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Percecdo do Impacto do Teletrabalho na Carreira: Validacdo da Escala do
Impacto do Teletrabalho na Carreira para a Populagio Portuguesa

Perceived Impact of Telework on Career: Validation of the Impact of Telework on
Career Scale for the Portuguese Population
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Resumo

A atividade profissional exercida com recurso a tecnologias de informacéo e comunicacdo fora do espaco
fisico da organizagdo empregadora pode designar-se por teletrabalho. Com a pandemia Covid-19, o
teletrabalho assumiu uma relevancia sem precedentes com impacto substancial para o futuro. Assim, €
essencial o desenvolvimento de escalas de avaliagdo que permitam compreender melhor esta modalidade de
trabalho. Neste estudo, a estrutura fatorial, fidelidade e validade da Escala do Impacto do Teletrabalho na
Carreira (EITC) foram testadas com recurso a 533 e confirmadas com 532 trabalhadores portugueses em
teletrabalho numa empresa portuguesa multinacional. Os resultados sugeriram boas caracteristicas
psicométricas e uma estrutura de dois fatores: Bem-Estar Laboral e Bem-Estar Psicolégico. Além disso, 0s
participantes consideraram que o teletrabalho tem pouco impacto na conexdo com colegas, empregador e na
probabilidade de promocéao de carreira, mas pode promover a satisfacdo e desempenho laboral, bem como
diminuir o conflito familia-trabalho. As implica¢des para o uso da escala sdo discutidas.

Palavras-chave: teletrabalho, carreira, bem-estar, analise fatorial exploratéria, analise fatorial confirmatdria

Abstract

Working outside of the employer’s physical space using information and communication technology can be
labeled as telework. With the Covid-19 pandemic, telework assumed an unprecedented relevance with
substantial impact for the future. Therefore, the development of assessment scales that allow a better
comprehension of telework is essential. In this study, the factor structure, reliability, and validity of the Impact
of Telework on Career Scale (ITCS) were assessed tested on 533 workers, and confirmatory analyses were
performed on 532 remote workers. Results suggested good psychometric properties and a two-factor structure,
Work-Related Well-Being, and Psychological Well-Being. Furthermore, this Portuguese sample considered
that telework has little impact on the connection with colleagues, employers, and the probability of being
promoted, but it can promote work-related satisfaction and performance, as well as reduce work-family
conflict. Implications for scale usage are discussed.

Keywords: telework, career, well-being, exploratory factor analysis, confirmatory factor analysis
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Introducéo

Trabalho remoto, ou teletrabalho, pode ser
entendido como o uso das tecnologias da
informacdo e comunicacdo (TICs) com o propdsito
de trabalhar fora do local onde o/a profissional
exerce as suas funcGes (Messenger & Geneva,
2017). Este conceito foi introduzido nos anos 70
como forma de diminuir a congestdo e poluicdo
automovel devido a preocupagbes ambientais
(Nilles et al., 1976).

A ideia de trabalhar remotamente foi bem
recebida e no inicio dos anos 80 j& se previa que 0
teletrabalho iria assumir um papel crucial na
sociedade, alterando a forma como se trabalhava e
vivia (Blount, 2015). No entanto, até ao final de
2019, estas previsdes estiveram longe da realidade
(ENdér, 2020; Huws, 1991; Pliskin, 1997; Pydrié,
2011). De acordo com Sostero et al. (2020), entre
2008 e 2019 o numero de profissionais a trabalhar
remotamente aumentou apenas de 8% para 11%
nos paises da UE-27 e, destes, apenas 3.2%
referiram estar em teletrabalho de forma frequente.

Na primeira metade de 2020 a pandemia
Covid-19 alterou dramaticamente este cenario,
associado a um conjunto singular de desafios
sociais, econémicos e de salde para a sociedade
(Carillo et al., 2021). Como resposta a0 SARS-
CoV-2, governos por todo 0 mundo colocaram em
pratica confinamentos para promover 0
distanciamento social e, em abril de 2020, mais de
um terco da populacdo global estava sob algum tipo
de restricdo de movimento (Koh, 2020). O trabalho
presencial tornou-se rapidamente impraticavel,
forcando as empresas e 0s seus colaboradores a
procurarem uma alternativa. O teletrabalho surgiu
assim como a solugdo natural e foi apoiado,
recomendado e, em determinadas alturas, tornado
obrigatério na maioria dos paises (Belzunegui-
Eraso & Erro-Garcés, 2020).

Os confinamentos globais resultaram numa
experiéncia social em massa onde o teletrabalho,
pela primeira vez na historia, teve uma adesdo sem
precedentes, tornando-se a norma durante a
pandemia (Wang et al., 2021). Estima-se que 36%
dos postos de trabalho nos paises da EU-27 seriam
potencialmente transferiveis para o meio digital
(Sostero et al., 2020). De facto, no verdo de 2020,
34% dos habitantes da EU-27 estava em
teletrabalho, indicando que a maioria das pessoas

que poderia estar a trabalhar remotamente estava a
fazé-lo (Eurofound, 2021).

Ao longo dos anos, varios estudos realcaram
diversas vantagens do teletrabalho em relacdo ao
trabalho  presencial, nomeadamente  maior
satisfacdo laboral (Charalampous et al., 2022;
Gajendran & Harrison, 2007; Syrek et al., 2022),
maior produtividade (Kazekami, 2020; Tavares,
2017), menor conflito familia-trabalho (Allen et
al., 2013; Gajendran & Harrison, 2007; Tavares,
2017), mais tempo livre (Bolisani et al., 2020;
Elldér, 2020) e maior flexibilizagdo horéria
(Buomprisco et al., 2021; Crawford et al., 2011).
N&o obstante, trabalhar remotamente, sem a
presenca e 0 apoio de colegas e supervisores, tem
sido também associado a algumas desvantagens.
Os profissionais em teletrabalho apresentam maior
risco de, por exemplo, se sentirem mais isolados a
nivel social e profissional (Bentley et al., 2016;
Crawford et al., 2011; Tavares, 2017), perderem
oportunidades de progressdo ha  carreira
(Buomprisco et al., 2021; Crawford et al., 2011;
Tavares, 2017), trabalharem em excesso (Crawford
et al., 2011; Kelliher & Anderson, 2010; Tavares,
2017) e praticarem presenteismo (Steidelmuller et
al., 2020; Tavares, 2017).

Devido a presenca tanto de aspetos positivos
como negativos associados ao trabalho remoto, a
opinido acerca desta modalidade de trabalho néo é
consensual, sendo que por muitos é vista como nao
sendo nem superior nem inferior ao trabalho
presencial (Bolisani et al., 2020). Apesar destes
dados, num estudo elaborado durante o periodo da
pandemia Covid-19, apenas 35% dos trabalhadores
da EU-27 indicaram desejar trabalhar a partir de
casa menos frequentemente ou nunca, enquanto
47% indicaram preferir estar em teletrabalho varios
dias por semana ou a tempo inteiro (Eurofound,
2021).

Devido as circunstancias Unicas dos Ultimos
anos, tem-se assistido a possibilidade de
proliferacdo do teletrabalho num futuro préximo
(Buomprisco et al., 2021). As limitagGes
tecnologicas, que outrora impuseram uma forte
limitacdo ao teletrabalho (Pliskin, 1997), estdo em
grande parte amenizadas. As tecnologias da
informacdo e comunicagdo avangaram a um
elevado ritmo e as conexdes moveis estdo cada vez
mais poderosas e acessiveis (Allen et al., 2015),
sendo que 90% da populacdo nos paises
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desenvolvidos ja utiliza a internet (International
Telecommunication Union, 2021).

Alguns autores consideram que € muito
provavel que estejamos a assistir ao inicio de uma
modernizacdo em massa dos postos de trabalho que
ird continuar a acontecer nos anos que se seguem
(Buomprisco et al., 2021). A experiéncia social
associada aos confinamentos sociais durante a
pandemia Covid-19 acelerou este processo
(Kniffin et al., 2021) e providenciou 0 momento
ideal para estudar o teletrabalho, dando acesso a
uma amostra mais diversificada e com maior
validade ecoldgica. Para além disso, estando o
teletrabalho potencialmente a beira de um
crescimento  sem  precedentes, € crucial
compreender melhor de que forma é que esta
modalidade de trabalho é percecionada e que
impacto positivo e negativo pode ter nos
trabalhadores e nas empresas.

Desta  forma, é indispensavel 0
desenvolvimento e adaptacdo de instrumentos de
avaliacdo psicoldgica psicometricamente robustos
gue nos permitam aprofundar o conhecimento
relativamente a este fendmeno, bem como melhor
compreender o seu impacto no dia-a-dia dos
trabalhadores. Quais sdo 0s impactos psicoldgicos
do teletrabalho? De que forma as variaveis
psicolégicas afetam o teletrabalho? Como
poderemos promover o bem-estar psicoldgico em
contexto de teletrabalho? S&o algumas das questdes
relevantes que neste momento ganharam lugar de
destaque nas sociedades desenvolvidas. Assim,
este estudo tem dois objetivos principais: 1) validar
e adaptar a Escala do Impacto do Teletrabalho na
Carreira para a populacdo portuguesa, e 2) explorar
a opinido dos portugueses relativamente ao
impacto do teletrabalho na carreira.

Método

Participantes

Participaram neste estudo 1065 trabalhadores
(55.3% do género feminino) de uma empresa
portuguesa  multinacional. A  idade dos
participantes variou entre 20 e 55 anos, com uma
média de 32.72 (DP=6.15). Cerca de metade dos
participantes (55.3%) reportou estar casado, numa
unido de facto ou a coabitar com um cénjuge,
enquanto 42.5% referiu estar solteiro. No que diz
respeito as habilitacGes literarias, mais de metade

dos participantes (51.3%) referiu ter concluido uma
licenciatura, enquanto 39.5% referiu ter concluido
um mestrado. A maioria dos participantes (56.2%)
trabalhava na empresa ha dois ou mais anos. No
que diz respeito a funcdo na companhia, 53.3%
referiu trabalhar na é&rea da tecnologia da
informacdo, enquanto 28.5% referiu trabalhar em
gestdo. As caracteristicas da amostra podem ser
consultadas em maior detalhe na Tabela 1.

Instrumentos
Escala do Impacto do Teletrabalho na Carreira
(EITC)

Este instrumento foi construido por Moens et
al. (2021) com o objetivo de avaliar a percecéo dos
trabalhadores relativamente ao impacto que o
trabalho remoto tem — ou, no caso da pessoa ndo
estar em teletrabalho, poderia ter — em diversos
aspetos da sua carreira. A EITC contém itens
acerca, por exemplo, da satisfagdo laboral (item 1:
na satisfacdo geral com o meu trabalho), da
progressdo na carreira (item 2: na probabilidade de
eu ser promovido) e do bem-estar pessoal (item 8:
minimizar o meu stress laboral). A escala €
composta por dez itens, todos formulados na
mesma diregdo. Como tal, pontuacBes mais
elevadas indicam que o participante considera que
0 teletrabalho tem, ou poderia ter, um impacto
positivo na sua carreira. Este instrumento €
avaliado numa escala ordinal de Likert que varia
entre o0 valor de 1 (Certamente Negativo) e 5
(Certamente Positivo), representando o valor 3
(Nem positivo, nem negativo) uma opinido neutra.
Né&o existem estudos psicométricos prévios sobre
aEITC.

World Health Organization Quality of Life-
BREF (WHOQOL-BREF)

A WHOQOL-BREF (Serra et al., 2006; The
WHOQOL Group, 1998) é um instrumento que
avalia a qualidade de vida em cinco diferentes
dimens@es: bem-estar geral, fisico, psicoldgico,
ambiental e social. A pedido da empresa parceira,
a subescala “bem-estar social” (itens 20, 21 e 22)
n&o foi utilizada neste estudo. Como tal, foi aplicada
uma versdo da WHOQOL-BREF com 23 itens. A
escala de resposta é ordinal de tipo Likert e varia
entre 1 (muito mau/ muito insatisfeito/ nada) e 5
(muito bom/ muito satisfeito/ completamente),
sendo que pontuagdes mais elevadas séo indicativas
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Tabela 1. Caracteristicas sociodemogréficas da amostra total e subamostras

Variavel Amostra Total Grupo AFE Grupo AFC
(N=1065) (n=533) (n=532)
Género N
Masculino 585 (55.3%) 298 (56.3%) 287 (54.4%)
Feminino 469 (44.4%) 230 43.5%) 239 (45.3%)
Outras Opgdes 3 (.3%) 1 (.2%) 2 (.4%)
Idade (M (DP)) 32.72 (6.15) 33.1(6.75) 32.34 (5.45)
Estado Civil
Solteiro 450 (42.5%) 231 (43.6%) 219 (41.3%)
Casado 586 (55.3%) 288 (54.3%) 298 (56.2%)
Divorciado 13 (1.2%) 6 (1.1%) 7 (1.3%)
Separado 11 (1%) 5 (.9%) 6 (1.1%)
Habilitagdes
Ensino Secundario ou Inferior 80 (7.6%) 38 (7.2%) 42 (8%)
Licenciatura 547 (51.8%) 287 (54.2%) 260 (49.5%)
Mestrado 417 (39.5%) 200 (37.7%) 217 (41.3%)
Doutoramento 11 (1%) 5 (.9%) 6 (1.1%)
Tempo na Companhia
Menos de 6 meses 95 (8.9%) 45 (8.4%) 50 (9.4%)
Entre 6 e 11 meses 126 (11.8%) 68 (12.8%) 58 (10.9%)
Entre 1 e 2 anos 246 (23.1%) 107 (20.1%) 139 (26.1%)
Mais de 2 anos 598 (56.2%) 313 (58.7%) 285 (53.6%)
Funcéo na Companhia
Tecnologia 568 (53.3%) 277 (52%) 291 (54.8%)
Gestédo 303 (28.5%) 157 (29.5%) 146 (27.5%)
Operacional 155 (14.6%) 78 (14.6%) 77 (14.5%)
Outra 39 (3.7%) 21 (3.9%) 17 (3.2%)

de maiores niveis de bem-estar. Tanto a versdo
original (0=.82) como a versdo traduzida para

portugués (o=.92) apresentam valores bons de
fidelidade.

Patient Health Questionnaire 9 (PHQ-9)

O PHQ-9 (Ferreira et al., 2019; Kroenke et al.,
2001) é uma medida breve de avaliagdo de
sintomas de depressdo. Os nove itens sdo cotados
através de uma escala ordinal de tipo Likert que
varia entre 0 (de todo) e 3 (quase todos os dias).
Como tal, pontuacBes mais elevadas indicam a
presenca de sintomatologia depressiva mais severa.
Em termos de fidelidade, tanto a verséo original
(¢=.89) como a versdo traduzida para portugués
(a=.86) apresentam valores adequados.

General Anxiety Disorder 7 (GAD-7)

A GAD-7 (Sousa et al., 2015; Spitzer et al.,
2006) é uma medida breve com o objetivo de
avaliar sintomas de ansiedade. E cotada através de
uma escala ordinal de tipo Likert que varia entre 0
(de todo) e 3 (quase todos os dias). Pontuaces
mais elevadas sdo indicativas de sintomatologia
ansiosa mais severa. A escala apresenta valores
muito bons de fidelidade na vers&o original (¢=.92)
e na versdo portuguesa (a=.88).

Oldenburg Burnout Inventory (OLBI)

O OLBI (Demerouti & Bakker, 2008; Sinval et
al., 2019) avalia sintomas de burnout em duas
dimensdes diferentes. A dimensdo da exaustdo
avalia a fadiga e o ndo-envolvimento sentidos no
contexto do trabalho. Esta é uma escala ordinal de
16 itens cotados numa escala de tipo Likert que
varia de 1 (Discordo fortemente) a 4 (Concordo
fortemente). Pontuagfes mais elevadas sdo
indicativas de sintomatologia de burnout mais
severa. O OLBI apresenta valores bons de
fidelidade na versdo original (a=.85) e excelentes
na versao portuguesa (a=.93).

Procedimentos

Os participantes deste estudo foram recrutados
no ambito de um projeto de investigacdo. Este
projeto foi composto por um estudo longitudinal
realizado junto dos colaboradores de uma empresa
multinacional que tinha como principal objetivo
avaliar a evolugdo dos niveis de sofrimento
psicoldgico, bem como a adaptacdo ao teletrabalho.
O estudo foi previamente validado pela Comissdo
de Etica para a Investigacdo em Ciéncias Sociais e
Humanas da Universidade do Minho (CEICSH
013/2021).

De forma a obter uma amostra que melhor
representasse a populacgéo que se pretendia estudar
— adultos portugueses em teletrabalho — foram

Revista Iberoamericana de Diagnéstico y Evaluacion — e Avaliagdo Psicolégica. RIDEP - N°67 - Vol.1 - 5-17 - 2023



Percecdo do Impacto do Teletrabalho na Carreira

9

aplicados alguns critérios de inclusdo: 1) os
participantes deviam ter pelo menos 18 anos de
idade, 2) ser de nacionalidade portuguesa, 3) ter
optado por responder ao questionario na lingua
portuguesa, 4) estar em teletrabalho aquando da
recolha de dados, e 5) ter preenchido a Escala do
Impacto do Teletrabalho na Carreira (EITC) na sua
totalidade.

Processo de Tradugdo da EITC

Foi solicitada a autorizacdo para a tradugédo e
validagdo da EITC aos autores originais da escala.
Apbs consentimento, a EITC foi traduzida da
lingua inglesa para a lingua portuguesa utilizando
as técnicas da retroversao e equivaléncia linguistica.
A versio final, foram apenas feitas alteracdes
menores para acomodar diferencas culturais.
Participaram neste processo quatro investigadores
doutorados e um assistente de investigagéo, mestre
em psicologia, pertencentes ao laboratério de
Psicoterapia e Psicopatologia do Centro de
Investigacdo em Psicologia, e ao ProChild CoLAB.
Adicionalmente, a traducao foi avaliada e ajustada
por um especialista independente.

Recolha de dados

O estudo foi publicitado internamente pela
empresa aos seus colaboradores. Antes de
iniciarem, foi-lhes apresentado um consentimento
informado. Os colaboradores que decidiram
participar voluntariamente preencheram o conjunto
de questionarios elencados anteriormente numa
plataforma online construida especificamente para
esse proposito, que assegurou a total anonimizacao
dos dados recolhidos.

Anélise de dados

Tendo em conta que o0s autores da escala
original (Moens et al., 2021) ndo propuseram ou
testaram a composicdo fatorial da EITC, procedeu-
se a uma analise fatorial exploratoria (AFE) antes
de se avancgar para a analise fatorial confirmatoria
(AFC). Efetuar a AFE e a AFC no mesmo grupo de
participantes acarreta o risco de sobreajuste por
viés da amostra, sendo recomendada como solucéo,
por exemplo, a divisdo da amostra em dois grupos
diferentes (Fokkema & Greiff, 2017). Como tal,
neste estudo foi utilizado o método Solomon
(Lorenzo-Seva, 2021) para diviséo de amostras em
dois grupos equivalentes. No primeiro grupo,

efetuou-se a AFE (Grupo AFE; n=533) e no
segundo grupo a AFC (Grupo AFC; n=532). A
Tabela 1 contém informacdo detalhada acerca das
caracteristicas sociodemogréficas destes grupos.
Para avaliar a adequabilidade da amostra para
analise fatorial, foi efetuado o teste de Kaiser—
Meyer—Olkin (KMO) e analisada a significancia do
teste de esfericidade de Bartlett. Na AFE, foi
utilizado o método de extracdo obliquo da
verosimilitude méxima. Para a retencdo de fatores
foram comparados os resultados obtidos pelo
método da andlise paralela (Horn, 1965), um dos
métodos mais populares e recomendados neste tipo
de procedimento (Ledesma et al., 2019). Para
avaliar a fidelidade foi analisada a consisténcia
interna do EITC com recurso ao alfa de Cronbach
e realizado um teste-reteste apds dois meses e meio
com uma subamostra de 589 participantes. Todas
as analises foram realizadas com recurso ao
software R (versdo 4.1.2; R Core Team, 2021),
tendo sido utilizados os pacotes “EFA.dimensions”
(versdo 0.1.7.4; O’Connor, 2022) e “lavaan”
(versdo 0.6-10; Rosseel, 2012) para realizar a AFE
e a AFC, respetivamente. A AFC foi realizada com
recurso ao  procedimento de  maxima
verosimilhanga para a estimacgdo de parametros e
métodos robustos para correcdo de estimadores,
incluindo Satorra—Bentler scaled chi-square (S-
By2), comparative fit index usando o método
robusto (*CFI), Tucker Lewis index usando o
método robusto (*TLI), standardized root mean-
square residual (SRMR) and root mean squared
error of approximation utilizando o método
robusto (*RMSEA).

Resultados

Andlise Fatorial
Pressupostos

No Grupo AFE, o resultado do teste de Kaiser—
Meyer—Olkin (.88) foi considerado bom e o teste de
esfericidade de Bartlett significativo (y2 (45) =
2916.04, p < .001). O resultado destes testes foi
semelhante no Grupo AFC, que obteve .88 no teste
de Kaiser-Meyer-Olkin e um resultado
significativo no teste de esfericidade de Bartlett (y?
(45)=2831.23, p<.001). Como tal, os dados de
ambas as subamostras foram considerados
adequados para analise fatorial.
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Figura 1. Anélise Paralela da Escala do Impacto do Teletrabalho na Carreira utilizando 1000 conjuntos de
dados aleatdrios

Analise Fatorial Exploratéria

A Anélise Paralela sugeriu a extracdo de dois
fatores cujos dados reais excederam a média ou o
percentil 95 de 1000 conjuntos de dados aleatorios
(Figura 1). Através do método da méaxima
verossimilhanga com rotagdo promax, verificou-se
que o primeiro fator é composto pelos itens 1, 2, 3,
4,5 e 7, com comunalidades variando entre .471 e
.802 e explica 52.1% da variancia total. Este fator
foi rotulado de “Bem-Estar Laboral”. O segundo
fator é composto pelos itens 6, 8, 9 e 10, com
comunalidades que variam de .495 a .934. Este
fator explica 12.41% da variancia e foi designado
de “Bem-Estar Psicoldgico”. Os dois fatores
explicam cumulativamente 64.51% da variancia
total da escala. Estes dados podem ser consultados
em maior detalhe na Tabela 2.

Andlise Fatorial Confirmatoria

Foram testados trés modelos diferentes.
Inicialmente, foi testado um modelo unifatorial que
contém todos os itens da EITC. Este modelo
apresentou indices de adequabilidade abaixo do
aceitavel: SMRM=.076, *RMSEA=.126,
*CFI=.901 e *TLI=.866. De acordo com o0s
resultados obtidos na AFE, o segundo e terceiro
modelos testados contém os dois fatores
previamente mencionados (Bem-Estar Laboral=
itens 1,2,3,4,5,7; Bem-Estar Psicoldgico= itens
6,8,9,10). No segundo modelo, foi incluido um

fator de segunda ordem que contém as duas
subescalas, permitindo a correlagdo entre estas.
Este modelo apresentou bons indices de
adequabilidade aos dados: SMRM=.056,
*RMSEA=.096, *CFI=.944 e *TLI1=.922. Por fim,
foi testado um modelo ortogonal com os dois
fatores previamente mencionados. Este terceiro
modelo apresentou indices de adequabilidade
inaceitaveis: SMRM=.259, *RMSEA=.151,
*CFI=.858 e *TLI=.807.

Analise Descritiva e Correlagdes Inter-ltem

Na EITC-Escala Total os participantes
obtiveram uma média de 3.33 (DP = .84). No fator
“Bem-Estar Laboral” a média foi 3.29 (DP =.88) e
no fator “Bem-Estar Psicologico” foi 3.37 (DP =
1.02). No que diz respeito aos itens individuais, as
médias variaram entre 2.78 (item 7; Na relacéo
com o0s meus colegas) e 3.91 (item 1; Na satisfacdo
geral com o meu trabalho). A assimetria variou
entre -.748 (item 1; Na satisfacéo geral com o0 meu
trabalho) e .465 (item 7; Na relacdo com 0s meus
colegas), enquanto os valores da curtose variaram
entre -1.01 (item 3; No meu desenvolvimento
profissional) e -.1 (item 2; Na probabilidade de eu
ser promovido). Mais de metade dos participantes
considerou que o teletrabalho tem um impacto
positivo na satisfacdo laboral (item 1; 67.7%), na
performance no trabalho (item 4; 56.8%) e no
conflito familia-trabalho (item 6; 61.3%). Por outro
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Tabela 2. Estrutura com dois fatores da Escala do Impacto do Teletrabalho na Carreira

Fatores
1 2
EITC 1 - Na satisfacdo geral com o meu trabalho 471 .338
EITC 2 - Na probabilidade de eu ser promovido .693 -.075
EITC 3 - No meu desenvolvimento profissional 781 .034
EITC 4 - No meu desempenho das tarefas .649 .188
EITC 5 - No sentimento de conexdo com 0 meu empregador .802 -.054
EITC 6 - No meu equilibrio entre vida pessoal e trabalho .064 .643
EITC 7 - Na relagdo com os meus colegas .676 -.023
EITC 8 - Em minimizar o meu stress laboral -.041 .905
EITC 9 - Em minimizar a probabilidade de eu entrar em burnout -122 934
EITC 10 - Na minha concentracéo durante o trabalho 219 495
Eigenvalues Iniciais 5.25 1.24

Percentagem de Variacdo Explicada apds rotagdo Promax

52.51% 12.41%

Nota. Subamostra 1 (n=533); A comunalidade mais elevada de cada item esta realgada a negrito

Tabela 3. Dados descritivos dos itens da Escala do Impacto do Teletrabalho na Carreira

% teletrabalho tem

Min  Max  Média(DP) Mediana ..~ Assimetria  Curtose
impacto positivo

EITC 1 - Na satisfacéo geral com o 1 5 3.91 (1.15) 4 67.7% -75 -51
meu trabalho
EITC 2 - Na probabilidade de eu ser 1 5 3.11(1.02) 3 27.9% .09 -1
promovido
EITC 3 - No meu desenvolvimento 1 5 3.36 (1.15) 3 46% -.08 -1.01
profissional
EITC 4 - No meu desempenho das 1 5 3.6 (1.07) 4 56.8% -32 -.81
tarefas
EITC 5 - No sentimento de conexao 1 5 3.01(1.19) 3 32.1% 19 -.86
com o meu empregador
EITC 6 - No meu equilibrio entre vida 1 5 3.66 (1.32) 4 61.3% -.6 -.89
pessoal e trabalho
EITC 7 - Na relagdo com 0s meus 1 5 2.78 (1.23) 2 27.1% A7 -.81
colegas
EITC 8 - Em minimizar o meu stress 1 5 3.26 (1.21) 3 42.8% -.15 -.88
laboral
EITC 9 - Em minimizar a 1 5 3.17 (1.24) 3 37.6% -.04 -.92
probabilidade de eu entrar em burnout
EITC 10 - Na minha concentragéo 1 5 3.41(1.21) 3 49.1% -.26 -.92
durante o trabalho
EITC - Escala Total 1 5 3.33(.84) NA NA -.06 -.65
EITC - Bem-Estar Laboral 1 5 3.29 (.88) NA NA A -74
EITC - Bem-Estar Psicoldgico 1 5 3.37 (1.02) NA NA -17 -.76

Nota. Amostra total (N=1065), a = representa a percentagem de participantes que selecionou 4 (um pouco positivo) ou 5 (certamente

positivo) em cada item da EITC.

lado, as areas em que menos participantes
consideram que o teletrabalho tem um efeito
positivo sdo respeitantes as oportunidades de
promogdo (item 2; 27.9%), a conexdo com 0
empregador (item 5; 32.1%) e ao relacionamento
com os colegas (item 7; 27.1%). Estes dados podem
ser consultados em maior detalhe na Tabela 3.
Todos os itens da EITC estdo
significativamente  correlacionados entre i,
variando a intensidade desta correlacdo de r=.24 a
r=.70 (p<.001). A correlacdo corrigida entre item e
escala total revelou que todos os itens estdo
correlacionados com a EITC-Escala Total, variando
a intensidade entre r=.52 e r=.73 (p<.001). Tanto o
fator “Bem-Estar Laboral” (r=.93, p<.001) como o
fator “Bem-Estar Psicologico” (r=.87, p<.001) estdo

significativamente correlacionados com a EITC-
Escala Total. Os dois fatores estdo também
significativamente correlacionados entre si (r=.62,
p<.001).

Impacto do Teletrabalho na Carreira,
Qualidade de Vida e Sintomatologia Psicoldgica

Para responder ao segundo objetivo deste
estudo, explordmos a associagdo do impacto do
teletrabalho na carreira com os niveis de qualidade
de vida e sintomatologia psicoldgica (sintomas
depressivos, sintomas de ansiedade e burnout)
auto-reportados pelos trabalhadores. Analises de
correlagdo de Pearson sugeriram que a EITC esta
significativamente  correlacionada com a
WHOQOL-BREF (r=.27, p<.001), PHQ-9 (r=-.16,
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p<.001), GAD-7 (r=-.16, p<.001) e OLBI (r=-.41,
p<.001). O fator “Bem-Estar Laboral” apresentou
uma correlacdo significativa com a WHOQOL-
BREF (r=.22, p<.001), PHQ-9 (r=-.11, p<.001),
GAD-7 (r=-.12, p<.001) e OLBI (r=-.38, p<.001).
O fator “Bem-Estar Psicoldgico” mostrou estar
também significativamente correlacionado com a
WHOQOL-BREF (r=.26, p<.001), PHQ-9 (r=-.19,
p<.001), GAD-7 (r=-.18, p<.001) e OLBI (r=-.36,
p<.001).

Fidelidade: Alfa de Cronbach e Teste Reteste
Seguindo a sugestdo de diversos autores, a
fidelidade do EITC foi testada com recurso a dois
métodos (e.g., Toro et al., 2022): andlise de
consisténcia interna com recurso ao alfa de
Cronbach e Teste-Reteste. O alfa de Cronbach da
EITC-Escala Total foi de 0=.893, indicando um
indice de fidelidade muito bom. No que diz
respeito aos fatores, o “Bem-Estar Laboral” obteve
um o = .867 e o “Bem-Estar Psicol6gico” um
0=.837, indicando que ambos t€m um bom indice
de fidelidade. A fidelidade da EITC-Escala Total e
a do fator “Bem-Estar Laboral” ndo aumentou
perante a remogdo de nenhum dos seus itens
constituintes. No fator “Bem-Estar Psicologico “, o
alfa de Cronbach aumentou de a=.837 para «=.844
com a eliminacéo do item 10. Como esta diferencga
é marginal, foi mantida a integridade da escala. No
teste-reteste a dois meses e meio, a EITC mostrou
fidelidade temporal ao estarem significativamente
correlacionadas as duas recolhas (r=.69, p<.001).

Discussao

Este artigo descreve a validacdo para a
populacéo portuguesa de uma escala de autorrelato
gue avalia o impacto do teletrabalho na carreira, a
EITC (Moens et al., 2021). Adicionalmente,
explora também a percecdo de trabalhadores
portuguesas sobre o impacto do teletrabalho na sua
carreira e no seu bem-estar. De forma geral,aEITC
apresentou boas caracteristicas psicométricas,
mostrando-se uma opg¢ao vidvel para a mensuragao
do construto estudado. Os resultados da AFC
demonstraram que uma estrutura fatorial com um
fator de segunda ordem e duas dimensdes
correlacionadas apresentou um bom ajuste aos
dados. Os portugueses consideram que O
teletrabalho pode ser mais benéfico em algumas

areas do trabalho (e.g., performance) do que
noutras (e.g., relagdes interpessoais).

Caracteristicas Psicométricas e Analise Fatorial
daEITC

Inicialmente foi efetuada uma anélise aos 10
itens que constituem o questionario. A amplitude
dos itens variou de 1 a 5, cobrindo todos os pontos
da escala ordinal, sendo que os valores da
assimetria e curtose também foram considerados
adequados. Os itens mostraram-se  todos
significativamente correlacionados entre si, tal
como cada um deles estava individualmente
correlacionado com a EITC-Escala Total. A EITC
apresentou boa fidelidade, tanto no teste do alfa de
Cronbach (2=.893), como no teste-reteste a dois
meses e meio (r=.69, p<.001).

Os resultados da AFE demonstraram que a
retencdo de dois fatores apresenta o melhor ajuste
aos dados. O primeiro fator é composto pelos itens
1,2,3,4,5,e 7. Como estes itens avaliam questdes
relacionadas com o impacto que o teletrabalho pode
ter em fatores laborais (e.g., item 1 “Na satisfacao
geral com o meu trabalho”), ou da relacdo do
trabalhador com os colegas (e.g., item 5 “No
sentimento de conexdo com o meu empregador”),
foi nomeado de “Bem-Estar Laboral”. O segundo
fator é composto pelos itens 6, 8, 9, e 10. Estes itens
avaliam questdes que estdo mais associadas ao
impacto que o teletrabalho tem no bem-estar pessoal
do trabalhador (e.g., item 8 “Em minimizar o meu
stress laboral”). Como tal, o segundo fator foi
nomeado de “Bem-Estar Psicologico”.

Os resultados da AFC comprovam que, de
facto, o modelo unifatorial (primeiro modelo
testado) da EITC apresenta um ajuste pobre aos
dados. Da mesma forma, o modelo bifatorial
ortogonal (terceiro modelo testado) também
produziu indices de ajuste inaceitaveis. Por outro
lado, 0 modelo de dois fatores correlacionados com
um fator de segunda ordem (segundo modelo
testado) apresentou um bom ajuste aos dados da
amostra. Os valores dos indices de ajustamento
SMRM (.056), *RMSEA (.096), *CFI (.944) e
*TLI (.922) situaram-se dentro dos pontos de corte
geralmente referidos na literatura (SMRM e
RMSEA<.1 CFl, TLI e GFI>.9; e.g., Brown,
2015). Como tal, considerdmos este modelo como
0 mais adequado para ser utilizado em estudos
futuros que utilizem a EITC.
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Percecdo do Impacto do Teletrabalho na
Carreira

A EITC-Escala Total obteve a média de 3.33
(DP=.84), o fator “Bem-Estar Laboral” a média de
3.29 (DP=.88) ¢ o fator “Bem-Estar Psicologico” a
média de 3.37 (DP=1.02). Estas médias
aproximam-se, portanto, do valor 3 que nesta
escala representa “nem positivo, nem negativo”.
Este resultado é comparavel ao obtido em estudos
anteriores acerca da satisfacdo com o trabalho
remoto. No estudo de Bolisani et al. (2020) os
autores verificaram que a opinido relativamente ao
teletrabalho ndo é unanime, existindo equilibrio
entre aqueles que consideram o trabalho remoto
algo positivo ou negativo. N&o obstante, os autores
encontraram também que um grupo substancial de
trabalhadores considerou que o teletrabalho ndo era
nem melhor, nem pior em relagdo ao trabalho
presencial. De facto, estar em teletrabalho parece
influenciar uma multiplicidade de areas, tanto
laborais como pessoais, e tem o potencial de
impactar tanto a satisfacdo como a insatisfacdo do
trabalhador (Morilla-Luchena et al., 2021). Como
tal, é possivel qgue um grande grupo de pessoas
considere que as desvantagens do teletrabalho
anulem as vantagens, levando a uma opinido neutra
acerca desta modalidade de trabalho como um
todo.

Em suporte do ponto anterior, as médias
obtidas nos itens individuais indicam que o0s
participantes consideram que o teletrabalho pode
ser benéfico em algumas éreas, mas prejudicial
noutras. De entre as areas contempladas na EITC,
os trabalhadores consideram que o teletrabalho
beneficia sobretudo a satisfagdo geral com o
trabalho (item 1), o desempenho (item 4) e o
conflito familia-trabalho (item 6). Estes resultados
vao ao encontro de estudos prévios. No estudo de
Moens et al. (2021), estas foram também as trés
areas onde os participantes consideraram que o
teletrabalho pode ter um impacto mais positivo. O
teletrabalho tem sido consistentemente associado a
maior satisfacdo laboral, tanto antes (e.g.,
Charalampous et al., 2019; Gajendran & Harrison,
2007; Kelliher & Anderson, 2010; Steidelmdiller et
al., 2020; Wheatley, 2012, 2017) como durante a
pandemia Covid-19 (e.g., Charalampous et al.,
2022; Moens et al., 2021; Sousa-Uva et al., 2021;
Syrek et al.,, 2022). Melhor desempenho no
trabalho (e.g., Gajendran & Harrison, 2007;

Kazekami, 2020; Tavares, 2017) e menor conflito
familia-trabalho (e.g., Allen et al., 2013; Gajendran
& Harrison, 2007; Tavares, 2017) também sdo
beneficios que tém sido associados a esta
modalidade de trabalho.

Por outro lado, os participantes consideraram
que trabalhar remotamente pouco contribui para as
oportunidades de promocdo (item 2), para a
conexdo com o empregador (item 5), e para o
relacionamento com os colegas (item 7). Uma vez
mais, no estudo de Moens et al. (2021), estas foram
também as é&reas em que o0s participantes
consideraram que o teletrabalho tem menos
impacto  positivo. O isolamento social e
profissional e a perda de oportunidades de
promogdo sdo dois temas frequentemente
discutidos na literatura do trabalho remoto (Blount,
2015). Um dos maiores obstaculos ao ajuste ao
teletrabalho prende-se com a diminuicdo do
contacto com os restantes colaboradores da
companhia, 0 que pode deteriorar as relacoes
informais com colegas de trabalho e dificultar o
acesso ao feedback por parte de supervisores
(Kniffin et al., 2021). A perda de oportunidades de
promogdo também tem sido referida como uma
consequéncia do teletrabalho (Buomprisco et al.,
2021; Tavares, 2017). Uma das justificacGes para
tal é a de que alguém em teletrabalho ndo tem as
mesmas oportunidades de melhorar a sua posicéo
na companhia através de lobbying quando
comparado com um trabalhador presencial
(Tavares, 2017). No entanto, a literatura ndo é
consensual neste ponto. Golden e Eddleston
(2020), por exemplo, referem que, embora 0s
profissionais em teletrabalho tenham um
crescimento salarial mais lento quando comparado
com os trabalhadores presenciais, ndo foram
encontradas diferencas no que diz respeito a
probabilidade de serem promovidos.

A EITC mostrou estar significativamente
correlacionada com todos 0s construtos testados
neste estudo. Apesar da forca da associagdo ser
baixa, os trabalhadores remotos que consideram
que o teletrabalho tem um impacto mais positivo na
carreira demonstraram também niveis mais
elevados de bem-estar geral (r=.27), tal como
niveis mais baixos de depressdo (r=-.16), e
ansiedade (r=-.16). A EITC surgiu também
significativamente associada a niveis mais baixos
de burnout (r=-.40). Tendo em conta que esta
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amostra estava em teletrabalho aguando da recolha,
estes resultados enquadram-se no que seria
esperado. Os trabalhadores remotos que
consideram que o teletrabalho tem um impacto
mais positivo na carreira demonstram menor
sintomatologia do que os trabalhadores que, apesar
de terem uma opinido menos positiva relativamente
a esta modalidade de trabalho, estdo também em
trabalho remoto. E possivel que uma grande
percentagem destes participantes ndo tenha optado
por estar em teletrabalho, mas sim sido forgado
pelo governo ou pela empresa, gerando mal-estar.

LimitacGes e Estudos Futuros

Apesar de a dimensdo da amostra ser grande,
0S participantes pertencem todos a mesma
empresa, 0 que representa uma limitacdo. Mais de
metade dos participantes deste estudo (53.3%)
desempenha fungbes relacionadas com as
tecnologias da informacdo. E possivel que os
trabalhadores desta area tenham uma opinido que
difere dos profissionais de outras 4reas,
influenciando os resultados. Assim, estudos futuros
deverdo incluir um maior nimero de empresas e
incluir maior heterogeneidade no que diz respeito
as funcgdes dos participantes.

Uma analise que podera ser interessante é a
comparacdo da percecdo do impacto do
teletrabalho na carreira e bem-estar consoante as
caracteristicas das empresas. Em estudos futuros, a
interacdo entre a EITC e outras varidveis de
interesse na area do teletrabalho, tal como a
produtividade ou o conflito familia-trabalho,
podem também ser analisadas.

Concluséo

O teletrabalho deverd4 ter um crescimento
consideravel nos préximos anos, tornando a
investigacdo na area cada vez mais importante. A
EITC demonstrou ser uma opcdo vidvel para a
avaliagdo da opinidlo dos trabalhadores
relativamente ao impacto do teletrabalho na
carreira, podendo ser um recurso importante para
as empresas e outras instituicGes tentarem melhorar
0 suporte dado aos trabalhadores que se encontram
nesta modalidade de trabalho. A opinido da
populacéo portuguesa relativamente ao impacto do
teletrabalho na carreira e bem-estar parece nédo ser
globalmente nem positiva, nem negativa. O

isolamento social continua a ser indicado como um
dos maiores problemas do teletrabalho. No entanto,
h& indicadores positivos desta modalidade de
trabalho, como maior satisfacdo laboral, melhor
desempenho e menor conflito familia-trabalho.
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