89 Modelo de Trabalho
27|As pessoas s&o encorajadas a equilibrar sua vida profissional e pessoal 84 Modelo de Trabalho
28|A lideranga mostra interesse sincero por mim como pessoa e ndo somente como empregado(a) 82
29| Temos beneficios especiais e diferenciados aqui 82
Respeito 84
30|As pessoas aqui sdo pagas adequadamente pelo senigo que fazem 73
31|Acredito que a quantia que recebo como participacdo nos resultados da organizagéo é justa 71
32|Todos(as) aqui tém a oportunidade de receber um reconhecimento especial 77
33|Eu sou considerado(a) importante independentemente de minha posi¢éo na organizagéo 83 Modelo de Trabalho
34|As promogdes s&o dadas as pessoas que realmente mais merecem 71
35|A lideranca evita o favoritismo 74
36|As pessoas evitam fazer "politicagem” e intrigas como forma de obter resultados 80
37|As pessoas aqui sdo bem tratadas independentemente de sua idade 94
38|As pessoas aqui sdo bem tratadas independentemente de sua cor ou etnia 98
39|As pessoas aqui sdo bem tratadas independentemente de seu género 96
40|As pessoas aqui sdo bem tratadas independentemente de sua orientacdo sexual 97
41|Se eu for tratado(a) injustamente, acredito que serei ouvido(a) e acabarei recebendo um tratamento justo 86
Imparcialidade 83
42|Sinto que eu fago a diferenga aqui 86
43|Meu trabalho tem um sentido especial. Para mim, néo é s6 "mais um emprego” 87
44|Quando vejo o que fazemos por aqui, sinto orgulho 90
45|As pessoas aqui estdo dispostas a dar mais de si para concluir um trabalho 83 Modelo de Trabalho
46|Aqui, as pessoas se adaptam rapidamente as mudangas que s&o necessdrias para o sucesso da organizagdo 86
47|Pretendo trabalhar aqui por muito tempo 90
48| Tenho orgulho de contar a outras pessoas que trabalho aqui 94
49|As pessoas aqui tém vontade de vir para o trabalho 84
50|Eu me sinto bem com a forma pela qual contribuimos para a comunidade 92
51|Com certeza, eu recomendaria minha organizac&o para amigos(as) e familia como um excelente lugar para trabalhar 92
52|Nossos(as) clientes classificam nossos senicos e/ou produtos como excelentes 84 Modelo de Trabalho
Orgulho 88
53|Posso ser eu mesmo(a) por aqui 90
54|N6s sempre comemoramos eventos especiais 79
55|Aqui as pessoas se importam umas com as outras 84 Modelo de Trabalho
56|Este € um lugar descontraido para trabalhar 85 Modelo de Trabalho
| 57|Quando se entra nesta organizag&o, fazem vocé se sentir bem-vindo(a) 94
| 58|Quando as pessoas mudam de fung&o ou de &rea, a organizagéo faz com que se sintam rapidamente "em casa" 87
59]|Pode-se contar com a colaborag&o das pessoas por aqui 83
Camaradagem 86
60|Levando-se tudo em conta, eu diria que este € um excelente lugar para trabalhar 90
Média Great Place to Work®| 85
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Assim, a partir da relagdo entre o Quadro 4 e a Figura 1 surge a Figura 2 que indica que as
afirmativas de n° 7, 8, 9, 21, 22, 24, 26, 27, 33, 45, 55 e 56 possuem aderéncia ao tema Modelo de
Trabalho.

Nesse sentido, as afirmativas n® 7 (A lideranca sabe coordenar pessoas e distribuir tarefas
adequadamente com indicador de 82%), n°® 8 (A lideranga confia que as pessoas fazem um bom
trabalho sem precisar vigia-las, 86%) e n° 9 (A lideranca aqui d4 autonomia as pessoas, 86%) mostram
que a gestao baseada em confianca e autonomia ¢ uma condi¢ao indispensavel para reduzir os efeitos
da sobrecarga associados ao trabalho remoto e hibrido.

Os enunciados n° 21 (A lideranga incentiva ideias e sugestdes e as leva em consideragdo de
forma sincera, 85%) e n° 22 (A lideranga envolve as pessoas em decisdes que afetam suas atividades
e seu ambiente de trabalho, 73%) reforcam que a participagao ativa dos trabalhadores ¢ uma solucao
para mitigar os riscos de isolamento e falta de engajamento apontados no Quadro 4. De modo
complementar, as afirmativas n° 24 (Posso me ausentar do trabalho quando necessario, 89%) e n° 26
(As pessoas sdo encorajadas a equilibrar sua vida profissional e pessoal, 84%) demonstram a
importancia de politicas organizacionais que assegurem o direito ao repouso, prevenindo a
hiperconectividade. O enunciado n° 27 (Este ¢ um lugar psicoldgica e emocionalmente saudavel para
trabalhar, 76%) traduz a preocupacdo com ambientes equilibrados, considerada no Quadro 4 como
uma solucdo fundamental diante dos riscos psicossociais.

Por fim, as afirmativas n° 33 (Eu sou considerado(a) importante independentemente de minha
posi¢do na organizagdo, 83%), n° 45 (As pessoas aqui estdo dispostas a dar mais de si para concluir
um trabalho, 83%), n° 55 (Aqui as pessoas se importam umas com as outras, 84%) e n° 56 (Este ¢ um
lugar descontraido para trabalhar, 85%) conectam-se a dimensdo cultural dos modelos de trabalho,
destacada no Quadro 4 como elemento que pode ampliar ou reduzir os impactos da
hiperconectividade.

o

Ja em relacdao ao tema NR-1 temos a aderéncia dos enunciados n® 17, 23 e 25. A afirmativa n
17 (Eu recebo os equipamentos e recursos necessarios para realizar meu trabalho, 90%) aponta para
a importancia do fornecimento de meios materiais adequados, riscos destacados no Quadro 4 como
falhas organizacionais que podem gerar impactos psicologicos. O enunciado n°® 23 (Este ¢ um lugar
fisicamente seguro para trabalhar, 94%) relaciona-se a dimensdo da integridade fisica, também
ressaltada no referido Quadro, sendo um requisito essencial para ambientes que favorecam a saude
mental. J4 a afirmativa n° 25 (Nossas instalacdes contribuem para um bom ambiente de trabalho,
90%) demonstra que o espaco fisico, quando estruturado, contribui para reduzir riscos psicossociais
e criar condigdes de equilibrio entre vida pessoal e profissional, em consonancia com a orientagao da
NR-1.

Dessa forma, observa-se que os achados empiricos confirmam as proposi¢des do Quadro 4 -
tanto os modelos de trabalho quanto a infraestrutura laboral precisam ser planejados e geridos de
forma integrada, com vistas a mitigar os riscos da hiperconectividade e assegurar ambientes
organizacionais emocional e fisicamente saudéveis.

Finalmente, vale trazer a tona a reflexdo sobre a percepc¢ao das pessoas do universo do estudo
da Jornada Flexivel que tém a possibilidade de atuar em Home office contra aquelas que atuam em
regime presencial. O Grafico 2, j& mencionado, indica que 46% dos colaboradores podem atuar em
Home office (total ou hibrido) e 54% em modelo 100% presencial. Quem atua em modelo totalmente
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remoto ou hibrido tem uma favorabilidade superior aos individuos que estdo em regime presencial?
A Figura 3 traz os dados consolidados de um grupo e de outro.

Figura 3. Diferenga entre as percepgdes de pessoas em Home office e Presencial.

Home Office Presencial
Jornada Flexivel (total ou hibrido) (54% dos respondentes)
(Edigdo 2024) Relagdo com o Direito a | (46% dos respondentes A
(21 empresas) Desconex3o e a NR-1 elegiveis) ([a1-[2)
(em pontos percentuais)
Nimero de respondentes| 135.655
7|Alideranca sabe coordenar pessoas e distribuir tarefas adequadamente 82 Modelo de Trabalho 85 79 6
8|A lideranca confia que as pessoas fazem um bom trabalho sem precisar vigia-las 86 Modelo de Trabalho 87 85 2
9|A lideranca aqui da ia as pessoas 86 Modelo de Trabalho 90 82 8
21|A lideranca incentiva ideias e sugestdes e as leva em consideracao de forma sincera 85 Modelo de Trabalho 87 83 4
22|Alideranca envolve as pessoas em decisées que afetam suas atividades e seu ambiente de trabalho 73 Modelo de Trabalho 76 70 6
24|Este é um lugar logica e saudavel para trabalhar 76 Modelo de Trabalho 82 71 11
26|Posso me ausentar do trabalho quando necessério 89 Modelo de Trabalho 95 83 12
27|As pessoas sdo encorajadas a ili sua vida profissi e pessoal 84 Modelo de Trabalho 88 80 8
33|Eu sou considerado(a) importante indeper de minha posicao na organizagao 83 Modelo de Trabalho 85 81 4
45|As pessoas aqui estdo dispostas a dar mais de si para concluir um trabalho 83 Modelo de Trabalho 85 82 3
52|Nossos(as) clientes i Nossos servicos e/ou produtos como excelentes 84 Modelo de Trabalho 86 83 3
55[Aqui as pessoas se importam umas com as outras 84 Modelo de Trabalho 83 85 -2
56|Este € um lugar descontraido para trabalhar 85 Modelo de Trabalho 88 82 6
Média Modelo de Trabalho [ ENENGNEE 86 80 6
17|Eu recebo 0s eqL e recursos necessarios para realizar meu trabalho 90 NR-1 91 89 2
23|Este é um lugar fisicamente seguro para trabalhar 94 NR-1 94 94 0
25|Nossas instalacoes contribuem para um bom ambiente de trabalho 90 NR-1 91 89 2
Média NR-1 92 o1 1

Fonte: as proprias autoras (2025).

A andlise comparativa entre os modelos de trabalho presencial e Home office (total ou hibrido)
revela uma superioridade perceptivel deste ultimo nas diversas métricas relacionadas ao bem-estar e
autonomia dos colaboradores.

Conforme os dados apresentados, a média de satisfacao para o Home office foi de 86% para
as afirmativas do bloco Modelo de Trabalho, enquanto o modelo presencial obteve uma média de
80%. As maiores discrepancias foram observadas em indicadores-chave para o equilibrio entre vida
profissional e pessoal e a saide mental. Por exemplo, a afirmativa sobre a capacidade de se ausentar
do trabalho quando necessario (afirmativa n® 27) demonstrou uma diferenca de 12 pontos percentuais
a favor do trabalho remoto total ou hibrido. Da mesma forma, a percep¢ao de um ambiente de trabalho
psicologica e emocionalmente saudavel foi 11 pontos percentuais superior no Home office e a
autonomia concedida pela lideranca apresentou 8 pontos percentuais de vantagem para este modelo.
Tais resultados sugerem que o trabalho flexivel contribui significativamente para o bem-estar
psicologico e a autonomia dos colaboradores. Ao passo que as afirmativas referentes a seguranca
fisica (NR-1) ndo mostraram diferencas significativas entre os modelos, com uma média de 92% para
o Home office e 91% para o presencial.

A unica excegdo notavel foi a afirmativa sobre as pessoas se importarem umas com as outras
(enunciado n° 55), que obteve uma pontuacdo ligeiramente maior no modelo presencial, indicando
que, embora o trabalho remoto promova maior flexibilidade, o ambiente fisico de trabalho ainda pode
ser percebido como mais propicio para o desenvolvimento de relagdes interpessoais.

Descritas as analises relacionados as pesquisas primaria e secundaria, cabe discorrer sobre as
considerag¢des finais.
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5 Consideracoes finais

O presente estudo analisou o direito a desconexao no contexto da era digital, com foco nos
impactos da hiperconectividade intensificada pelos modelos remoto e hibrido, amplamente
difundidos apds a pandemia da COVID-19. Constatou-se que, embora esses modelos ampliem a
flexibilidade e a produtividade, também impdem riscos relevantes a saude mental, como estresse,
ansiedade e burnout em razao da dificuldade de delimitar fronteiras claras entre vida pessoal e
profissional.

Os resultados confirmam a hipotese central de que a integracao entre medidas regulatérias e
politicas organizacionais ¢ fundamental para mitigar tais efeitos. A investigacao demonstrou que tanto
a Norma Regulamentadora n® 1 (NR-1) quanto a Lei n° 14.830/2024 representam avangos
significativos no ordenamento juridico ao estabelecer diretrizes de prevengao de riscos psicossociais
e promoc¢ao da saude mental. Contudo, a simples existéncia desses instrumentos ndo garante a
efetividade do direito a desconexdo, posto que ¢ indispensavel que as organizagdes incorporem
praticas internas consistentes, promovam uma mudanga cultural e estimulem a lideranca baseada em
confianga e autonomia.

Os achados da pesquisa Jornada Flexivel (GPTW®, 2024) reforcam essa conclus3o, ao indicar
que fatores como autonomia (86%), incentivo ao equilibrio entre vida pessoal e profissional (84%) e
percepcao de ambiente saudavel (76%) estdo diretamente relacionadas a redu¢do dos impactos da
hiperconectividade. Tais resultados corroboram autores como Chiavenato (2021) e Ponzilacqua e
Silva (2022), que defendem a necessidade de alinhar gestdo e regulamentacdo para assegurar a
protecdo da saude mental. Além disso, o modelo hibrido, adotado por todas as empresas analisadas,
mostrou-se mais eficaz do que o presencial para promover autonomia e bem-estar, em consonancia
com Vilhena e Madruga (2022).

Dessa forma, adicionalmente, conclui-se que o problema de pesquisa foi respondido, visto que
a combinacdo entre a NR-1, a Lei n° 14.830/2024 e caracteristicas organizacionais bem estabelecidas
¢ capaz de reduzir os efeitos da hiperconectividade, promovendo ambientes de trabalho mais
equilibrados e sustentaveis.

No campo académico, esta pesquisa amplia o debate sobre o direito a desconexao no Brasil,
oferecendo evidéncias empiricas ainda escassas na literatura nacional. Para o mundo corporativo,
fornece subsidios concretos para a formula¢do de préaticas de gestdo que aliem produtividade,
engajamento e qualidade de vida. Recomenda-se, por fim, a ampliagdo do estudo para diferentes
contextos regionais, a fim de avaliar os impactos de longo prazo das medidas regulatorias e dos
modelos flexiveis na preservacao da dignidade e do bem-estar dos trabalhadores, além de relaciona-
los a produtividade dos empregados.
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