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RESUMO

O avanco e a disseminacdo das TICs possibilitaram a informatizacdo e a desmaterializacao
dos processos e procedimentos judiciais, dando origem a chamada e-Justice no contexto do
Governo Eletronico. No Brasil, com a criacdo, em particular, do sistema Ple, as atividades
juridicas fins e acessérias da Justica brasileira puderam ser desenvolvidas remotamente, o
que levou o CNJ a regulamentar o teletrabalho para os servidores publicos do Poder
Judiciario. Dentre as vantagens observadas em estudos sobre o teletrabalho, o CNJ cita,
como um dos objetivos da regulamentacao, o aumento do comprometimento organizacional

e da motivacdo dos servidores publicos.

Com base nesse objetivo e em estudos sobre o teletrabalho, o comprometimento
organizacional, a motivacdo e a intencdo de saida de funcionarios, a presente investigacao
buscou verificar se o teletrabalho tem de fato impactado estes aspectos comportamentais
dos servidores publicos do Poder Judiciario brasileiro, trazendo as vantagens esperadas para

os tribunais.

Para tanto, utilizou-se uma abordagem quantitativa de carater hipotético-dedutivo, com
aplicacdo de um questionario a servidores publicos de um tribunal de justica estadual do
Brasil, com um total de 29 itens de medida para quatro variaveis (TT, CO, MD e IS). Foram
recolhidas respostas de 177 servidores em regime presencial, 98 em regime misto, e 58 em

regime remoto, totalizando a amostra de 333 respondentes.

Os resultados estatisticos obtidos permitiram a afericdo das relacdes entre as variaveis em
estudo, bem como a comparacdao das médias obtidas com a divisdo da amostra em dois

grupos: servidores em regimes de teletrabalho; e servidores em regime 100% presencial.

Palavras-Chave: Teletrabalho na Administracdo Publica, Comprometimento Organizacional,

Motivacao para o Desempenho, Intencdo de Saida.



ABSTRACT

The advancement and dissemination of ICTs enabled the informatization and
dematerialization of judicial processes and procedures, giving rise to the so-called e-Justice in
the context of e-Government. In Brazil, with the creation, in particular, of the Ple system, the
final and ancillary legal activities of the Brazilian Justice could be carried out remotely, which
led the CNJ to regulate teleworking for public servants of the Judiciary. Among the
advantages observed in studies on teleworking, the CNJ cites, as one of the objectives of the

regulation, the increase in organizational commitment and motivation of public servants.

Based on this objective and studies on telework, organizational commitment, motivation and
intention to leave of employees, this investigation sought to verify whether teleworking has
in fact impacted these behavioral aspects of public servants in the Brazilian Judiciary,

bringing the expected advantages to the courts.

To this end, a quantitative approach of a hypothetical-deductive nature was used, applying a
questionnaire to public employees of a state court of justice in Brazil, with a total of 29
measurement items for four variables (TW, OC, MP and IL). Responses were collected from
177 employees in traditional face-to-face work regime, 98 in mixed mode, and 58 in

teleworking, totaling a sample of 333 respondents.

The statistical results obtained allowed the measurement of relationships between the
variables under study, as well as the comparison of the means obtained with the division of
the sample into two groups: employees in some kind of teleworking regime; and employees

working 100% in person.

Keywords: Teleworking in Public Administration, Organizational Commitment, Motivation for

Performance, Intention to Leave.
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Introdugao

Ao longo dos anos, os principios que pautam a atuacdo do Estado vém sendo
aprimorados, incluindo-se novos conceitos, sempre em busca de uma maior eficiéncia da

maquina publica (Neves, Guimardes & Junior, 2017).

A partir de um modelo de gestdo eficiente e eficaz, a Administracao Publica (AP)
procura oferecer servicos de qualidade a todos os cidaddos, com a introducdo de novas
premissas como responsabilidade, transparéncia, e participacao social, no desenvolvimento

de suas politicas publicas (Silva, 2017).

Dentro deste contexto, as novas tecnologias tém desempenhado um papel
fundamental na AP (Snellen, 2015), pois possibilitam a automatizacdo de processos e a
melhoria da qualidade e do acesso a informacdes e aos servicos prestados a populacdo pelo

Estado (Pollit & Bouckaert, 2011).

Nos anos 90, a Revolucgdo Digital, consolidada com a internet e com a popularizacao
das Tecnologias de Informagdo e Comunicagao (TICs), ndo s6é impactou as atividades dos
setores publicos e privados, como foi a que mais transformou as relagdes de trabalho e a

execucdo de tarefas nas organizacdes (Marques & Backes, 2021).

Com o desenvolvimento de novas TICs e com a informatizacdo de diversos processos
e procedimentos, muitas das atividades de organizacdes publicas e privadas puderam passar
a ser desempenhadas de forma remota, reduzindo, assim, a necessidade do
comparecimento de funcionarios as unidades tradicionais de trabalho (Thulin, VilherImson &

Johansson, 2019).

De acordo com a Organizacdo Mundial de Saude e com a Organizacdo Internacional
do Trabalho (2021), o teletrabalho consiste em um regime flexivel de trabalho em que os
empregados executam suas atividades a distancia, fora das instalacdes do empregador,

através do uso de ferramentas de TICs, como computadores, tablets e smartphones.

Diversos autores apontam as vantagens que a adocdo do teletrabalho pode trazer
para os empregados, para as organizacoes e para a sociedade (Athanasiadou & Theriou,

2021; Beauregard, Basile, & Candnico, 2019; Hau & Todescat, 2018; Marques & Backes,
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2021; Santos, Rita, & Levino, 2023). Dentre elas estdo: o aumento na produtividade, as
redugdes de custos para os envolvidos, e as redu¢des de congestionamentos e poluentes nos
centros urbanos. Por outro lado, aspectos negativos também vém sendo detectados, dando-
se destaque ao isolamento social e profissional do empregado e a falta de controle do
empregador (RaiSiene, Danauske, Kavaliauskiene, & GudZinskiene, 2023; Tavares, Santos,

Diogo, & Ratten, 2020).

Nos ultimos anos, estudos quantitativos e qualitativos foram desenvolvidos para
analisar a utilizacdao do teletrabalho como ferramenta de Gestao de Recursos Humanos,
principalmente no contexto de empresas privadas (Beauregard et al., 2019; Caillier, 2012;

Mahler, 2012; Martin & MacDonnell, 2012; Oliveira & Pantoja, 2018).

Com vistas aos impactos positivos observados no setor privado, em particular sobre
aspectos comportamentais dos empregados, na ultima década, diversos érgdos publicos ja
vinham implementando e regulamentando o teletrabalho em alguns dos seus setores.
Seguindo esta tendéncia, de Vries, Tummers e Bekkers (2019) afirmam que o teletrabalho

seria a inovagao organizacional mais adotada dentro da Administracao Publica.

Ocorre que, enquanto outros arranjos flexiveis de trabalho, como o trabalho de meio
periodo, foram amplamente adotados, a incorpora¢do do trabalho remoto pelas
organizag¢des ndo vinha cumprido com a expectativa de crescimento exponencial de alguns

autores (Williamson, Colley & Hanna-Osborne, 2020).

No inicio do ano de 2020, contudo, a pandemia causada pela COVID-19 colocou o
teletrabalho na ordem do dia de quase todos os empregados e empregadores,
generalizando e ampliando sua adogdo ao redor do mundo (Belzunegui-Eraso & Erro-Garcés,
2020). A fim de garantir o necessario isolamento das pessoas sem comprometer a prestacdo
dos servigcos essenciais e passiveis de serem executados a distancia, a implementacado do
regime de trabalho remoto foi a solucdo adotada em muitos setores da AP (Williamson et

al., 2020).

No Brasil, o Poder Judicidrio tem buscado a desmaterializacdo dos processos judiciais
em prol da acessibilidade e da eficiéncia desde o ano de 2004. Em 2013, com a instituicdo do

Processo Judicial Eletrénico (PJe) como sistema oficial de processamento de informacdes e
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pratica de atos processuais, a informatizacdo e a digitalizacdo dos processos foram
alavancadas (Lima & Neto, 2020). Isso, por sua vez, promoveu a regulamentac¢do do regime
de teletrabalho pelo Conselho Nacional de Justica (CNJ) no ano de 2016, com vistas, dentre
outros objetivos, a aumentar o comprometimento e a motiva¢ao dos servidores publicos da

Justica (CNJ, Resolugdo N2 227/2016).

Ao analisar a influéncia do teletrabalho nos aspectos comportamentais mais
correlacionados em estudos empiricos realizados entre os anos de 1991 e 2011, Martin e
MacDonnell (2012) concluiram que o teletrabalho estaria positivamente relacionado com o
desempenho, o comprometimento organizacional, a retencdo e a produtividade dos
individuos, beneficiando, assim, também as organizacdes. Tanto a motivacdo quanto o
comprometimento organizacional ja tiveram suas relagées inversas com a intencdo de saida
confirmadas em estudos empiricos (e.g., Klein & Mascarenhas, 2016; Meyer, Herscovitch, &
Topolnytsky, 2002; Nascimento, 2010). Major, Verive e Joice (2008), por sua vez,
constataram, em estudos realizados com teletrabalhadores, que estes se sentiriam mais

motivados por poderem trabalhar remotamente.

Assim, o presente estudo pretende analisar se ha uma influéncia positiva da adocdo
do regime do teletrabalho na relagdo do comprometimento organizacional e da motivacao
sobre a intencdo de saida de servidores do Judicidrio. Para tanto, tem-se como questao de
partida: Qual é o impacto do regime de teletrabalho no comprometimento organizacional,

na motivagao e na intencao de saida de servidores publicos da Justica brasileira?

O objetivo geral do estudo consiste em verificar se a utilizacdo do teletrabalho, como
instrumento de Gestdo de Recursos Humanos (GRH), é capaz de influenciar positivamente o
comprometimento organizacional e a motivagdo, e inversamente a inten¢dao de saida de

servidores publicos do Poder Judiciario brasileiro.

J4 os objetivos especificos consistem em: (i) comparar o grau de comprometimento
organizacional, de motivacdo e de intencao de saida entre os grupos dos servidores publicos
gue trabalham presencialmente e em teletrabalho, seja de forma integral ou parcial, em um
Tribunal de Justica; (ii) verificar se ha relacdes de influéncia entre o comprometimento
organizacional, a motivacdo e a intencdo de saida dos servidores publicos do tribunal; (iii)
verificar se essas relacdes sdo influenciadas pelo teletrabalho; (iv) verificar se ha uma relacdo
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positiva entre o teletrabalho e o comprometimento organizacional e a motivagdo; e (v)

verificar se ha uma relagdo inversa entre o teletrabalho e a intencao de saida.

Com a experiéncia imposta de forma generalizada a todos pela COVID-19, a adesao
ao teletrabalho em regime parcial ou integral pelos servidores publicos do Poder Judiciario
brasileiro cresceu de forma ainda mais exponencial apds o periodo pandémico (Sinjus,
2022). No entanto, apesar do numero crescente de servidores em teletrabalho nos tribunais
do pais, ndo foram encontrados estudos quantitativos que demonstrassem a influéncia
deste regime flexivel de trabalho sobre aspectos comportamentais dos seus serventudrios, o

que demonstra a relevancia do tema.

Assim, no presente estudo, primeiro se apresenta o enquadramento tedrico, com a
evolucdo dos Modelos da Administracdo Publica, partindo-se do Modelo Patrimonialista até
o chamado Governo Eletrénico (e-Gov). Na sequéncia, a implementacdo do e-Justice no
Brasil é tratada, e os conceitos do teletrabalho e das varidveis comportamentais do
comprometimento organizacional, da motivagao e da inten¢ao de saida sao trabalhados
para a anadlise da utilizacdo do trabalho remoto como ferramenta de GRH na Administracao

Judiciaria brasileira.

No capitulo seguinte, discorre-se sobre as opg¢des metodoldgicas adotadas no
presente estudo, apresentando-se: estratégia, instrumento, universo, populacdo, e amostra
de pesquisa utilizados; bem como o processo de tratamento estatisticos escolhido para a

analise dos dados.

Apds, sdo apresentados os resultados obtidos, a partir da validacdo do instrumento
face a amostra e teste das hipdteses, com uma analise descritiva e comparativa dos dados e
analises de multigrupos. No capitulo final, sdo apresentadas as conclusdes, e desenvolvidas
as discussOes e reflexdes necessarias, com destaque as limitacdes observadas e sugestdes

para futuras investigacGes sobre o tema.

1. Enquadramento tedrico

1.1. A Administragao Publica e os seus modelos tedricos
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A Administracdo Publica (AP) pode ser definida como um conjunto de 6rgdos e
entidades responsdveis por concretizar os objetivos do Estado, com base em principios,
diretrizes e procedimentos, que regem a forma como a maquina publica administra seus

recursos e presta servigos a sociedade (Chaves & Albuquerque, 2019).

Conforme a sociedade evolui, a populacdo se torna cada vez mais consciente dos
seus direitos e passa a exigir a atua¢ao de um Estado ndo apenas eficiente, mas também
regido por outros principios como os da qualidade, da transparéncia, da responsabilidade,

da participagdo popular e da inovagao (Silva, 2017).

Essas mudancas de visdo, ao longo de décadas, deram origem, de acordo com Neves
et al. (2017), aos chamados Modelos da Administracdo Publica, que se iniciam com os
modelos de Administracdo Tradicionais (Patrimonialista e Burocratico), seguidos por

modelos mais modernos, como o da Nova Gestdo Publica (Gerencial) e o da Governanca.

O Modelo Patrimonialista, caracteristico das sociedades pré-capitalistas e feudais,
baseava-se na ideia de que os governantes eram donos do Estado, o que os tornava
proprietdrios de todos os bens publicos e Unicos responsaveis por sua administracdo (Neves
et al.,, 2017). Historicamente, foi um modelo em que a concentracdo de poderes, o
nepotismo, a arbitrariedade nas decisdes e o descaso com as demandas sociais se

apresentavam de forma constante (Bresser-Pereira, 2015).

A confusdo patrimonial entre o publico e o privado, caracteristica do
patrimonialismo, dava ao soberano a propriedade sobre tudo que estava dentro dos limites
territoriais do Estado. A coisa publica era, assim, desviada para a sua satisfacdo pessoal, sem

que houvesse qualquer prestacdao de contas ao povo (Paludo, 2022).

Em meados do século XIX, para se combater o patrimonialismo, “incompativel com
os valores e as necessidades do capitalismo industrial e da democracia parlamentar
nascentes” (Neves et al, 2017, p. 4), o Modelo da Administracdo Burocratica foi entdo

desenvolvido.

Baseado na teoria de Max Weber, o Modelo Burocratico parte da concepgdo de que

a Administracdo Publica deve ser regida por principios formais e impessoais, com vistas a
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hierarquizagao das fungdes, a profissionalizacdo da administragdo e ao controle das
atividades. Procura-se, com ele, a maxima eficiéncia do Estado e a igualdade no trato com os

administrados (Silva, 2017).

Por muitos anos, o Modelo Burocratico foi amplamente utilizado nas organizagdes
publicas pela estabilidade, seguranca, racionalizacdo dos processos e previsibilidade dos
resultados que oferece, tendo sido essencial para que o capitalismo e o Estado de Direito se
consolidassem (Neves et al., 2017). Contudo, conforme destacam Bresser-Pereira (2015) e
Paludo (2022), o combate as praticas patrimonialistas ndo se mostrou efetivo, e a rigidez e a
falta de flexibilidade do modelo popularizaram a associagao da burocracia a ineficiéncia e a

um distanciamento da realidade.

Nesse contexto, no inicio da década de 80, a ideia de que a Administracdao Publica
deveria ser menos burocratica e adotar praticas dindmicas e inovadoras do setor privado
ganhou destaque ao redor do mundo. O movimento de afastamento do Modelo Burocratico
foi entdo iniciado com vistas a uma maior eficiéncia, economia e eficacia do servico publico,
a partir de um conjunto de reformas que deram origem ao Modelo Gerencial, também

conhecido como a Nova Gestado Publica (Faria, 2009; Pollit & Bouckaert, 2011).

Funck e Karlsson (2019) apontam a incompatibilidade entre o crescimento dos gastos
publicos e a competitividade nacional em uma era de globalizagdo como um dos fatores
primordiais para o surgimento da Nova Gestdo Publica. Isso porque, em busca de mais
eficiéncia, praticas do setor privado deveriam ser introduzidas na Administragcdao Publica e a
dimensdo do Estado reduzida, como resultado da difusdo das ideias neoliberais em um

contexto pds-Segunda Guerra Mundial (Lapsley & Miller, 2019).

De acordo com Neves et al. (2017), a Administracdo Publica Gerencial deixa de focar
no processo e nas suas proprias necessidades, para focar no resultado e nas necessidades
dos cidad3os-clientes, enfatizando a necessidade de se considerar os resultados com base
nos interesses dos cidadaos (outcomes), além de procurar solu¢des inovadoras para os

Iﬂ

problemas sociais. Nessa perspectiva, a Administracdo Publica Gerencial “nasce como um
novo modelo de administracdo, em que se prima pela qualidade do servico publico,

profissionalizando e aperfeicoando continuamente seus servidores” (Barbosa, 2012, p. 6).

17



Paludo (2022) destaca que o Modelo Gerencial pode ser dividido em trés estagios
evolutivos: (i) Gerencialismo Puro/Liberal, baseado em praticas do setor privado, com foco
na eficiéncia e na reducdo de custos, que introduz o conceito de produtividade e promove a
reducao do Estado através de privatizac¢des; (ii) Administracdo Gerencial Consumerista, que
vé o usuario como cliente/consumidor, focando na qualidade dos servicos prestados, além
de promover a flexibilizacdo de procedimentos e avaliagdes por metas de desempenho; e
(iif) Novo Servigo Publico, que promove a cidadania ativa, a isonomia e a equidade através da
participagdo popular, tratando o usuario ndo apenas como consumidor (com interesses

individuais), mas como um cidadao que prioriza interesses coletivos.

Para Pollit (2016), a Nova Gestado Publica (NGP) seria um fen6meno de dois niveis, em
que, no topo, estaria a ideia geral de que o setor publico pode ser aprimorado seguindo
principios empresariais. Enquanto, na base, estaria um conjunto de conceitos e praticas
especificas, como a énfase no desempenho, a andlise de resultados, a preferéncia por

organizacdes especializadas, e a visdo do usudrio como cliente.

Haveria, ainda, uma dualidade dentro da NGP correspondente a uma visdao mais
econdmica, focada na elaboragao de um sistema mais racional de incentivos e penalidades. E
uma visdo mais gerencial, que se preocuparia mais com questdes de lideranca e inovacao,
depositando uma maior confianga na capacidade criativa da equipe quando devidamente
motivada. O que, por sua vez, facilitaria mudancas na cultura organizacional e a introducao

de recursos tecnoldgicos (Pollit & Bouckaert, 2011).

De acordo com Borges de Carvalho (2020), a Nova Gestdo Publica também tem como
objetivo aumentar a eficiéncia dos servicos publicos com o uso de ferramentas de gestao
voltadas para a melhoria da qualidade dos servicos prestados e o aumento da eficacia da
Administracdao. Com isso, a NGP procura reduzir os custos e aumentar a produtividade,

tornando a gestdo publica mais flexivel e eficiente.

Funck e Karlsson (2019), contudo, ao realizarem uma meta analise de vinte e cinco
anos de estudos sobre a NGP, concluiram que o Modelo deve ser entendido, primeiramente,
como um movimento, e ndo como um conjunto fixo de técnicas e ideias ou uma fase

transitéria. Para os autores, as reformas inspiradas na NGP complementaram ideias ja
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existentes e a cultura das organizagdes publicas, sendo um conceito que, de modo empirico,

possibilita e demanda formas continuas de adaptacdo e de adogao de novos ideais.

No final dos anos 90, muitas criticas se voltaram ao Modelo Gerencial, tendo em vista
a dificuldade de incorporacdo de caracteristicas culturais, éticas e politicas na sua
implementagao, frustrando expectativas iniciais nas reformas administrativas de alguns
paises (Mauro, Cinquini, & Pianezzi, 2021). Conforme destacam Neves et al. (2017, p. 8), isso
ocorre porque “frequentemente, o processo é deflagrado de forma pontual, descoordenada,
sem um compromisso formal do governo e da formulagdo prévia e adequada de conceitos,

modelos, estratégias, programas e a¢des que vao dar suporte ao programa”.

Hood e Peters (2004) apontam, ainda, que o movimento teria um carater ideolégico
carente de evidéncias, o que resultaria na falha persistente em entregar as reducdes de

custos e melhorias de desempenho prometidas (Hood & Dixon, 2016).

Bouckaert, Peters e Verhoest (2010) enfatizam também a fragmentacdo advinda de
algumas praticas da NGP adotadas em organizacbes de propdsito Unico. Nestas, o foco
estava em cumprir as metas de forma independente, mesmo quando havia objetivos
comuns a mais de uma instituicdo. J4 McMullin (2021) aponta criticas a énfase excessiva que

a NGP dava aos mecanismos de mercado para as reformas estatais.

Nesse contexto, a percepcao acerca da necessidade de uma atuacdo da
Administracdo Publica baseada na qualidade da interacdo entre os diversos atores
envolvidos nas politicas publicas ganhou forca. Assim, uma terceira onda de ideias
introduziu, com destaque, conceitos como governanca, confianca, transparéncia, e rede, na

agenda do servico publico (Pollit & Bouckaert, 2011).

Essa mudanca gradual de visdo deu origem a um novo Modelo chamado de
Governanca Publica, que foca na articulacdo e na colaboracdo ndo apenas entre
organizacdes, mas entre individuos que podem pertencer ao setor publico, ao setor privado

ou ao terceiro setor (McMullin, 2021).

Conforme ressalta Torfing (2012), a globalizacdo e o reconhecimento de que um

Unico ator é incapaz de regular a sociedade e implementar politicas publicas sozinho abriram
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as portas para a Governanga. Contudo, o autor aponta o Modelo ndo como uma transi¢ao de
governo, mas como uma abordagem analitica emergente, que reconhece uma realidade

cada vez mais complexa.

Na Governancga Publica, em vez de descentralizagao, gestao, clientes e avaliagao de
desempenho, questdes acerca do desenvolvimento de redes, incentivo a participacdao dos
cidadaos, e confianga, passam a ter destaque nos debates da Administragdo Publica de um

ponto de vista mais holistico (Funck & Karlsson, 2019).

O modelo da Governanga Publica mantém a orientacdo para o desempenho dos
servicos publicos, porém da énfase a ética e aos valores publicos, que, no modelo da Nova

Gestdo Publica, ficavam de lado devido ao foco no resultado (Neves et al, 2017).

De acordo com Grossi, PapenfulR e Tremblay (2015), a Governanga Publica tem como
principais caracteristicas: (i) foco na dimensdo interorganizacional da prestacdo de servicos,
com um sistema policéntrico; (ii) tipos horizontais de dire¢do; (iii) envolvimento de
diferentes atores sociais como partes interessadas; (iv) participacdo dos cidaddos para o
aumento da legitimidade democratica; e (v) responsabilidade em relacdo a objetivos
publicos especificos, que vao além de aspectos como custo e qualidade na prestacdo de

servicos, para englobar também os impactos das politicas publicas na comunidade em geral.

A Governanca introduz o conceito de “rede” na agenda do servico publico ao
reconhecer e valorizar os diversos atores envolvidos nas politicas publicas do Estado. Torfing
(2012) conceitua as redes de governanga como uma articulacdo horizontal de atores do
setor publico e/ou privado que sdo interdependentes, mas operacionalmente autdbnomos, e
gue negociam continuamente dentro de um contexto regulativo, normativo, cognitivo, e

imaginario, promovendo a autorregulacdo em detrimento da hierarquia.

Lapsley e Miller (2019), por sua vez, destacam a ideia de que as organizagles
centradas nas praticas da NGP ndo foram substituidas pelas redes, as quais teriam surgido

em paralelo ao Modelo, tornando-o apenas um pouco mais complexo.

De acordo com Neves et al. (2017), a Governanca Publica permite a AP atender as

demandas e os desafios da sociedade de maneira consistente com a complexidade e
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interconectividade apresentadas pelos problemas da era moderna. Todavia, conforme
destacam os autores, a evolugdo dos Modelos ndao se da de forma estritamente linear e
segmentada. E comum que os paradigmas se encontrem sobrepostos, mostrando-se ainda

ativos, embora menos intensos.

Nesse sentido, Pestoff (2018) postula que diferentes regimes da Administracdo
Publica podem se apresentar em diferentes setores de um sé pais. Contudo, esses regimes
distintos moldam as estruturas dos servicos e as percepg¢des dos papeis dos individuos, de

forma a promover ou restringir a coparticipagao.

McMullin (2021), por sua vez, ressalta que a representacdo de um movimento
unidirecional dos modelos que chega a Governancga Publica passando pela NGP ignoraria
diferencas cruciais das tradi¢cdes, reformas e modelos predominantes na Administracao
Publica de diferentes paises. Nessa mesma linha, Pollitt (2016) sustenta que, ao longo das
décadas, o que se tem observado ndo é uma simples sucessdao de modelos, mas um processo
complexo e instavel de adaptacdo, estratificacdo, e a coexisténcia de diferentes doutrinas e

estilos.

Segundo Pollitt (2016), o gerencialismo seria um conceito mais amplo, dentro do qual
estariam tanto a NGP quanto a Governanca Publica e outros modelos tidos como “pds-NGP”.
Para o autor, o gerencialismo é uma ideologia que apresenta mudancgas consideraveis e,
muitas vezes, rapidas, que ddo origem a novos modelos, mas sempre mantendo a crenca
subjacente de que sdo os gestores a chave da transformacgao do setor publico, e de que é a

gestdo que, no setor publico, proporcionard a eficiéncia e estimulard uma maior inovacao.

1.2. O Governo Eletronico (e-Gov)

A globalizacdo, a internet e as Tecnologias de Informacdo e Comunicacdo (TICs)
passaram a produzir um contexto de mudancgas tdo acelerado no mundo, que revolugdes
tecnolégicas que levavam décadas para acontecer comegaram a ocorrer dentro de poucos
anos, gerando uma demanda por inovacdo também dentro das organizacbes publicas

(Margetts, 2015).
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Apesar de, em regra, os organismos publicos ndo precisarem lutar pela sua
sobrevivéncia como no mundo da concorréncia do mercado privado, a Administragao
Plblica ndo pbde ficar inerte a necessidade de adaptacdo, para implementar mudancas
capazes de tornar seus servicos mais eficientes, econdmicos e acessiveis aos cidadaos (Faria,

2009; Snellen, 2015).

Conforme destacam Hood e Dixon (2016), para alguns estudiosos, a aplicagdo
inteligente da moderna tecnologia da informacdo é capaz de reduzir custos e melhorar a
Administracdo Publica. Perseguindo esses objetivos e com todos os esforgos e iniciativas de
reforma nos governos, nas décadas de 1990 e 2000, houve também uma revolucdo
tecnolégica da era digital que afetou quase todas as partes do funcionamento das

organizagdes governamentais.

Dentro do contexto da Administracdo Publica, Snellen (2015) explica que, através do
uso de TICs, as organizagbes podem aprimorar sua capacidade de gerenciamento de
conhecimento, controlando melhor suas decisGes e suas atividades, monitorando e
comparando os produtos e resultados dos 6rgdos e, ainda, intensificando os padrdes de
comunicacdo com todas as partes interessadas. Dessa forma, os aplicativos de TIC
desempenharam um papel importante no aprimoramento dos preceitos da Nova Gestao
Publica (eficacia, eficiéncia e economia) e, com o cidaddo sendo visto como “cliente”, a
melhoria da qualidade dos servigos publicos também passou a ser buscada através do uso de

ferramentas tecnoldgicas.

Conforme os recursos tecnoldgicos se desenvolviam e os precos reduziam, os
governos puderam fazer maiores investimentos em sistemas de computagao e comunicagao
(Araujo, Franga, Cavalcante, Lima & Medeiros, 2019). Tais investimentos impactaram, de
forma revoluciondria, a produtividade do setor publico e a participacdao do cidaddo na vida
publica, o que, segundo Pollit e Bouckaert (2011), inauguraria uma nova onda de democracia

participativa.

Em resposta as expectativas e demandas sociais de conectividade e velocidade
inerentes ao mundo em que quase todas as pessoas se encontram on-line em seus

dispositivos méveis, uma expressao que passou a ser cada vez mais utilizada, no contexto da
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Administracdo Publica, foi a do “e-Government” (e-Gov), ou Governo Eletronico (Carvalho,

2020).

O movimento Reinvention of Government, iniciado em 1993 nos Estados Unidos da
América, é apontado por Mesquita (2019) como uma das ag¢des que impulsionou o
desenvolvimento do Governo Eletronico no mundo. Segundo a autora, o movimento
enfatizava a eficiéncia, buscando oferecer servicos melhores a custos menores através do

uso de ferramentas de tecnologias de informacao e comunicacao.

De acordo com Margetts (2015) e Snellen (2015), o e-Gov pode ser classificado como
o uso pelo Estado das TICs para se comunicar e realizar transagdes internamente e
externamente com cidadaos, empresas e outras organizacdes governamentais, em
diferentes camadas do governo, funcionando como um guia do uso intensivo de aplicativos

de TIC no desempenho de func¢des de politica e administracdo publica.

J& Carvalho (2020) considera que o Governo Eletronico tem como verdadeiro
enfoque a melhoria dos processos de trabalho interno, sem necessariamente trabalhar a
burocracia por tras destes processos, ou os principios da Administracao Publica no trato com

o cidadao.

Pollit e Bouckaert (2011), por sua vez, chamam atenc¢do para o fato de que o e-Gov
ndo deve ser visto como um modelo em si mesmo e nem como algo que se alinha com um
Unico modelo de gestdo publica, havendo versGes de governos eletronicos que variam de

acordo com o tipo de tecnologia e o propdsito com o qual ela é utilizada.

Viana (2021), em seu artigo que fala sobre a transformacdo digital na Administracdo
Plblica, destaca a variedade de expressdes que sdo utilizadas dentro do contexto do

Governo Eletronico, estando algumas delas expostas na Tabela 1.

Tabela 1

Expressées utilizadas na evolugdo do governo eletrénico e suas definicoes
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Expressao Defini¢ao

Governo Eletrénico Pode ser definido sob duas perspectivas: uma mais restrita,
consistente no mero wuso de TICs no ambito
governamental, particularmente para o fornecimento de
servicos on-line; e uma mais ampla, que vai além da mera
utilizagdo, tratando também de finalidades de
transformacao de governos, que passam a garantir acesso
a informacdes e entrega de servicos publicos aos usudrios
com maior eficiéncia e cobertura de escala. Tem como foco
a automacao e a reducdo de custos.

Governo 2.0 Integracdo facilitada entre o governo e o cidadao através de
ferramentas de tecnologias Web 2.0, que funcionam como
um mecanismo de acdo coletiva, em que os cidaddos
contribuem ativamente na gestdo de assuntos de interesse
publico.

Governo 3.0 Possui um nivel de integracdo da Administracdo com o cidadao
ainda maior, mediante o uso da web semantica e novas
tecnologias de comunicagao e infraestrutura.

Governo Aberto Tem como principios fundamentais a transparéncia, a
participacdo e a colaboragdo, aprimorando a acessibilidade
e a capacidade de resposta dos governos, com
reconhecimento do papel central do cidaddao como
colaborador e cliente, buscando a participacao, o didlogo, a
eficiéncia e a constante revisdo dos aspectos burocraticos.

Governo Aberto de Foca na inclusdo e na disponibilizagao de dados governamentais

Dados de forma gratuita e de uso livre, ndo apenas primando pela
transparéncia, mas para fins de processamento e
(re)utilizacdo dos dados pelo setor privado e para a
promoc¢do da inovacdo, criando valor econémico e social.

Governo Digital Possui dois eixos: novas tecnologias (como Big Data, inteligéncia
artificial e computacdo em nuvem); e nova mentalidade,
como foco na participacdo/colaborag¢do do setor privado e
civil.

Fonte: elaboracdo prdpria com base nos conceitos apresentados por Viana (2021).

De acordo com a Agéncia para a Modernizacdo Administrativa de Portugal (AMA), a

transformacdo digital consiste em

(...) uma mudancga estrutural nas organiza¢ées dando um papel essencial para a
tecnologia. Abrange areas como as tecnologias de informacdo e de comunicacdao
(TIC), a identificacdo eletronica, e diversas solugdes tecnoldgicas que permitam ao
estado garantir a interoperabilidade entre sistemas e promover a difusdo de
informacdo, de forma livre e transparente (AMA, s.d.).
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Dunleavy, Margetts, Bastow e Tinkler (2006), ja a época, destacavam a importancia
das TICs nos sistemas de gestdo publica e na intera¢cdo do Estado com os cidad3dos-usuarios,
trazendo mudancas organizacionais, politicas e culturais, que dariam origem a nomeada
digital-era Governance. Contudo, os autores ressaltam que, da mesma forma que a Nova
Gestdo Publica ndo extinguiu por completo praticas e ideias de modelos de gestdo
anteriores, muitas praticas da NGP estdo institucionalizadas e continuardo sendo aplicadas

mesmo na era do Governo Eletrénico/Digital.

1.3. Introdugao da Justica Eletronica (e-Justice) no Brasil

No Brasil, considera-se que a primeira tentativa de rompimento com o modelo rigido
da Administracdo Burocratica se deu com o Decreto-Lei N2 200/1967, que dispunha sobre a
organizacdo da Administracdo Federal, estabelecendo diretrizes para a Reforma
Administrativa e principios fundamentais baseados no planejamento, na coordenacgao, na

descentralizacdo, na delegacdo de competéncia e no controle (art. 62, do DL N2 200/1967).

Diz-se, entretanto, que, apenas em 1995, com a criacdo do Ministério da
Administracdo Federal e Reforma do Estado, com o Ministro Luiz Carlos Bresser-Pereira a
frente, é que efetivamente se buscou consolidar o modelo da Nova Gestao Publica no pais

(Faria, 2009; Silva, 2017).

Em 1998, a Constituicdo Federal do Brasil de 1988 (CFB/88) sofreu uma alteracdo em
seu artigo 37, para inclusdo do principio da eficiéncia no rol dos principios que devem ser
obedecidos pela Administracdo Publica direta e indireta de quaisquer dos Poderes dos entes
federativos. Assim, passou-se a se exigir, de forma expressa, dos gestores publicos, a
eficiéncia da gestdo e dos servicos prestados, e, por conseguinte, também a “transparéncia
e, sobretudo, qualidade na prestacdo dos servicos publicos e no exercicio das funcdes
estatais” (Figueiredo & Santos, 2013, p. 3), em seguimento aos preceitos na Nova Gestdo

Publica.

Nos anos seguintes, seguindo a tendéncia mundial, o uso das tecnologias de
informacdo e comunicacao foi se massificando, o que possibilitou uma série de acGes de

modernizacdo da maquina administrativa brasileira, provocando alteracbes nas estruturas
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organizacionais e nas interacdes dos governos com os diversos segmentos sociais (Aguiar &

Silva, 2013).

Mesquita (2019), entretanto, aponta que as maiores preocupacdes politicas, nesta
fase, eram de natureza econOmica, diante da pressao que a globalizacdo do capital exercia
sobre os governos para que servissem melhor os propdsitos do mercado global competitivo.

Assim,

Os programas de reforma e modernizacao do Estado que incluiam a utilizacdo das
TICs soavam inovadores, com a promessa de resolver grandes problemas da
administracdo publica, mas o foco do desenvolvimento ndo era o cidaddo e sim o
ajuste do governo para atender principalmente ao setor privado e as agéncias

internacionais. (Mesquita, 2019, p. 167)

No inicio dos anos 2000, com o Governo Lula, o e-Gov passou a ser visto também
como uma oportunidade de inclusdo social e democratizacdo do acesso a tecnologia por
parte das classes mais pobres (Martinuzzo, 2008). A utilizacdo do termo foi consagrada com
a instituicdo do Programa de Governo Eletrénico, que tinha como algumas de suas diretrizes:
a melhoria da gestdo interna, a ampliacdo do acesso e a melhoria dos servicos prestados aos
cidadaos, com o fortalecimento da transparéncia e do controle social sobre as acdes do

governo (Carvalho, 2020).

Com o paradigma do Governo Eletrénico, a partir de 2015, a informatizagao dos
processos internos de trabalho era a principal finalidade do uso das tecnologias de
informacdo e comunicacdo. Posteriormente, com a evolucdo do conceito para Governo
Digital, o foco no cidaddo direcionou o uso das TICs para a oferta de servicos e de
atendimentos com mais eficiéncia. Buscou-se com isso uma maior celeridade, simplicidade e
acessibilidade na prestacdo de servicos publicos, instituindo-se, em janeiro de 2016, com o
Decreto N2 8.638, a Politica de Governanca Digital para o Poder Executivo Federal

(Ministério da Gestdo e da Inovac¢do em Servicos Publicos, s.d.).

Em 2020, o Governo Federal apresentou a Proposta de Emenda a Constituicdo N2 32,
gue trata da nova Reforma Administrativa do pais. A proposta ressalta as dificuldades de

adaptacdo e de implantacao de solugbes rdpidas que a estrutura complexa e pouco flexivel
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da gestdo de pessoas no servico publico brasileiro ocasiona, demandando, assim, um novo

modelo de servigo publico (Guedes, 2020).

Na exposicdo de motivos da PEC N2 32/2020, a era do Governo Digital é apontada
como essencial para facilitar as intera¢des da populagdo com a Administragdo Publica. Nela,
o entdo Ministro da Economia Paulo Guedes ressalta, ainda, que o estabelecimento da
“inovagdo como principio constitucional da Administragcdao servird como simbolo de uma
nova era do Estado brasileiro, deixando para tras a mera conservacdo burocrdtica, que,
desconectada dos tempos atuais, tem se revelado ineficiente para atender aos anseios do

povo” (Guedes, 2020).

Conforme destacam Pyrohovska, Holota, Kolotilova, Hreku e Kroitor (2024), o sistema
judicial estd no epicentro da transformacdo digital do mundo, que visa garantir o

desenvolvimento inovador da justica, sua abertura e uma maior transparéncia.

Dentre as vantagens da Justica Eletronica, citam-se: (i) conveniéncia e acessibilidade,
com acesso aos sistemas a qualquer hora e de qualquer lugar do mundo, e atendimentos
remotos, evitando deslocamentos das partes e dos operadores da Justica; (ii) reducdo dos
riscos de corrupcdo, a partir da reducdo de contatos fisicos e ndo rastreaveis; (iii) celeridade
e ganhos de produtividade; (iv) redugdo da burocracia no envio e tramite de documentos e
atos; (v) reducdo de custos com espacos fisicos e materiais; e (vi) beneficios ambientais, com
a reducdo de deslocamentos e do uso de papel (Bielova, 2022; Fauzan & Bakhtiar, 2023;

Yasynok & Kotvyakovsky, 2023).

No Brasil, o Poder Judicidrio possui autonomia administrativa e financeira
asseguradas constitucionalmente (art. 99 da CFB/88). Dessa forma, os tribunais patrios
precisam desempenhar funcgdes atipicas de administracdo para a gestdo do seu quadro de
pessoal, para a manutencdo de suas instalacdes e para o controle do orcamento (Justen
Filho, 2018). Em 2004, a fim de garantir a observancia dos preceitos administrativos da NGP
na Justica do pais, a Reforma do Judicidrio foi implementada através da Emenda

Constitucional N2 45,

Apesar de todas as mudancas trazidas pela Reforma terem sido importantes para

promover a eficiéncia no Poder Judiciario, a criacdo do Conselho Nacional de Justica (CNJ),
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drgao responsavel pelo “controle da atuacdo administrativa e financeira do Poder Judiciario
e do cumprimento dos deveres funcionais dos juizes” (CFB/88, art. 103-B, §42), foi a principal

novidade para a administracdo da Justica brasileira (Machado, 2005).

O CNJ visa “ser reconhecido como 6rgao de exceléncia em planejamento estratégico,
governanca e gestdo judiciaria, a impulsionar a efetividade da Justica brasileira” (CNJ, s.d.,
Quem somos). Em 2020, para facilitar o acesso e dar mais transparéncia aos dados de todos
os tribunais nas areas de tecnologia, o Conselho criou a ferramenta chamada de Panorama
de TIC do Poder Judicidrio, pela qual é possivel ter acesso a dados anuais de cada um dos

tribunais.

A ferramenta serve para auxiliar os érgaos do Judicidrio na tomada de decisGes, para
que estas sejam orientadas por dados e numeros, tornando a gestdao mais eficiente, e, ainda,
auxilia a implementacdo de projetos, dando mais transparéncia as acdes de cada tribunal,

com os dados disponiveis para toda a sociedade (CNJ, s.d., Panorama de TIC).

Conforme destacado por Low (2012), a busca de solugbes tecnoldgicas para
problemas tipicos da Justica, como a morosidade e a falta de acesso a informacgdao, é um
fenébmeno mundial, em que as Tecnologias de Informacdo e Comunicacdo (TICs) sdo vistas
como ferramentas que podem ser utilizadas pelo Judiciario com sucesso para o ganho de

eficiéncia, acessibilidade, celeridade e transparéncia.

Para lidar com a crescente judicializacdo de forma mais eficiente e econdmica no
Brasil, as TICs tém sido uma grande aliada da Justica. Nao a toa, nos ultimos 13 anos, as

despesas com informatica mais que dobraram (CNJ, 2023).

Figura 1

Séria historica das despesas com informdtica e com capital
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De acordo com Andrade e Joia (2012), apesar de os tribunais ndo caminharem todos

no mesmo ritmo, a automacao da Justica no Brasil pode ser dividida em trés fases:

i) Pré-automacdo: quando juizes e servidores do Poder Judicidrio agiam de forma
individualizada, de acordo com suas demandas locais, testando e promovendo o uso de
ferramentas sem que houvesse uma coordenacdo a nivel nacional do uso de tecnologias

pelos tribunais;

ii) Automacdo: quando entdo passou a haver um movimento mais coordenado das
unidades judiciais, a partir da utilizacdo sistemas préprios de cada tribunal que

automatizaram atividades basicas de secretaria; e

iii) Virtualizacdo: com a desmaterializacdo de processos judiciais, que deixam de

correr em autos fisicos para serem eletronicos.

Percebe-se, assim, que a informatizacdo no Poder Judicidrio brasileiro seguiu a
evolucdo do Governo Eletronico, introduzindo as TICs n3do com o objetivo de
desburocratizacdo, mas de desmaterializacdo de processos internos, com foco nas relacoes
governo-a-governo (G2G) e governo-a-empregado (G2E). Posteriormente, passou a

desenvolver iniciativas de melhoria e de ampliacdo de acesso aos usudrios dos servicos

29



publicos, focando, assim, na relacdo governo-a-cidaddo (G2C), conforme os tipos de

interacdes e fases trazidos por Viana (2021).

Ao tratar da eficiéncia do Poder Judicidrio brasileiro, Nohara (2019) destaca que o
debate da questdao ndo deve se restringir a busca histérica pela celeridade na resolugao dos
conflitos, mas também deve englobar temas como reformas dos cédigos processuais e a

informatizagdo dos tribunais, tanto no ambito judicial quanto administrativo.

O desenvolvimento de diversos sistemas judicidrios de comunicacdo simplificou
procedimentos e permitiu a realizacao de atos diretamente pelos magistrados e servidores,
promovendo a celeridade e a duragdo razoavel do processo, iniciando a fase de transicao do
Governo Eletrbnico, pelo aprimoramento da interacdo entre os setores publicos, entre estes
e 6rgdos cumpridores de ordens, e entre aqueles e seus funciondarios (Igreja & Rampim,

2022).

A mudang¢a mais profunda na forma de se trabalhar no Poder Judicidrio brasileiro,
contudo, deu-se com a adocdo do processo judicial eletrénico (Lima & Neto, 2020), que
“trouxe novos métodos de trabalho, facilitando a desburocratizacao de procedimentos, que
por sua vez criou automatismos que facilitam o trabalho, com a eliminacdo de atos
desnecessarios, permitindo assim uma melhor gestdo e organizacdo do trabalho nos

tribunais” (Santos, 2018, p. 26).

Em 2013, quando o CNJ, com a Resolucdo N2 185, instituiu o Processo Judicial
Eletrénico (PJe) como sistema de processamento de informacbes e pratica de atos
processuais, 0 numero de processos em formato eletronico nos tribunais brasileiros passou a

crescer ano a ano, conforme se verifica na Figura 2.

Figura 2

Série histdrica do percentual de processos eletrénicos
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O mapa estratégico do Poder Judicidrio, elaborado em 2014 para o sexténio de 2015
a 2020 (CNJ, Resolucdo N2 198/2014), reconheceu a intensificacdo do uso da tecnologia da
informagdo como uma tendéncia, e, com o cenario desejado de dissemina¢do da Justica
Eletronica (e-Justice), fixou a melhoria da infraestrutura e governanca de TIC como um dos

macrodesafios da Justica brasileira.

Jad no ano de 2021, o CNJ lan¢ou o Programa Justica 4.0, a fim de garantir ainda mais
0 acesso a Justica no periodo pandémico com a implementacdo e utilizacdo de solucbes de

atendimento remoto (Rampim & Igreja, 2022). O Programa tem como finalidade

(...) promover o acesso a Justica, por meio de a¢Ges e projetos desenvolvidos para o
uso colaborativo de produtos que empregam novas tecnologias e inteligéncia
artificial. E um catalizador da transformacdo digital que visa a transformar a justica
em um servico (seguindo o conceito de justice as a service), aproximando ainda mais
esse Poder das necessidades dos(as) cidaddos(as) e ampliando o acesso a justica.

(CNJ, 2022)

O uso de sistemas de informacdo judicial nos tribunais vem alterando a forma de se
trabalhar na Justica brasileira ao longo dos ultimos 30 anos, demandando menos auxiliares e
otimizando as atividades dos servidores publicos. Dentro do contexto da justica digital, as

ferramentas de TIC passaram a constituir, entdo, o novo ambiente de trabalho, para o
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tratamento dos processos e para o exercicio das atividades fim do Poder Judicidrio, de forma

remota (Santos, 2018).

1.4. A implementagao do teletrabalho como ferramenta de GRH na Administracao
Judiciaria brasileira

Para além das dreas e dos objetos de consumo ja amplamente conhecidos, como
informdtica, telecomunicagGes, sistemas e tecnologias de acesso remoto, Silva (2013)
destaca que as TICs também sdo “ferramentas de trabalho que modificam a relacdo do

homem com a maquina e aceleram o processo de socializa¢gdo das inovagdes” (p. 72).

Durante o periodo pandémico, a forma de se trabalhar teve de sofrer adaptacdes em
regime de urgéncia, a fim de garantir a prestacdo de servicos publicos essenciais com
seguranca a populacdo. Nesse contexto, o teletrabalho, que ja vinha se popularizando no
setor privado, ganhou destaque também no setor publico, aumentando o numero de

organizacdes que adere a esse arranjo flexivel de trabalho (Williamson et al., 2020).

Essa tendéncia se dd com vistas ndo sé a continuidade da prestacdo de servicos, mas
também a melhorias no desempenho e a capacidade atribuida ao teletrabalho de atrair

talentos e de reter os melhores funcionarios (Caillier, 2012; Hau & Todescat, 2018).

Com a desmaterializagdo dos processos no Poder Judicidrio brasileiro e a
implementagao de novas tecnologias, novos métodos e formas de trabalho foram
introduzidos na Justica, em particular, o trabalho remoto (Santos, 2018). Assim, e com base
em experiéncias bem sucedidas observadas em alguns tribunais do pais, no ano de 2016, o
CNJ regulamentou o teletrabalho no ambito da administracdo judicidria brasileira através da

Resolugao N2 227, de 15 de junho de 2016.

Conforme se depreende das consideragdes iniciais da Resolucdo, a regulamentacao
do teletrabalho teve como fundamento o aprimoramento da gestdo de pessoas,
estabelecido como um dos macrodesafios do Poder Judicidrio. Nesse contexto, o
teletrabalho foi considerado uma ferramenta capaz de motivar e comprometer as pessoas,
bem como melhorar o clima organizacional e a qualidade de vida dos servidores (CNJ,
Resolucdo N2 227/2016). A Resolucdo cita, ainda, o principio da eficiéncia para a
Administracdo Publica (AP) como um dos fundamentos para a autorizacdo do teletrabalho
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na Justica, e considera, de forma expressa (mas sem especificar), vantagens e beneficios que

o trabalho remoto traz para a AP, para o servidor e para a sociedade.

No ano de 2019, o Plenério do CNJ alterou o texto da Resolugdo N2 227/2016 para
permitir que servidores do Poder Judicidrio possam trabalhar a distancia fora do pais,
acreditando-se que a possibilidade de manutencao do vinculo no exterior pelo teletrabalho
contribuiria para a reducao da “desisténcia de servidores qualificados nos quadros do
Judicidrio por falta de flexibilizacdo quanto ao local da execucdo das atividades” (Bandeira,

2019).

Com os processos eletronicos e com o teletrabalho ja regulamentado e
implementado em quase todas as comarcas dos tribunais, durante a pandemia da COVID-19,
a Justica brasileira conseguiu dar continuidade a prestacdo dos seus servicos de forma
ininterrupta sem maiores esforcos (Lima & Neto, 2020). No periodo, inclusive, foram

registrados recordes de produtividade em diversos tribunais do pais?.

Contudo, passado o periodo pandémico, tem-se observado uma tendéncia no
Judiciario de restricdo a adocdo do regime de teletrabalho, sob o fundamento, sustentado
pela Ordem dos Advogados do Brasil, da “necessidade da presenca — fisica e simbdlica — da

figura do juiz na comarca onde atue” (Montenegro, 2022).

z

E o que se observa, inclusive, na mais recente norma do CNJ (Resolugdo N@
481/2022), que, apesar de reconhecer “as conquistas que a evolucdo tecnoldgica trouxe
para o cotidiano da atividade judiciaria durante a pandemia do Coronavirus”, e citar “os
ganhos na qualidade de vida de servidores e magistrados com o trabalho remoto”, limitou o
numero maximo de servidores que podem estar em teletrabalho a 30% do quadro

permanente de cada unidade (art. 192).

1 Conforme noticias: https://www.tjrs.jus.br/novo/noticia/produtividade-em-meio-a-pandemia-tjrs-alcanca-o-
primeiro-lugar-no-brasil-em-julgamentos-de-processos-mais-antigos/;
https://www.tjce.jus.br/noticias/judiciario-cearense-se-reinventa-durante-pandemia-implementa-novas-
formas-de-comunicacao-e-aumenta-produtividade-no-tjce/; http://www5.tjba.jus.br/portal/pjba-encerra-
2020-com-recorde-de-produtividade-e-ocupa-1o-lugar-entre-os-tribunais-de-medio-porte/;
https://amaerj.org.br/noticias/tribunal-do-rio-atinge-produtividade-recorde-durante-a-pandemia/;
https://amma.com.br/2021/12/17/amma-destaca-recorde-de-produtividade-conquistado-pela-justica-de-1o-
grau-maranhense-nos-ultimos-seis-anos/; https://www.folhape.com.br/economia/justica-de-pernambuco-
aumenta-produtividade-em-159/141237/
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Seja para incentivar ou restringir a adocdo do regime do teletrabalho na Justica, o
numero crescente de servidores em teletrabalho nos tribunais do pais somado as mudancgas
normativas feitas pelo CNJ, sem que tenham sido encontrados estudos quantitativos que
sirvam de base para as decisGes do 6rgdao, demonstram a relevancia de estudos, como o
presente, que se propde a analisar os impactos do teletrabalho na Administracdo Judiciaria

brasileira.

1.4.1. Teletrabalho: conceito, vantagens e desvantagens

De acordo com Athanasiadou e Theriou (2021) e Oliveira e Pantoja (2018), o termo
teletrabalho foi utilizado originalmente por Jack Nilles no inicio da década de 1970, como um
arranjo tecnoldgico que permite levar as atividades laborais aos empregados, através do uso

de TICs, evitando, assim, deslocamentos até o local tradicional de trabalho.

Contudo, por ndo haver consenso na literatura quanto a definicdo de teletrabalho,
Daniels, Lamond e Standen (2001) promoveram um estudo para o desenvolvimento de um
quadro tedrico, a partir da analise de artigos publicados entre os anos de 1985 e 1997. Com
a identificacdo de caracteristicas comuns nas definicdes levantadas, os autores concluiram
que, para ser considerado teletrabalho, ao menos uma fragao das tarefas deve ser realizada
regularmente fora do local tradicional de trabalho e através do uso de ferramentas de TIC.
As formas, entretanto, variariam de acordo com cinco dimensdes: (i) uso de tecnologias; (ii)
intensidade de conhecimento; (iii) locais de desempenho das atividades; (iv) necessidade de

contato intraorganizacional; e (v) necessidade de contato extraorganizacional.

Conforme destacam Maillot, Meyer, Prunier-Poulmaire e Vayre (2022), o teletrabalho
poder ser definido de um ponto de vista mais amplo que incluiria todo e qualquer trabalho
realizado a distancia com o uso de tecnologia. Beauregard, Basile e Candnico (2019), por sua
vez, diferenciam o termo “teletrabalho” do termo “trabalho remoto” pelo local em que as
atividades laborais sdo desenvolvidas. No primeiro caso, o trabalho seria realizado em local
de escolha do empregado de forma continua; enquanto, no segundo, as atividades se

desenvolveriam de forma mais itinerante em diferentes locais ou durante viagens.

Catand, Toma, Imbrisca e Burcea (2022) apontam que, atualmente, haveria cinco

tipos de teletrabalho: (i) teletrabalho modvel (quando o trabalhador ndo tem local fixo e
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realiza suas atividades em constante movimento); (ii) teletrabalho domiciliar (realizado em
casa); (iii) telecentros (desenvolvido em instalagdes locais do empregador); (iv) relocacao
funcional (em que as funcdes de negdcios sdo concentradas e entregues a distancia); e (v)
telecottages (espécies de coworkings que oferecem a teletrabalhadores oportunidades de

interacdo pessoal, desenvolvimento de competéncias e TICs de alto desempenho).

Para Thulin et al. (2019), cada vez mais, a forma tradicional de exercer o teletrabalho
(de forma integral, em casa e de um computador) se modifica a medida que as TICs se
desenvolvem, aparelhos moéveis sdao aprimorados e o perfil do trabalhador se diversifica.
Dessa forma, o trabalho em sua forma remota passa a ser desenvolvido ndao apenas de casa
e por profissionais que querem estar mais tempo com a familia, mas também por aqueles
que ndo querem criar raizes e buscam atividades mais dinamicas (Eurofound & International

Labour Office, 2017).

Os impactos do teletrabalho vém sendo analisados e estudados ao longo dos anos
por varios autores em contextos diversos (e.g., Athanasiadou & Theriou, 2021; Beauregard
et al., 2019; Marques & Backes, 2021; Martin & MacDonnell, 2012; Oliveira & Pantoja, 2018;
Rocha & Amador, 2018; Santos et al., 2023; Tavaraes et al., 2020), e sob trés principais
prismas: organizacdo, empregado e sociedade (Catanda et al., 2022; Leite, Lemos, &

Schneider, 2019).

Dentro dos prismas da organizacdo, do empregado e da sociedade, podem-se
apontar, como principais vantagens identificadas pelos autores supracitados, as referidas na

Tabela 2.

Tabela 2

Vantagens do teletrabalho sob os prismas da organizagdo, do empregado e da sociedade

Prisma Vantagens
Organizagao Reducdo de custos com agua, energia, materiais, auxilio-transporte,
manutenc¢do, e estruturas fisicas; ganho de produtividade;
reducdo dos indices de absenteismo e de atrasos; melhoria do
clima organizacional, da satisfacdo e da motiva¢do; quebra de
barreiras geograficas para contratacdes de profissionais.

35



Prisma Vantagens

Empregado Reducdo de custos com transporte, alimentagdo, vestuario, e com
custos de vida em geral ao morar longe de centros urbanos;
maior flexibilidade organizacional (quando a organizagdo
permite que o horario de expediente seja flexivel); melhoria na
qualidade de vida; quebra de barreiras geograficas, com a
possibilidade de o empregado trabalhar para empresas de todo
o mundo, com melhores ofertas de saldrios e beneficios.

Sociedade Reducdo de emissdo de poluentes, do uso de papel e de
congestionamentos nas cidades; desconcentracdo da mao de
obra nos centros urbanos.

Fonte: elaboracdo propria com base nos trabalhos de Athanasiadou e Theriou (2021),
Beauregard et al. (2019), Catana et al. (2022), Leite et al. (2019), Marques e Backes (2021),
Oliveira e Pantoja (2018), Rocha e Amador (2018), Santos et al. (2023), e Tavaraes et al.
(2020).

Particularmente no contexto das organizacdes publicas, Rampinelli e Jacobsen (2015)
ressaltam, ainda, a capacidade de a adocdo do teletrabalho trazer beneficios para a
sociedade como um todo com a “economia em infraestrutura, além da possibilidade de se
assumir um modelo organizacional mais moderno e eficiente e, consequentemente, de se

prestar os servicos a popula¢do dentro de maiores niveis de qualidade” (p. 18-19).

Por outro lado, alguns autores atentam para a questdao de que o teletrabalho nao
apresenta apenas impactos positivos, especialmente quando implementado de forma
impositiva e sem observar critérios de perfil dos empregados, tipos de atividades e locais de
desempenho (Beauregard et al.,, 2019; Maillot et al., 2022; RaiSiene, Danauske,

Kavaliauskiene & Gudzinskiene, 2023).

Bellotti, Zaniboni, Balducci e Grote (2021), dastacam, por exemplo, o papel da idade,
ao apontarem que os trabalhadores mais velhos encaram o trabalho remoto de forma mais
negativa, sentindo-se menos competentes tecnologicamente e relatando mais falhas de
comunicacdo e tensdes entre gera¢des. Da mesma forma, Martin e MacDonenell (2012), em
seu estudo, identificaram que a relacdo do teletrabalho com o comprometimento
organizacional, em particular, seria moderada pela idade, indicando que, quanto maior a
média idade da amostra, menor é a correlacdo entre teletrabalho e comprometimento

organizacional.
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Algumas desvantagens do teletrabalho observadas, dentro dos trés prismas, estao

identificadas na Tabela 3.

Tabela 3

Desvantagens do teletrabalho sob os prismas da organizagéo, do empregado e da sociedade

Prisma Desvantagens

Organizacao Perda de controle sobre as atividades desempenhadas pelos
empregados; vulnerabilidade na seguranca de informacao;
dificuldade de comunicacao.

Empregado Aumento de gastos com energia, dgua e ferramentas de trabalho;
falta de limites de horario de trabalho e de ferramentas de
trabalho adequadas; isolamento social e profissional; confusao
entre os espacos de trabalho e casa; interferéncias e distracdes
familiares.

Sociedade Exclusdo tecnoldgica de determinados grupos; baixa de algumas
atividades comerciais de setores como alimentacao, transporte
e suporte domeéstico.

Fonte: elaboracdo propria com base nos trabalhos de Beauregard et al. (2019), Maillot et al.
(2022), e Raisiene et al. (2023).

No que diz respeito as vantagens e desvantagens da adogao desse regime alternativo
de trabalho, Freitas (2008) ressalta a necessidade de se encarar tantos os aspectos positivos
guanto os aspectos negativos como impactos potenciais do teletrabalho. Isso porque, de
acordo com o autor, “sua ocorréncia depende das condicBes reais oferecidas pela empresa e
pelas caracteristicas sociais do ambiente em que se efetua o teletrabalho (caracteristicas dos
locais, do equipamento, salarios, férias e outras licencgas, salde, seguranca social, legislacao,

entre outras)” (p. 42).

Para reduzir os potenciais impactos negativos, Oliveira e Pantoja (2018) atentam para
a necessidade de implantacdo do regime de teletrabalho nas organizacdes de forma
estratégica, com a fixacdo de critérios para a sua concessao e o desenvolvimento de
ferramentas que promovam a comunicacdo, a ascensdo profissional, as habilidades e

competéncias necessarias para a realizacao do teletrabalho.
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1.4.2. O teletrabalho como ferramenta de Gestdo de Recursos Humanos (GRH)

Diante de mudancas constantes, marcadas por novas tecnologias e pela globalizacao,
a demanda por novos perfis profissionais e novos modelos de trabalho aumenta, o que leva
a tradicional gestao de pessoas a assumir um papel estratégico dentro das organizacdes

(Bilhim, 2016).

Caroco e Correia (2012) ressaltam que as Praticas de Gestdo de Recursos Humanos,
dentro da perspectiva da Gestdo Estratégica de GRH, “devem estar alinhadas com as
intencOes e decisdes estratégicas organizacionais, pressupondo um desenvolvimento dos
recursos humanos e elevados niveis de motivacdo, envolvimento, comprometimento e

flexibilidade da forca de trabalho” (p. 43).

Com vistas a essa demanda, governos de diversos paises tém procurado investir na
adocdo, pela Administracdo Publica (AP), de praticas de Gestdao de Recursos Humanos (GRH)
validadas como ferramentas com efeitos benéficos na produtividade e no desempenho dos

seus colaboradores (Blom, 2019).

Tomando por base teorias normativas de GRH, que propdem que praticas
apropriadas de gestdo de pessoas acarretam uma melhoria na motivacdo e no
comprometimento dos empregados, Gould-Williams (2004) analisou os efeitos da ado¢do de
praticas de GRH nas atitudes de trabalhadores do setor publico. Em seu estudo, o autor
confirma que determinadas praticas utilizadas no setor privado também tém efeitos

positivos na AP.

Nesse contexto, muitos estudos foram desenvolvidos ao longo dos anos para analisar
a utilizacdo do teletrabalho como ferramenta de GRH e seus impactos nos trabalhadores,
nas organizacdes e na sociedade (Beauregard et al.,, 2019; Caillier, 2012; Mahler, 2012;
Oliveira & Pantoja, 2018), sendo a adocdo deste regime de trabalho uma tendéncia que ja

vinha sendo observada inclusive na Administracdo Publica (de Vries et al., 2019).

No que diz respeito aos impactos do teletrabalho em aspectos comportamentais dos
empregados, estudos ja foram realizados para analisar a relacdo do regime com diversas

varidveis comportamentais como motivagdao, comprometimento organizacional, bem-estar,
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autonomia, engajamento, satisfacdo, intencdo de saida, dentre outras (Athanasiadou &

Theriou, 2021; Beauregard et al., 2019; Santos et al., 2023).

Thulin et al. (2019) apontavam a movimentacdo que o teletrabalho vinha
apresentando, passando de exce¢do para regra entre os trabalhadores mais qualificados ja
no inicio do ano de 2019. No periodo pds-pandemia, a expectativa era, e ainda é, a de que o
teletrabalho passe a ser o novo normal tanto no setor privado quanto no setor publico

(Athanasiadou & Theriou, 2021; Williamson et al., 2020).

1.4.3. Impactos do teletrabalho no comprometimento organizacional, na motivag¢do e na
intengdo de saida

Martin e MacDonnell (2012), ao realizarem uma meta-analise em pesquisas
empiricas sobre percep¢bes do teletrabalho e resultados organizacionais, chegaram a 19
estudos que utilizaram o teletrabalho como variavel independente, e a produtividade, a
retencdo, o comprometimento organizacional e o desempenho, como varidveis
dependentes. Estes estudos foram duplamente codificados e meta-analisados, tendo os
autores concluido que existe, de fato, uma relagdo positiva, embora pequena, entre o

teletrabalho e todos os quatro resultados organizacionais estudados.

J& ao analisar a relagdo entre formas de flexibilizagdo do trabalho e o
comprometimento organizacional e a intencdo de permanéncia de trabalhadores, Ceribeli e
Ferreira (2016) concluiram que o teletrabalho, assim como as demais formas de
flexibilizagdo, teria impactos positivos em ambos os construtos. Isso porque possibilitaria um
maior equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal dos profissionais. Essa influéncia positiva
também foi observada no levantamento de diversos estudos acerca dos impactos do

teletrabalho realizado por Beauregard et al. (2019).

O comprometimento organizacional (CO) é um fenémeno que vem sendo estudado
desde a década de 1960, sem que tenha havido, contudo, consenso quanto a sua
conceptualizacdo (Fonseca & Nascimento, 2017). Klein, Molloy e Cooper (2009), a fim de
proverem uma base conceitual para o CO, reuniram diversas perspectivas histéricas e
tedricas utilizadas pela literatura para definir o comprometimento. Em seu estudo, os

autores ressaltam que, antes de 1960, o CO era tratado como o senso de pertencimento que
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leva o individuo a submeter seus objetivos pessoais e desejos para se adequar as demandas

da organizagao.

Deste periodo e até o inicio dos anos 70, o comprometimento passou, entdo, a ser
analisado a partir da relagdao que as escolhas antecedentes tinham com as a¢ées futuras dos
individuos, sendo visto como um vinculo que teria diferentes bases e perspectivas. Mas foi
em meados de 1980, que, segundo os autores, o CO passou a ter uma ampla aceitagao e
emergiu como um resultado variavel importante que poderia ser medido e influenciado nas

organizagdes (Klein et al., 2009).

Na década de 90, Allen e Meyer (1990) desenvolveram a teoria tridimensional do
comprometimento organizacional, pela qual o CO se apresenta como uma forca que vincula
(binds) o individuo a uma forma de agir com vistas a um objetivo, e cuja natureza varia em
trés dimensoes: (i) afetiva; (ii) calculativa; e (iii) normativa (modelo de trés componentes -

MTC).

Conforme defini¢cOes trazidas por alguns autores (Allen & Meyer, 1990; Meyer &
Herscovitch, 2001; Meyer et al., 2002), o comprometimento organizacional afetivo diz
respeito a ligacdo emocional, a identificacdo e ao envolvimento que um empregado possui
com a organizacdo. E o processo pelo qual os objetivos de uma organiza¢do e aqueles do
individuo se tornam mais integrados e alinhados, havendo uma congruéncia de valores.

Como resultado, o individuo permanece na organizacdo porque assim deseja.

A dimensdo calculativa do comprometimento organizacional, por sua vez,
corresponde a percepcao do empregado de que hd custos associados a sua saida da
organizacao. Alguns investimentos, como contribuicdes de aposentadoria, progressao de
carreira e capacita¢Oes exclusivas, sdo intransferiveis, reduzindo, assim, o custo-beneficio

em trocar de empresa, o que faz com que o funcionario permanega por sentir que precisa.

Por fim, o comprometimento organizacional normativo tem por base um sentimento
de obrigacao moral que o empregado tem de permanecer na organizagao por sentir que é o
certo a se fazer, por uma questdo de lealdade, de modo que o funcionario permanece por

achar que deve.
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Apesar de ser considerado o modelo dominante nas pesquisas que envolvem o CO, o
MTC, desenvolvido por Allen e Meyer (1990), vem sendo criticado por diversos autores ao
longo dos anos (Klein, Molloy, & Brinsfield, 2012; Solinger, van Olffen, & Roe, 2008). Os
criticos apontam que o modelo, na verdade, serviria para medir a rotatividade, e que o CO
deveria ser tratado de forma singular, como uma atitude, predominantemente afetiva, do

funciondrio em relagdo a organizagao (Solinger et al., 2008).

Klein et al. (2012), em defesa do construto unidimensional, afirmam que o CO deve
ser reformulado como um tipo particular de vinculo volitivo (a bond), mais consistentemente
aplicavel as metas do local de trabalho, que reflete a dedicacdo e a responsabilidade do

individuo por um alvo.

Conforme aponta Nascimento (2010), varios estudos foram realizados ao longo dos
anos para identificar varidveis antecedentes, correlacionadas e consequentes do
comprometimento organizacional. A inten¢do de saida da organizacdao é um dos chamados
comportamentos de demissdo que seria consequente do CO, apresentando uma relacdo
negativa para com este. Mathieu e Zajac (1990), por sua vez, apontam que o CO ainda tem
impactos positivos sobre outros aspectos comportamentais como performance, satisfacdo e

motivag¢do para o trabalho.

Levando em conta o construto do comprometimento organizacional na sua forma
unidimensional, e, ainda, os estudos ja citados para dar suporte tedrico aos impactos do
teletrabalho no CO, e do CO na inten¢dao de saida e na motivacdo, sdao formuladas as

seguintes hipdteses:

H1: Os servidores publicos em teletrabalho tém comprometimento organizacional

mais elevado do que os servidores publicos que trabalham apenas presencialmente.

H2: O teletrabalho influencia positivamente o comprometimento organizacional.

H3: O comprometimento organizacional influencia negativamente a intencdo de

saida.

H4: O comprometimento organizacional influencia positivamente a motivacdo para o

desempenho.
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A motivacdo (conceituada na Tabela 4) vem sendo objeto de estudo em pesquisas
desde 1930, como uma componente da produtividade organizacional que interfere no
desempenho do individuo (Ferreira et al., 2006). O desempenho, por sua vez, interfere nos
resultados da organizacdo, razdo pela qual Ferreira et al. (2006) ressaltam ser preciso levar
em consideracdo “as condicdes de trabalho responsdveis pelos objetivos, pela qualidade e

pela intensidade do comportamento no trabalho” (p. 188).

Com o intuito de desenvolver e validar um modelo capaz de avaliar a motivacao das
pessoas no contexto organizacional, Ferreira et al. (2006) utilizaram perspectivas tedricas
cldssicas para a criacdo de uma escala multi-motivacional com quatro dimensdes: (i) a
motivacdo para a organizacdo do trabalho; (ii) a motivacdo para a realizacdo e o poder; (iii) a

motivacdo para o envolvimento; e (iv) a motivacdo para o desempenho.

No que diz respeito a motivacdo para o desempenho, de acordo com Locke e Latham
(2004), a fixacdo de objetivos especificos, de curto prazo e com certo grau de dificuldade,
influencia positivamente a motivacdo e o desempenho dos individuos, que se tornam
capazes de perceber se estdao ou nao progredindo, a partir de um padrao de desempenho

gue incentiva a autoavaliacdo, o foco e o esforco.

Tabela 4

Conceitos de Motivagdo

Fonte Conceito
Locke & Latham Mostra-se a partir de fatores internos que impulsionam a acdo e de
(2004) fatores externos que induzem a acdo de um individuo. Capaz de

influenciar as escolhas, o esforco e a persisténcia dos
trabalhadores, a motivacdo afeta ndo sé o grau de iniciativa das
pessoas em adquirir habilidades como também como e com
gue intensidade suas habilidades serdo utilizadas.

Ryan & Deci (2000) Consiste nas razdes que fundamentam e influenciam as acOes
tomadas pelos individuos. A distincdo mais basica é a feita entre
a motivacao intrinseca (impulso natural que leva o individuo a
agir por achar aquela atividade interessante ou prazerosa) e a
motivacao extrinseca, a qual estimula a acdo para obtencao de
um resultado separavel.

Bradutanu (2011) Processo interno, pessoal e introspectivo, que impulsiona, direciona
e mantém um determinado comportamento. E o que mobiliza o
desempenho de um empregado em uma organizacao.
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Fonte: elaboracdo prdpria.

Para o presente estudo, tomando-se como referéncia a escala multi-motivacional de
Ferreira et al. (2006), optou-se por se trabalhar com a motivagdo apenas na sua escala para
o desempenho, uma vez que a dimensdo do envolvimento se baseia no modelo
tridimensional de Allen e Meyer (1990), confundindo-se com o comprometimento
organizacional, e as dimensdes do poder e da organizacdo nado influenciam o modelo de

teletrabalho adotado no Poder Judiciario brasileiro.

No que diz respeito aos impactos do teletrabalho na motivagdo, Major et al. (2008)
constataram, em estudos realizados com teletrabalhadores, que estes se sentiriam mais
motivados por poderem trabalhar remotamente. Da mesma forma, pesquisa realizada por
Hau e Todescat (2018) revelou que gestores de funcionarios publicos brasileiros em
teletrabalho viam a maior motivacdo e o aumento da produtividade como as principais

vantagens da modalidade de trabalho.

Ainda de acordo com alguns estudos (Klein & Mascarenhas, 2016; Meyer et al., 2002;
Nascimento, 2010), a motivacdo, assim como o comprometimento organizacional, possui

uma relagdo inversa com intengao de saida, influenciando esta de forma negativa.

Tomando como base tedrica os referidos estudos (Ferreira et al., 2006; Hau &
Todescat, 2018; Major et al., 2008; Nascimento, 2010), formulam-se, entdo, as seguintes

hipdteses:

H5: Os servidores publicos em teletrabalho tém motivacdo para o desempenho mais

elevada do que os servidores publicos que trabalham apenas presencialmente.

H6: O teletrabalho influencia positivamente a motiva¢do para o desempenho.

H7: A motivacdo para o desempenho influencia negativamente a intencdo de saida.

A intencdo de saida, por fim, entendida como a vontade consciente e deliberada do
individuo de sair da organizacdo em que trabalha em busca de outras oportunidades (Tett &
Meyer, 1993), vem sendo conceituada ha muito tempo em diversos estudos, sendo alguns

destes conceitos apresentados, de forma resumida, na Tabela 5
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Tabela 5

Conceitos de Intencgdo de Saida

Fonte Conceito
Nascimento (2010) Procura ativa pelo empregado por uma alternativa de trabalho
fora da organiza¢dao em que trabalha no momento.
Naus, van Iterson & Propensdo psicoldgica para a saida de uma organiza¢do, com
Roe (2007) uma intensidade que pode variar aoa longo do tempo.
Varshney (2014) Ultima varidvel cognitiva que teria efeito causal direto e

imediato na saida efetiva ou na rotatividade. Consiste na
percepcao subjetiva do empregado para sair do trabalho
atual em busca de outras oportunidades.

Fonte: elaboragdo propria.

De acordo com Golden (2006), existe uma relacdo inversa entre a intencdo de saida e
o teletrabalho, dado que a possibilidade de se trabalhar amplamente de forma remota
demonstraria a confianca, a preocupacdo e o compromisso da organiza¢do para com 0s seus
funcionarios. Para o autor, essa percepg¢ao tem por consequéncia a diminuicdo de inten¢des
de saida, conforme os funciondrios demonstram maior lealdade e buscam preservar a

liberdade e a flexibilidade adquiridas com o teletrabalho na organizacgao.

E com base neste estudo (Golden, 2006) que se formulam, entdo, as seguintes

hipdteses:

H8: Os servidores publicos em teletrabalho tém intencdo de saida mais baixa do que

os servidores publicos que trabalham apenas presencialmente.
H9: O teletrabalho influencia negativamente a intencado de saida.

Tomando por base o estudo de Martin e MacDonnell (2012), que utiliza o
teletrabalho como uma variavel preditora independente, e os estudos ja citados sobre as
relacdes de influéncia do comprometimento organizacional, da motivacdo para o
desempenho e da intenc¢do de saida, formula-se, assim, o modelo de andlise apresentado na

Figura 3 para o presente trabalho.
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Figura 3

Modelo de Andlise

Comprometimento
Organizacional

H2 (+) H3 (-)

Intencao
de saida

Teletrabalho

H6 (+) H7 (-)

Motivacao
parao
desempenho

Fonte: Elaboracao propria.

Como se vé na Figura 3, o modelo de analise apresenta uma dupla mediacdo.
Entende-se como mediagao uma variavel que explica os efeitos diretos de uma relacado entre
uma variavel preditora sobre uma variavel de critério, podendo essa explicacdo ser total (e
neste caso, a relagdo de efeitos diretos deixa de ser estatisticamente significativa); ou parcial
(caso em que a relagdo de efeitos diretos continua a ser estatisticamente significativa, mas
de menor intensidade do que a que ocorre quando ndo estd presente a varidvel mediadora).
Esta perspectiva estabelecida por Baron e Kenny (1986), e operacionalizada por outros
autores (e.g., Hair, Black, Babin & Anderson, 2014), é a utilizada no presente estudo, com a

formulacdo das seguintes hipdteses:

H10: A relacdo negativa do teletrabalho sobre a intencdo de saida é mediada pelo

comprometimento organizacional.

H11: A relacdo negativa do teletrabalho sobre a intencdo de saida é mediada pela

motivac¢do para o desempenho.
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Ainda segundo Baron e Kenny (1986) e Hair et al. (2014), uma moderacdo é uma
varidvel que permite estabelecer duas classes que vao influenciar em termos de intensidade
as relagbes estabelecidas em um determinado modelo. Na medida em que o presente
estudo tem como dois dos seus objetivos especificos verificar se ha relagdes de influéncia
entre o comprometimento organizacional, a motivacdo e a intencdo de saida dos servidores
publicos do tribunal, e se essas relagbes sao influenciadas pelo teletrabalho, deve-se
calcular, por fim, a variabilidade do modelo proposto sem o teletrabalho como varidvel
preditora, dividindo-se a amostra em dois grupos: (i) respondentes que exercem suas
atividades apenas presencialmente; e (ii) respondentes em regime de teletrabalho
parcial/integral. Supondo-se, conforme o quadro tedrico, que o teletrabalho tem a

capacidade de influenciar essas relagdes, formula-se, por fim, a seguinte hipdtese:

H12: O teletrabalho é um moderador do modelo proposto.

2. Op¢oes Metodoldgicas

2.1. Estratégia de pesquisa, universo, populagdao e amostra

A abordagem adotada neste estudo esta alinhada com o paradigma positivista, sendo
de natureza hipotético-dedutiva, com andlise quantitativa e correlacional dos resultados,
utilizando-se uma metodologia de modelagem por equagdes estruturais. Como instrumento
de medida, foi utilizado um inquérito por questiondrio, aplicado através da plataforma de

resposta a distancia Survey Monkey (Anexo |).

O universo de pesquisa escolhido para a analise empirica do estudo foi o Tribunal de
Justica de Pernambuco (TJPE), 6rgdao que compde a estrutura do Poder Judiciario brasileiro.
O TJPE apresenta um contexto favordvel para a recolha de dados uma vez que possui o
teletrabalho regulamentado tanto na sua forma parcial quanto na sua forma integral, e, até
dezembro de 2022, contava com 1.744 servidores em regime de teletrabalho?. Note-se que

ndo foram incluidos, neste estudo, os magistrados vinculados ao TJPE, por serem agentes

2 Conforme relagdo disponibilizada no portal da transparéncia da pagina do TJPE. Disponivel em
https://portal.tjpe.jus.br/web/transparencia/gestao-de-pessoas/servidores-em-teletrabalho (Ultimo acesso em
05/09/2023).
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publicos de carreira com regramentos préprios e que tiveram o teletrabalho formalmente

autorizado apenas no ano de 2023 no tribunal®.

A amostra foi ndo probabilistica, sendo de conveniéncia, com um minimo pretendido
de 300 sujeitos. Para determinar a dimensdao minima da amostra, seguiu-se as
recomendacdes de Hair et al. (2014), que consideram: (i) a dimensdo da populag¢do?; (ii) uma
taxa de resposta na ordem dos 4%; e (iii) a regra do polegar, que estabelece dez sujeitos por

cada item do questionario.

2.2. Instrumento

O instrumento utilizado para aplicacdo da pesquisa foi um questionario digital
composto inicialmente de varidveis demograficas, que incluiram dados referentes a: género;
idade; natureza do cargo; funcdo; (ndo) utilizacdo do teletrabalho de forma regular antes da
pandemia; regime de trabalho atual (presencial, misto ou remoto); e quantidade de dias por
semana trabalhados remotamente, com resposta fechada de escala continuada de zero dias

(regime presencial) a cinco dias (teletrabalho integral).

Para medir a varidvel do comprometimento organizacional, foram utilizados itens
adaptados da escala tridimensional desenvolvida por Allen e Meyer (1990), na versao

brasileira validada por Medeiros e Enders (1998), com um total de 13 itens.

A motivacdo para o desempenho, por sua vez, foi medida com recurso aos sete itens
correspondentes a esta variavel latente da Escala Multi-Motivacional desenvolvida por
Ferreira et al. (2006). Enquanto, para medir a varidavel da intencdo de saida dos
participantes, foram utilizados os seis itens da escala da saida do Modelo EVLN, proposta e

validada para Portugal por Nascimento (2010).

3 Apenas a partir da Instru¢gdo Normativa Conjunta n2 2, de 16 de fevereiro de 2023, do TJPE, os magistrados do
Tribunal puderam requerer formalmente a adesdo ao regime de teletrabalho, ficando o teletrabalho parcial
restrito ao nimero maximo de dois dias por semana, e o integral autorizado apenas em casos especificos e
excepcionais.

“Em dezembro de 2022, o numero de servidores efetivos no TIPE era de 8.210, conforme relacdo
disponibilizada no portal da transparéncia da pagina do  TIPE. Disponivel em
https://portal.tjpe.jus.br/documents/72267/0/-/6eb8d4f8-104d-8461-ed33-c9886c0bb378 (ultimo acesso em
05/09/2023).
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Para o presente estudo, foram feitas algumas adaptac¢des textuais dos itens para

adequacdo das afirmagdes ao contexto de uma organizagdo publica brasileira, conforme

afirmacdes constantes na Tabela 6.

Tabela 6

Itens de mediagdo das varidveis comportamentais utilizados no questiondrio

Variavel

Itens

Comprometimento
Organizacional (CO)

CO1 - Eu sinto os problemas do Tribunal como se fossem meus.
CO2 - Na situagdo atual, ficar no Tribunal é na realidade uma
necessidade tanto quanto um desejo.
CO3 — Eu seria muito feliz em dedicar o resto da minha carreira
ao Tribunal.
CO4 — O Tribunal merece minha lealdade.
CO5 — O Tribunal tem um grande significado pessoal para mim.
CO6 — Eu me sentiria culpado(a) se deixasse o Tribunal agora.
CO7 — Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto que nao
seria certo deixar o Tribunal agora.
CO8 — Eu ndo deixaria o Tribunal agora porque eu tenho uma
obrigacao moral com as pessoas que aqui trabalham.
CO9 — Eu devo muito ao Tribunal.
CO10 — Se eu decidisse deixar o Tribunal agora, minha vida
ficaria bastante desestruturada.
CO11 - Uma das consequéncias negativas de deixar o Tribunal
seria a escassez de alternativas imediatas.
CO12 — Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse o
Tribunal.
CO13 — Mesmo se eu quisesse, seria muito dificil para mim
deixar o Tribunal agora.

Motivacdo para o
desempenho (MD)

MD1 — No desempenho de tarefas é importante demonstrar
alguma emotividade.

MD2 - Tarefas diversificadas sdo importantes para o bom
desempenho das funcdes.

MD3 — Considero que as avaliagdes periddicas me motivam.
MD4 — Gosto de ser avaliado(a) no desempenho das tarefas.
MD5 — Existe competitividade no meu grupo de trabalho.

MD6 — Gosto/gostaria de ser avaliado(a) no meu desempenho
periodicamente.

MD7 — Habitualmente desenvolvo estratégias para alcancar as
minhas metas.
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Variavel Itens

Intencdo de Saida IS1 — Tenho estudado ativamente para concursos publicos de
(IS) outros 6rg3os.
IS2 — Pretendo mudar de organizacdo o mais depressa possivel.
IS3 — Ja tomei a decisao de sair do Tribunal.
IS4_R — Atualmente, ndo penso em mudar de organizagao,
mesmo que surgisse uma oportunidade para tal.
IS5 — Se tiver oportunidade, gostaria de mudar de organizacao
durante o préximo ano.
IS6 — Considero que ndo tenho alternativa para a minha situacao
atual, que nao seja mudar de organizagao.

Fonte: adaptado de Ferreira et al. (2006), Medeiros e Enders (1998), e Nascimento (2010).

As respostas aos 26 itens ordinais foram dadas numa escala de tipo Likert de 7
pontos, que variou, progressivamente, de 1 “Discordo Totalmente”, ao nivel 7 “Concordo
Totalmente”, passando por 2 “Discordo Razoavelmente”, 3 “Discordo”, 4 “Nao Concordo

Nem Discordo”, 5 “Concordo”, e 6 “Concordo Razoavelmente”.

A recolha das respostas se deu a partir do compartilhamento do link do questiondrio
digital em grupos formados exclusivamente por servidores publicos do TIPE no Whatsapp,
bem como através da distribuicdo de material com QR Code nas unidades judiciarias do

Férum Rodolfo Aureliano, nos meses de janeiro a junho de 2023.

2.3. Caracterizagao da Amostra

Foram coletadas 333 respostas validas (taxa de resposta inicial de 4,5%), sendo a
amostra final do estudo constituida por 222 pessoas que se identificaram como sendo do
género feminino (67%), 110 que se identificaram como sendo do género masculino (33%), e
apenas um(a) participante que preferiu ndo identificar seu género. No que diz respeito a
idade, a média etaria dos participantes é de 44,58 anos, com idades que variaram entre os

24 e 74 anos, e desvio padrdo de 10,06.

Relativamente a natureza do cargo no TJPE e ao exercicio (ou ndo) de funcdo
gratificada dentro do 6rgdo, a amostra final consiste em uma maioria de servidores publicos

efetivos (concursados) com funcbes gratificadas, sendo 317 efetivos (95,2%), 10
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comissionados (3%) e 6 cedidos (1,8%); 202 com funcdo gratificada (60,7%) e 131 sem
fungao (39,3%).

Por fim, quanto aos itens referentes ao teletrabalho, verifica-se que apenas 18,6%
(62 respondentes) exerciam suas atividades regularmente em regime de teletrabalho antes
da pandemia do COVID-19, enquanto 271 dos participantes (81,4%), até entdo, ndo faziam

uso do trabalho remoto com regularidade.

A maior parte da amostra, com 177 participantes, ainda exerce suas fung¢des no
regime de trabalho presencial (53,2%), enquanto 46,8% (156 respondentes) exercem suas
atividades em regime de teletrabalho, sendo 98 na modalidade mista (29,4%) e 58 na

modalidade remota integral (17,4%).

Dentre os 333 participantes, a média de dias trabalhados remotamente,
considerando o minimo de 0 (zero) e o maximo de 5 dias Uteis por semana, é de 1,64 dias e
desvio-padrao de 1,94, sendo que 170 nao trabalham nenhum dia remotamente (51,1%), 8
trabalham apenas 1 dia (2,4%), 56 trabalham 2 dias (16,8%), 31 trabalham 3 dias (9,3%), 8

trabalham 4 dias (2,4%), e 60 trabalham remotamente nos 5 dias Uteis da semana (18%).

2.4. Processo de tratamento e analise dos dados

Concluida a coleta das respostas por meio de questiondrio digital, os resultados
foram extraidos do Survey Monkey e tabulados e organizados nos programas IBM Statistical
Package for the Social Sciences (SPSS - versdao 29) e Linear Structural Relations (LISREL —
versao 12), o que permitiu o cruzamento de informacGes e a interpretacdo e andlise por

meio de estatistica descritiva.

Para a medicdo da consisténcia interna dos fatores, no presente estudo, utiliza-se o
coeficiente Alpha de Cronbach, cujo valor considerado ideal, de acordo com Rossoni,
Engelbert e Bellegard (2016), se d4 com um alpha maior que 0.70, sendo, no entanto,

aceitaveis valores superiores a 0.60.

Na sequéncia, a validade convergente face a amostra de cada um dos modelos de
medida dos construtos presentes neste estudo é estabelecida através de uma Analise
Fatorial Confirmatdria (AFC), tomando como referéncia as medidas constantes no Quadro 1.
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A variancia média extraida (Average Variance Extracted - AVE) e a fiabilidade de construto

(Construct Reliability - CR) serdo entdo calculadas, devendo o valor da AVE ser idealmente

maior ou igual a 50%, enquanto a CR deve ser maior que 0.70 (Hair et al., 2014).

Quadro 1

Medidas de Ajustamento Absoluto, de Ajustamento Incremental, de Parcimdénia e de
Comparacgéio de Modelos

Medida

Sigla

Defini¢ao

Parametro

Ajuste
Absoluto

Chi-quadrado

Medida estatistica de diferenca que
compara as matrizes de covariancia
estimadas e observadas.

p-value >
0.05

Graus de
liberdade

df

Representam a quantidade de
informagao matematica disponivel
para estimar os parametros do
modelo.

21

Root Mean
Square Error of
Approximation

RMSEA

Tenta corrigir a tendéncia da medida
estatistica do x? de rejeitar modelos
com uma amostra grande ou de alta
complexidade, levando em
considerac¢do o erro de aproximagao
a amostra, medindo a discrepancia
por grau de liberdade.

Aceitavel
<0.08

Ideal
<0.06

Goodness-of-Fit
Index

GFI

Compara o valor de x> do modelo
proposto com o valor de x* do
modelo nulo, medindo, assim, a
guantidade relativa de variancia e
covariancia conjuntamente
explicadas pelo modelo.

Standardized Root
Mean Residual

SRMR

Medida de média dos residuos
ajustados, que, idealmente, num
bom modelo, devem estar préximos
de zero.

<0.05

Ajuste
Incremental

Normed Fit Index

NFI

Mede o incremento proporcional no
ajustamento que se obtém no
modelo em analise em comparacao
com o modelo nulo. Quanto mais
proximo de 1, melhor o ajustamento.

Comparative Fit
Index

CFI

Versao melhorada do NFI, que é
normatizado para que os valores
variem entre 0 e 1, com valores mais
proximos de 1 indicando um melhor
ajuste.
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Medida Sigla Definigao Parametro
Relative Fit Index RFI Mede a melhoria proporcional no 209
ajustamento assim como o NFl,
levando em conta, contudo, os graus
de liberdade.
Qui-quadrado por x7/df | Correcdo do valor de x* pelos graus | Recomenda
graus de de liberdade. do<2ou3
0 O liberdade
© g Adjusted AGFl | Ajusta o GFI por uma razdo entre os | 20.90u<
S § Goodness of Fit graus de liberdade usados em um GFl
g ° Index modelo e o tlotal de graus de
E 9 I/iberdade disponiveis.
9 § Aike Information AIC E um critério de comparacdo de Quanto
o 8 Criterion Model modelos, utilizado, especialmente, menor
g g para comparar modelos com niumero melhor
g 3 diferentes de parametros.
© | Bayesian BIC Também é um critério de Quanto
Information comparacdo utilizado para a selecao menor
Criterion de modelos. melhor

Fonte: elaboragao prépria conforme ensinamentos de Hair et al. (2014) e Salgueiro (2012).

De acordo com Podsakoff, MacKenzie, Lee e Podsakoff (2003), quando estudamos
atitudes humanas através de pesquisas comportamentais, é provavel que existam vieses no
método capazes de influenciar as respostas dos participantes, e que precisam ser

identificados para evitar erros de medicao.

Assim, termina-se a primeira parte da analise dos resultados com o cdlculo da
variancia resultante da utilizacdo do método comum através da variancia média extraida de

um fator comum a todos os itens, que deve ser inferior a 25% (Podsakoff et al, 2003).

Na fase seguinte, estima-se o modelo proposto (Figura 2) através da modelagdo por
equacgoes estruturais (Joreskog, Olsson, & Wallentin, 2016). Estimado o modelo proposto e
com base no modelo proposto final, determina-se a existéncia de mediacdo através do Z de
MacKinnon (MacKinnon, Lockwood, Hoffman, West & Sheets, 2002). J& a existéncia da
moderacdo serd determinada através da andlise multigrupos que ird permitir a
determinacdo da sua invaridancia (Joreskog et al., 2016), utilizando-se testes comparativos

paramétricos ou ndo paramétricos, dependendo esta decisdo da normalidade das variaveis.
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3. Resultados
3.1. Validagao dos modelos de medida face a amostra

3.1.1. Teletrabalho (TT)

Primeiramente, no que diz respeito ao teletrabalho, a varidvel foi medida pelas
varidveis demograficas referentes: a (ndo) utilizagcdo do teletrabalho de forma regular antes
da pandemia (P5_R); ao regime de trabalho atual (presencial, misto ou remoto) (P6_R); e a
quantidade de dias por semana trabalhados remotamente, com resposta fechada de escala
continuada de zero dias (regime presencial) a cinco dias (teletrabalho integral) (P7). Para a
varidvel do teletrabalho com estes trés itens, obteve-se um coeficiente Alpha de Cronbach

de 0.67, o que sugere uma fiabilidade aceitdvel (a acima de 0.60) (Hair et al., 2014).

Foi realizada uma Andlise Fatorial Confirmatdria (AFC). Contudo, sendo esta varidvel
latente medida unicamente por trés itens, os indicadores de bondade-de-ajustamento nao
puderam ser calculados. Observa-se, por outro lado, na Figura 4, que os itens P6_R
“Atualmente, o regime de trabalho em que vocé exerce suas atividades é:” e P7
“Atualmente, quantos dias por semana, em média, vocé exerce suas atividades
remotamente?” apresentam um factor loading (FL) elevado com o teletrabalho, acima do

valor ideal de 0.70.

O item P5_R “Antes da situacdo do COVID-19, vocé utilizava regularmente o
teletrabalho?”, por sua vez, apresenta um FL de apenas 0.44, e, assim, abaixo do valor
aceitavel de 0.50. No entanto, diante de um coeficiente Alpha de 0.67 e da alta carga das
outras duas varidveis medidas (ambas acima de 0.90), optou-se pela manutencdo do item, a
fim de garantir o minimo necessario de trés indicadores para ndo se ter um grau de

liberdade negativo no modelo de medida (Hair et al., 2014).

Figura 4

Diagrama do modelo de medida do teletrabalho

53



P5 R
Covid

0.44

P6 R Tel

®B letrabalh

0.02—|B7 _Dias%l

Chi-Square=0.00, df=0, P-value=1.00000, RMSEZ=0.000

Nota: TT = teletrabalho. Fonte: diagrama gerado com os resultados obtidos no LISREL.

Verificou-se, ainda, que a variancia média extraida (AVE) é de 68% e a fiabilidade do
construto (CR) de 0.85, o que dd suporte a validade convergente adequada e a consisténcia

deste modelo de medida com os trés itens para a medicdo da varidvel latente TT.

3.1.2. Comprometimento Organizacional (CO)

A concepgdao do comprometimento organizacional (CO) utilizada no presente estudo
é unidimensional (Klein et al., 2012; Solinger et al., 2008), sendo o CO medido, inicialmente,
por 13 varidveis de medida (ver Tabela 6). A Analise Fatorial Confirmatdria (AFC) permitiu a
estimacdao de um modelo inicial de medida com uma bondade-de-ajustamento inferior aos
critérios de aceitabilidade (x?=348.02, df=65; RMSEA=0.115; GFI=0.779; SRMR=0.117;
NFI=0.682; CFI=0.721; RFI=0.618; x?/df=5.354; AGFI=0.691; AIC=3414.171; BIC=3760.439).
Verificou-se também a existéncia de itens com valores de factor loading (FL) inferiores ao

valor minimo estabelecido de 0.50 (Figura 5).

Figura 5

Diagrama do Modelo 1 de medida do comprometimento organizacional
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Nota: CO = comprometimento organizacional. Fonte: diagrama gerado com os resultados
obtidos no LISREL.

Para fins de ajustamento, foi feita uma primeira reespecificacdo do modelo do
modelo de medida com a eliminacdo dos itens que apresentaram FL inferior ao aceitavel de

0.50 (Tabela 7).
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Tabela 7

Itens eliminados do Comprometimento Organizacional (CO)

Item Descritivo Factor Loading

co1 Eu sinto os problemas do Tribunal como se fossem meus. 0.27

CcOo2 Na situagao atual, ficar no Tribunal é na realidade uma 0.44
necessidade tanto quanto um desejo.

co4 O Tribunal merece minha lealdade. 0.40

Cco10 Se eu decidisse deixar o Tribunal agora, minha vida ficaria 0.30

bastante desestruturada.

CO11 Uma das consequéncias negativas de deixar o Tribunal seria 0.14
a escassez de alternativas imediatas.

CO12 Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse o Tribunal. 0.39

co13 Mesmo se eu quisesse, seria muito dificil para mim deixar o 0.47

Tribunal agora.

Fonte: elaboracdo prdpria.

Nas reespecificacbes seguintes, foram eliminados os itens que apresentaram os
maiores indices de modificacdo®. Desta forma, foram eliminados ainda os itens CO7 “Mesmo
se fosse vantagem para mim, eu sinto que nao seria certo deixar o Tribunal agora” e CO8 “Eu
ndo deixaria o Tribunal agora porque eu tenho uma obrigacdo moral com as pessoas que
aqui trabalham”. Na sequéncia, o item CO6 “Eu me sentiria culpado(a) se deixasse o Tribunal

agora” passou a apresentar um FL de apenas 0.35, razdo pela qual foi também eliminado.

Assim, chegou-se a um modelo final de medida do comprometimento organizacional
com trés varidveis de medida (CO3 “Eu seria muito feliz em dedicar o resto da minha carreira
ao Tribunal”, CO5 “O Tribunal tem um grande significado pessoal para mim”, e CO9 “Eu devo

muito ao Tribunal”), conforme Figura 6.

Figura 6

Diagrama do modelo final de medida do comprometimento organizacional

5> Os indices de modificacdo sugerem a possibilidade de se correlacionar o erro de medida entre dois itens, o
que se evita através da eliminacdo de um deles.
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Nota: CO = comprometimento organizacional. Fonte: diagrama gerado com os resultados
obtidos no LISREL.

Devido ao fato de ter apenas trés itens, e, como tal, O (zero) graus de liberdade, ndo
foi possivel obter os indicadores de bondade-de-ajustamento. No entanto, percebe-se que
este modelo final é melhor do que o modelo inicial, pois apresenta indices comparativos de

AIC e BIC com valores bem inferiores ao primeiro (853.334 e 876.165, respetivamente).

Ademais, os trés itens apresentam um FL acima do aceitdvel (0.50). Foram, ainda,
calculados o coeficiente Alpha de Cronbach (0=0.617), a Variancia Média Extraida

(AVE=0.43) e a Fiabilidade de Construto (CR=0.69).

Tanto o a quanto o AVE e o CR se aproximam dos valores respectivos de referéncia
de 0.70, 0.50 e 0.70, o que, em conjunto, indica uma validade convergente adequada e a
consisténcia do modelo final de medida com os trés itens para a medicdo da variavel latente

do CO.

3.1.3. Motivag¢do para o desempenho (MD)

Para a medicdo da varidvel latente da motivacdo para o desempenho (MD) foram

utilizados os sete itens correspondentes a Escala Multi-Motivacional desenvolvida por
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Ferreira et al. (2006). Passou-se, entdo, a Andlise Fatorial Confirmatdria (AFC), aferindo-se
niveis de uma boa bondade-de-ajustamento deste modelo inicial (x*=11.73, df=14;
RMSEA=0.000; GFI=0.986; SRMR=0.0356; NFI=0.968; CFI=1.000; RFI=0.951; x*/df=0.838;
AGFI=0.972; AlC=2023.169; BIC=2129.713). No entanto, ha a referir a existéncia de itens com

factor loading inferiores a 0.50 (Figura 7).

Figura 7

Diagrama do Modelo 1 de medida da motivagéo para o desempenho
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0.38 MD&
0.54 MD7

Chi-Square=11.73, df=14, P-value=0.62776, BMSEZ=0.000

Nota: MD = Motivacdo para o Desempenho. Fonte: diagrama gerado com os resultados
obtidos no LISREL.

Retirados os itens de baixo FL (Figura 4), chegou-se ao modelo final de medida da
motivacdo para o desempenho constituido por trés itens (MD3 “Considero que as avaliagdes
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peridédicas me motivam”; MD4 “Gosto de ser avaliado(a) no desempenho das tarefas”; e
MD6 “Gosto/gostaria de ser avaliado(a) no meu desempenho periodicamente”), conforme

Figura 8.

Figura 8

Diagrama do modelo final de medida da motivagdo para o desempenho
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Note: MD = motivacdo para o desempenho. Fonte: diagrama gerado com os resultados
obtidos no LISREL.

N3o foi possivel calcular os indicadores de bondade-de-ajustamento do modelo final
da MD, devido ao fato de ter apenas trés itens, resultando em 0 (zero) graus de liberdade.
No entanto, este modelo final € melhor do que o modelo inicial, pois apresenta indices

comparativos de valor inferior (AIC=684.975 e BIC=707.806).

Observa-se, ainda, que os itens MD4 e MD6 apresentam um FL elevado (acima de
0.70), enquanto o item MD3 apresenta FL acima do aceitavel (0.58). O coeficiente Alpha de
Cronbach obtido foi de 0.755, com AVE de 0.57 e um CR de 0.80, o que, em conjunto, indicia
uma validade convergente adequada e a consisténcia do modelo final de medida com os trés

itens para a medicao da variavel latente da MD.
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3.1.4. Intengdo de Saida (IS)

Para a medicdo da varidvel latente da intencdo de saida (IS) foram utilizados,
inicialmente, os seis itens da escala da saida do Modelo EVLN (Nascimento, 2010),

constantes na Tabela 6.

O Modelo inicial de medida da IS (Figura 9) apresentou uma bondade-de-
ajustamento dentro dos critérios de aceitabilidade (x?=16.54; df=9; RMSEA=0.050;
GFI=0.972; SRMR=0.0352; NFI=0.975; CFI=0.988; RFI=0.959; x?/df=1.838; AGFI=0.935;
AlIC=1368.097; BIC=1448.005). No entanto, verificou-se que o item I1S2 “Pretendo mudar de
organizacdo o mais depressa possivel” possui factor loading abaixo do minimo estabelecido

de 0.50, com FL=-0.01, razao pela qual foi eliminado (Figura 9).

Figura 9

Diagrama do Modelo inicial de medida da intengdo de saida (IS)
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Nota: IS = intencdo de saida. Fonte: diagrama gerado com os resultados obtidos no LISREL.

Com o numero de cinco varidveis de medida restantes, em respeito ao principio da
parcimonia, pelo qual se deve reduzir a quantidade de itens ao menor niumero possivel (Hair
et al., 2014), optou-se pela eliminacdo do item 1S6 “Considero que ndo tenho alternativa
para a minha situacao atual que ndo seja mudar de organiza¢do”, que apresentou o menor

FL dentre os demais (0.55).

Obteve-se, assim, um modelo final de medida da IS com uma bondade-de-
ajustamento muito boa (x?=4.35, df=2, RMSEA=0.0213, GFI=0.986; SRMR=0.0213; NFI=0.992;
CFI=0.996; RFI=0.976; x*/df=2.175; AGFI=0.930; AlC=801.599; BIC=839.650). Neste modelo
final, a IS é medida por quatro itens (IS1 “Tenho estudado ativamente para concursos
publicos de outros drgdos”; IS3 “Ja tomei a decisdo de sair do Tribunal”, 1S4 _R “Atualmente,
nao penso em mudar de organizagdao, mesmo que surgisse uma oportunidade para tal”; e IS5
“Se tiver oportunidade, gostaria de mudar de organizacdo durante o préximo ano”),

conforme Figura 10.

Figura 10

Diagrama do modelo final de medida da inten¢do de saida

61



0.29 Is1

0.58 Is3
0.64
—1.00
0.65
0.58 IS4 R
0.8€
0.26 IS5

Chi-Square=4.35, df=2, P-value=0.11372, RMSEA=0.059

Nota: IS = Intengdo de Saida. Fonte: diagrama gerado com os resultados obtidos no LISREL.

Com base no modelo final estimado, foram calculados o coeficiente Alpha de
Cronbach (a), a Variancia Média Extraida (AVE) e a Fiabilidade de Construto (CR), obtendo-se
a=0.795, AVE=0.57, e CR=0.80. Estes valores ddo suporte a validade convergente adequada
e a consisténcia deste modelo final de medida com os quatro itens para a medicdao da

varidvel latente da IS.

3.1.5. Andlise do enviesamento de varidncia resultante da utilizagdo do método comum

Tendo sido utilizado um questiondrio de autorresposta (Método Comum) ha a
possibilidade de a varidncia apresentar enviesamentos (Podsakoff et al., 2003). Assim, foi
utilizado o Método da Varidancia Comum (Common Methods Variance), conforme
recomendacdo de Podsakoff et al. (2003). Este método consiste na inclusdo de um fator que
é medido por todos os itens presentes na medicao de cada uma das varidveis presentes no

modelo proposto. Este modelo é entdo comparado com o modelo sem o fator comum.

A varidncia média extraida do fator comum corresponde ao enviesamento da
mesma. Podsakoff et al. (2003) estabeleceram que o enviesamento maximo aceitdvel seria

na ordem de 25% (em concreto 26.3%), “enquanto as medidas de atitude [como é o caso do
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presente estudo] contém uma média de 40,7%”° (Podsakoff et al., 2003, p. 880). Por outro
lado, esta medida nao deve incluir varidveis de medida que nao correspondam ao Método
Comum, razdo pela qual os trés itens referentes ao teletrabalho (dois nominais e um

escalar/continuo) ndo foram incluidos no modelo.

A inclusdo do fator comum melhorou significativamente a bondade-de-ajustamento

do modelo de medida, conforme se verifica na Tabela 8.

Tabela 8

Resultados do VMC

Modelo X2 df x¥df RMSEA GFI SRMR  NFI CFI RFI AGFI

SFC 97.56 32 3.049 0.079 0.907 0.0931 0.922 0.946 0.890 0.840

CFC 2447 22 1.112 0.018 0.974 0.0276 0.980 0.998 0.960 0.935

Nota: SFC: Sem Fator Comum; CFC: Com Fator Comum. Fonte: elaboracdo prépria com
resultados obtidos no LISREL.

Com os valores de Lambda-X do fator comum (FC), obteve-se uma AVE de 29%, nao
muito distante do critério de 26.3% definido por Podsakoff et al. (2003), e bem abaixo da
média de 40.7% de varidancia comum, considerada aceitavel pelos autores para a medida de

atitudes.

A Fiabilidade de Construto (CR), por sua vez, foi de 0.17, o que se considerada um
bom resultado, uma vez que, por ser o FC uma varidvel sem suporte tedrico, quanto menor o
valor do CR, melhor. Por fim, tem-se um a=0.43, o que indica a existéncia de uma fiabilidade
dos itens inferior a considerada aceitavel, o que leva a também nao suportar a consisténcia

do factor comum.

Conclui-se, assim, que a variancia resultante do método comum ndo é significativa a

ponto de influenciar a estimativa do modelo proposto e as subsequentes anadlises.

6 Traduzido livremente de “whereas attitude measures contain an average of 40.7%.”.
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3.2. Analise das estatisticas descritivas e indutivas

Tomando-se como referéncia a escala Likert de sete pontos utilizada no questionario
aplicado no presente estudo, verifica-se que as varidveis comportamentais do
comprometimento organizacional (CO), da motivacdo para o desempenho (MD) e da
intencdo de saida (IS) apresentam resultados abaixo da média de 3,5 pontos na amostra

completa com os 333 respondentes (Tabela 9).

Tabela 9

Confiabilidade, médias, desvios padrdo e correla¢ées das varidveis em estudo

Varidvel Média Desvio Padrao 1 2 3
co 2,54 0,84 1
MD 3,14 0,97 0,338* 1
IS 2,64 1,14 -0,337%* -0,207* 1

Nota: *Correlagao significativa para um nivel de significancia 0,01. CO = comprometimento
organizacional, MD = motivacdo para o desempenho, IS = intencdo de saida. Fonte:
elaboracgdo prépria com resultados obtidos no SPSS.

Conforme se observa na Tabela 9, o comprometimento organizacional (CO) e a
intencdo de saida (IS) sdo as variaveis comportamentais que apresentaram as médias mais
baixas na amostra (2,54 e 2,64, respetivamente); enquanto a motivagao para o desempenho
(MD), com 3,14 pontos, é a que apresenta a média mais alta, registando um desvio padrao

alto nas variaveis da MD (0,97) e da IS (1,14).

Verifica-se, ainda, que as correlagdes entre CO-MD (0,338), CO-IS (-0,337) e MD-IS (-
0,207) todas significativas. Chama-se atencdo para as correlagdes negativas observadas
entre o comprometimento organizacional e a intencao de saida, e entre a motivacdo para o
desempenho e a IS, enquanto a correlagdo entre o comprometimento organizacional e a
motivacdo para o desempenho é positiva, confirmando, assim, as correlagcdes do quadro

tedrico.

Por fim, calculou-se o Alpha de Cronbach (a) para fins obtencdo da estatistica de
confiabilidade de cada varidvel estudada, sendo o valor acima de 0,6 aceitavel, e acima de
0,7, o valor ideal. O comprometimento organizacional apresentou um indice aceitdvel, com

64



0=0,617; enquanto a motivacdo para o desempenho (a=0,755) apresentou um indice acima
do ideal; e a inten¢do de saida apresentou um indice 6timo de a=0,795, bem acima do valor

de referéncia.

Na sequéncia, considerando que um dos objetivos especificos do presente estudo
consiste em comparar o grau de comprometimento organizacional, de motivacdo e de
intencdo de saida entre os grupos dos servidores de acordo com o regime de trabalho, foram
realizados os testes de Tukey (para andlise das hipdteses nula de igualdade entre os grupos
presencial, misto e remoto) e de T-Student, para verificar se a diferenca das médias das
variaveis entre os grupos de servidores em teletrabalho (misto ou remoto) e presencial é

significativa ou ndo.

Para a hipdtese nula de igualdade ser rejeitada, o valor de significancia nas
comparagdes multiplas deve ser maior que 0,05. Assim, verifica-se, nos resultados
constantes no Anexo IV, que, entre os grupos, ndo ha diferencgas significativas nas varidveis

do comprometimento organizacional e da motivacdo para o desempenho.

A Unica diferenca significativa encontrada esta na varidvel da intencdao de saida (IS)
entre os grupos presencial e remoto (0.040). Observa-se, ainda, nos valores de diferenca
média, que a intengdo de saida do grupo remoto é maior que a do grupo presencial, o que

resulta em uma diferenga-média de -0.41975, com erro padrao de 0.17188.

Analisando as estatisticas de grupo com a divisdo da amostra em dois grupos, um de
servidores em trabalho remoto (parcial ou integral, com N=177) e um presencial (N=156),
verifica-se, primeiramente, nas Tabelas 9 e 10, que as médias das varidveis em estudo nos
grupos remoto (CO=2.51; MD=3.19; 1S=2.76) e presencial (CO=2.57; MD=3.10; 1S=2.53) ndo

variam significativamente das médias da amostra completa (CO=2.54; MD=3.14; 1S=2.64).

Apesar de o grupo remoto apresentar uma maior média de intencdo de saida e de
motivacdo para o desempenho, e uma menor média de comprometimento organizacional,
as diferencas de valores entre os grupos sao baixas (Tabela 10), tendo sido realizado o teste

de T-Student para verificacdo da significancia dessas diferencas.
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Tabela 10

Meédias e desvios padrdo das varidveis em dois grupos (presencial e remoto)

Variavel Grupo Média  Desvio Padrao
co Presencial 2,57 0,89
Remoto 2,51 0,77
MD Presencial 3,10 1,04
Remoto 3,19 0,90
IS Presencial 2,53 1,14
Remoto 2,76 1,14

Fonte: elaboracdo prdpria com resultados obtidos no SPSS.

O teste de T-Student (Anexo V) aponta uma significancia bilateral p, para variancias
iguais assumidas do comprometimento organizacional, de 0.453, o que da suporte ao
principio de que ndo ha diferenca significativa no CO dos grupos de servidores remoto e
presencial. Da mesma forma, verifica-se que a significancia bilateral p, para variancias iguais
ndo assumidas da motivacdo para o desempenho, é de 0.374, ndo havendo também

diferenca significativa na MD dos dois grupos.

Analisando a intenc¢do de saida, observa-se que a hipdtese de igualdade é rejeitada
com uma significancia bilateral p, para varidncias iguais assumidas da IS, de 0.071. Salienta-
se, contudo, que, diferentemente das varidaveis do CO e da MD, a significancia é préxima do
valor de referéncia (0.05). Por essa razdo, pode-se dizer que os resultados ndo sao
conclusivos, mas sugerem a possibilidade de o grupo remoto apresentar uma maior IS do

que o grupo presencial.

Com base nesses resultados, as hipdteses “H1l: O grupo 2 (remoto) tem
comprometimento organizacional mais elevado do que o grupo 1 (presencial), “H5: O grupo
2 (remoto) tem motivacdo para o desempenho mais elevada do que o grupo 1 (presencial)”,
e “H8: O grupo 2 (remoto) tem intencdo de saida mais baixa do que o grupo 1 (presencial)”

sdo rejeitadas.
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3.3. Especificagdo do modelo estrutural

Para fins de estimacdo do modelo proposto, primeiramente, deve-se identificar as
relagdes estruturais que foram estabelecidas teoricamente entre os construtos e verificar,
através da modelacdo por equagles estruturais, se as hipdteses levantadas no
enquadramento tedrico se confirmam ou ndo no modelo proposto. Seguindo o indicado por
Hair et al. (2014), inicialmente, estimou-se as relagdes que suportam os efeitos diretos, isto
é a influéncia negativa do teletrabalho sobre a intencdo de saida, o que corresponde a

Hipdtese 9 (H9). Seguidamente, foram introduzidas as varidveis mediadoras.

3.3.1. Relagdo de efeito direto do teletrabalho (TT) sobre a intengdo de saida (IS)

O modelo inicial de Medida da Relacdo Direta (MRD) do TT sobre a IS (Figura 11) ja
apresentou uma bondade-de-ajustamento dentro dos critérios de aceitabilidade (x?=22.33;
df=13; RMSEA=0.046; GFI=0.942; SRMR=0.064; NFI=0.986; CFI=0.994; RFI=0.978;
x>/df=1.718; AGFI=0.875; AlC=776.341; BIC=882.885).

Figura 11

Diagrama do Modelo de Relagdo Direta do teletrabalho e da intenc¢do de saida
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Nota: TT = teletrabalho e IS = intencdo de saida. Fonte: diagrama gerado com os resultados
obtidos no LISREL.

Verifica-se, contudo, que a relacdo de influéncia do TT sobre o IS é positiva (0.15), ao
invés de ser negativa, conforme estabelecido na H9. Assim, a hipétese de influéncia negativa

“H9: O teletrabalho influencia negativamente a intencdo de saida” é rejeitada.
3.3.2. Relagdo de efeito indireto do teletrabalho (TT) sobre a intengdo de saida (IS) com a

varidvel da motivag¢do para o desempenho (MD)

O modelo proposto com a mediadora da MD (Figura 12) apresentou uma bondade-
de-ajustamento dentro dos critérios de aceitabilidade (x*=66.88; df=32; RMSEA=0.057;
GFI=0.909; SRMR=0.078; NFI=0.967; CFI=0.983; RFI=0.954; x?/df=2.09; AGFI=0.843;
AIC=1391.618; BIC=1600.900).

Figura 12

Diagrama do Modelo Proposto com a varidvel do MD como mediadora
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Nota: TT = teletrabalho, IS = intencdo de saida, MD = motivacdo para o desempenho. Fonte:
diagrama gerado com os resultados obtidos no LISREL.

Contudo, ao se analisar as relagdes de efeito indiretos, verifica-se que a influéncia do
TT sobre a MD ndo apresenta valor significativo (0.02), o que leva a rejeicdo da hipotese “H6:

O teletrabalho influencia positivamente a motivacdo para o desempenho”.

O modelo foi entdo reespecificado com a eliminagdo da relagdo Gamma TT->MD
(Figura 13), o que ndo resultou em diferencas relevantes na bondade-de-ajustamento
(x*=67.83; df=33; RMSEA=0.056; GFI=0.909; SRMR=0.078; NFI=0.967; CFI=0.983; RFI=0.955;
x*/df=2.055; AGFI=0.848; AIC=1391.618; BIC=1600.900).
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Figura 13

Diagrama do Modelo Final com a variavel do MD como mediadora
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Nota: TT = teletrabalho, IS = intencdo de saida, MD = motivacdo para o desempenho. Fonte:
diagrama gerado com os resultados obtidos no LISREL.

Neste Modelo Final Proposto com a mediadora da MD, verifica-se que ha uma
influéncia negativa da MD sobre a IS (-0.20), com t-value de -2.71, o que leva a confirmacdo
da hipdtese “H7: A motivacao para o desempenho influencia negativamente a intencdo de

saida”.
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3.3.3. Relagdio de efeito indireto do teletrabalho (TT) sobre a intengdo de saida (IS) com a

varidvel do comprometimento organizacional (CO)

O modelo proposto com a mediadora CO (Figura 14) apresentou uma bondade-de-
ajustamento dentro dos critérios de aceitabilidade (x?=69.36; df=32; RMSEA=0.059;
GFI=0.911; SRMR=0.0829; NFI=0.963; CFI=0.980; RFI=0.948; x?/df=2.166; AGFI=0.847,
AIC=1547.000; BIC=1756.283).

Figura 14

Diagrama do Modelo Proposto com a varidvel do CO como mediadora
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Nota: TT = teletrabalho, IS = intencdo de saida, CO = comprometimento organizacional.
Fonte: diagrama gerado com os resultados obtidos no LISREL.
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Contudo, ao se analisar as relacbes de efeito indiretos, verifica-se que influéncia do
TT sobre o CO apresenta um valor negativo e ndo significativo (-0.09), o que leva a rejeicao
da hipétese “H2: O teletrabalho influencia positivamente o comprometimento

IlI

organizaciona

Com a eliminacdo da relagdo Gamma TT->CO do modelo, ndo houve mudancas
significativas na bondade-de-ajustamento (x*=71.32; df=33; RMSEA=0.059; GFI=0.911;
SRMR=0.0907; NFI=0.962; CFI=0.979; RFI=0.948; x?/df=2.161; AGFI=0.851; AlC=1547.000;
BIC=1756.283). No entanto, ao se analisar o valor de efeito do CO sobre a IS na solucdo
completamente estandardizada (Figura 15), verificou-se um aumento no valor do efeito do
TT sobre a IS (0.13), enquanto a relagdo CO—>IS manteve seu valor de efeito (-0.40) e

apresentou um t-value significativo de -4.67.

Figura 15

Diagrama do Modelo Final com a varidvel do CO
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Note: TT = teletrabalho, IS = intencdo de saida, CO = comprometimento organizacional.
Fonte: diagrama gerado com os resultados obtidos no LISREL.

Assim, a hipotese “H3: O comprometimento organizacional influencia negativamente

a intengdo de saida” é confirmada.

3.4. Modelo Proposto Final

A estimacdo do modelo inicialmente proposto (Figura 16), com a variavel preditora
(TT), a variavel de critério (IS) e as varidveis mediadoras (CO e MD), apresentou indices de
bondade-de-ajustamento dentro dos critérios de aceitabilidade (x>=121.93; df=59;
RMSEA=0.057; GFI=0.887; SRMR=0.084; NFI=0.948; CFI=0.972; RFI=0.932; x2/df=2.067;
AGFI=0.826; AlC=2147.843; BIC=2494.111).

Figura 16

Diagrama do Modelo Proposto com todas as relagées de influéncia
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Nota: TT = teletrabalho, IS = inten¢do de saida, CO = comprometimento organizacional e MD
= motivacdo para o desempenho. Fonte: diagrama gerado com os resultados obtidos no

LISREL.

No entanto, ao se analisar as relagdes de efeitos indiretos, verifica-se que as relagdes

TT=>CO e TT>MD apresentam valores ndo significativos (Tabela 11), confirmando a

eliminacdo destas relacdes.
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Tabela 11

Valores de influéncia das Relagbes Gammas no Modelo Proposto

Hipéteses Valor de influéncia t-value Conclusao
TT->MD 0.06 0.78 Rejeitada
TT->CO -0.09 1.31 Rejeitada

Nota: Os valores do t-value sdo apresentados em modulo. Fonte: elaboracdo prépria com
valores obtidos no LISREL.

Com a eliminagdo dessas relac¢des, a hipdéteses de mediacdo “H10: A relacdo negativa
do teletrabalho sobre a intencao de saida é mediada pelo comprometimento organizacional”
e “H11: A relacdo negativa do teletrabalho sobre a intencdo de saida é mediada pela

motivacdo para o desempenho” sdo rejeitadas.

J4 ao se analisar os valores de efeito do CO e da MD sobre a IS na solugdo
completamente estandardizada (Tabela 12), verifica-se que o CO apresenta valores
significativos de t-value e de influéncia sobre a IS e a MD, confirmando, assim, ndo s a
conclusdo dada na especificacgdo do modelo, como também a hipdtese “H4: O
comprometimento organizacional influencia positivamente a motivacdo para o

desempenho”.

No modelo proposto, a MD passou a ter um valor de influéncia baixo sobre a IS, além
de apresentar um t-value nao significativo, o que sugere a eliminacdo da respectiva relacdo
Beta. Dessa forma, a hipétese “H7: A motivagdo para o desempenho influencia
negativamente a intencdo de saida”, confirmada na especificacdo do modelo, passa a ser

rejeitada.

Tabela 12

Valores de influéncia das Relacbes Betas no Modelo Proposto Final

Hipdteses Valor de influéncia t-value Conclusao
CO~>IS -0.41 -4.22 Confirmada

CO->MD 0.42 4.73 Confirmada
MD->1S -0.02 0.13 Rejeitada
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Nota: Os valores do t-value sdo apresentados em modulo. Fonte: elaboracdo prépria com
valores obtidos no LISREL.

Todas as relagdes suportadas por hipdteses especificas rejeitadas foram eliminadas.

O modelo reespecificado (Figura 17) seguiu apresentando uma bondade-de-ajustamento

aceitavel (x?=125.49; df=62; RMSEA=0.056; GFI=0.886; SRMR=0.089; NFI=0.947; CFI=0.972;

RFI=0.933; x?/df=2.024; AGFI=0.832; AlIC=2147.843; BIC=2494.111).

Figura 17

Diagrama do Modelo Proposto Final com as relagcbes de influéncia significativas
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Nota: TT = teletrabalho, IS = intencdo de saida, CO = comprometimento organizacional e MD
= motivacdo para o desempenho. Fonte: diagrama gerado com os resultados obtidos no
LISREL.

Esta estimacdo do modelo proposto apresenta uma explicacdo da variancia das
variaveis mediadoras e de critério muito limitada. Na realidade, a varidancia da variavel
mediadora CO n3o é explicada de todo pelo modelo (R?=0), enquanto a varidncia da MD é

explicada em 18% (R?=0,18) e a IS em 20% (R?=0,20).

Um elevado indice de modificacdo entre os itens CO5 e CO9 (463.32) foi identificado
no modelo. Contudo, ao se incluir uma correlagdo entre os respectivos itens, os indices de
bondade-de-ajustamento ndo sofreram alteragdes significativas. Por essa razdo, e para fins
de manuteng¢ao do minimo de trés varidveis de medida por construto, optou-se pela

manutencado dos itens.

Por todo o exposto anteriormente, considera-se, assim, que o presente modelo

corresponde ao Modelo Proposto Final.

3.5. Especificacdo do modelo estrutural sem o teletrabalho como varidvel preditora

Para verificar se as relacdes de influéncia observadas no modelo proposto final sdo
influenciadas ou nao pelo teletrabalho, é preciso utilizar este regime de trabalho como
moderador. Entretanto, ndo é possivel que uma mesma variavel seja utilizada como
preditora e moderadora em um mesmo modelo. Por essa razdo, seguindo as relacoes
estruturais que foram estabelecidas teoricamente entre os construtos, e as relagbes
verificadas no modelo final, o TT foi retirado e o comprometimento organizacional passou a
constar como a variavel antecedente no modelo, para a andlise de multigrupos com

moderacado pelo teletrabalho.

Assim, dando seguimento ao indicado por Hair et al. (2014), inicialmente estimou-se
a relacdo que suporta o efeito direto, isto é a influéncia negativa do comprometimento
organizacional sobre a intencdo de saida. Seguidamente, foi introduzida a variavel
mediadora da motivacdo para o desempenho e verificada a bondade-de-ajustamento para

estimacdo do modelo estrutural sem a varidvel TT.
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3.5.1. Relagbes de efeitos direto CO sobre a IS e indireto com a varidavel da MD

O modelo inicial de Medida da Relagao Direta (MRD) do CO sobre a IS (Figura 18)
apresentou uma bondade-de-ajustamento aceitdvel (x?=52.76; df=13; RMSEA=0.096;
GFI=0.928; SRMR=0.090; NFI=0.935; CFI=0.950; RFI=0.895; x?/df=4.06; AGFI=0.844,
AlC=1570.166; BIC=1676.710) e t-values significativos, sem indices de modificacdo,
confirmando, assim, o quadro tedrico no que diz respeito a hipdtese “H3: O

comprometimento organizacional influencia negativamente a intencdo de saida”.

Figura 18

Diagrama do MRD do CO e da IS
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Nota: CO = comprometimento organizacional e IS = intencdo de saida. Fonte: diagrama
gerado com os resultados obtidos no LISREL.

O modelo proposto com a mediadora da MD (Figura 19), por sua vez, também

apresentou uma bondade-de-ajustamento dentro dos critérios de aceitabilidade (x?=97.56;
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df=32; RMSEA=0.079; GFI=0.907; SRMR=0.093; NFI=0.922; CFI=0.946; RFI=0.890; x?/df=3.05;
AGFI=0.840; AlC=2187.960; BIC=2397.242).

Figura 19

Diagrama do Modelo Proposto com a varidvel do MD como mediadora
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Nota: CO = comprometimento organizacional, IS = intencdo de saida, MD = motivagao para o
desempenho. Fonte: diagrama gerado com os resultados obtidos no LISREL.

Ao se analisar a relacdo de efeito indireto, verifica-se que a influéncia do CO sobre a

MD apresenta valor significativo positivo (0.42), confirmando a hipotese “H4: O
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comprometimento organizacional influencia positivamente a motivacdo para o

desempenho”.

J4 a influéncia da MD sobre a IS, apesar de negativa (em confirmacdo ao quadro
tedrico), ndo se mostrou significativa (-0.02), ndo se confirmando, mais uma vez, a hipétese
“H7: A motivagao para o desempenho influencia negativamente a intengdo de saida”.
Optou-se, contudo, por se manter a respectiva relagdo no modelo, a fim de verificar se ha
alteragdes na sua significdncia quando da andlise de multigrupos com moderacdo pelo

teletrabalho.

Assim como na estimag¢do do modelo proposto final com a varidvel TT, o modelo CO-
MD-IS apresenta uma explicagao da variancia das varidveis mediadora e de critério limitada.
A variancia da varidvel mediadora MD ¢é explicada em 18% (R?=0,18) e a IS em 19% (R?=0,19).
Um elevado indice de modificacdo entre os itens CO5 e CO9 (792.77) continuou sendo
identificado neste modelo. Manteve-se, contudo, os itens para observancia do minimo de
trés varidveis de medida para o construto, chegando ao modelo proposto final para a andlise

de multigrupos com a moderacao pelo teletrabalho.

3.6. Andlise de multigrupos

3.6.1. Andlise de multigrupos do modelo de andlise com moderagdo pela idade

Diante da ndo confirmacdo das hipdteses referentes aos efeitos de influéncia do
teletrabalho (TT) sobre as varidveis do CO, da MD e da IS no modelo proposto final, decidiu-
se, ainda, verificar se a varidvel sociodemografica da idade teria algum efeito moderador no

modelo, em consonancia com o observado no quadro tedrico.

Sendo a média de idade dos respondentes 44 anos, a amostra foi dividida em dois
grupos de idade: servidores com idade uma até os 44 anos (Grupo 1 — GR1); e servidores
acima de 45 anos (Grupo 2 — GR2). Na sequéncia, foi realizada a analise de multigrupos, com

e sem restricdo, seguida do Teste do Qui-Quadrado.

No modelo de andlise sem restricdo, obteve-se um x?=481.040 e df=118. Ja no

modelo de analise com restricdo, x* passou para 489.475 com 124 graus de liberdade. Tem-
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se, assim, Ax?>=8.43 e Adf=6, sendo o valor critico (VC) na distribui¢cdo do x? de 12.592 para
um nivel de significdncia de 0.05. Verifica-se, ainda, que o Ax? (8.43) é menor do que o VC

12.592 para p=0.05, pelo que a hipdtese nula de igualdade dos modelos ndo é rejeitada.

Analisando os resultados obtidos por cada um dos grupos, utilizando-se o modelo
sem restricdo, verifica-se, na Tabela 13 e na Figura 20, que ha diferencas significativas entre
o grupo dos mais novos (GR1) e o grupo dos mais velhos (GR2). A principal diferenca se
encontra na relacdo de influéncia do CO sobre a IS, que se mostra substancialmente menor

no grupo dos mais novos, com uma diferenga de -0.58.

Tabela 13

Diferencgas nas relag¢des de influéncia dos modelos de andlise GR1 e GR2 sem restri¢Go

Relagdo GR1 (Id<44) GR2 (1d>45) GR1-GR2
TT>CO -0,01 -0,04 0,03
TT>MD 0,03 0,11 -0,08
TTI1S 0,04 0,02 0,02
CO>MD 0,52 0,33 0,19
CO>IS 0,8 -0,22 -0,58
MD-IS 0,18 -0,16 0,34

Nota: CO = comprometimento organizacional, IS = intencdo de saida, MD = motivagao para o
desempenho. Fonte: elaboracgao prépria.

A segunda diferenca significativa esta na relacdao de influéncia da MD sobre a IS
(0.34), chamando-se atencdo para a divergéncia ndo apenas no valor, mas também na forma
de influéncia. Enquanto, no Grupo 1 (GR1), a motivacdo para o desempenho influencia
positivamente a intencdo de saida; no Grupo 2 (GR2), essa influéncia se da de forma

negativa.

Figura 20

Relagbes de influéncia entre as varidveis com moderag¢do pela idade

81



Moderacao com a ldade
0,6

0,4

0.2
0 Pa— ®
1-CO T-MD T-IS CO-MD co-Is MD-IS

-0,2

-0,4
-0,6

-0,8

—0—CGR1 (Id<44) GR2 (Id>45)

Nota: CO = comprometimento organizacional, IS = intencao de saida, MD = motiva¢do para o
desempenho. Fonte: elaboragao propria.

J4 no que diz respeito as relacbes de influéncia do teletrabalho sobre as variaveis do
CO, da MD e da IS, verifica-se que ndo ha diferencas significativas entre os dois grupos, nao

sendo, portanto, a idade uma varidvel moderadora destas relagdes.

3.6.2. Andlise de multigrupos com moderagdo pelo teletrabalho

Para verificar se as relagdes observadas no modelo proposto final sdo influenciadas
ou ndo pelo teletrabalho, foi realizada a analise de multigrupos no modelo em que o TT foi
substituido pelo CO como variavel preditora (tépico 3.5), com e sem restricdo, separando a
amostra em dois grupos: servidores em regime de trabalho presencial (GR1 — NTT); e

servidores em algum regime de trabalho remoto seja ele parcial ou integral (GR2 — TT).

O item de critério do questionario utilizado para a divisdao dos grupos foi o “P6 -
Atualmente, o regime de trabalho em que vocé exerce suas atividades é:”. Os 177

III

participantes que responderam “presencial” constituiram o grupo 1 (GR1 — NTT); enquanto

0s 156 que responderam “remoto” ou “misto” constituiram o grupo 2 (GR2 —TT).

No modelo de analise sem restricdo, obteve-se um x?=169.55 e df=64. J4 no modelo
de andlise com restri¢cdo, x* passou para 174.34 com 67 graus de liberdade. Tem-se, assim,

Ax?*=4.79 e Adf=3, sendo o valor critico (VC) na distribui¢cdo do x*> de 7.815 para um nivel de
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significancia de 0.05. Verifica-se, ademais, que o Ax? (4.79) é menor que o VC 7.815 para
p=0.05, de modo que a hipdétese nula de igualdade dos modelos ndo é rejeitada. Assim, a

hipdtese “H12: O teletrabalho é um moderador do modelo proposto” é, entdo, rejeitada.

Apesar de a diferenca dos modelos nao ser significativa, levando a rejeicdo da
hipétese nula de igualdade, verifica-se, no Tabela 14 e no gréfico (Figura 21), que ha uma
variabilidade de relagdes interessante entre o grupo em regime presencial (GR1) e o grupo

em alguma forma de teletrabalho (GR2).

Tabela 14

Diferenc¢as nas rela¢des de influéncia dos modelos de andlise NTT e TT sem restri¢do

Relacdo GR1 (NTT) GR2 (TT) GR1-GR2

CO>MD 0,36 0,50 -0,14
Co->Is -0,29 -0,64 0,35
MD-IS -0,15 0,16 -0,31

Fonte: elaboragao prdpria.
Figura 21

Relagbes de influéncia entre as varidveis com moderagdo pelo teletrabalho

MODERACAO DO TELETRABALHO
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Fonte: elaboracado prdpria.
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A diferenca mais significativa que se observa entre os dois grupos estd na relacdo
CO->1S (0.35), sendo a influéncia do comprometimento organizacional sobre a intengdo de
saida dos servidores em teletrabalho parcial ou integral muito superior a dos servidores em

regime presencial total.

Observa-se, ainda, que, quando da divisdo em grupos, ambas as relacbes de
influéncia da MD sobre a IS passaram a ser significativas, dando-se destaque, aqui também,
para a inversdo do efeito na relagdo MD->1S, que, no Grupo 1 (NTT), se apresenta negativo -

em confirmac¢do ao quadro tedrico; e no Grupo 2 (TT), se mostra positivo.

4. Conclusoes

4.1. Discussao dos resultados

Os resultados obtidos nas andlises descritivas e indutivas do presente estudo
apontam que os servidores publicos do TJPE, em geral, possuem médias baixas de
comprometimento organizacional (CO), de motivacdo para o desempenho (MD), e de

intencdo de saida (IS), o que, apenas para este uUltimo construto, € um bom resultado.

Registra-se, em observancia aos objetivos especificos da presente investigacdo, que
apesar de as médias da amostra completa serem baixas, ndo foram identificadas diferencas
significativas entre os graus de CO e MD dos grupos de servidores que trabalham remoto
(parcial ou integralmente) ou presencial. A média da IS, por outro lado, apresentou uma
variabilidade entre os dois grupos ndo conclusiva quanto a sua significancia, chamando
atencdo o fato de o grau de intencdao de saida dos servidores em teletrabalho se mostrar
maior do que o grau de IS dos servidores que trabalham 100% presencial, o que iria de

encontro ao quadro tedrico.

As correlacdes observadas entre as trés variaveis comportamentais estudadas (CO,
MD e IS), por sua vez, mostraram-se todas significativas, sendo positiva entre o CO e a MD; e
negativa entre estes dois construtos e a IS. Estes resultados confirmam, inicialmente, as
relacdes de influéncia apresentadas no quadro tedrico. No entanto, a hipdtese de que
haveria uma influéncia positiva da MD na IS, confirmada na especificacdo do modelo

estrutural, restou rejeitada no modelo final proposto.
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Seguindo os resultados obtidos na especificacdo do modelo estrutural, o modelo final
também rejeita ndo apenas as hipdteses de impactos positivos, mas de qualquer tipo de
influéncia do TT sobre as varidveis da motivacdo para o desempenho e do
comprometimento organizacional dos servidores publicos do Judicidrio, o que invalida a
possibilidade de relagbes de mediacdo destas varidveis comportamentais, em contraponto
as conclusdes de Beauregard et al. (2019), Ceribeli e Ferreira (2016), Hau e Todescat (2018) e
Major et al. (2008).

O modelo final proposto aponta, ainda, que o teletrabalho, como varidvel latente
antecedente (TT), ao contrario do esperado, exerce uma influéncia positiva sobre a intencao
de saida (IS), ndo se confirmando, portanto, e mais uma vez, a suposicao estabelecida com o

estudo de Golden (2006) de que haveria uma relagdo inversa entreo TT e a IS.

Assim, o teletrabalho como varidvel preditora (TT) ndo influencia negativamente a
intencdo de saida, nem influencia positivamente o comprometimento organizacional ou a
motivacdo para o desempenho, em contraponto as conclusdes do estudo realizado por
Martin e MacDonnell (2012). A motivagdo para o desempenho, por sua vez, no modelo, ndo

possui qualquer tipo de influéncia significativa sobre a IS.

Da andlise do modelo proposto final, conclui-se, por fim, que a sua variavel
estruturante seria o CO e ndo o TT, uma vez que o comprometimento organizacional exerce
uma influéncia elevada negativa sobre a intencdo de saida e positiva sobre a motivacao para

o desempenho.

A andlise de multigrupos com moderacado pela idade, por sua vez, demonstra que,
apesar de a idade normalmente se mostrar uma barreira para mudancgas de atitudes e
implementacdo de inovagdes tecnoldgicas (Bellotti et al., 2021), no TJPE, o fator idade ndo
seria o responsavel pela diferenca dos impactos do teletrabalho (TT) nas varidveis

comportamentais do CO, da MD e da IS.

O mesmo, contudo, ndo se pode dizer do papel moderador que esta variavel
sociodemografica apresentou nas relagbes de influéncia do comprometimento

organizacional e da motivacdo para o desempenho sobre a intencdo de saida, ao se
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comparar o modelo proposto final do grupo dos mais velhos (GR2) com o grupo dos mais

novos (GR1).

De acordo com estes resultados, o comprometimento organizacional (CO) se mostra
uma variavel capaz de influenciar negativamente e de forma mais significativa a intengao de
saida dos mais jovens. Jd& o impacto maior da motivacdo para o desempenho (MD) na
intencdo de saida dos mais jovens se da de forma positiva e nao inversa. O que indica que,
guanto mais motivados, mais pretensdo de sair do tribunal os mais novos possuem. Ja o
segundo grupo (GR2) demonstra que, apesar de, nele, o impacto da MD na IS ser menor, a
influéncia se da de forma negativa, de modo que quanto mais motivados, menos propensos

os mais velhos estdo a sair do drgao.

Por fim, a andlise de multigrupos com moderac¢do pelo teletrabalho, aponta que,
apesar de o regime ndo ser um moderador do modelo, a influéncia do comprometimento
organizacional sobre a intencdo de saida é bem maior no grupo de servidores que trabalham
remotamente ao menos um dia por semana. No que diz respeito a influéncia da motivacao
para o desempenho sobre a IS, chama-se atencdo, ainda, para a diferenca do fator de
influéncia nos dois grupos. Enquanto a MD influencia negativamente a IS dos servidores em
regime presencial, confirmando o quadro tedrico; no grupo de servidores em teletrabalho,
esta influéncia se mostra positiva, o que significa que, quanto mais motivados para o

desempenho, mais propensos a sair do 6rgdo estao os servidores em trabalho remoto.

Das doze hipéteses formuladas no quadro tedrico para atender aos objetivos da
investigacdao, apenas as hipdteses de influéncia negativa do CO sobre a intengdo de saida
(H3) e de influéncia positiva do CO sobre a motivacdo para o desempenho (H4) foram
confirmadas, ndo funcionando o teletrabalho como um moderador das relacdes de

influéncia do CO, da MD e da IS no modelo proposto.

Com os resultados obtidos no presente estudo, pode-se dizer, em conclusdo, que o
grupo de servidores publicos em trabalho remoto ndo possui comprometimento
organizacional nem motivacdo para o desempenho mais elevados do que o grupo de
servidores que trabalham presencialmente. Tampouco os servidores publicos em alguma
forma de regime de teletrabalho possuem uma intencdo de saida mais baixa do que os
servidores em regime presencial.
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As diferencas observadas entre os dois grupos ndo foram significativas, de modo que,
em resposta a questdo de partida da presente investigacao, é possivel afirmar que o regime
de teletrabalho ndo impacta nem positivamente nem negativamente o comprometimento
organizacional, a motivagao e a intenc¢do de saida de servidores publicos da Justica brasileira.
Este resultado vai de encontro ndo sé com o quadro tedrico, mas com os préprios objetivos

do CNJ com a regulamentac¢ado do teletrabalho no Poder Judiciario brasileiro.

Conclui-se, assim, que o grau de comprometimento organizacional, de motivacdo e
de intencdo de saida nao é significativamente diferente no grupo dos servidores publicos
gue trabalham presencialmente e no grupo dos que trabalham de alguma forma remota no
TJPE. Ha relagdes de influéncia entre o comprometimento organizacional, a motivacdo e a
intencdo de saida dos servidores publicos do tribunal, ndo sendo, contudo, essas relagdes
influenciadas pelo teletrabalho. Nao se verifica qualquer relacdo entre o teletrabalho e o
comprometimento organizacional e a motiva¢do dos servidores publicos do TJPE. A relacao
entre o teletrabalho e a intencdo de saida destes ndo se mostra significativa, sendo a

pequena influéncia identificada no modelo positiva e ndo inversa.

Com base nestas conclusdes, pode-se dizer que a predisposicdo para adocdo do
teletrabalho dentro da Administragcao Publica, ja destacada por de Vries, Tummers e Bekkers
(2019) como uma das principais inovagdes organizacionais do setor publico antes mesmo da
pandemia da COVID-19, e a inevitavel disseminacdo do regime durante e depois do periodo
pandémico, evidenciam a relevancia deste estudo, que demonstra que os impactos positivos
gue sdo esperados sobre indicadores comportamentais ndo sdo garantidos com a adog¢do do

teletrabalho.

Resultados inerentes a adogdo deste regime de trabalho, como a reducdo de custos,
poluentes e congestionamentos, e garantia de continuidade do atendimento em situacdes
adversas, sdo impactos positivos objetivos facilmente observaveis e que devem ser

considerados para incentivar a adog¢ao do teletrabalho no setor publico.

A presente investigacdo, contudo, demonstra que para garantir influéncias positivas
sobre aspectos subjetivos, como varidveis comportamentais, o teletrabalho ndo deve ser
utilizado como um instrumento de Gestdo de Recursos Humanos (GRH) de forma isolada.
Sendo importante que se investigue quais ferramentas devem estar associadas para que os
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resultados esperados com base no quadro tedrico possam ser observados também na

pratica da Administracdo Judicidria brasileira, e os objetivos dos seus érgdos alcangados.

4.2, Limitagdes do estudo

Ao longo da elaboracgdo do presente estudo, foram identificadas algumas limitagGes

que se espera que futuras investigacées possam superar.

Primeiramente, aponta-se o fato de a pesquisa ter sido aplicada em apenas um
tribunal estadual do Brasil, limitando, assim, a amostra. Outra limitacdo que se identificou
estd na utilizacdo dos itens adaptados da escala tridimensional desenvolvida por Allen e
Meyer (1990), na versao brasileira validada por Medeiros e Enders (1998), que, ao menos no
contexto de um tribunal estadual do Brasil, ndo se mostrou ser a mais adequada para a
medi¢do da variavel do comprometimento organizacional conforme analises de indices de

bondade-de-ajustamento.

Por fim, identificou-se uma limitacdo nas varidveis sociodemograficas, que nao
trataram de questdes profissionais como formacdo académica e antiguidade no érgdo e no
regime de trabalho atual, e de questdes pessoais como filhos e renda, condicdoes de
trabalho, e razbes para a (ndo) adesdo ao regime de trabalho remoto, para fins de uma
melhor contextualizacdo e identificacdo de fatores que podem influenciar os resultados

obtidos.

4.3. Estudos futuros

Diante dos resultados obtidos, em particular no que diz respeito a identificacdo de
auséncia de influéncias significativas do teletrabalho sobre as varidaveis comportamentais
estudadas, e ainda sobre a possibilidade de o teletrabalho influenciar, em verdade, de forma
negativa a intencdo de saida dos servidores publicos do TJPE, sugere-se um maior
aprofundamento do presente estudo com a aplicagdo do questiondrio em outros tribunais

do pais.

Levando-se em consideracdo as ressalvas feitas por Freitas (2008) e Oliveira e Pantoja
(2018) quanto as caracteristicas sociais e ambientais do local de trabalho, estratégias de

implantacdo do regime de trabalho remoto, critérios para a sua concessdo e
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desenvolvimento e utilizagao efetiva de ferramentas de TIC e de GRH que garantam as
condicdes necessdrias para a realizagdo do teletrabalho, sugere-se, ainda, um
aprofundamento no perfil dos servidores, nas condicdes de trabalho dos que aderem ao
regime remoto, e nas ferramentas utilizadas na Organizagdo, a fim de que se possa
identificar fatores externos e internos que possam vir a influenciar o modelo final proposto e
melhorar a experiéncia do servidor em trabalho remoto, garantindo melhores impactos em

varidveis comportamentais.

Considerando a relagdao positiva identificada na presente investigacdo entre a
motivacdo para o desempenho e a intengdo de saida dos mais jovens e dos servidores em
teletrabalho, sugere-se também o aprofundamento no perfil destes em particular, a fim de
identificar as razoes pelas quais aderem ao regime e as possiveis correlagdes com a drea de

formacao.

Diante dos diversos estudos ja realizados que correlacionam o teletrabalho com
outros aspectos comportamentais, sugere-se também o desenvolvimento de investigacées
que abarguem outras varidveis, como satisfacdo, bem-estar, e estresse, a fim de verificar se
os impactos do teletrabalho serdo os esperados em conformidade com os quadros tedricos e

objetivos de cada érgao.

Por fim, considerando que o teletrabalho é uma ferramenta que ja se mostrou
indispensavel para garantir a continuidade de diversos servigos publicos essenciais, sugere-
se a elaboracdo de estudos que identifiguem outras ferramentas de Gestdao de Recursos
Humanos, que, somadas a ado¢do do regime do teletrabalho, sejam capazes de potencializar
0s impactos positivos esperados sobre o comportamento dos servidores publicos e que nao
sdo adotados no TJPE, como auxilios tecnoldgicos, horario de expediente flexivel e

bonificagdes por desempenho.

4.4, Consideragoes finais

A possibilidade de a adocdo do regime de teletrabalho ndo exercer qualquer
influéncia (ou exercer uma influéncia possivelmente negativa) ao nivel de varidveis de
natureza social e prod-social dos servidores publicos do Judicidrio (como é o caso do

comprometimento organizacional e da motivacdo para o desempenho), demanda uma
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maior andlise do uso isolado dessa ferramenta para atingir os objetivos do CNJ, e,

eventualmente, de qualquer outra organizagao.

Os resultados obtidos no presente estudo realcam a necessidade de se verificar, em
contexto publico, as implicagdes que o teletrabalho, de fato, tem nas pessoas, ou seja, nos
funciondrios publicos. Isso porque, em regra, na gestdo de recursos humanos da
Administracdao Publica, ha diversas particularidades a serem observadas, como forma de
acesso, estabilidade, plano de carreira e natureza dos cargos, que podem vir a influenciar os

modelos tedricos aplicados.

Ressalta-se, por outro lado, que o aumento de produtividade, apontado como uma
das vantagens do teletrabalho no quadro tedrico, é um aspecto inerente a este regime de
trabalho nos tribunais do Brasil, uma vez as metas dos servidores em teletrabalho
parcial/integral necessariamente deverdo ser de até 30% superiores as estabelecidas para os

servidores que trabalham em regime presencial.

Somando-se isto as vantagens de reducdes de custos para os tribunais e de garantia
do acesso a Justica em situagcdes de desastres naturais e pandemias, a adesao crescente a
regimes de trabalho remoto por servidores publicos do Poder Judicidrio se mostra uma
tendéncia aparentemente inevitavel, em particular apds a experiéncia vivida com a COVID-
19. Por outro lado, sua disseminac¢do faz com que a possibilidade de adesao ao regime deixe
de ser, por si s6, um diferencial dos érgaos que o regulamentam, demandando a criacdo e
utilizacdao de outros instrumentos de GRH que, somados, possam potencializar os impactos

positivos esperados do teletrabalho em varidveis comportamentais.

Essa tendéncia, em contrapartida aos resultados obtidos na presente investigacao, e
gue foram de encontro ao quadro tedrico, demonstra uma necessidade premente de
aprofundamento dos estudos dos impactos do teletrabalho sobre atitudes dos servidores
publicos e da propria Organizacdo perante situacdes de inovacdo e de mudancas
institucionais e sociais, a fim de garantir que os objetivos pretendidos pela Administracdo

Publica sejam de fato alcancados.
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ANEXO |

Questionario aplicado
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Impactos do Teletrabalho

Ola, servidor(a) do TJPE.

O(a) Sr(a). esta sendo convidado(a) a participar do projeto de pesquisa “Os impactos do teletrabalho
no comprometimento organizacional, na motivagdo e na intengao de salda de servidores publicos de
um Tribunal de Justiga do Brasil”, cuja pesquisadora responsavel € Martina Pimentel Rodrigues, aluna
do Mestrado em Administragao PUblica da Universidade de Lisboa e analista juridica do TJPE.

O objetivo geral da pesquisa consiste em analisar a utilizagao do teletrabalho como instrumento de
Gestdao de Recursos Humanos (GRH) capaz de influenciar, positivamente, o comprometimento
organizacional e a motivagao, e, inversamente, a intengao de saida de servidores publicos do Judicidrio.
O(a) Sr(a). estéd sendo convidado(a) porqgue faz parte do quadro de servidores do Tribunal de Justica
brasileiro escolhido para aplicagao da pesquisa, tendo plena liberdade de se recusar a participar, ou
retirar seu consentimento, em qualquer fase da pesquisa. Caso aceite, sua participagido consistira,
unicamente, em responder o questionario que se segue, com garantia ao sigilo de sua participagao e de
seus dados durante todas as fases da pesquisa e, posteriormente, na divulgagao cientifica.

O tempo médio de resposta do questiondrio € de 5 minutos. Desde j&, agradecemos a sua colaboragao.

O(a) Sr(a). pode entrar com contato com a pesquisadora responsdvel a qualquer tempo, para
informacao adicional através do e-mail martinapimentel@gmail.com

" 1. Consentimento informado.
Ciente, caso aceite responder a este questionario, assinale a resposta "sim". a

O Sim
O Nzo

Impactos do Teletrabalho

*2.Com que categoria de género voce se identifica? E

(O Feminino
O Masculino

O prefiro ndo informar

* 3. Qual a sua idade em anos? (Ex: 32)
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* 4. Qual a natureza do seu cargo no TJPE?

QO Efetivo
(O comissionado
O Cedido

Qutro (ezpecifique)

* 5. Vocé possui fungdo gratificada? O

QO sim
O Nio

*

6. Antes da situagdo do COVID-19, vocé utilizava regularmente o teletrabalho? E

O sim
O Nio

* 7. Atualmente, o regime de trabalho em que vocé exerce suas atividades é:

O Remoto
(O Misto (h4 dias em que vou 2 unidade e outros em que permanego em casa em teletrabalho)

O Presencial

* 8. Atualmente, quantos dias por semana, em média, vocé exerce suas atividades remotamente? E

O 0 (zero) - regime 100% presencial O 3dias
O 1dia O 4 dias
O 2 dias O 5 dias - teletrabalho integral
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* 9. Em uma escala de 1 (discordo totalmente) a 7 (concordo totalmente), classifique as seguintes

afirmagdes:

Umadas
consequéncias

negativas de deixar o

Tribunal seria a
escasser de
alternativas
imediatas.

Tarefas
diversificadas sdo
importantes para o
bom desempenho
das fungdes.

Mo desempenho de

tarefas é importante
demonstrar alguma

emotividade.

Eu me sentiria
culpado(a) se
deixasse o Tribunal
agora.

Eu sinto os
problemas do
Tribunal como se
fossem meus.

Tenho estudado
ativamente para
concursos pliblicos
de outros érgaos.

Pretendo mudar de
organizacio o mais
depressa possivel.

Nz situagdo atual,
ficar no Tribunal é
uma necessidade
tanto quanto um
dezejo.

Se eu decidisse
deixar o Tribunal
agora, minha vida
ficaria bastante
desestruturada.

Concordo
totalmente
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"10. Em uma escala de 1 (discordo totalmente) a 7 (concordo totalmente), classifique as seguintes
afirmagdes:

Discordo Discordo N&o concordo Concordo Concordo
totalmente  razoavelmente Discordo nam discordo Concordo razoavelmente  totalments

Existe

competitividade na

minha unidade de O O o O o O O
trabalho.

Eu acho que teria

poucas alternativas 0O O O @) O @) O

se deixasse o
Tribunal.

Considero que as

avaliagoes periddicas O O O QO QO O O

me motivam.
Ja tomei a decisdo
de sair do Tribunal. O O O O O O O

Atualmente, ndo
penso em mudar de

organizacio, mesmo
que surgisse uma O O O O O O O
oportunidade para

tal.

Gosto de ser

avaliado(a) no 'e) ®) @) @) O @) @)

desempenho das
tarefas.

O Tribunal tem um

grande significado O O O O O @) O

pessoal para mim,

Mesmo se fosse
vantagem para mim,

eu sinto que nio O O O O O O O

seria certo deixar o
Tribunal agora.

Eu seria muito feliz
em dedicar o resto
da minha carreira ao O O O O O O O

Tribunal.
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" 1. Em uma escala de 1 (discordo totalmente) a 7 (concordo totalmente), classifique as seguintes

afirmagdes:

Eu devo muito ao
Tribunal.

O Tribunal merace
minha lealdade.

Habitualmente
desenvolvo
estratégias para
alcancar as minhas
metas.

Mesmo se eu
guisesse, seriza muito
dificil para mim
deixar o Tribunal
agora.

Gosto/gostaria de ser
avaliado(a) no meu
desempenho
periodicamente.

Se tiver
oportunidade,
gostaria de mudar de
organizagdo durante
o préximo ano.

Considero que nio
tenho alternativa
para a minha
situagdo atual que
ndo seja mudar de
organizagio.

Eu ndo deixaria o
Tribunal agora
porque eu tenho
uma obriga¢do moral
COm as pessoas que
aqui trabalham,

Discordo
totalmente

O
O

Discordo
razoavelmente

O
O

Discordo

O
O

N30 concordo
nem discordo

O
O

Concordo

O
O

Concordo
razoavelmente

O
O

Concordo
totalmente

O
O
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Autorizacdo do TJPE
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TRIBUNAL DE JUSTICA DE PERNAMBUCO
R IMPERADCR DOM PEDRO Il - Bairro SANTO ANTONIO - CEP 50010-240 - Recife - PE - hitpsz/fwww.tjpe jus.br
FOR PAULA BAPTISTA

DECISAO
TERMO DE AUTORIZAGAO PARA REALIZAGAO DA PESQUISA

Eu, Wagner Barboza de Lucena, ocupante do cargo de Secretario de Gestao de Pessoas do
Tribunal de Justica do Esatdo de Pernambuco, matricula n? 182763-4, autorizo MARTINA
PIMENTEL RODRIGUES, RG 7674493 SDS/PE, CPF 075.300.874-28, Analista Judiciaria deste
Tribunal, Mat. 187,124-2, aluna do Mestrado em Administracao Publica pelo Instituto Superior
de Ciéncias Sociais e Politicas da Universidade de Lisboa, fazer citacdo da aplicacdo de
questionario com os servidores do Tribunal de Justica de Pernambuco, para a realizagdo do
Projeto de Pesquisa para dissertacao de mestrado “Os impactos da adog¢ao do regime de
teletrabalho na motivacéo, no comprometimento organizacional e na retencao dos servidores
publicos do Tribunal de Justica de Pernambuco”, que tem por objetivo primario verificar se os
objetivos pretendidos pelo Conselho Nacional de Justica (CNJ) com a implantacdo do
teletrabalho no Poder Judicidrio estdo ou ndo sendo alcangados, e, por conseguinte, fazer
constar o nome desta instituicao no relatério final da pesquisa e na sua dissertagao.

A pesquisadora acima qualificada deve:
1 — Se abster de utilizar o e-mail funcional para fins aplicacdo da pesquisa;

2 - Iniciar a coleta de dados somente apés o Projeto de Pesquisa ser aprovado pelo Comité de
Etica em Pesquisa com Seres Humanos;

3 — Obedecer as disposigdes éticas de proteger os participantes da pesquisa, garantindo-lhes o
maximo de beneficios e o minimo de riscos;

4 — Assegurar a privacidade das pessoas citadas nos documentos institucionais e/ou contatadas
diretamente, de modo a proteger suas imagens, bem como garante que nao utilizard as
informagdes coletadas em prejuizo dessas pessoas e/ou da instituicio, respeitando deste modo
as Diretrizes Eticas da Pesquisa Envolvendo Seres Humanos, nos termos estabelecidos na
Resolugdo CNS N? 466/2012, e obedecendo as disposigdes legais estabelecidas na
Constituigio Federal Brasileira, art. 52, incisos X e X1V e no Cédigo Civil, art. 20.

Recife, de junho de 2022.

Wagner Barboza de Lucena
Secretario de Gestao de Pessoas

SE'! @ Documento assinado eletronicamente por WAGNER BARBOZA DE LUCENA, SEC GESTAO
assinatura PESSOAS/SPJC, em 09/06/2022, as 16:40, conforme art. 12, lll, "b", da Lei 11.419/2006.

eletrénica

Ehe
;,"‘iﬁup_ A autenticidade do documento pode ser conferida no site

- e o, Mitps:/fwww.tipe.jus.br/seifautenticidade informando o cédigo verificador 1652469 e o cadigo

00018143-64.2022.8.17.8017 1652469v2

112



ANEXO Il

Aprovacido do Conselho de Etica e Pesquisa do Brasil (CEP)
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CENTRO UNIVERSITARIO £ % Plataforma
BRASILEIRO - UNIBRA %oﬂl

PARECER CONSUBSTANCIADO DO CEP

DADOS DO PROJETO DE PESQUISA

Titulo da Pesquisa: Os impactos do teletrabalhe no comprometimento organizacional, na motivacée e na
intencdo de saida de servidores publices de um Tribunal de Justica do Brasil

Pesquisador: MARTIMNA PIMEMTEL RODRIGUES

Area Tematica:

Versao: 1

CAAE: 65882222 5.0000.0130

Instituigdo Proponente: Instituto Superior de Ciéncias Sociais e Politicas
Patrocinador Principal: Financiamento Proprio

DADOS DO PARECER

Namero do Parecer: 5842 874

Apresentacgao do Projeto:

Trata-se de uma pesquisa com abordagem hipotético-dedutiva com analise quantitativa e correlacional dos
resultados, utilizando uma

metodologia de modelagem por equacgdes estruturais. Como instrumento de medida, sera utilizado um
inquérite por questionario, aplicado através de

uma plataforma de resposta a distdncia. Este estudo resultara na dissertagcido de mestrado da discente

Martina Pimentel Rodrigues, do Instituto Superior de Ciéncias Sociais e Politicas - Lisboa.

Objetivo da Pesquisa:

O objetivo primario da pesguisa consiste em analisar a utilizagdo do teletrabalho como instrumento de
Gestdo de Recursos Humanos (GRH) capaz

de influenciar, positivamente, o comprometimento organizacional e a motivacédo, e, inversamente, a intencéo
de saida de servidores publicos do

Judiciario.

Avaliacéo dos Riscos e Beneficios:
De acordo com o projeto proposto, a pesquisa ndo apresenta nenhum risco para quaisquer dos envolvidos.
Em contrapartida, como beneficio a constatagdo do alcance ou ndo dos objetivos do CNJ, pode servir como

referéncia para a revisdo ou desenvolvimento de critérios para a

Enderego: R. Padre Inglés, 356, Campus IIl, 1° andar

Bairro: BOAVISTA CEP: 50.050-230
UF: PE Municipio: RECIFE
Telefone: (81)3036-0001 E-mail: comitedestica@grupounibra.com

Pagina 01 de 23
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CENTRO UNIVERSITARIO . sz«m
BRASILEIRO - UNIBRA asil

Continuagdn do Parecer: 5.842 874

adocgio dos regimes de teletrabalho.

Comentarios e Consideragdes sobre a Pesquisa:

MNos dltimos anos, o teletrabalho tem sido um regime de trabalho adotado por diversas empresas e drgaos
ao redor do mundo devido a vantagens,

dentre outras, como redugdes de custos e de deslocamentos, ganho de produtividade e flexibilidade de local
& horario de expediente. O CNJ, em 2016, regulamentou a adogdo do regimente buscando alcancar
determinados objetivos, dentre eles aumentar a

motivacio e o comprometimento organizacional e reduzir a intencio de saida dos servidores publicos.

A necessidade do desenvolvimento de atividades cotidianas de forma remota, por

conseguinte, favereceu as instituicdes que, na dltima década, vinham avanc¢ando no processo

de digitalizacédo e informatizacio dos seus procedimentos, com énfase em iniciativas

voltadas para o uso das Tecnologias de Informagio e Comunicacdo (TICs).

Para melhor entendimento, mais pesquisas precisam ser realizadas junto aos locais que utilizam
teletrabalho para avaliagdo da motivacao, comprometimento organizacienal e intengao de saida dos seus

colaboradores.

Consideragoes sobre os Termos de apresentacao obrigatoria:

Foram apresentados os seguintes termos de apresentacio obrigatdria:

- Projeto de Pesquisa;

- Carta de anuéncia assinada pelo servigo onde a pesquisa sera realizada;
- Folha de rosto;

-TCLE

Recomendagodes:

Recomenda-se ajuste na metodologia de analise de dados, para maior esclarecimento do N da pesquisa
escolhido e analise estatistica que sera utilizada.

Conclusdes ou Pendéncias e Lista de Inadequagdes:

MNenhuma.

Consideragoes Finais a critério do CEP:
O protocolo foi avaliado na reunido do CEP e esta APROVADO para iniciar a coleta de dados a partir desta
data.

Enderego: R Padre Inglés, 356, Campus Il 1° andar

Bairro: BOAVISTA CEP: 50.050-230
UF: PE Municipio: RECIFE
Telefone: (81)3036-0001 E-mail: comitedestica@grupounibra.com
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CENTRO UNIVERSITARIO
BRASILEIRO - UNIBRA

Continuagac do Parecer: 5.842.874

Este parecer foi elaborado baseado nos documentos abaixo relacionados:

Qoo ™

Tipo Documento Arguivo Postagem Autor Situacdo
Informacgdes Basicas|PB_INFORMACOES_BASICAS DO _P | 10/11/2022 Aceito
do Projeto ROJETO 1980763 pdf 123737
Brochura Pesquisa |Questionario_Google_Forms_pdf 10/M11/2022 |MARTINA Aceito
12:37:01  |PIMEMNTEL

Declaracéo de carta_anuencia_TJPE pdf 10/11/2022 |MARTINA Aceito

concordéncia 12:35:57  |PIMENTEL

Projeto Detalhado/ |PROJETO_RODRIGUES Martina VER | 10/11/2022 |MARTINA Aceito

Brochura SAQ_CEP pdf 12:30:19  |PIMEMTEL

Investigador RODRIGUES

Cronograma cronograma_atualizado.pdf 10/11/2022 |MARTINA Aceito
12:29:30  |PIMENTEL

TCLE [ Termos de | TCLE.pdf 27M10/2022 |MARTINA Aceito

Assentimento / 091752 [PIMENTEL

Justificativa de RODRIGUES

Auséncia

Folha de Rosto Folha_de_rosto_com_assinaturas. pdf 27M10/2022 |MARTINA Aceito
08:44:15 |PIMENTEL

Situagao do Parecer:

Aprovado

MNecessita Apreciacédo da CONEP:

Mao

RECIFE, 02 de Janeiro de 2023

Assinado por:

Elyda Gongalves de Lima

(Coordenador(a))
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ANEXO IV

Teste de Tukey
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Tukey HSD

() PE_R - Atualmente, o
regime de trabalho em que

Comparagoes

(J) PE_R - Atualmente, o
regime de trabalho em que

multiplas

Intervalo de Confianca 95%

VOCE EXErCE SUAS VOCE EXErCE SUAs Diferenga
Variavel dependente  atividades é: atividades é: média (-J) Erro Padrio Sig. Lirnite inferior  Limite superior
co Presencial Misto (ha dias em que vou 04559 10562 802 2031 ,2942
A unidade e outros em que
pErmaneco em casa em
teletrabalho)
Remoto ,10900 12691 66T -, 1898 4078

Misto (ha dias em que vou  Presencial -,04559 10562 802 -,2942 2031

a unidade e outros em que

permanego em casa em Remoto 06341 13896 892 - 2637 ,3006

teletrabalho)

Remoto Presencial -,10900 12691 BET -,4078 ,1898
Misto (ha dias em que vou - 06341 13896 892 -,3906 2637
aunidade e outros em que
permanego em casa em
teletrabalhao)

MD Presencial Misto (hd dias em que vou -18027 12243 267 - 4785 0980
aunidade e outros em que
PErmanego em casa em
teletrabalha)
Remoto 06747 14711 891 2788 4138

Misto (ha dias em que vou  Presencial 19027 12243 267 -,0980 4785

a unidade e outros em que

Permanego em casa em Remoto 25775 16108 247 -1215 6370

teletrabalho)

Remoto Presencial - 06747 14711 891 - 4138 ,2784
Misto (ha dias em que vou - 25775 16108 247 - 6370 1215
aunidade e outros em que
permane¢o em casa em
teletrabalho)

1S Presencial Misto (ha dias em que vou -11233 14304 712 - 44091 2244
a unidade e outros em que
permanego em casa em
teletrabalho)
Remoto - 41975 17188 040 -B244 -,0151

Misto (ha dias em que vou  Presencial 11233 14304 712 -2244 4491

a unidade e outros em que

Permanego em casa em Remoto -,30743 18821 233 - 7505 1357

teletrabalho)

Remoto Presencial 41975 17188 040 0151 8244
Misto (ha dias em que vou 30743 18821 233 -1357 7505

aunidade e outros em que
permanego em casa em
teletrabalhao)

* Adiferenga média é significativa no nivel 0.05.
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ANEXO V

Teste de T-Student
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Teste de amostras independentes

Teste de Levene para igualdade

de variancias teste-t para lgualdade de Médias
- 95% Intervalo de Confianga da
Significancia ) Erro de Diferenca
Diferenca diferanca
z t df Unilateral p  Bilateral p media padrao Inferior Superior
4] Wariancias iguais 3421 065 762 331 226 483 06917 08201 - 11182 25016
assumidas
Variancias iguais ndo 769 330,829 224 448 064917 09115 -11013 24847
assumidas
MD Variancias iguais 4,842 J02a -8a82 331 1aa 378 - 09444 10703 -,30489 1611
assumidas
Variancias iguais ndo 891 330,860 187 374 - 09444 10605 -,30305 1417
assumidas
IS Variancias iguais onn 895 -1,812 33 035 071 - 22663 25807 - 4T 267 01541
assumidas
Wariancias iguais nao -1,811 324 892 036 071 -, 22663 12518 - 47283 01857

assumidas
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