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RESUMO 

 

Aderência a Linha de Pesquisa: O presente estudo possui aderência à linha de pesquisa do 

Núcleo de Estudos em Estratégia, Inovação e Competividade (NUPEC) do Programa de 

Mestrado em Administração, do Centro Universitário Unihorizontes.  

Objetivos: Esta pesquisa tem como objetivo geral analisar as vantagens e desvantagens do 

teletrabalho sobre o desempenho dos servidores da Superintendência regional de Ensino 

Metropolitana B. Os objetivos específicos incluem analisar a influência da infraestrutura em 

relação à qualidade de vida dos servidores da SRE Metropolitana B; analisar as relações entre 

as interações sociais e qualidade de vida dos servidores da SRE Metropolitana B com a adoção 

do teletrabalho; analisar a relação entre infraestrutura e desempenho dos servidores da SRE 

Metropolitana B com a adoração do teletrabalho; analisar a relação entre qualidade de vida e 

desempenho dos servidores da SRE Metropolitana B com a adoção do teletrabalho; analisar a 

relação entre as interações sociais e desempenho dos servidores da SRE Metropolitana B com 

a adoção do teletrabalho.  

Revisão de literatura: Foram abordados estudos sobre conceitos, terminologias e evolução do 

teletrabalho, bem como o seu surgimento no setor público e, consequentemente, na Secretaria 

de Estado de Educação de Minas Gerais, além das vantagens e desvantagens e desvantagens do 

teletrabalho e desempenho profissional. Por fim, procedeu-se a uma relação entre qualidade de 

vida, infraestrutura, interações sociais e desempenho.  

Método:  Pesquisa de abordagem quantitativa, do tipo descritiva, caracterizada por 

levantamento de dados ou survey. A coleta de dados se deu por meio de questionário 

estruturado, com base na escala do tipo Likert de cinco pontos.  Para a análise de dados e 

mensuração das relações entre as variáveis e hipóteses formuladas foram utilizadas a Análise 

Fatorial e a Modelagem de Equações Estruturais (SEM).  

Resultados: O presente estudo mostrou que uma infraestrutura adequada melhora a qualidade 

de vida e o desempenho dos servidores no teletrabalho e, por outro lado, as interações sociais 

insatisfatórias impactam negativamente a qualidade de vida e o desempenho, sendo a 

comunicação ineficaz e o isolamento os problemas apontados. A qualidade de vida está 

associada ao desempenho favorável, mas não influencia o desempenho desfavorável. O estudo 

também destacou a importância de melhorar tanto a infraestrutura quanto as interações sociais 

para otimizar os resultados no teletrabalho.  

Contribuições teóricas/metodológicas: Dentro das contribuições teóricas e conceituais pode-

se citar a ampliação do entendimento sobre a relação entre qualidade de vida, infraestrutura e 

desempenho no contexto do teletrabalho, além da contribuição com dados empíricos para 

validação de modelos estruturais que avaliam impactos de fatores organizacionais na 

produtividade e bem-estar dos trabalhadores.  

Contribuições Gerenciais/Sociais: Gerencialmente, a pesquisa sugere ajustes na infraestrutura 

e promoção de interações sociais, visando melhorar o desempenho e a satisfação dos 

trabalhadores. Identifica também áreas críticas para intervenções, como um ambiente adequado 

e suporte interpessoal no teletrabalho. Socialmente, destaca a importância de equilibrar vida 

pessoal e profissional, promovendo o bem-estar dos trabalhadores e discutindo condições de 

trabalho justas e inclusivas, alinhadas às novas demandas do mercado e da sociedade. 

 

Palavras-chave: Teletrabalho. Qualidade de Vida. Infraestrutura. Interações Sociais. 

Desempenho. 

 

 



 

ABSTRACT 

 

Adherence to the Research Line: This study aligns with the research line of the Strategy, 

Innovation, and Competitiveness Study Center (NUPEC) of the Master's Program in Business 

Administration at Unihorizontes University Center.  

Objectives: The general objective of this research is to analyze the advantages and 

disadvantages of telework on the performance of employees at the Regional Education 

Superintendency Metropolitan B. The specific objectives include: analyzing the influence of 

infrastructure on the quality of life of employees at SRE Metropolitan B; analyzing the 

relationships between social interactions and quality of life of employees at SRE Metropolitan 

B with the adoption of telework; analyzing the relationship between infrastructure and 

performance of employees at SRE Metropolitan B with the adoption of telework; analyzing the 

relationship between quality of life and performance of employees at SRE Metropolitan B with 

the adoption of telework; analyzing the relationship between social interactions and 

performance of employees at SRE Metropolitan B with the adoption of telework.  

Literature Review: Studies on the concepts, terminologies, and evolution of telework were 

addressed, as well as its emergence in the public sector and, consequently, in the State 

Department of Education of Minas Gerais. The advantages and disadvantages of telework and 

professional performance were also discussed. Finally, a relationship between quality of life, 

infrastructure, social interactions, and performance was explored.  

Methodology: A quantitative, descriptive research approach, characterized by data collection 

through surveys. The data collection was carried out using a structured questionnaire, based on 

a five-point Likert scale. Factor Analysis and Structural Equation Modeling (SEM) were used 

for data analysis and to measure the relationships between variables and formulated hypotheses. 

Results: The study showed that adequate infrastructure improves the quality of life and 

performance of employees in telework. Unsatisfactory social interactions, on the other hand, 

negatively impact quality of life and performance, with ineffective communication and 

isolation being reported as issues. Quality of life is associated with favorable performance but 

does not influence unfavorable performance. The study also highlights the importance of 

improving both infrastructure and social interactions to optimize telework outcomes. 

Theoretical/Methodological Contributions: The theoretical and conceptual contributions 

include expanding the understanding of the relationship between quality of life, infrastructure, 

and performance in the context of telework, as well as contributing empirical data for validating 

structural models that assess the impact of organizational factors on productivity and employee 

well-being.  

Managerial/Social Contributions: From a managerial perspective, the research suggests 

adjustments to infrastructure and promotion of social interactions to improve performance and 

employee satisfaction. It also identifies critical areas for interventions, such as an adequate 

environment and interpersonal support in telework. Socially, it highlights the importance of 

balancing personal and professional life, promoting employee well-being, and discussing fair 

and inclusive working conditions aligned with the new demands of the market and society. 

 

Keywords: Telework. Quality of Life. Infrastructure. Social Interactions. Performance. 

 

 



 

RESUMEN 

 

Adhesión a la Línea de Investigación: Este estudio se adhiere a la línea de investigación del 

Núcleo de Estudios en Estrategia, Innovación y Competitividad (NUPEC) del Programa de 

Maestría en Administración del Centro Universitario Unihorizontes.  

Objetivos: El objetivo general de esta investigación es analizar las ventajas y desventajas del 

teletrabajo sobre el desempeño de los empleados de la Superintendencia Regional de Educación 

Metropolitana B. Los objetivos específicos incluyen: analizar la influencia de la infraestructura 

sobre la calidad de vida de los empleados de la SRE Metropolitana B; analizar las relaciones 

entre las interacciones sociales y la calidad de vida de los empleados de la SRE Metropolitana 

B con la adopción del teletrabajo; analizar la relación entre infraestructura y desempeño de los 

empleados de la SRE Metropolitana B con la adopción del teletrabajo; analizar la relación entre 

calidad de vida y desempeño de los empleados de la SRE Metropolitana B con la adopción del 

teletrabajo; analizar la relación entre las interacciones sociales y el desempeño de los empleados 

de la SRE Metropolitana B con la adopción del teletrabajo.  

Revisión de Literatura: Se abordaron estudios sobre conceptos, terminologías y evolución del 

teletrabajo, así como su aparición en el sector público y en la Secretaría de Estado de Educación 

de Minas Gerais, además de las ventajas y desventajas del teletrabajo y el desempeño 

profesional. Finalmente, se exploró la relación entre calidad de vida, infraestructura, 

interacciones sociales y desempeño. 

Método: Investigación cuantitativa, descriptiva, caracterizada por la recolección de datos 

mediante encuestas. Los datos fueron recolectados mediante un cuestionario estructurado 

basado en una escala Likert de cinco puntos. Para el análisis de los datos y la medición de las 

relaciones entre variables y las hipótesis formuladas, se utilizaron Análisis Factorial y 

Modelado de Ecuaciones Estructurales (SEM).  

Resultados: El estudio mostró que una infraestructura adecuada mejora la calidad de vida y el 

desempeño de los empleados en el teletrabajo. Las interacciones sociales insatisfactorias, por 

otro lado, afectan negativamente la calidad de vida y el desempeño, destacando problemas 

como la comunicación ineficaz y el aislamiento. La calidad de vida se asocia con un desempeño 

favorable, pero no influye en el desempeño desfavorable. El estudio también destaca la 

importancia de mejorar tanto la infraestructura como las interacciones sociales para optimizar 

los resultados del teletrabajo. 

Contribuciones teóricas/metodológicas: En cuanto a las contribuciones teóricas y 

conceptuales, se amplía la comprensión sobre la relación entre calidad de vida, infraestructura 

y desempeño en el contexto del teletrabajo, además de aportar datos empíricos para la 

validación de modelos estructurales que evalúan el impacto de los factores organizacionales en 

la productividad y el bienestar de los trabajadores.  

Contribuciones Gerenciales/Sociales: Desde una perspectiva gerencial, la investigación 

sugiere ajustes en la infraestructura y la promoción de interacciones sociales para mejorar el 

desempeño y la satisfacción de los empleados. También identifica áreas críticas para 

intervenciones, como un ambiente adecuado y el apoyo interpersonal en el teletrabajo. Desde 

una perspectiva social, resalta la importancia de equilibrar la vida personal y profesional, 

promoviendo el bienestar de los empleados y discutiendo condiciones laborales justas e 

inclusivas, alineadas con las nuevas demandas del mercado y la sociedad. 

 

Palabras clave: Teletrabajo. Calidad de vida. Infraestructura. Interacciones sociales. 

Desempeño. 
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1 INTRODUÇÃO 

 

Diante da Covid-19, doença infecciosa causada pelo coronavírus SARS-CoV-2, uma 

pandemia mundial foi instaurada em 2020, levando vários setores, instituições e 

organizações, públicas e privadas, a se adaptarem à nova realidade utilizando-se de medidas 

de segurança contra a doença. Além de várias medidas, como o uso de máscaras, utilização 

do álcool para higienizar as mãos e superfícies e entre outras, o distanciamento social foi 

implementado, e com ele surgiu o impasse de como se trabalhar sem ter contato com as 

pessoas ou até mesmo ir até ao local de trabalho (Aquino      et al., 2020). 

De forma imediata, os impactos causados pelo isolamento e a obrigatoriedade de 

manter     o distanciamento geraram preocupações em vários setores, criando a necessidade de 

implementação  de modelos de teletrabalho, buscando usar a tecnologia como uma forma para 

dar continuidade às atividades laborais, estudantis e qualquer outra que fosse realizada, mas 

que se encontravam com restrição, devido ao receio de propagação do vírus. Com isso, 

novos moldes de gestão envolvendo tecnologia favoreceram o desenvolvimento de 

metodologias e ferramentas adaptadas  às demandas de um contexto organizacional inserido 

em um ambiente de incertezas, alta complexidade e de ambiguidade (Castells, 2019). 

As mudanças envolvendo a adaptação do trabalho presencial para o regime de 

teletrabalho só foram possíveis devido às Tecnologias de Informação e Comunicação (TICs) 

indispensáveis nesse processo. As TICs consistem na utilização de recursos tecnológicos, 

como computadores, smartphones e outras tecnologias digitais que permitem a transmissão 

de informações que, quando associadas à internet, possibilitam que as pessoas interajam com 

os    conteúdos (Carvalho; Sorci; Souza, 2020). 

Este cenário trouxe a necessidade de se usar a estratégia tecnológica, utilizando-a 

como uma ferramenta de auxílio, sendo que o crescimento desta, dentro do cenário 

sociotécnico, tornou-se imprescindível. Assim, a realidade proporcionada pelas tecnologias  

atuais permitiu a criação de um novo modelo de trabalho, visando que as atividades 

continuassem sendo desenvolvidas, observando-se a segurança necessária para que o vírus 

não se propagasse, propiciando ambientes flexíveis, dinâmicos e inovadores (Carvalho; 
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Sorci; Souza, 2020). 

Tendo em vista que os setores organizacionais são caracterizados pela globalização e 

modificações constantes, exige-se dos profissionais e empresas a competência e 

a flexibilidade  para a adaptação advinda das mudanças, pois estas ocorrem 

independentemente de suas vontades, implicando-lhes a necessidade de planejamento para 

se obter bons resultados (Lamounier, 2010). Devido a isso, percebe-se que em uma realidade 

pandêmica, o teletrabalho tornou-se uma alternativa para manter a execução de tarefas, 

reunindo-o às práticas do trabalho presencial, utilizando-se da tecnologia e gerando uma 

mudança radical no modelo trabalhista do Brasil (Navarini; Pereira, 2021).  

Nesse contexto, a tecnologia pode ser vista como uma forma de mudança e de 

viabilização de novos ajustes organizacionais da gestão organizacional e, ao se aceitar tal 

ferramenta, surgem novas oportunidades de expansão da globalização, trazendo novas 

formas de trabalho, novas oportunidades de emprego e, consequentemente, novas formas de 

utilizar a tecnologia dentro do ambiente de trabalho (Castells, 2019), como por exemplo, o 

teletrabalho que  será abordado no presente estudo. 

Cabe aqui ressaltar que o avanço das TICs  já podia ser observado desde os anos 

2000, possibilitando realizar o trabalho em ambientes  externos, mas compatíveis com o 

espaço físico que a empresa ofereça (Mendonça, 2010), ou seja, desde que o trabalho fosse 

desempenhado, este poderia ser realizado de casa, ou durante uma viagem e etc. Vale dizer 

que, nesse contexto, o crescimento astronômico do uso da internet e aparelhos celulares, 

dentro das casas e das empresas, deve ser demonstrado, vez que é de grande importância tal 

explosão digital e, devido ao fato dessa grande conectividade ser o motivo e apoio para o 

teletrabalho prosperar (Navarini; Pereira, 2021). 

Para que haja uma melhor definição e entendimento dos aspectos relacionados a este 

modelo de trabalho, o presente trabalho adotou o termo ‘teletrabalho’ como terminologia 

predominante, já que se trata de um conceito ainda em evolução e construção, além de ser 

uma temática emergente (Haubrich; Froehlich, 2020), existindo vários outros termos 

empregados na literatura, entre eles o home office, ou trabalho de casa, trabalho a distância, 

teleworking, entre outros.  
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O teletrabalho, também conhecido como home office, trabalho a distância, trabalho  

remoto, entre outras nomenclaturas, pode ser compreendido como sendo uma forma flexível 

de trabalho, a qual  é  realizada  a distância e que está evoluindo e se aprimorando no decorrer 

do avanço das tecnologias (Haubrich; Froehlich, 2020). O importante é o seu sentido e ao 

que o termo realmente se relaciona, ou seja, trata-se de um trabalho realizado longe do 

escritório da empresa, no qual serão empregados equipamentos e recursos tecnológicos de 

informação e comunicação em um ambiente externo, explicando-se assim o teletrabalho 

(Pretti; Gonçalves, 2012). 

A lei brasileira define o teletrabalho como “a prestação de serviços 

preponderantemente fora das dependências do empregador, com a utilização de 

tecnologias de informação e de  comunicação que, por sua natureza, não se constituam 

como trabalho externo” (Lei nº 13.467 de 13 de julho de 2017). 

O teletrabalho, durante o período pandêmico, além de contribuir para a preservação 

da vida dos trabalhadores, também trouxe vantagens: melhor qualidade de vida, 

planejamento de tempo, aumento de produtividade, maior equilíbrio entre vida profissional 

e familiar, minimização de custo e aumento da tranquilidade e bem-estar (Filardi; Castro; 

Zanini; 2020), flexibilidade, autonomia e possibilidade de autogerenciamento do tempo 

(Taschetto & Froehlich, 2019), podendo ser percebidos em sua satisfação e na qualidade de 

vida do trabalho (Medeiro, 2018), bem como sua produtividade e desempenho no trabalho 

(Yale, 2015). 

Porém, é possível encontrar prós e contras. Pode-se observar como pontos negativos 

dentro do teletrabalho: o isolamento social; a dificuldade de organização para receber o 

trabalho em um ambiente particular, tendo que conciliar a vida familiar e o trabalho no 

mesmo espaço; a vulnerabilidade da segurança da informação e a falta de contato com outros 

membros da equipe (Giglio; Galegale; Azevedo, 2018). Como as empresas precisavam 

continuar a funcionar, visando evitar a falência, as tecnologias se perfizeram necessárias e, 

entre os anos de 2019 e 2020, cerca de 46% (quarenta e seis por cento) das empresas no 

Brasil passaram a utilizar o modo de teletrabalho (Lemos, 2020).  

A  ideologia trazida pelo teletrabalho é de que os trabalhadores p o d e m  estar 
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em locais diferentes, seja em um país com o fuso horário distinto, mas podendo exercer  

suas atividades de maneira efetiva e contribuir com os objetivos da organização em que 

trabalha. Portanto, a prática do teletrabalho passou a ser utilizada em algumas organizações, 

sendo entendida como uma forma de sobrevivência organizacional. A Secretaria de Estado 

de Educação de Minas Gerais (SEE/MG), no âmbito administrativo (Superintendências 

Regionais de Ensino e Órgão Central), não agiu diferentemente e adotou o uso desta 

modalidade de trabalho, visando que as atividades laborais desta instituição continuassem a 

serem realizadas, evitando-se o contato social direto e, com isto,  praticando o isolamento 

social e evitando a propagação do vírus da Covid-19 (Losekann; Mourão, 2020). 

Este cenário de implantação urgente do teletrabalho impôs aos trabalhadores o 

desafio de lidar com os aspectos inerentes ao referido regime de trabalho, - como por 

exemplo, a organização entre ritmo de trabalho e vida pessoal-, além de manter o 

compromisso com as entregas das demandas organizacionais, mesmo diante de uma grave 

crise sanitária. Cabe ressaltar que obter bons resultados no setor público significa atender a 

demandas no prazo, o que depende do desempenho profissional, além de contribuição para 

alinhar as expectativas da sociedade em relação à qualidade dos serviços prestados (Bezerra 

et al., 2017). 

Tendo em vista tal contexto, a importância científica desta pesquisa está na falta de 

estudos que esclareçam a relação entre teletrabalho e desempenho profissional, sendo ainda 

mais escassas as literaturas que tratem do desempenho sob uma perspectiva conceitual, ao 

invés de avaliativa (Golden, Gajendran, 2019; OECD, 2020; Bendassolli, 2012), e que 

abordem os efeitos na produtividade causados pela adoção forçada do teletrabalho. 

Diante do exposto, analisando-se as mudanças trazidas pela pandemia  mundial da 

Covid-19; o potencial crescimento tecnológico; o inevitável crescimento de práticas de 

gestões organizacionais e a necessidade de implementação do teletrabalho, propõe-se a 

seguinte problemática dentro desta pesquisa: quais as vantagens e desvantagens do 

teletrabalho sobre o desempenho dos servidores da Superintendência Regional de Ensino 

Metropolitana B? 
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1.1 Objetivo geral 

 

Para entender e solucionar o problema de pesquisa, o presente estudo tem como 

objetivo geral analisar as vantagens e desvantagens do teletrabalho sobre o desempenho de 

servidores da Superintendência Regional de Ensino Metropolitana B. 

 

1.2 Objetivos específicos 

 

Os objetivos dividem-se em ‘geral’ e ‘específico’, desmembrando o tema em o 

que se objetiva alcançar e o que levará a realização deste. Desse modo, podem ser 

destacados como objetivos específicos: 

a) Analisar a influência da infraestrutura em relação à qualidade de vida dos 

servidores da SRE Metropolitana B; 

b) Analisar as relações entre as interações sociais e a qualidade de vida dos 

servidores da SRE Metropolitana B com a adoção do teletrabalho; 

c) Analisar a relação entre a infraestrutura e o desempenho dos servidores da SRE 

Metropolitana B com a adoção do teletrabalho; 

d) Analisar a relação entre a qualidade de vida e o desempenho dos servidores da 

SRE Metropolitana B com a adoção do teletrabalho;  

e) Analisar a relação entre as interações sociais e o desempenho dos servidores da 

SRE Metropolitana B com a adoção do teletrabalho. 

 

 

1.3 Justificativa 

 

A justificativa acadêmica desta pesquisa é contribuir para futuros estudos que visem 

explorar, de maneira efetiva, o teletrabalho no âmbito educacional, analisando os prós e 

contras da modalidade de teletrabalho, com foco no desempenho dos servidores. Além disso, 

a presente  pesquisa torna-se importante para a SEE/MG, uma vez que apresenta análises 
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e avaliações  sobre a aplicabilidade do teletrabalho dentro desta Secretaria em específico, 

buscando um entendimento amplo sobre o tema, demonstrando os pontos positivos e 

negativos trazidos com a implementação desta nova modalidade de trabalho resultante de um 

período crítico de saúde pública devido à pandemia da Covid-19. 

O presente estudo também se propõe a oferecer uma contribuição social para a 

sociedade por colaborar para que a mesma se torne mais consciente dos benefícios e 

malefícios decorrentes do modo de trabalho remoto. Ademais, a implementação do trabalho 

remoto ocasionou uma mudança sobre a forma ‘comum’ de se trabalhar, imposta pela 

sociedade, o que vem a favorecer tanto a sociedade atual quanto as sociedades futuras. Além 

disso, trata-se de um trabalho realizado fora do ambiente da empresa, empregando uso de 

equipamentos necessários para exercer as atividades propostas no ambiente de trabalho ou 

no local desejado pelo servidor (Pretti; Gonçalves, 2012). 

Frisa-se que, dentro do cenário pandêmico trazido pela Covid-19, as pessoas 

precisaram de encontrar meios para continuar a trabalhar e a manter-se. Assim, a proposta 

do teletrabalho foi exatamente essa, a de ser a possibilidade de as pessoas continuarem seus 

trabalhos a distância, trocando o ambiente de trabalho, ou seja, exercendo o que se fazia na 

empresa, dentro de sua residência (Lima & Tose, 2005). 

Vale acrescentar que a viabilidade mercadológica subjacente a esta pesquisa torna-se 

possível ao utilizar-se da tecnologia para flexibilizar a jornada de trabalho, trazendo liberdade 

para os servidores organizarem suas atividades profissionais e pessoais, podendo refletir 

diretamente no nível de performance (Saragih et al., 2019). Tal ideia visa fomentar as 

instituições, assim como a SEE/MG, para que passem a utilizar essa nova modalidade de 

trabalho, conhecendo os prós e contras do home office, preparando os servidores, atuais e 

futuros, para desempenhar suas funções com o auxílio da tecnologia. Apesar dessa 

modalidade ter ganhado força com a situação pandêmica, a idéia do crescimento tecnológico 

já era uma possibilidade, buscando utilizar vantagens e benefícios  da adoção e/ou realização 

do home office, principalmente em relação à flexibilidade de horários e da jornada de trabalho 

(Filardi; Castro; Zanini, 2020; Haubrich; Froehlich, 2020); à redução de custos para a 

organização, principalmente aqueles relacionados ao espaço físico, à utilização  de papel e 
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equipamentos; ainda aqueles relativos à manutenção, energia e água; e também a redução de 

custos devido à diminuição da emissão de poluentes (Leite; Lemos; Schneider, 2019; Filardi; 

Castro; Zanini, 2020; Haubrich; Froehlich, 2020). Tais iniciativas contribuem para criar uma 

nova geração que assumirá a responsabilidade de manter uma sociedade mais dinâmica e 

tecnológica. 

Conforme já mencionado, a pandemia da Covid-19 causou uma mudança geral 

no  mundo e expôs necessidades de transformações nos modos de trabalho, demonstrando a 

premência de utilizar-se da tecnologia como uma ferramenta auxiliadora. Diante dessa nova 

realidade, vários setores, inclusive a SEE/MG se reinventaram para minimizar impactos 

gerados pelo vírus que causou a pandemia e o isolamento social. Alvim e Vieira (2020, p. 

46) explicam  que tudo relacionado à pandemia abalou alguma estrutura, afetando o convívio 

de forma presencial, e daí surgindo “a necessidade de  se repensar e reestruturar a forma de 

[...] proporcionarem um trabalho de qualidade enquanto afastados do ambiente de forma 

presencial”. 

Embora existissem alguns lastros do teletrabalho no Brasil, dentro da administração 

pública direta, autárquica e  fundacional  do Poder Executivo, tal modalidade somente foi 

regulamentada de maneira efetiva através do Decreto estadual nº 48.275/2021, tanto na 

modalidade integral do teletrabalho quanto na parcial, sendo tal escolha facultativa para o 

servidor.  

A pandemia da Covid-19 impulsionou a necessidade de se tomar decisões rápidas e, 

assim sendo, a Secretaria de Estado de Educação de Minas Gerais (SEE/MG), visando buscar 

soluções para as limitações que se impunham, aderiu à modalidade do teletrabalho por estar 

no âmbito administrativo. A partir disso e do  crescimento tecnológico devido à 

implementação do teletrabalho, foi permitido que os servidores da SEE/MG aderissem ao 

trabalho remoto, gerando uma solução para que os profissionais não deixassem de trabalhar 

e realizassem suas tarefas na segurança de suas casas e, ainda, praticando o isolamento social 

requerido para o enfrentamento do vírus. 

Dito isso, o presente trabalho tem a pretensão de disseminar as discussões acerca do 

tema e compreender os desafios do teletrabalho enfrentados pelos servidores da SEE/MG, 
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demonstrando o cenário anterior e posterior à pandemia da Covid-19. Desta feita, a presente 

análise de cenários se fez necessária, a partir do momento em que se percebe que a pesquisa 

representa uma parcela da população e que busca compreender melhor a relação de 

satisfação, seus benefícios e desafios quanto ao teletrabalho neste órgão administrativo. 

Assim sendo, frente à pandemia, foram necessários ajustes e mudanças drásticas na 

vida das pessoas, tais como a criação de novos hábitos sociais, envolvendo rígidos cuidados 

com a higiene e evitando ao máximo o contato físico entre as pessoas. Diante de uma crise 

de proporção mundial, gerou-se a necessidade de limitar os contatos sociais para diminuir o 

risco de contágio da doença, que poderia ser transmitida pelo ar, possuindo um alto índice de 

mortalidade. Consequentemente, houve a paralisação em todos os segmentos da sociedade, 

de grandes a pequenas empresas, negócios, organizações e instituições, no intuito de se evitar 

o contágio do novo vírus. Assim, para que a SEE/MG continuasse a funcionar, prestando 

seus serviços à comunidade, a implantação do teletrabalho se fez necessário. (Vieira & 

Trevisan, 2021). 

Justifica-se o tema teletrabalho, de forma específica na SEE/MG, como meio de 

ampliar a discussão sobre o tema, definindo-o como sendo a busca da compreensão do 

teletrabalho na atualidade e seus pontos positivos e negativos dentro da SEE/MG, além de 

enfatizar, igualmente, o crescimento desta modalidade pós-pandemia da Covid-19. 

Para a identificação das publicações acerca do tema, realizou-se uma busca ativa nas 

bases de dados: Coordenação de Aperfeiçoamento de Pessoa de Nível Superior (Capes), 

Scientific Periodicals Electronic (SPELL) e SciELO com os seguin tes  descritores: a) 

Teletrabalho; b) Vantagens e desvantagens  do teletrabalho; c) Desempenho no teletrabalho. 

Como critério de seleção, os  termos foram pesquisados de maneira isolada e em conjunto, 

sendo o período delimitado em cinco anos, de 2019 a 2023. 

Com a palavra ‘teletrabalho’ foram localizados um total de 336 trabalhos (artigos e 

dissertações) no Capes; 35 artigos no SPELL e 72 (67 artigos, três artigos de revisão, um 

relato de caso e um outros) no SciELO. Utilizando a frase ‘Vantagens e desvantagens do 

teletrabalho’ foram encontrados 14 artigos no Capes; um artigo no SPELL e três (dois artigos 

de revisão e um artigo) no SciELO. Já utilizando o filtro ‘Desempenho no teletrabalho’ foram 
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encontrados 27 (26 artigos e um Magazine Article) no Capes; nenhum no SPELL e três 

artigos no SciELO. 

Levando-se em conta que a Educação é composta de professores e administrativos e 

diante dos trabalhos encontrados, buscou-se filtrar os estudos que, de fato, estivessem 

voltados para o campo administrativo e, assim, foram selecionados cinco artigos na 

plataforma Capes e nenhum na plataforma SPELL. Portanto, vale destacar que dentre os 

trabalhos selecionados não foram encontrados estudos voltados para o tema Teletrabalho na 

Educação do estado de Minas Gerais. 

Dessa forma, esta pesquisa se posiciona como sendo um instrumento capaz de 

preencher uma lacuna sobre a ampliação do entendimento nessa área em específico, buscando 

analisar os prós e contras do teletrabalho, tanto para os servidores quanto para as instituições. 

Assim sendo, os aspectos quantitativos da busca pelos termos podem ser visualizados na 

tabela a seguir. 

 

Tabela 1 – Resultados Quantitativos por temas nas bases de dado Capes, SPELL e SciELO 

 

(Fonte: elaborado pela autora. (2024) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Tema Capes SPELL SciELO Total 

Teletrabalho 336 35 72 443 

Vantagens e desvantagens do 

Teletrabalho 

14 1 3 18 

Desempenho no Teletrabalho  

27 
 

0 
 

3 
 

30 

Teletrabalho + Vantagens  e 

desvantagens + Desempenho na 

Educação Pública 

 
0 

 
0 

 
0 

 
0 

TOTAL 377 36 78 491 
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1.4 Aderência à linha de pesquisa 

 

O presente estudo foi desenvolvido no contexto da linha de pesquisa ‘Estratégia, 

Inovação e Competitividade’ do Programa de Pós-graduação em Administração do Centro 

Universitário Unihorizontes. Esta linha de pesquisa envolve estudos e pesquisas sobre o 

fenômeno da estratégia nas organizações, procurando compreender a importância de novas 

tecnologias como competitividade nas organizações. 

Sendo assim, a presente pesquisa se enquadra nessa perspectiva, ao discutir as 

vantagens e desvantagens sobre o desempenho dos trabalhadores do setor público que 

aderiram ao teletrabalho, especificamente na Secretaria de Estado de Educação, âmbito 

administrativo. Vale ressaltar que o estudo também propõe medidas estratégicas para um 

melhor funcionamento do teletrabalho, utilizando-se da análise fatorial para apurar as 

vantagens e desvantagens sobre o desempenho dos servidores. 

A seguir, o próximo capítulo aborda a Revisão de Literatura referente ao tema da 

pesquisa. 
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2 REVISÃO DE LITERATURA 

 

As seções deste capítulo apresentam o surgimento do teletrabalho e sua evolução de 

um modo geral, tanto no setor público quanto na Secretaria de Estado de Educação/MG, bem 

como suas vantagens e desvantagens, trazendo uma abordagem ampla e dados relativos ao 

desempenho e produtividade dos servidores, foco do presente estudo. 

 

2.1 Conceitos, Terminologias e evolução do Teletrabalho 

 

Conforme explicitam Memon, Shah e Khoso (2021), no mundo dos negócios, uma 

organização que não possua uma mentalidade flexível, aberta às mudanças, não possui 

quaisquer chances de se expandir. Dito isso, os autores indicam que as referidas mudanças 

referem-se às notadas no âmbito das telecomunicações, vez que foram proporcionadas pelos 

avanços tecnológicos e pelos esforços para aumentar a eficiência dentro do ambiente de 

trabalho. 

Dado o cenário de mudança advindo da pandemia da Covid-19, alguns modelos de 

trabalho se expandiram. Mesmo diante de um questionável contexto de inclusão digital no 

Brasil, pode-se citar como exemplo a migração em massa de atividades educacionais 

presenciais para as atividades remotas. Houve também mudanças nas relações comerciais, 

como o aumento no comércio online; e também no setor de entretenimento, o que leva à 

conclusão de que as redes sociais se tornaram agentes significativos na vida e dia a dia das 

pessoas, entre outras (Couto; Couto; Cruz, 2020). 

Também, pode-se  afirmar que os meios tradicionais de trabalho deram lugar a novos 

métodos e arranjos, mais flexíveis. Assim, o teletrabalho é uma mudança ocasionada por 

tempos de crise, no caso, o fator pandêmico decorrente do novo coronavírus ou Covid-19 

(Konradt; Schmook, 2000). Esta nova realidade de forma de trabalho fez com que nascesse 

a busca pela expansão digital o que, igualmente, favoreceu o crescimento desta modalidade 

e m  u m a  velocidade sem precedentes. As organizações foram pegas de surpresa, pois 

ainda não estavam preparadas    para tantos desafios e novidades no âmbito laboral. O cenário 
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da pandemia foi destrutivo, grande, estressante e doloroso, mas acredita-se que as mudanças 

advindas dele vieram para ficar (Savic; 2020). 

Vale registrar que, apesar da modalidade de teletrabalho só ter repercutido durante a 

pandemia da Covid-19, esta forma de trabalhar surgiu  em países da Europa, na década 

de 70, sendo que os trabalhadores tiravam o seu sustento e de sua família através de 

atividades realizadas na tranquilidade de suas casas (Oliveira, 2013). 

Segundo Toffler (1980), já se afirmava que “o trabalho de escritório do futuro será 

inteiramente realocado na residência do trabalhador (ou em suas imediações), com o apoio 

de modernas tecnologias de comunicação”. Nesse ensejo, pode-se definir o teletrabalho como 

sendo uma forma de organização dentro do trabalho, cujas atividades podem ser realizadas 

de forma parcial ou totalmente fora do local de trabalho convencional (empresa), com a ajuda 

de ferramentas e serviços tecnológicos (Konradt; Schmook;, 2000). 

Analisando a palavra teletrabalho, tem-se “tele” que vem do grego e significa 

distância, e “commuting” que indica a viagem de ida e volta da residência do trabalhador para 

o trabalho (Sakuda; Vasconcelos, 2005). O termo ‘teletrabalho’ origina-se do inglês 

telecommuting in telework, sendo Jack M. Nilles    considerado seu criador (Nogueira & Patini, 

2012). Ademais, pode-se destacar que existem outras nomenclaturas, tais como 

telecommuting, e-work, telework, home office, work from home, trabalho remoto, trabalho a 

distância, trabalho virtual, trabalho flexível, trabalho móvel (Barros & Silva, 2010). 

Uma possível descrição conferida à modalidade de home office é a ideia de tratar-se 

de uma tarefa/trabalho exercida pelo profissional, realizada em sua própria casa, de maneira 

constante ou periódica, com a utilização de tecnologias, tais como a internet, celulares, 

notebooks e tablets (Gatti et al., 2018). A ideologia contida no home office é levar o trabalho 

para casa, ou seja, tirar o trabalho da empresa, para exercê-lo em outro ambiente (Lima & 

Tose, 2005). Seguindo esta linha de raciocínio, pode-se definir o teletrabalho como sendo 

um local onde as pessoas trabalham, ainda que seja em locais divergentes da empresa 

(Mendonça, 2010). 

No Brasil,  a Reforma Trabalhista, com a publicação da Lei nº 13.467/2017, alterou 

a CLT, buscando adequação na legislação referente às relações de trabalho. Além disso, no 
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Artigo 75-B do capítulo II, o teletrabalho é definido juridicamente como sendo a “prestação 

de serviços preponderantemente fora das dependências do empregador, com a utilização 

de tecnologias de informação e de comunicação que, por sua natureza, não se constituam 

como trabalho externo” (Brasil, 2017). 

Para Rosenfield (2011), o teletrabalho pode ser visto como sendo uma forma de gerar 

autonomia no trabalho, transformando o ambiente formal em algo informal, podendo ser  

considerado como um trabalho mais complexo e completo, pois o trabalhador irá necessitar 

de mais habilidades para exercê-las, de maneira mais solitária, sem ter alguém para recorrer. 

A discussão sobre o tema se baseia na busca pelo entendimento da relevância do 

teletrabalho dentro da SEE/MG, procurando compreender o peso das mudanças trazidas com 

a implementação deste método de trabalho. Assim sendo, são delineados dois cenários 

possíveis com as mudanças, atuais e futuras, referentes ao trabalho/teletrabalho. Dentro do 

primeiro cenário, o ambiente é dotado de positividade, incluindo a diminuição de tarefas 

monótonas, aumentando a produtividade do trabalhador, oportunizando novos empregos, e 

ainda, tendo em vista que a empresa tem um custo menor com a manutenção da empresa em 

si. No segundo cenário, existe a possibilidade de ocorrer uma substituição significativa na 

mão de obra ou na exaustividade de uma pessoa só fazendo uma  única função e etc. (Almeida, 

2019). 

À época da pandemia, em pesquisa apontada pela Pesquisa Nacional por Amostras 

de Domicílios (PNAD COVID-19) 8,7 milhões de brasileiros aderiram ao teletrabalho, sendo 

tal meio utilizado como uma forma de escapar de um período obscuro, incerto e sem 

muitas  informações sobre a doença. Diante dessa situação, a título de curiosidade, o termo 

‘nômade digital’ ganhou força no Brasil nessa época, vez que a possibilidade de se trabalhar 

durante uma viagem ou morando em qualquer parte do país, desde que a conexão da internet 

estivesse boa, ganhou  adesão de grande parte dos profissionais (Dayrell, 2020). 

Assim, pode-se afirmar que, devido ao fator pandêmico, um movimento de procura 

por regimes remotos de trabalho cresceu, levando-se em conta outros fatores, como por 

exemplo a qualidade de vida familiar, a eliminação dos problemas do trânsito para a ida ao 

ambiente de trabalho ou outros empecilhos enfrentados pelo trabalhador, ao sair de casa para 



29 
 

o local de trabalho. 

 

2.2 O Teletrabalho no Setor Público 

 

No Brasil, o teletrabalho ocorre diferentemente entre organizações  do setor público 

e do setor privado, no que concerne à regulamentação. No setor privado não existe uma 

regulamentação fixa e única sobre os moldes do teletrabalho, o que permite que cada 

empresa crie seu próprio método. 

Já o setor público possui o amparo da lei, a qual discorre sobre a possibilidade legal 

do teletrabalho (desde 2011, através da Lei nº 12.551 que alterou o artigo 6º da Consolidação 

das Leis do Trabalho - CLT), determinando que não poderá existir distinção entre o trabalho 

a ser realizado dentro ou fora da empresa, desde que seja realizada a caracterização da relação 

empregatícia. Para o setor privado,  nota-se que os moldes são outros. 

No setor público, Silva (2015) destaca o pioneirismo do teletrabalho na empresa de 

informática vinculada ao Ministério da Fazenda, o Serviço Federal de Processamento de 

Dados (SERPRO) com iniciativa desenvolvida em um projeto piloto, iniciado em 2006. Em 

2009, o Tribunal de Contas da União (TCU) também aderiu ao teletrabalho, seguido pela 

Receita Federal, em 2010, e pela Advocacia Geral da União, em 2011. Também são citados 

outros exemplos como o Banco do Brasil, a Caixa Econômica Federal, o Tribunal Superior 

do Trabalho (TST), entre outros. Conforme Silva (2015), ainda há muitas visões equivocadas 

acerca do teletrabalho no setor público e os dirigentes públicos são muito sensíveis e 

receosos de que determinado funcionário possa ficar em casa e lá não trabalhe (Silva, 2015). 

Ressalta-se ainda, segundo Savic (2020) , que as condições para a passagem ao 

trabalho home office devido à Covid-19 foram abruptas e não permitiram que as pessoas e 

organizações tivessem um planejamento ou mesmo alguma preparação prévia. Já para 

Lemos, Barbosa e Monzato (2020), tais condições são até compreensíveis no cenário 

estudado, mas a falta de planejamento potencializou as dificuldades, sejam elas estruturais 

ou mesmo materiais. 

Tal contexto também é reforçado por Kelly (2020), ao afirmar que, repentinamente, 
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as organizações precisaram alocar os seus respectivos trabalhos na casa de seus funcionários, 

sem nenhuma oportunidade prévia de planejamento para esse movimento, o que, de antemão, 

trouxe um primeiro desafio que era o acesso à tecnologia que garantisse que não houvesse 

impactos de entregas nessa mudança. Ademais, o autor reforça ainda que o simples fato de 

realizar a compra dessa tecnologia não necessariamente resolveria o problema das novas 

formas de interação e utilização dela por parte dos trabalhadores. 

Os autores Chang, Chien e Shen (2021) ressaltam que a duração de tal pandemia era 

incerta e diversos foram os desafios implementados na rotina da população e, 

consequentemente, no ambiente de trabalho, uma vez que as empresas foram forçadas a 

adotar um novo modelo em curto espaço de tempo. Nesse sentido, segundo os autores, 

governos e empresas precisaram      adaptar e mudar políticas relacionadas ao trabalho, de 

acordo com a evolução da pandemia, e  uma resposta rápida a esse cenário foi o rearranjo 

do trabalho, a exemplo do trabalho à distância, o qual, comparado a anos anteriores, 

demonstrou um avanço importante em termos de tecnologias, ferramentas disponíveis e 

incentivos das empresas. 

 

2.2.1 A SEE e as mudanças trazidas pelo Teletrabalho 

 

O teletrabalho foi regulamentado pelo Decreto estadual nº 48.275/2021, sendo 

aplicável      para todos os órgãos da Administração Pública direta, autárquica e fundacional 

do Poder Executivo, nas modalidades parcial ou integral, sendo facultativa para o servidor. 

Dentre esses órgãos se inclui a Secretaria de Estado de Educação de Minas Gerais (SEE/MG), 

âmbito administrativo. Porém, o mesmo já estava sendo adotado desde março/2020, época 

do início da pandemia e vem se prologando até os dias atuais. 

Juntamente com a pandemia, as mudanças nas estruturas de trabalho tiveram que se 

adequar à realidade, ou seja, o isolamento social, restrição de pessoas em um mesmo 

ambiente e distâncias seguras passaram a existir com a Covid-19. No âmbito educacional, 

observando-se propriamente dentro da SEE/MG, pode-se dizer que a era digital ganhou um 

impulsionamento, vez que as atividades praticadas dentro do referido órgão passaram de 
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presenciais para atividades remotas, pois assim como em outras áreas comerciais, o 

crescimento do digital foi astronômico (Couto et al., 2020). 

Frisa-se que a referida mudança foi uma decisão de emergência, tomada com base no 

cenário da pandemia em que milhares de pessoas morriam em casa ou em hospitais e  não 

existia uma cura ou sequer um paliativo, ou seja, a organização prévia ou qualquer tipo de 

planejamento não existiu (Savic, 2020). É possível afirmar que, dadas as circunstâncias, a 

adoção do teletrabalho sem planejamento prévio é compreensível, mas causou grandes 

dificuldades estruturais e materiais no âmbito educacional (Lemos; Barbosa & Monzato, 

2020). 

Ainda, nesse contexto, as organizações precisaram realocar seus locais de trabalho, 

migrando o ambiente da empresa para a casa de cada funcionário, sem planejamento prévio, 

trazendo além do desafio tecnológico a manutenção de uma produtividade garantida, com 

entregas possíveis, sem impactos ou mudanças. Surgiu, então, uma pressão maior, pois só 

possuir a tecnologia, oferecer ferramentas para o trabalhador sem treinamentos ou uma 

preparação propriamente adequada geraram dificuldades na interação e utilização dos  meios 

tecnológicos.  A i n d a  m a i s  l e v a n d o - s e  e m  c o n t a  q u e  muitos trabalhadores não 

acompanharam  o crescimento tecnológico, ou seja, sequer sabiam usar todas as ferramentas 

disponíveis em um aparelho celular e, de repente, passaram a ter que usar todas as 

possibilidades de rede para sobreviver (Kelly, 2020). 

Como a duração da pandemia não era algo que se sabia, com notícias aterrorizantes 

veiculadas diariamente, fosse quanto à duração, número de mortes, formas de contágio ou 

novas medidas emergenciais de segurança, os desafios na rotina mundial só cresciam, tanto 

na vida particular quando no trabalho (Chang; Chien & Shen, 2021). Assim,  perante tal 

situação, a SEE/MG passou a adotar o modelo de teletrabalho        em um curto lapso temporal, 

assim como outras estruturas de trabalho. 

Nesse sentido, explica-se que o teletrabalho nos órgão dos governos e empresas 

precisaram adaptar e mudar as políticas relacionadas ao trabalho diário, cumprimento de 

metas, práticas de atividades e etc., mudando as estratégias diariamente, uma vez que as 

notícias eram veiculadas todos os dias por meio das mídias sociais (como por exemplo, 
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jornais televisivos, internet, jornais online e etc.) (Chang; Chien & Shen, 2021). 

 

2.3 Vantagens e Desvantagens do Teletrabalho 

 

A relação significativa entre a flexibilidade de jornadas de trabalho e o impacto 

produzido   na produtividade dos trabalhadores reforçam a necessidade de se observar tais 

pontos dentro de uma instituição, podendo relacionar tal fato a uma consequência 

tecnológica, pois a forma de gerir pessoas e os relacionamentos interpessoais pode ser 

impactada com a mudança tecnológica, ou seja, podem ocorrer tanto impactos positivos 

quanto negativos (Sarahih et al. 2019), conforme será demonstrado a seguir. 

 

2.3.1 Vantagens do Teletrabalho 

 

A palavra ‘vantagem’ é utilizada para dar destaque ou mérito positivo a uma 

circunstância, sob uma determinada perspectiva. Assim sendo, é possível  asseverar que 

vantagem é a margem positiva da diferença entre determinadas situações. 

No Brasil, em uma pesquisa realizada no próprio Serpro e na Receita Federal restou 

evidente  as vantagens do teletrabalho como, por exemplo, a melhoria na qualidade de vida, 

equilíbrio dentro da relação ‘trabalho x família’, uma forma mais produtiva, a flexibilidade, 

a redução de custo e tempo de deslocamento (Filardi; Castro; Zanini, 2020). A pesquisa, 

realizada com estagiários de uma multinacional demonstrou vantagens como a relação 

positiva entre o home office e as demais atividades acadêmicas, a flexibilidade e o 

amadurecimento profissional como forma de resultar uma empresa autônoma, possuidora de 

metas individuais dentro da empresa (Aderaldo, I. L.; Aderaldo, C. V. L.; Lima, 2017). 

Pode-se observar que as vantagens mais notadas na literatura sobre a adoção e/ou 

realização do home office dizem respeito à flexibilidade de horários e da jornada de trabalho 

(Filardi et al., 2020), o aumento na qualidade de vida no trabalho (Bergamashi et al., 2018) 

bem como  à diminuição dos custos para a organização, principalmente aqueles relacionados 

ao uso do espaço físico e também a redução de custos devido à diminuição da emissão de 
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poluentes (Leite et al., 2019); e benefícios em relação à economia na utilização de papel e 

equipamentos (aqueles que necessitam de algum tipo de manutenção, energia e/ou água) 

(Filardi et al., 2020). 

Além disso, Rocha e Amador (2018) reforçam ainda que o trabalhador em home office 

é posto em uma situação de maior flexibilidade, não só na utilização de suas competências, 

mas principalmente na possibilidade de arranjos relativos à sua vida pessoal em seu tempo e 

local de trabalho. Ainda, com a flexibilidade nas horas de trabalho, os trabalhadores podem 

exercer sua produtividade quando melhor lhe convir, melhorando seu desempenho nas 

atividades exercidas (Savic, 2020). 

Ainda no tocante à flexibilidade de horários e da jornada de trabalho, Haubrich e 

Froehlich (2020) afirmam que, ao utilizar a tecnologia da informação, há possibilidades de 

conseguir flexibilidade no trabalho, a qual pode ser relacionada tanto na forma de distribuição 

da carga horária, por meio de horários e número de horas trabalhadas diferenciados dos 

normalmente utilizados pelo empregador quanto na sua localização física/geográfica. Ou 

seja, para tais autores, o foco quando se está em home office acaba por ser a entrega do 

produto do trabalho (seja um produto físico ou um serviço), e não mais no ‘quando’ e ‘onde’ 

ele é realizado. 

Aspectos relacionados à qualidade de vida e ao aumento significativo da 

produtividade individual também são observados, sendo tais aspectos considerados mais 

impactantes na vida dos trabalhadores e utilizados como argumento vantajoso pelas 

organizações (Bergamaschi;    Netto Filha; Andrade, 2018). 

Portanto, o fato de o trabalhador estar exercendo suas atividades sem pressão, pode 

levá-lo a comprometer-se mais com os resultados esperados pela empresa, pois ao estar 

livre para exercer sua criatividade, funcionalidade e desempenhar seus conhecimentos, os 

resultados tendem a melhorar. 

Como exemplo disso, Leite, Lemos e Schneider (2019) frisam que as principais 

vantagens auferidas com a modalidade de teletrabalho são os benefícios da redução de 

deslocamento, os ganhos organizacionais em aproveitamento de espaço físico, a melhoria de 

desempenho organizacional e de desenvolvimento pessoal. 
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A afirmativa acima fundamenta-se nas informações dadas pela Sociedade Brasileira 

de Teletrabalho e Teleatividades (SOBRATT), informando que 30% (trinta por cento) dos 

profissionais que ingressaram no home office no Brasil tiveram um aumento significativo na 

sua produtividade, afirmando que tal ganho só tornou-se possível com a melhoria na 

qualidade de vida oferecida por esse sistema (SOBRATT, 02/01/2023). 

Dito isso, percebe-se uma melhora na qualidade de vida dos empregados quando 

alocados  em situação de trabalho a distância. Assim sendo, os profissionais buscam por mais 

saúde, novos hábitos e estilos de vida, além de serem considerados pontos positivos para as 

instituições e empresas fatores como menores custos com transporte e despesas físicas 

(Marcílio, 2016). 

Em uma amostragem de pesquisa referente à qualidade de vida em relação ao 

teletrabalho, verificou-se que, quando exercido no ambiente familiar, todos se mostraram 

satisfeitos. As condições atuais de trabalho em relação a pontos como redução do estresse, 

maior equilíbrio psicológico, por se sentirem com mais autonomia e por terem mais 

flexibilidade no trabalho fazem compensar questões como a vigilância por ligações 

telefônicas de gestores com cobranças imediatas (Nohara et al., 2010). 

Além desses itens, a redução de clima de competição entre funcionários, a maior 

agilidade      nas entregas e o retorno mais rápido depois de uma licença médica foram pontos 

positivos sinalizados por Hau e Todescat (2018), assim como a melhoria da imagem 

corporativa, citada por  Oliveira e Pantoja (2018), e a retenção de talentos, ressaltada por 

Rocha e Amador (2018), uma vez que a existência dessa prática nas organizações pode ser 

percebida como positiva no mercado e pelos trabalhadores. 

 

2.3.2 Desvantagens do Teletrabalho 

 

Embora existam pontos positivos, tais como a flexibilidade de trabalho e consequente 

liberdade para o trabalhador que levará a realização das atividades laborativas de maneira 

organizada, intercalando a vida pessoal e profissional, refletindo diretamente na forma em 

que irá trabalhar, o teletrabalho também possui seu lado de dificuldades. 
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Acrescenta-se que ocorreram discussões sobre um lado negativo e o intensivo 

referentes às novas TICs. Com base nas discussões, ressalta-se que, embora novos arranjos 

de trabalho fossem realizados e considerados dinâmicos, as condições de trabalho podem ser 

tão ruins quanto aquelas existentes no século XIX. Os termos ‘infoproletariado’ ou 

‘ciberproletariado’ foram utilizados para descrever os colaboradores que usam da tecnologia 

de ponta, desfrutando de privilégios, tais como uma possível autonomia, mas estes vivem 

sobrecarregados, tendo em vista o trabalho e cobranças excessivas, bem como uma 

individualização e isolamento exacerbado (Antunes & Braga, 2009). 

Estudos de campo diversos apontam, igualmente, aspectos negativos do teletrabalho, 

tais como: suporte técnico insuficiente por parte da organização; velocidade de internet e 

problemas com softwares; problemas com questões de regulamentação legal do teletrabalho; 

dificuldades de interação e comunicação entre membros do grupo e teletrabalhador; 

isolamento social do teletrabalhador; sobrecarga de trabalho e falta de tempo de descanso e 

recuperação, pois os trabalhadores tendem a estender sua jornada quando não há um 

controle social ou tecnológico  dos horários de trabalho (Konradt; Schmook, 2000; 

Baumeister 2019). 

Diante disso, foram observados pontos de atenção referentes ao home office os quais 

estão relacionados aos impactos negativos, ou seja, pontos considerados pela literatura como 

desvantagens apontados por organizações e trabalhadores. 

Uma das desvantagens desta modalidade de trabalho pode ser vista no próprio 

isolamento social das pessoas (o que se visou com a implementação do teletrabalho na 

pandemia), pois uma vez que se trabalha em casa, o contato humano/social torna-se extinto, 

passando a  não existir (Lemos et. al, 2020). Frisa-se que o isolamento social e profissional 

podem ser vistos por um prisma de extrema negatividade, tendo em vista a necessidade 

humana de contato, com a criação de vínculos e conexões interpessoais (Filardi; Castro & 

Zanini, 2020). 

Outro ponto de desvantagem, que são as possíveis consequências decorrentes do 

próprio isolamento humano, como por exemplo, a falta de visibilidade do funcionário dentro 

da empresa, havendo possibilidade  de não se ter o controle sobre o que cada trabalhador 
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faz, o  q u e  c r i a  dificuldades de gestão, tais como problemas pessoais e empresariais, 

podendo acarretar quedas de desempenhos para aqueles que não se sentem importantes 

dentro da empresa, gerando possíveis problemas psicológicos, problema extremamente atual 

no âmbito humano, no tocante à saúde mental (Filardi; Castro & Zanini, 2020). 

Além disso, outra situação não vantajosa diretamente ligada ao isolamento social, 

profissional e/ou político apontada por estudiosos, é a perda da integração e do vínculo do 

trabalhador com a organização, ou seja, o distanciamento de relações e conexões entre 

empresa e trabalhador (Filardi; Castro; Zanini, 2020). 

Os autores Barros e Silva (2010) demonstram que a falta de empatia e formas de 

visualizar o servidor que utiliza o meio de teletrabalho, juntamente com as dificuldades já 

citadas, podem gerar um prejuízo no controle e avaliação dos colaboradores. A dificuldade 

encontrada na forma de gerenciar os profissionais em teletrabalho também foi abordada por 

Groen et al. (2018), que considera tal fato não como uma forma de desvantagem, mas sim 

como um desafio para os gestores de uma empresa. 

Nesse sentido, os autores Filardi, Castro e Zanini (2020) entendem que a falta de se 

comunicar e a perda do vínculo com a empresa física podem gerar alguns problemas 

psicológicos.  Aderaldo, Aderaldo e Lima (2017) entendem que as várias horas de trabalho e 

a dificuldade de desvincular a vida pessoal da vida profissional geram problemas. Rocha e 

Amador (2018), por sua vez, demonstram que existem vários riscos relacionados com 

o teletrabalho,  principalmente no tocante à individualização do trabalho, a qual pode gerar o 

isolamento social, profissional e político, dos trabalhadores. 

Aspectos sobre a percepção de manutenção da estabilidade e da confiança entre 

liderança    e subordinados, assim como a adaptação e adequação do profissional a esse 

formato de trabalho, também são elencados como pontos que necessitam de maior cuidado e 

atenção (Gatti et al. 2018). 

Sob essa perspectiva, é importante ressaltar que, conforme abordado por 

Haubrich e  Froehlich (2020), nem todos os profissionais se adaptam ao home office, pois 

a sua realização requer  algumas características pessoais e individuais, tais como a 

autodisciplina, autonomia, organização e a habilidade de exercer seu trabalho sozinho e, 
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muitas vezes, sem supervisão. 

Diante do exposto, torna-se relevante considerar e avaliar, principalmente sob o ponto 

de vista da gestão, que existem desvantagens relacionadas a o  t e l e t r a b a l h o ,  c o m o  

a  inadaptação, indisciplina, desorganização         e/ou falta de comprometimento por parte dos 

trabalhadores (Filardi; Castro & Zanini, 2020). 

A literatura também apresenta situações e fatores que não necessariamente são 

citados como desvantagens do home office, mas que podem ser percebidos como obstáculos, 

barreiras ou ainda dificultadores para sua implantação, realização e manutenção. Afirma-se 

que tais fatores podem impactar diretamente a entrega das tarefas/atividades e, 

consequentemente, a produtividade.  

Portanto, tendo em vista as mudanças causadas pelo período complexo em que se 

vive e viveu, diante de avanços tecnológicos e a globalização, o teletrabalho traz desafios aos 

empregadores em gerenciar seus negócios (Almeida, 2019). 

Diante desses avanços tecnológicos, Filardi, Castro e Zanini (2020) e Haubrich e 

Froehlich (2020) destacam que problemas com a infraestrutura tecnológica e a segurança da 

informação exigem planejamento adequado para minimizar impactos negativos. Igualmente, 

Davis et al. (2020) sinalizam questões estrututurais que podem ser percebidas como 

geradoras de conflitos negativos, podendo ser citadas as questões associadas aos elementos 

do ambiente físico do trabalho remoto, como temperatura inadequada, cadeiras 

desconfortáveis, sem suporte adequado ou altura apropriada, mesas mal ajustadas à 

ergonomia, monitores e/ou dispositivos eletrônicos com brilho ou posicionamento 

inadequado, entre outros. 

Para viabilizar o trabalho remoto, as empresas precisaram adotar uma série de 

estratégias e adaptações. Uma das principais mudanças foi o fortalecimento da segurança da 

informação, essencial para proteger dados sensíveis no ambiente virtual. Além disso, houve 

investimentos significativos na aquisição de equipamentos, como computadores e 

periféricos, e em ferramentas de comunicação remota, como plataformas de 

videoconferência, softwares colaborativos e aplicativos de gestão de tarefas (Brant e Mourão, 

2020). Essas autoras também mencionam que, por outro lado, os trabalhadores enfrentaram 
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desafios no processo de adaptação, pois foi necessário adquirir rapidamente habilidades para 

operar novas tecnologias e se familiarizar com ferramentas digitais, na maioria das vezes sem 

nenhum treinamento prévio. Além disso, surgiram mudanças nas dinâmicas de comunicação 

em equipe, as quais passaram a ser mediadas por dispositivos e dependentes de interações 

virtuais. 

Contudo, uma das questões que mais afetam os trabalhadores que utilizam o home 

office como ferramenta de trabalho, em todo o mundo, é a necessidade constante de 

automotivação,  pois como estão expostos a desconcentrações e situações que possam afetar 

a sua produtividade,   é essencial que o profissional tenha disciplina, seja organizado e goste 

de ficar sozinho (Lizote et  al, 2021). 

Diante da concepção de Lemos, Barbosa e Monzato (2020), a partir do momento que 

a força de trabalho foi afetada de maneiras diferentes pela pandemia, existiu o aumento da 

parcela de trabalhadores excluídos do mercado de trabalho. Por outro lado, impôs-se a 

adaptação ao trabalho remoto àqueles em condições menos desfavoráveis. 

Atuais estudos abordam outras desvantagens, como a tendência à super 

individualização do trabalho, conforme ressaltam Hau e Todescat (2018) e Haubrich e 

Froehlich (2020) e a maior possibilidade de desenvolvimento de problemas psicológicos 

(Filardi; Castro; Zanini, 2020). Tais  autores afirmam que esse último aspecto talvez seja, na 

atualidade, um dos principais desafios do ponto de vista humano e de saúde mental. 

Conforme reforçam Spurk e Straub (2020), no contexto da pandemia da Covid-19, os 

servidores que foram  direcionados a trabalhar na modalidade de teletrabalho, além de terem 

seus horários rotineiros modificados em muitos casos, tiveram que lidar ainda com 

interrupções e distrações em função da presença da família que, naquele momento, dividia o 

mesmo espaço com ele, o que ainda poderia causar o aumento dos conflitos familiares já 

existentes. 

Complementando tal perspectiva, o principal desafio encontrado por quem faz a 

migração para o home office, segundo Barros e Silva (2010), está relacionado ao ajuste 

pessoal e  familiar e ao encontro do equilíbro entre a vida profissional e vida pessoal. Dessa 

forma, os referidos autores acreditam que características pessoais, como a disciplina e o 



39 
 

comprometimento, são parte fundamental para o sucesso do teletrabalhador, tendo em vista 

suas variadas demandas e responsabilidades no ambiente de trabalho em casa. 

Além disso, alguns autores ressaltam um importante ponto de atenção a ser avaliado 

pelas organizações, ou seja, o fato de o home office ainda não possuir um modelo de contrato 

de trabalho padrão e legislação específica no Brasil, o que pode criar possíveis passivos 

trabalhistas  e impactar diretamente o incentivo a esse modelo de trabalho e a sua adoção em 

outras organizações de trabalho (Gatti et al. 2018; Hau; Todescat, 2018; Haubrich; Froehlich, 

2020). 

 

2.4 Desempenho Profissional 

 

Os autores Barros e Silva (2010), quanto ao teletrabalho, entendem que os líderes, no 

decorrer do desempenho de seus colaboradores, retomam questões de controle e avaliação 

dos teletrabalhadores, valendo dizer que existem variadas situações (sejam profissionais, 

pessoais e, até mesmo, relativas à empresa) que irão interferir na produtividade de um 

colaborador (Oliveira et al. 2019). 

Entender o desempenho, de maneira ampla, torna-se uma questão de grande valia, 

pois  refere-se a uma construção de natureza multideterminada, sendo esta condicionada 

a vários fatores que relacionam-se e interferem no contexto do trabalho do indivíduo, 

podendo  ser condições culturais, sociais, relativas ao ambiente presencial e etc. (Coelho & 

Borges, 2011). 

Considera-se que o desempenho do profissional no trabalho é influenciado pelo 

ambiente em que este desenvolve suas atividades, bem como sua aptidão e rapidez em relação 

às demandas. Desse modo, o desempenho pode ser entendido como sendo algum 

resultado esperado, contribuindo para o atingimento de metas e objetivos em se tratando da 

proficiência por parte do profissional (Bendassolli, 2012). 

Para Drucker (1989), as organizações sofrem com a tentação de se  manterem 

inertes  em uma situação medíocre por ser segura. O autor explica que para existir uma vida 

organizacional saudável, o primeiro requisito é o alto desempenho, alertando o risco de 
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confundir          a falta de sucesso com baixo desempenho, tendo em vista que o funcionário 

possuidor de mediocridade não se arriscará, restringindo-se ao desempenho com segurança, 

sendo conformado, ou seja, é o desempenho que irá diferenciar se a organização é possuidora 

ou não de sucessos. 

Surge, assim, a necessidade de avaliações, as quais se prestam a mostrar a qualidade, 

abrindo  precedentes para permitir melhorias, a fim de atingir tal qualidade, gerando um 

ambiente propício   para elevar padrões. Entretanto, o conceito de qualidade é muitas vezes 

nebuloso, dificultando essa avaliação (Rogers & Baham, 1994). Os autores explicam que, ao 

se tratar de avaliação de desempenho, subentende-se que o processo sistemático de coleta de 

dados será direcionado por critérios pré-estabelecidos e conhecidos por aqueles que serão 

devidamente avaliados,  permitindo um julgamento de valor fundamentado em evidências. 

Portanto, cabe ressaltar que este processo necessita que os funcionários sejam participativos 

na elaboração de possíveis indicadores      e na coleta de dados que demonstrarão o desempenho 

da organização. 

Quando se trata de mensurar o desempenho, Cristina, Lima, Firmo, Ferraz e Pinto 

(2015) explicam que deve-se levar em consideração a percepção dos trabalhadores 

q u a n t o  a o    desempenho e de que forma eles veem isso, mesmo que haja diversos 

métodos relevantes com indicadores quantitativos para mensurá-lo. A percepção se encontra 

fundamentada nas impressões colhidas pelos sentimentos do indivíduo acerca de algo. 

Alguns estudos de medição de desempenho a partir das percepções do indivíduo podem ser 

citados, como por exemplo, os realizados por  Reisel, Chia, Maloles e Slocum (2007).  

Logo, configura-se como relevante para uma gestão organizacional a indagação aos 

seus servidores acerca da percepção em relação ao desempenho antes, durante e pós-

pandemia, com a implantação do teletrabalho. Tozzi (2020), em sua pesquisa realizada com 

mil profissionais, revelou que 70% dos entrevistados consideram-se mais produtivos ao 

trabalhar em home office. Laruccia, Matias e Passos (2015, p. 239) defendem que “a palavra 

produtividade está totalmente relacionada com bem-estar”. 

Desse modo, dizer que a implementação do teletrabalho envolve grandes desafios 

para as organizações é algo perspicaz, uma vez que tais desafios vão desde dificuldades 
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encontradas para gerenciar uma equipe de teletrabalho até as incertezas dos efeitos do 

teletrabalho na produtividade a longo prazo, levando-se em consideração os impactos que 

sua prática pode proporcionar nas atitudes de trabalhadores (Baruch, 2000). 

Utilizando como base a consulta realizada no site da Sociedade Brasileira de 

Teletrabalho (SOBRATT), a abertura para os encontros presenciais e a possibilidade de gerir 

a própria rotina, cresce a sensação de produtividade de quem está no sistema de trabalho 

híbrido, tanto que de acordo com estudos, 58% das pessoas se sentiram mais produtivas, 

utilizando-se a base do ano de 2021, que foram 36% (SOBRATT, 02/01/2023). 

Assim sendo, é possível afirmar que os conflitos sobre os métodos de desempenho 

podem afetar a motivação e a produtividade dos funcionários, indicando que tais critérios 

deverão ser de confiança extrema, realísticos, de representatividade e que se englobam a 

outros critérios aceitos  pelos responsáveis por gerir a organização (Muchinsky, 1990). 

Desse modo, pode-se concluir que o desempenho daquele que trabalha com a opção 

do teletrabalho tende a aumentar de forma significativa, pois como demonstrado, as 

vantagens desta  forma de trabalho são inúmeras e, embora existam desvantagens, os aspcetos 

positivos sobrepõem-se aos aspectos negativos. 

 

2.5 Qualidade de Vida x Infraestrutura x Interações Sociais x Desempenho 

 

Considerando os objetivos desta pesquisa e com base nas vantagens e as desvantagens 

apontadas, vale analisar a qualidade de vida, infraestrutura e interações sociais, além do fator 

desempenho, visando estabelecer as relações entre tais construtos. 

Segundo Andrade (2020), o conceito de Qualidade de Vida no Teletrabalho é 

estruturado a partir de uma abordagem que contempla tanto os aspectos organizacionais 

quanto os individuais. O teletrabalho, realizado remotamente com o uso de Tecnologias da 

Informação e Comunicação (TICs), deve ser organizado de maneira que garanta o bem-estar 

dos trabalhadores. Isso inclui respeitar suas características individuais, promover o 

desenvolvimento de suas habilidades e possibilitar que alcancem metas de vida pessoais e 

profissionais, mantendo a produtividade alinhada aos objetivos organizacionais. Andrade 
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(2020) também define Qualidade de Vida no Teletrabalho como uma experiência profissional 

realizada fora do ambiente organizacional que prioriza a predominância de emoções e 

humores positivos, contribuindo para a satisfação e realização pessoal e profissional dos 

teletrabalhadores. Além disso, ressalta-se a importância de criar um ambiente virtual que 

proporcione equilíbrio entre vida pessoal e profissional, garantindo condições adequadas 

para o desempenho das atividades e para a promoção de bem-estar. 

Embora o teletrabalho ofereça benefícios significativos em termos de qualidade de 

vida e bem-estar, como maior autonomia, controle sobre o próprio tempo e flexibilidade, é 

fundamental reconhecer que essas vantagens não são percebidas de maneira uniforme por 

todos os trabalhadores. Conforme apontam Vega, Anderson e Kaplan (2014), as diferenças 

individuais desempenham um papel crucial na forma como cada pessoa vivencia o 

teletrabalho. Essas distinções tornam-se ainda mais evidentes em contextos adversos, como 

o enfrentado durante a pandemia da Covid-19. 

A pandemia forçou muitos trabalhadores a adotarem o teletrabalho pela primeira vez, 

de forma compulsória, sem planejamento ou preparo prévio e essa transição obrigatória expôs 

desafios relacionados ao ambiente doméstico, que frequentemente carece de condições 

adequadas para o desempenho de atividades profissionais. Moretti et al. (2020) destacam 

que, em comparação ao ambiente organizacional, o espaço doméstico pode ser menos 

estruturado, gerando dificuldades como falta de ergonomia, interrupções frequentes e 

dificuldade em separar as demandas do trabalho das responsabilidades pessoais. Tais fatores 

reforçam a importância de os gestores considerarem as particularidades de cada indivíduo no 

planejamento e na gestão do teletrabalho, buscando estratégias que minimizem os impactos 

negativos e promovam experiências mais positivas e inclusivas para todos os colaboradores. 

O teletrabalho tem se tornado uma prática amplamente adotada, especialmente após 

a pandemia da Covid-19, que impulsionou a transição para o modelo remoto. Com mais 

empresas aderindo ao teletrabalho, a necessidade de ferramentas digitais eficientes tornou-se 

indispensável para garantir a produtividade e a colaboração entre equipes. De acordo com 

Stoian et al. (2022), a infraestrutura digital desempenha um papel central no sucesso das 

atividades realizadas remotamente, pois engloba elementos fundamentais como sistemas de 
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comunicação, equipamentos tecnológicos, softwares especializados e uma rede confiável e 

segura para a transmissão de dados.  

Ainda de acordo com Stoian et al. (2022), seus estudos destacam um framework que 

inclui ferramentas como e-mails, aplicativos de videoconferência, armazenamento em nuvem 

e softwares voltados para o agendamento de equipes, gerenciamento de projetos e 

colaboração online. Dentre essas ferramentas, as aplicações de videoconferência, ou 

chamadas em grupo, são as mais utilizadas para interações com colaboradores, enquanto o e-

mail é a solução preferida para a comunicação escrita. Além disso, os aspectos de segurança 

da informação e integridade dos dados emergem como prioridades, juntamente com a 

necessidade de supervisão e controle das atividades realizadas remotamente, conforme 

apontado por Oliveira e Pantoja (2018), Filardi et al. (2020), Mendes et al. (2020) e Almeida 

(2021). Esses elementos reforçam a importância de um planejamento tecnológico robusto 

para potencializar os resultados do teletrabalho, garantindo que as empresas consigam se 

adaptar ao modelo remoto de forma eficiente e segura. 

Ao abordar os desafios para a implementação do teletrabalho na administração 

pública, Carneval (2018) destaca as barreiras culturais e organizacionais como obstáculos 

significativos. Dentre essas barreiras, a ausência de infraestrutura tecnológica adequada é 

apontada como um fator crítico que compromete o desenvolvimento eficaz das atividades 

remotas. Essa limitação tecnológica engloba tanto a falta de equipamentos modernos quanto 

a ausência de sistemas e redes de comunicação robustos e confiáveis, necessários para a 

execução eficiente do teletrabalho. 

Outros autores reforçam tal análise, evidenciando a relevância da infraestrutura como 

pilar essencial para a adaptação ao trabalho remoto. Oliveira (2019) enfatiza que a carência 

de ferramentas tecnológicas e de conectividade impede a continuidade das atividades 

administrativas em um formato remoto, destacando a necessidade de investimentos em 

tecnologia como parte da modernização dos serviços públicos. Ferreira (2020) complementa 

essa visão argumentando que, além da insuficiência de recursos tecnológicos, a falta de 

treinamento dos colaboradores para utilizar as ferramentas disponíveis também agrava as 

dificuldades na implementação do teletrabalho. 
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Quanto às interações sociais, o estudo de Peters et al. (2014) destaca a importância 

de distinguir entre as práticas oficialmente adotadas por uma organização e a percepção dos 

empregados sobre elas. Isso porque a implementação de novas formas de trabalho, como o 

teletrabalho, pode não produzir os resultados esperados se não for acompanhada de uma 

cultura organizacional que dê suporte a essas mudanças. A desconexão entre as práticas 

propostas e a percepção dos trabalhadores pode gerar resistência e dificultar a adaptação ao 

novo modelo. Para superar esse desafio, é necessário alinhar os valores organizacionais às 

novas práticas, promovendo engajamento e aceitação por parte dos colaboradores. 

Reforçando essa perspectiva ao discutir o impacto das questões culturais no sucesso 

do teletrabalho, Lewis (2013) aponta que culturas organizacionais e nacionais podem 

influenciar diretamente a funcionalidade e a efetividade desse modelo. Um exemplo é a 

cultura francesa, na qual as interações e comunicações presenciais são altamente valorizadas. 

Nesse contexto, o teletrabalho enfrenta maiores barreiras para ser aceito, pois desafia 

tradições enraizadas de trabalho em equipe e relacionamento interpessoal. Esses estudos 

evidenciam que, além de infraestrutura e ferramentas, a implantação bem-sucedida do 

teletrabalho exige um ambiente cultural receptivo, o que inclui não apenas mudanças em 

políticas e processos, mas também esforços para adaptar a mentalidade e os comportamentos 

organizacionais às novas formas de trabalho. 

Já sobre desempenho, Coelho Jr. (2011) define como os comportamentos 

manifestados no exercício das funções, fundamentados em conhecimentos, habilidades e 

atitudes aplicadas no contexto organizacional. O autor diferencia o desempenho competente, 

que gera resultados positivos para o indivíduo, a equipe e a organização, do desempenho 

incompetente, caracterizado por resultados abaixo do esperado. Este último pode ser causado 

por fatores como desmotivação, falta de comprometimento, insuficiência de conhecimentos 

ou problemas no ambiente de trabalho. Ele ressalta que o desempenho é influenciado por 

aspectos internos, como competências e atitudes, e externos, como condições organizacionais 

e recursos disponíveis. Para promover o desempenho competente faz-se necessário investir 

em capacitação, promover melhorias no ambiente de trabalho e fazer uso de estratégias de 

motivação que alinhem os objetivos individuais aos organizacionais. 
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Finalizada a apresentação da revisão de literatura, serão apresentados, no próximo 

capítulo, aspectos relacionados à metodologia utilizada para coleta e análise dos dados. 
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3.PERCURSO METODOLÓGICO 

 

O percurso metodológico aborda a metodologia utilizada na presente pesquisa, 

podendo    ser definida como sendo “um conjunto de instrumentos que deverá ser utilizado na 

investigação e  tem por finalidade encontrar o caminho mais racional para atingir os objetivos 

propostos, de maneira rápida e melhor” (Bianchi et al., 2009). 

 

3.1 Tipo, abordagem e método de pesquisa 

 

A metodologia utilizada na presente pesquisa tem uma abordagem quantitativa, 

possuindo o objetivo descritivo e com utilização do método estudo de caso utilizando-se o 

questionário tipo survey com perguntas fechadas. 

No que diz respeito à abordagem, esta pesquisa classifica-se como quantitativa, pois 

aponta  numericamente o comportamento dos servidores levando-se em consideração seu 

desempenho, vantagens e desvantagens perante o teletrabalho. Os dados podem ser 

alcançados através de técnicas como questionários, entrevistas estruturadas, observações 

sistemáticas ou análise de registros e documentos (Yin, 2016). A abordagem de natureza 

quantitativa é justificada pelo fato da    pesquisa se utilizar de medidas previamente 

estabelecidas, cujos resultados sejam quantificáveis, garantindo o estabelecimento de 

conclusões seguras e confiáveis (Gil, 1999: Cervo, 2002), principalmente quando se utiliza 

um questionário montado. Tais medidas têm como objetivo a busca da percepção dos 

indivíduos envolvidos no processo de construção e adaptação a uma nova realidade 

implementada em uma instituição pertencente ao estado. 

Já sobre o tipo, esta pesquisa é descritiva pois descreve a aplicação do fenômeno do  

teletrabalho no período de pandemia da Covid-19 e nos dias atuais. Segundo Vergara 

(2016), a pesquisa descritiva visa i d e n t i f i c a r  características de determinada 

população ou fenômeno, neste caso o teletrabalho, descrevendo seus processos, mecanismos 

e relacionamentos. Gil (2010) também reforça que a pesquisa descritiva está voltada para a 

descrição dos atributos de determinada população e serve também para identificar 
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correlações existentes, ou não entre as variáveis, classificá-las e interpretá-las. 

E quanto ao método de pesquisa, trata-se de um estudo de caso. De acordo com 

Yin (2010, p. 32), o estudo de caso é uma “investigação empírica” na qual realiza-se a 

investigação de um “fenômeno contemporâneo dentro de seu contexto de vida real, 

especialmente quando os limites entre o fenômeno e o contexto não estão claramente 

definidos”. Diante disso, o presente estudo está inserido em um contexto provocado pela 

pandemia causada pela Covid-19, trazendo consequentes mudanças nas organizações como 

a forma de trabalho a distância até os dias atuais. 

 

3.2 População e amostra 

 

A Secretaria de Estado de Educação de Minas Gerais é um órgão do Poder Executivo 

do Estado de Minas Gerais e tem a sua organização regida pelo Decreto nº 47.758, de 20 de 

novembro de 2019, que possui como missão garantir o acesso, permanência e aprendizagem 

dos estudantes, e como visão de futuro ser referência nacional em Educação Pública, em 

qualidade e equidade, tendo como valores o diálogo, ética e transparência, equidade, 

inovação, gestão baseada em evidências e colaboração. De acordo com o Plano de 

Integridade da Educação de 2022, atualmente a Rede de Ensino conta com 145.923 

professores e 1.744.621 estudantes distribuídos em 3.555 escolas divididas em 47 regiões 

(superintendências) de Minas Gerais. 

As Superintendências Regionais de Ensino – SRE têm por finalidade exercer, em 

nível regional, as ações de supervisão técnica, orientação normativa, cooperação e de 

articulação e integração estado e município, em consonância com as diretrizes e políticas 

educacionais. Em levantamento de dados no Portal de Transparências, as Superintendências 

têm em média 2.800          servidores, sendo Técnicos e Analistas Educacionais. 

A pesquisa foi realizada na SRE Metropolitana B  por ser considerada uma das 

maiores regionais do estado de Minas Gerais. Em consulta ao Portal da Transparência/MG, 

fez-se um levantamento de quantos servidores se tem em cada Regional, sendo observado 

que a SRE Metropolitana B possui cerca de 297 servidores atualmente e dentre esses, cerca 
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de 197 dos servidores aderiram  ao teletrabalho. 

Segundo Vergara (2014), a população e amostra da pesquisa compõem um conjunto 

de elementos, sejam eles organizações, produtos ou pessoas que possuem as 

características que  serão objetos de estudo a ser realizado. Nesta pesquisa, a população são 

os servidores que trabalham na Secretaria de Estado de Educação de Minas Gerais de ensino 

– SRE Metropolitana B e a amostra são os servidores dentro dessa população que aderiram 

ao teletrabalho. 

A amostragem foi não probabilística que, por conveniência, abordou os respondentes 

de forma eletrônica usando correio eletrônico, conferindo-lhe uma característica de adesão 

voluntária. 

Para calcular o tamanho da amostra da população utilizou-se da seguinte fórmula: 

 

 

σ2 . p . q . N 

n =    
 

e2 (N – 1) + σ 2. p . q 

 

 

Onde: 

n = tamanho da amostra a ser conhecido 

σ2 = nível de confiança escolhido, expresso em número de desvios-padrão – para um grau 

de confiança de 95,5% utilizou-se dois desvios-padrão 

p = percentagem com a qual o fenômeno se verifica (50%) 

q = percentagem complementar (100 – p) 

e = erro máximo permitido α = 0,05 ou 5% 

N= tamanho da população ou universo 

 

 Aplicação da fórmula para definição da amostra de docentes: 
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(2) ². 0,5 . 0,5 . 197 

n=    = 197 = 132 Servidores 

(0,05)² . (216-1) + (2)² . 0,5 . 0,5 1,49 

 

 

 

3.3 Coleta de dados 

 

Estudos de levantamento envolvem interrogação direta das pessoas, amostragem, uso 

de métodos quantitativos e aplicação de questionários (Silva, 2014). No caso desta 

pesquisa, o  levantamento de dados foi feito por meio de questionário aplicado aos servidores 

que aderiram ao teletrabalho na SRE Metropolitana B, que são cerca de 197 servidores. 

Foram aplicados questionários online (tipo survey) junto aos servidores efetivos da 

SRE Metropolitana B, sendo enviados por e-mail e pelos grupos de WhatsApp no período de 

23/09/2024 a 01/11/2024, com perguntas divididas em duas etapas: a primeira buscou 

informações sobre o perfil do servidor, como idade, gênero, estado civil, escolaridade, 

tempo, área de atuação, quantidade de pessoas que estão no local de teletrabalho e 

infraestrutura. A segunda etapa constituiu-se de perguntas a respeito da percepção dos 

servidores em relação ao teletrabalho no que se diz respeito à qualidade de vida, 

infraestrutura, interação social, nível de cobrança, desempenho, características de ordem 

pessoal e, por fim, questões gerais do teletrabalho. 

Tal questionário foi composto de 15 afirmativas de preenchimento obrigatório  e 

mensurado conforme escala tipo Likert de 5 pontos, onde o respondente seleciona uma opção 

dentre cinco níveis disponíveis (1, 2, 3, 4, 5), em que os extremos indicam discordância total 

(1) e concordância total (5) e o enunciado contém a explicação de cada ponto da escala 

(Costa; Orsini & Carneiro, 2018). 

Diante do exposto, como consequência da revisão de literatura, na Tabela 2 que se 

segue foi elaborado um levantamento com a finalidade de melhor estruturar os principais 
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pontos  relacionados às vantagens, desvantagens e desempenho da realização do teletrabalho 

e que serviu  também de aporte teórico para esta pesquisa, bem como a elaboração do 

questionário. 

 

Tabela 2 – Principais pontos e autores relacionados às vantagens, desvantagens e desempenho do 

Teletrabalho 

 

 

 

 

 

 
VANTAGENS 

Melhoria na qualidade de 

vida 

Filardi; Castro, Zanini (2020) / Bergamashi et al., 

(2018) 

Equilíbrio dentro 

da relação 

"trabalho x 

família" 

Filardi; Castro, Zanini (2020) 

 

Produtividade 

Filardi; Castro, Zanini (2020) / Saragih et al. 

(2019) / Savic (2020) / Bergamashi et al, 
(2018) 

 

Flexibilidade 
Filardi; Castro, Zanini (2020) / Aderaldo, I. L.: 

Aderaldo, C. V. L. ; Lima (2017) / Saragih et al., 

(2019) / Rocha e Amador (2018) / Savic (2020) / 

Haubrich e Froehlich (2020) 

Redução de custos Filardi; Castro, Zanini (2020) / Leite et al., (2019) 

Deslocamento 
Filardi; Castro, Zanini (2020) / Leite, Lemos e 

Schneider (2019) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

DESVANTAGENS 

 

Isolamento social / 

Individualização / 

Interações sociais 

Antunes & Braga (2009) / Konradt; Schmook 

(2000) / (Lemos et al., 2020) / Filardi; Castro & 

Zanini, 2020 / Rocha e Amador (2018) / Hau e 
Todescat (2018) / Haubrich e Froehlich (2020) 

Sobrecarga de trabalho 
Antunes & Braga (2009) / Konradt; 

Schmook (2000) 

Suporte 
técnico/Internet/Softwares 

Konradt; Schmook (2000) 

Infraestrutura 
Filardi; Castro, Zanini (2020) / / Haubrich e 

Froehlich (2020) / Davis et al. (2020), 

(Brant e Mourão, 2020). 

Dificuldades de 

comunicação 

Konradt; Schmook (2000) / Filardi; Castro 

& Zanini (2020) 

Falta de tempo de 
descanso 

Konradt; Schmook (2000) 
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Controle 

avaliação dos 

trabalhadores 

Barros e Silva (2010) 

Falta de visibilidade do 

funcionário 
Filardi; Castro & Zanini (2020) 

Distanciamento com a 

organização 

Filardi; Castro & Zanini (2020) 

Dificuldades de 

desvincular 

vida  profissional com 

familiar, interrupções, 

distrações 

Aderaldo, Aderaldo e Lima (2017) / Spurk e Straub 

(2020) 

 
 

Inadaptação, indisciplina, 

desorganização e/ou falta 

de comprometimento por 

parte dos 

trabalhadores 

 

Filardi; Castro & Zanini (2020) 

Problemas psicológicos Filardi; Castro & Zanini (2020) 

DESEMPENHO Melhorias e/ou 

quedas no 

desempenho, 

produtividade 

Filardi; Castro & Zanini (2020) / Savic (2020) 

/ Leite, Lemos e Schneider (2019) / Oliveira et 

al., (2019) 

 

  

Atingimento das metas e 

medição de 

desempenho 

Bendassolli (2012) / Laruccia, Matias e     Passos 

(2015) 

(Fonte: elaborado pela autora.) 

 

3.4 Técnicas de análise de dados 

 

Para a análise utilizou-se o software de linguagem de computação estatística R (R 

Core Team, 2021) para importar, limpar e gerar os dados. Este software é complementado 

pelo aplicativo RStudio (RStudio Team, 2021), que é um ambiente de desenvolvimento que 

promove análises computacionais de forma simples e produtiva usando a linguagem R (Hair 
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et al., 2021). Tanto o R (R Core Team, 2021) quanto seu pacote RStudio (RStudio Team, 

2021) estão disponíveis para download na internet, de forma gratuita. 

A partir dos objetivos da presente pesquisa, a Análise Fatorial (AF) e a Modelagem 

de Equações Estruturais (SEM) mostram-se apropriadas, uma vez que são técnicas 

estatísticas amplamente utilizadas em pesquisas acadêmicas, especialmente nas ciências 

sociais que, combinadas, exploram e confirmam estruturas latentes subjacentes a conjuntos 

de dados complexos. A AF serve para identificar a estrutura subjacente das relações entre 

variáveis observadas, enquanto a SEM permite testar modelos teóricos que especificam 

relações causais entre variáveis latentes e observadas, iguais as que estão presentes nesta 

pesquisa (Bollen, 1989; Hair et al., 2010). 

A SEM é reconhecida como uma ferramenta estatística de segunda geração que 

emprega diversos modelos para representar relações causais entre variáveis observadas e não 

observadas, mensuradas através de indicadores (Hair et al., 2021; Rigdon, 2016). 

As relações propostas na SEM sãs formuladas em um conjunto de equações 

estruturais, assemelhando-se às equações de regressão, sendo elaboradas para cada variável 

dependente. Sua aplicação permite ao pesquisador obter dois resultados fundamentais: a 

estimativa da magnitude dos efeitos entre as variáveis, identificando aquelas de maior 

relevância; e a capacidade de avaliar a adequação do modelo em relação aos dados coletados 

(Hair et al., 2005). 

Para interpretar os fatores de forma coerente com a fundamentação teórica que 

embasa a pesquisa, inicialmente foi aplicada a técnica da AF para avaliar a adequação do 

tamanho da amostra, identificar os fatores e as dimensões associadas aos construtos presentes 

nas hipóteses. Foi utilizada, também, a medida Alfa de Cronbach para mensurar a 

confiabilidade por meio de medidas internas e a validação do modelo foi testada comparando-

se os resultados com outras pesquisas que empregaram a mesma técnica de análise. Dessa 

forma, a fundamentação teórica no processo de construção e avaliação de modelos estruturais 

emerge como um componente essencial para a análise abrangente de fenômenos complexos. 

A base teórica, ao configurar-se como um conjunto organizado de relações, oferece um 
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arcabouço conceitual que viabiliza a exploração detalhada das interações entre as variáveis 

observadas e as latentes. 

Após a coleta dos dados e a aplicação da SEM, foram realizadas análises estatísticas 

para verificar a adequação do modelo proposto aos dados observados. Avaliou-se a 

significância estatística das relações entre os construtos, bem como a magnitude dos efeitos 

encontrados, apresentados no capítulo a seguir. 
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4.ANÁLISE DE RESULTADOS  

 

Foram coletados 173 questionários válidos, sendo a amostra final composta por 

162 questionários, após a exclusão de outliers multivariados, os quais foram 

identificados com referência na significância estatística do teste D2 de Mahalanobis, a 

99,99% de significância do teste chi-quadrado. 

 

4.1.Análise descritiva da amostra 

 

De acordo com os números apresentados na Tabela 3, a seguir, a maioria dos 

respondentes (44,40%) está na faixa etária entre 48 e 57 anos, se declara do sexo 

feminino (74,10%), são casados ou estão em união estável (48,10%) e já cursaram pós-

graduação lato sensu (59,90%). Dentre os respondentes, 45,06% têm entre 6 e 15 anos 

de serviço na SEE, 47,50% atuam na Diretoria de Pessoal (DIPE). Também merece 

destaque que 79,63% dos respondentes informaram que havia até três pessoas presentes 

em casa durante o teletrabalho e que 95,70% possuem ambiente adequado ao teletrabalho 

na residência. 

 

Tabela 3 Estatísticas descritivas da amostra contínua 

Informações Frequência Percentual Percentual Acumulado 

FAIXA ETÁRIA 

Acima de 58 anos 26 16,00 16,00 

Entre 18 e 27 anos 5 3,10 19,10 

Entre 28 e 37 anos 10 6,20 25,30 

Entre 38 e 47 anos 49 30,20 55,60 

Entre 48 e 57 anos 72 44,40 100,00 

Total 162 100,00  

SEXO 

Feminino 120 74,10 74,10 

Masculino 41 25,30 99,40 

Outro 1 0,60 100,00 

Total 162 100,00  

ESTADO CIVIL 

Casado(a) ou união estável 78 48,10 48,10 

Separado(a) ou divorciado(a) 25 15,40 63,60 

Solteiro(a) 53 32,70 96,30 
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Viúvo(a) 6 3,70 100,00 

Total 162 100,00  

ESCOLARIDADE 

Ensino Médio/Ensino Técnico 21 13,00 13,00 

Graduação 38 23,50 36,40 

Pós-graduação lato sensu (especialização) 97 59,90 96,30 

Pós-graduação stricto sensu (mestrado) 6 3,70 100,00 

Total 162 100,00  

 

 

Tabela 3 Estatísticas descritivas da amostra continuação 

Informações Frequência Percentual Percentual Acumulado 

TEMPO DE SERVIÇO NA SEE 

Entre 1 e 5 anos 27 16,67 16,67 

Entre 6 e 15 anos 73 45,06 61,73 

Entre 16 e 25 anos 44 27,16 88,89 

Há 26 anos ou mais 18 11,11 100,00 

Total 162 100,00  

ÁREA FUNCIONAL DE ATUAÇÃO NA SEE 

Diretoria Administrativa e Financeira (DAFI) 27 16,70 16,70 

Diretoria de Pessoal (DIPE) 77 47,50 64,20 

Diretoria Educacional A (DIRE A) 16 9,90 74,10 

Diretoria Educacional B (DIRE B) 23 14,20 88,30 

Gabinete 19 11,70 100,00 

Total 162 100,00  

PESSOAS PRESENTES EM CASA DURANTE O TELETRABALHO 

Entre 0 e 3 pessoas 129 79,63 79,63 

Entre 1 e 3 pessoas 2 1,23 80,86 

Entre 4 e 6 pessoas 26 16,05 96,91 

Entre 7 e 9 pessoas 1 0,62 97,53 

10 pessoas ou mais 4 2,47 100,00 

Total 162 100,00  

POSSUI AMBIENTE ADEQUADO AO TELETRABALHO 

Não 7 4,30 4,30 

Sim 155 95,70 100,00 

Total 162 100,00   

(Fonte: dados da pesquisa.) 

 

Quanto aos indicadores do construto Qualidade de Vida – Tabela 4 –, pode ser 

identificada homogeneidade de percepções dos respondentes, tendo em vista os valores de 

coeficiente de variação abaixo de 25,00%. Resultado semelhante foi apurado para os 

indicadores do construto Infraestrutura, com coeficientes de variação abaixo de 40,00%. 

No que diz respeito ao construto Interações Sociais, há alta heterogeneidade de opiniões 
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acerca do grau de interação com outros colegas e com a chefia, tendo em vista a apuração de 

coeficientes de variação acima de 55,00%. Merece destaque que os valores das médias abaixo 

do ponto médio da escala de mensuração. 

Os indicadores utilizados na mensuração do construto Desempenho Favorável 

apresentam homogeneidade de respostas, em função da apuração de coeficientes de variação 

acima de 20,00% e abaixo de 30,00%. Quanto ao construto Desempenho Desfavorável, há 

alto grau de heterogeneidade de percepções por parte dos respondentes, tendo em vista os 

valores de coeficiente de variação acima de 55,00%. Além disso, as médias das respostas, a 

exemplo do construto Interações Sociais, se situam abaixo do valor médio da escala de 

mensuração. 

Tabela 4 Estatísticas descritivas por indicadores 

Construtos Indicadores Mínimo Máximo Média Desvio-Padrão Coeficiente de Variação 

Qualidade de Vida 

QV01 1 5 4,330 1,045 24,13 

QV02 1 5 4,350 1,083 24,90 

QV03 1 5 4,820 0,620 12,86 

Infraestrutura 

IE01 1 5 3,620 1,315 36,33 

IE02 1 5 3,600 1,385 38,47 

IE03 1 5 4,700 0,765 16,28 

IE04 1 5 4,690 0,774 16,50 

Interações Sociais 

IS01 1 5 2,070 1,185 57,25 

IS02 1 5 1,590 1,025 64,47 

IS03 1 5 1,410 0,889 63,05 

IS04 1 5 1,310 0,798 60,92 

IS05 1 5 1,410 0,923 65,46 

Desempenho Favorável 

DEF01 1 5 4,400 0,902 20,50 

DEF02 1 5 4,460 0,927 20,78 

DEF03 1 5 4,120 1,146 27,82 

DEF11 1 5 4,140 1,187 28,67 

Desempenho Desfavorável 

DED04 1 5 1,480 0,934 63,11 

DED05 1 5 1,440 0,972 67,50 

DED06 1 5 1,570 1,074 68,41 

DED07 1 5 1,900 1,274 67,05 

DED09 1 5 2,090 1,208 57,80 

(Fonte: dados da pesquisa.) 

 

A seguir é apresentada a análise do modelo hipotético, incluindo a capacidade 

explicativa do modelo, a análise da adequação dos modelos de mensuração e a análise do 
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modelo estrutural que fornecem suporte à análise das hipóteses de pesquisa e à elaboração 

das considerações finais. 

 

4.2.Análise do modelo hipotético 

 

As hipóteses de pesquisa (Tabela 5), representadas graficamente no modelo estrutural 

hipotético (Figura 1), foram estatisticamente testadas por meio do processamento dos dados 

com o uso do método dos Mínimos Quadrados Parciais, com uso do pacote estatístico 

SEMinR, do software R, seguindo as orientações de Hair Jr, Hult, Ringle, Sarstedt, Danks e 

Ray (2021).  

 

Tabela 5 Hipóteses do modelo da pesquisa 

Hipóteses 

H01 Quanto mais adequada a infraestrutura, melhor a qualidade de vida. 

H02 Quanto piores as interações sociais, pior a qualidade de vida. 

H03 Quanto mais adequada a infraestrutura, mais favorável o desempenho. 

H04 Quanto melhor a qualidade de vida, mais favorável o desempenho. 

H05 Quanto piores as interações sociais, menos favorável o desempenho. 

H06 Quanto piores as interações sociais, mais desfavorável o desempenho. 

H07 Quanto melhor a qualidade de vida, menos desfavorável o desempenho. 

H08 Quanto mais adequada a infraestrutura, menos desfavorável o desempenho. 

(Fonte: elaborada pela autora.) 
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Figura 1 

Modelo hipotético da pesquisa 

 

(Fonte: elaborada pela autora.) 

 

4.2.1 Capacidade explicativa do modelo 

 

Tomando por referência a classificação proposta por de Hair Jr, Hult, Ringle e 

Sarstedt (2014), o modelo apresenta grande capacidade explicativa da variância do construto 

Desempenho Desfavorável (R2 = 0,519), capacidade explicativa mediana da variância do 

construto Desempenho Favorável (R2 = 0,328), assim como do construto Qualidade de 

Vida (R2 = 0,281). De acordo com o apresentado pelos autores, o coeficiente de determinação 

(R2) até 0,250 representa baixa capacidade explicativa da variância de um construto; R2 entre 

0,250 e 0,500 representa capacidade explicativa mediana e; R2 acima de 0,500 representa 

grande capacidade explicativa. Esse resultado aponta para a viabilidade da análise do modelo 

de mensuração e do modelo estrutural, proporcionando a realização do teste das hipóteses de 

pesquisa. 
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4.2.2 Análise do modelo de mensuração 

 

Os resultados apresentados na Tabela 6 mostram que o valor apurado para o índice 

Alpha de Cronbach, representativo do compartilhamento de informações entre os indicadores 

de um construto específico, indica que todos os construtos se situam acima do ponto de 

referência (> = 0,700), resultado semelhante ao apurado para o índice de confiabilidade 

composta (rhoC). 

 

Tabela 6 Medidas de consistência interna 

Construto Alpha de Cronbach rhoC VME 

Qualidade de Vida 0,755 0,859 0,671 

Infraestrutura 0,851 0,898 0,690 

Interações Sociais 0,885 0,918 0,696 

Desempenho Favorável 0,886 0,921 0,746 

Desempenho Desfavorável 0,825 0,878 0,592 

Legenda: VME – Variância Média Extraída 

(Fonte: dados da pesquisa.) 

 

 

Tendo em vista que os indicadores dos construtos reflexivos têm sua variância 

explicada pela variação no construto de referência, passa-se à análise da Variância Média 

Extraída (VME) dos indicadores – Tabela 6. A variância média extraída por construto deve 

apresentar valor acima de 0,500, ou seja, na média, cada indicador deve ter ao menos 50,00% 

de sua variância explicada por variações no construto ao qual está vinculado, critério 

alcançado por todos os construtos que integram o modelo.  

Outro aspecto avaliado, no tocante aos construtos reflexivos, é a validade 

discriminante dos indicadores, representada pela capacidade que os indicadores têm de 

refletir maior volume de informação sobre o construto de origem, quando comparada à 

informação compartilhada com outros construtos. Tal análise é realizada tomando-se por 

referência o Índice HTMT, cujos valores devem se situar abaixo do ponto de corte de 0,850. 

De acordo com os resultados apresentados na Tabela 7, foi atestada a validade discriminante 
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dos indicadores de todos os construtos que integram o modelo, tendo em vista que os valores 

apurados para o Índice HTMT se situam abaixo do ponto de referência. 

 

Tabela 7 Validade discriminante dos indicadores (Índice HTMT) 

 
QV IE IS DF 

Qualidade de Vida (QV) ----- ----- ----- ----- 

Infraestrutura (IE) 0,599 ----- ----- ----- 

Interações Sociais (IS) 0,460 0,489 ----- ----- 

Desempenho Favorável (DF) 0,597 0,476 0,460 ----- 

Desempenho Desfavorável (DD) 0,530 0,666 0,737 0,390 

(Fonte: dados da pesquisa.) 

 

Atestadas a consistência interna e a capacidade discriminante do modelo de 

mensuração, passa-se à análise da significância estatística das cargas dos indicadores dos 

construtos. Conforme pode ser observado na Tabela 8, com base no resultado da estimação 

de intervalos de confiança a 1,00% por meio do método Bootstrapping, com simulação de 

5.000 amostras, todas as cargas dos indicadores apresentam significância estatística, apesar 

de algumas delas apresentarem valor abaixo do ponto de referência ( > = 0,708). Quanto à 

multicolinearidade dos indicadores, os valores apurados para o Fator de Inflação de Variância 

(FIV) acima do ponto de referência (5,000) indicam a existência de redundância de 

informações entre indicadores de um mesmo construto, sendo recomendada a revisão do 

enunciado das questões, quando da realização de estudos futuros. 

 

Tabela 8 Significância estatística das cargas por indicador 

Construtos Indicadores Carga 

Intervalo de Confiança 
Significância 

% 
FIV Limite 

Inferior 

Limite 

Superior 

Qualidade de Vida 

QV01 0,854 0,757 0,914 1,00 1,687 

QV02 0,817 0,640 0,902 1,00 1,723 

QV03 0,784 0,553 0,885 1,00 1,347 

Infraestrutura 

IE01 0,774 0,638 0,865 1,00 4,033 

IE02 0,773 0,634 0,868 1,00 4,054 

IE03 0,890 0,779 0,936 1,00 14,309 

IE04 0,877 0,737 0,935 1,00 13,949 

Interações Sociais 

IS01 0,689 0,532 0,813 1,00 1,686 

IS02 0,900 0,809 0,950 1,00 3,789 

IS03 0,935 0,866 0,965 1,00 6,247 
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IS04 0,922 0,851 0,956 1,00 4,791 

IS05 0,688 0,424 0,862 1,00 1,556 

Desempenho Favorável 

DEF01 0,904 0,821 0,952 1,00 2,954 

DEF02 0,906 0,839 0,947 1,00 2,971 

DEF03 0,853 0,763 0,913 1,00 2,300 

DEF11 0,786 0,621 0,888 1,00 1,802 

Desempenho Desfavorável 

DED04 0,843 0,728 0,912 1,00 2,345 

DED05 0,773 0,552 0,906 1,00 2,025 

DED06 0,789 0,637 0,880 1,00 1,879 

DED07 0,800 0,694 0,872 1,00 1,896 

DED09 0,623 0,393 0,768 1,00 1,306 

Legenda: FIV – Fator de Inflação de Variância 

(Fonte: dados da pesquisa.) 

 

Tendo em vista a adequação do modelo de mensuração à representação dos construtos 

que integram o modelo hipotético, passa-se à análise do modelo estrutural e ao teste de 

hipóteses. 

 

4.2.3 Análise do modelo estrutural e teste de hipóteses 

 

Os valores apurados para o Fator de Inflação de Variância (FIV) se situam abaixo do 

valor de referência (5,000), indicando que não há sobreposição de efeitos entre os construtos 

independentes – Tabela 9. 

Com referência nos resultados do processamento do modelo estrutural – Tabela 9 e 

Figura 2 –, considerados os efeitos diretos, foi identificado efeito positivo e estatisticamente 

significante dos construtos Qualidade de Vida e Infraestrutura no construto Desempenho 

Favorável (β = 0,345 e β = 0,159, significantes a 1,00% e a 10,00%, respectivamente) e 

efeito negativo e estatisticamente significante do construto Interações Sociais no construto 

Desempenho Favorável (β = -0,211, significante a 5,00%). 

Ainda de acordo com a Tabela 9 e com a Figura 2, não foi apurado efeito 

estatisticamente significante dentro dos padrões adotados (1,00%, 5,00% e 10,00%) exercido 

pelo construto Qualidade de Vida no construto Desempenho Desfavorável. Quanto aos 

efeitos exercidos pelos construtos Infraestrutura e Interações Sociais no construto 
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Desempenho Desfavorável (β = -0,325 e β = 0,47 , respectivamente), ambos apresentam 

significância estatística a 1,00%. 

O construto Infraestrutura exerce influência positiva e estatisticamente significante 

a 1,00% no construto Qualidade de Vida (β = 0,400) e o construto  nteraç es  ociais exerce 

influência negativa e estatisticamente significante a 5,00% (β = -0,217) – Tabela 9 e Figura 

2.  

Tomando por referência os resultados apresentados nos parágrafos anteriores, 

somente a hipótese H07 - Quanto melhor a qualidade de vida, menos desfavorável o 

desempenho – foi rejeitada, considerados os padrões adotados para o teste estatístico de 

significância dos coeficientes de caminho. Na Tabela 10 é apresentado o resumo dos testes 

de hipóteses. 

Em complemento aos resultados dos testes de hipóteses e ao cumprimento dos 

objetivos desta dissertação, na Tabela 9 são apresentados os tamanhos dos efeitos (f2) 

exercidos pelos construtos independentes, na explicação da variância dos construtos 

dependentes. De acordo com Hair Jr., Hult, Ringle e Sarstedt (2014), efeitos menores que 

0,020 são considerados insignificantes, entre 0,020 e 0,150 são considerados pequenos, 

iguais ou maiores que 0,150 e menores que 0,350 são considerados medianos e iguais ou 

maiores que 0,350 são considerados grandes. Os resultados apurados indicam, em sua 

maioria, os construtos independentes exercem efeitos pequenos na explicação da variância 

dos construtos dependentes, indicando que não há concentração significativa de efeitos em 

um construto independente, indicando parcimônia do modelo estimado. 

 

Tabela 9 Parâmetros do modelo estrutural 

Construtos  

Independentes 

Construtos  

Dependentes 

Coeficiente 

de 

Caminho 

β 

Intervalo de 

Confiança Significância 

% 
FIV f2 

Limite 

Inferior 

Limite 

Superior 

Qualidade de Vida 

Desempenho  

Favorável 

0,345 0,073 0,559 1,00 1,391 0,007 

Infraestrutura 0,159 0,015 0,307 10,00 1,439 0,149 

Interações Sociais -0,211 -0,386 -0,014 5,00 1,282 0,354 

Qualidade de Vida Desempenho  

Desfavorável 

-0,072 -0,292 0,125 N.S. 1,391 0,125 

Infraestrutura -0,325 -0,531 -0,117 1,00 1,439 0,024 
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Interações Sociais 0,478 0,284 0,669 1,00 1,282 0,052 

Infraestrutura Qualidade de  

Vida 

0,400 0,124 0,665 1,00 1,216 0,182 

Interações Sociais -0,217 -0,429 -0,029 5,00 1,216 0,054 

Legenda: FIV – Fator de Inflação de Variância. 

(Fonte: dados da pesquisa.) 

 

 

Figura 2 – Resultados da estimação dos parâmetros do modelo – efeitos diretos 

 

(Fonte: dados da pesquisa.) 
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Tabela 10 Resultado do teste de hipóteses 

Hipóteses Resultado 

H01 Quanto mais adequada a infraestrutura, melhor a qualidade de vida. Não-rejeitada 

H02 Quanto piores as interações sociais, pior a qualidade de vida. Não-rejeitada 

H03 
Quanto mais adequada a infraestrutura, mais favorável o 

desempenho. 
Não-rejeitada 

H04 Quanto melhor a qualidade de vida, mais favorável o desempenho. Não-rejeitada 

H05 
Quanto piores as interações sociais, menos favorável o 

desempenho. 
Não-rejeitada 

H06 
Quanto piores as interações sociais, mais desfavorável o 

desempenho. 
Não-rejeitada 

H07 
Quanto melhor a qualidade de vida, menos desfavorável o 

desempenho. 
Rejeitada 

H08 
Quanto mais adequada a infraestrutura, menos desfavorável o 

desempenho. 
Não-rejeitada 

(Fonte: elaborada pela autora.) 
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5 CONSIDERAÇÕES FINAIS 

 

Este estudo buscou analisar as vantagens e desvantagens do teletrabalho sobre o 

desempenho de servidores da SRE Metropolitana B, mais especificamente sendo apontado 

construtos como Qualidade de Vida, Infraestrutura e Interações Sociais sobre o 

desempenho. 

Com o intuito de entender melhor toda a dinâmica do processo, o Referencial Teórico  

abordou tópicos desde o surgimento do teletrabalho até quando foi adotado na Secretaria de 

Estado de Educação de Minas Gerais, apontando as vantagens e desvantagens nas quais se 

incluem os construtos mencionados na pesquisa:  Qualidade de Vida, Infraestrutura e 

Interações Sociais, bem como  o desempenho apontados no modelo hipotético da pesquisa.  

As conclusões apresentadas neste capítulo refletem os resultados obtidos por meio da 

Análise Fatorial (AF) e a Modelagem de Equações Estruturais (SEM) que se mostraram 

apropriadas para esta pesquisa, tendo como base as oito hipóteses formuladas e testadas ao 

longo do estudo. 

 

5.1 Principais resultados  

 

Visando alcançar os objetivos específicos propostos nesta pesquisa, apresentam-se, a 

seguir, os principais resultados. 

Quanto à influência da infraestrutura em relação à qualidade de vida dos servidores 

da SRE Metropolitana B, foi identificada uma relação positiva e significativa entre a 

adequação da infraestrutura e a qualidade de vida dos servidores (β = 0,400, significativo a 

1%). Ou seja, quanto mais adequada a infraestrutura, melhor a qualidade de vida, conforme 

a H01 não-rejeitada. Isso significa que melhorias na infraestrutura impactam positivamente a 

percepção de qualidade de vida dos trabalhadores. 

As interações sociais no teletrabalho têm uma relação negativamente significativa 

com a qualidade de vida dos servidores (β = -0,217, significativo a 5%), indicando que 

interações menos satisfatórias afetam negativamente a percepção de qualidade de vida, ou 
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seja, quanto piores as interações sociais, pior a qualidade de vida, conforme a H02 não-

rejeitada. A variabilidade nas percepções sobre a qualidade e a frequência das interações 

sociais é alta, com coeficientes de variação acima de 55%, sugerindo divergências 

consideráveis entre os servidores. Muitos relataram dificuldades em interagir com colegas e 

chefias, o que pode levar ao isolamento social e à comunicação ineficaz. Conclui-se que a 

falta de interações sociais adequadas no teletrabalho impacta a qualidade de vida, destacando 

a necessidade de promover a colaboração e a conexão, mesmo em ambientes remotos. 

A análise das hipóteses H03 e H08 (não-rejeitada) destaca que a infraestrutura 

adequada tem impacto positivo no desempenho dos servidores no teletrabalho, ou seja, 

quanto mais adequada a infraestrutura, mais favorável o desempenho e menos desfavorável 

o desempenho. A infraestrutura melhora o desempenho favorável (β = 0,159) e reduz o 

desempenho desfavorável (β = -0,325). A maioria dos servidores (95,70%) considera seu 

ambiente de teletrabalho adequado, o que contribui para essa percepção positiva. Com isso, 

investimentos em recursos tecnológicos, mobiliário ergonômico e conectividade são 

fundamentais para otimizar o desempenho e a satisfação dos servidores. 

No que concerne à relação entre qualidade de vida e desempenho dos servidores, H04 

também não-rejeitada, o estudo mostra que a qualidade de vida tem um impacto positivo e 

significativo no desempenho favorável dos servidores no teletrabalho (β = 0,345), indicando 

que um melhor bem-estar resulta em maior produtividade, ou seja, quanto melhor a qualidade 

de vida, mais favorável o desempenho. No entanto, não há relação significativa entre 

qualidade de vida e desempenho desfavorável (β = -0,072), conforme H07 que foi rejeitada, 

ou seja, quanto melhor a qualidade de vida, menos desfavorável o desempenho. O modelo 

estrutural revelou um impacto moderado da qualidade de vida no desempenho favorável (R² 

= 0,328). Com isso, melhorar a qualidade de vida dos servidores pode aumentar sua eficiência 

e engajamento, beneficiando os resultados organizacionais. 

Quanto à relação entre interações sociais e desempenho, H05 e H06 não-rejeitada, o 

estudo revela que interações sociais têm um impacto significativo no desempenho no 

teletrabalho. Interações de baixa qualidade estão associadas a menor desempenho favorável 

(β = -0,211) e maior desempenho desfavorável (β = 0,47 ), ou seja, quanto piores as 
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interações sociais menos favoráveis o desempenho e mais desfavorável o desempenho. Há 

alta variabilidade nas percepções dos servidores sobre suas interações sociais. Conclui-se que 

investir em estratégias de comunicação e interação entre equipes pode melhorar o 

desempenho e os resultados organizacionais. 

Em suma, a análise conclui que a melhoria da infraestrutura e das interações sociais 

pode ter um impacto positivo na qualidade de vida e no desempenho dos servidores, 

destacando a importância de uma gestão proativa e de políticas organizacionais que priorizem 

o bem-estar dos trabalhadores. 

5.2 Contribuições da pesquisa 

O presente estudo traz contribuições teóricas e conceituais, pragmáticas e 

organizacionais e sociais acerca do teletrabalho, modo de trabalho ainda adotado nos dias 

atuais, mesmo depois da pandemia ter sido erradicada. Tais contribuições reforçam a 

relevância da pesquisa para avanços teóricos, práticas organizacionais e impacto social 

positivo.  

Dentre as contribuições teóricas e conceituais, destacam-se a ampliação do 

entendimento sobre a relação entre qualidade de vida, infraestrutura e desempenho no 

contexto do teletrabalho, além da contribuição com dados empíricos para validação de 

modelos estruturais que avaliam impactos de fatores organizacionais na produtividade e bem-

estar dos trabalhadores. 

No que diz respeito às contribuições pragmáticas e organizacionais, a pesquisa 

oferece insights práticos para gestores ajustarem infraestrutura e promoverem interações 

sociais, melhorando o desempenho e satisfação dos trabalhadores, além de identificar áreas 

críticas para intervenções organizacionais, como a importância de um ambiente adequado e 

suporte interpessoal no teletrabalho. 

E, por fim, nas contribuições sociais, destaca-se o apontamento de caminhos para 

melhorar o equilíbrio entre vida pessoal e profissional, promovendo um aumento no bem-

estar dos trabalhadores, além de contribuir para uma discussão sobre condições de trabalho 

justas e inclusivas alinhadas às novas demandas do mercado e da sociedade. 
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5.3 Limitações e sugestões para pesquisas futuras 

Apesar das contribuições acima citadas, a pesquisa apresenta algumas limitações que 

devem ser consideradas por oferecerem direções para refinamentos em estudos posteriores. 

Dentre elas, pode-se considerar que a amostra foi restrita, considerando-se que a mesma foi 

composta por 162 respondentes, o que pode limitar a generalização dos resultados para 

populações maiores ou em diferentes contextos organizacionais.  

Ademais, se inclui também um contexto específico, isto é, por se tratar de um estudo 

realizado em um ambiente de teletrabalho, o que restringe as conclusões a tal cenário, 

dificultando, assim, a aplicação das conclusões deste trabalho em ambientes presenciais ou 

híbridos. 

Quanto ao modelo da pesquisa, são apontadas variáveis não controladas que, apesar 

do controle estatístico, fatores externos tais como condições pessoais ou econômicas podem 

ter influenciado as respostas. Ressalta-se também que há uma heterogeneidade de 

percepções, com uma alta variação nas percepções sobre interações sociais e desempenho 

desfavorável indicando complexidade nos construtos, o que pode demandar análises mais 

detalhadas. Ainda sobre o modelo, ele se mostrou limitado, pois algumas hipóteses, como 

por exemplo o impacto da qualidade de vida sobre o desempenho desfavorável, não foram 

confirmadas, sugerindo a necessidade de inclusão de variáveis adicionais nos modelos 

futuros. 

Com base na pesquisa realizada, seguem aqui algumas sugestões para pesquisas 

futuras: (i)Impacto do Ambiente de Trabalho na Qualidade de Vida: Explorar como 

diferentes configurações do ambiente físico (teletrabalho vs. presencial) influenciam a 

qualidade de vida dos trabalhadores e avaliar como a personalização e ergonomia afetam a 

percepção de conforto e produtividade; (ii) Estratégias para Melhorar Interações Sociais: 

Investigar métodos de fortalecer vínculos entre colegas e liderança, principalmente em 

contextos de teletrabalho, bem como avaliar o impacto de treinamentos de habilidades 

interpessoais em equipes; (iii) Desempenho em Função da Qualidade de Vida: Desenvolver 

estudos longitudinais para verificar a influência de melhorias na qualidade de vida sobre o 

desempenho individual e organizacional e explorar mediadores e moderadores, como suporte 
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social e reconhecimento no trabalho; (iv) Infraestrutura e Resultados Organizacionais: 

Examinar como investimentos em infraestrutura impactam tanto o desempenho favorável 

quanto desfavorável dos colaboradores e avaliar a relação custo-benefício de melhorias 

estruturais em comparação com benefícios em saúde e produtividade; (v) Análise de 

Diversidade Demográfica: Ampliar a pesquisa para incluir diferentes faixas etárias e áreas 

funcionais, investigando como as variáveis demográficas influenciam as percepções sobre os 

construtos analisados. 

Estas sugestões podem ajudar a expandir o conhecimento sobre os tópicos abordados 

na presente pesquisa, oferecendo subsídios práticos para intervenções organizacionais. 
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ANEXO II 

 

Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE) 

 

Título da pesquisa:  

TELETRABALHO NO ÂMBITO EDUCACIONAL: Vantagens e Desvantagens sobre 

o Desempenho de Servidores da Superintendência Regional de Ensino – Metropolitana 

B 

Pesquisador Responsável: Daniela Luciana Conceição da Silva 

Você está sendo convidado (a) para participar, como voluntário, da pesquisa 

"TELETRABALHO NO ÂMBITO EDUCACIONAL: Vantagens e Desvantagens sobre 

o Desempenho de Servidores da Superintendência Regional de Ensino – Metropolitana 

B" de responsabilidade da pesquisadora Daniela Luciana Conceição da Silva. 

 

 Após ser esclarecido(a) sobre as informações a seguir, caso aceite fazer parte do estudo, 

marque "estou de acordo" e continue respondendo o questionário. Em caso de recusa você 

não sofrerá nenhuma penalidade. 

  

DECLARO TER SIDO ESCLARECIDO SOBRE OS SEGUINTES PONTOS: 

1.O trabalho tem por objetivo analisar as vantagens e desvantagens do teletrabalho sobre o 

desempenho de servidores da SRE Metropolitana B. Para tanto, a pesquisa será realizada com 

os servidores da SRE Metropolitana B.   

2. A minha participação nesta pesquisa consistirá em responder a algumas questões sobre as 

vantagens e desvantagens sobre o desempenho de servidores da SRE Metropolitana B. Não 

haverá qualquer mecanismo de registro de imagem dos entrevistados, como câmeras ou o 

uso do celular.   
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3. Minha participação na pesquisa é voluntária e posso interromper o preenchimento do 

questionário a qualquer momento, sem nenhum tipo de prejuízo pessoal. 

4. Os resultados da pesquisa serão apresentados de forma copilada e nenhum 

respondente será identificado.  

5. A pesquisa não apresenta riscos inerentes a saúde, física ou mental, bem como a 

integridade dos participantes. Contudo, fui informado que se desejar posso retirar, a qualquer 

momento, minha participação.   

6. Não terei nenhuma despesa ao participar da pesquisa e poderei deixar de participar ou 

retirar meu consentimento a qualquer momento, sem precisar justificar, e não sofrerei 

qualquer prejuízo. 

7. Fui informado e estou ciente de que não há nenhum valor econômico, a receber ou a pagar, 

por minha participação. 

8. Fui informado que os dados coletados serão utilizados, única e exclusivamente, para fins 

desta pesquisa, e que os resultados poderão ser publicados com fins acadêmicos. 

Qualquer dúvida, pedimos a gentileza de entrar em contato com Daniela Luciana Conceição 

da Silva, pesquisador(a) responsável pela pesquisa, telefone: (31) 98463-1521, e-mail: 

daniela.silva@educacao.mg.gov.br. 

 

 

 

 

 

 

 

 

mailto:daniela.silva@educacao.mg.gov.br
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ANEXO III – QUESTIONÁRIO 
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