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Resumo

Muitos trabalhadores migraram para o teletrabalho durante a pandemia de COVID-19. A realizagio das tarefas integralmente em casa trouxe de-
safios, principalmente aqueles que ndo possufam experiéncia anterior com a modalidade, como a conciliacio trabalho-familia e o uso de tecnolo-
gias digitais. Este estudo relata o desenvolvimento e as evidéncias de validade psicométrica da Escala de Habilidades para o Teletrabalho em Casa
(EHTC). A pesquisa foi aplicada a 7.608 servidores de diferentes 6rgaos publicos brasileiros. Realizaram-se analises estatisticas descritivas, fatoriais
exploratérias e confirmatérias e de confiabilidade. O instrumento possui uma estrutura empirica bifatorial que avalia habilidades para o balance-
amento entre trabalho e outras atividades (soff skills) e para utilizacdo de recursos digitais nas interacdes de trabalho (bard skills). A EHTC pode
ser usada para identificar a adaptagdo e o preparo para o teletrabalho em casa e investigar associagoes entre essas habilidades e outros indicadores.

Palavras-chave: trabalho remoto, soft skills, hard skills.

Skills for Working from Home:
Construction and Validation of the Scale

Abstract

Many workers migrated to teleworking during the COVID-19 pandemic.
Performing work tasks entirely at home brought challenges, especially
for those who had no previous experience with the modality, such as
work-family conciliation and the use of digital technologies. This study
reports the development and evidence of psychometric validity of the
Skills for Working from Home scale (SWHS). The survey was applied to
7,608 government employees from Brazilian public agencies. Descriptive
statistical analyses, and exploratory, confirmatory, and reliability factor
analyses were performed. The instrument has a bifactorial empirical
structure that assesses skills for balancing work and other activities
(soft skills) and skills for using digital communication resources in
work interactions (hard skills). The SWHS can be used to identify
the adaptation and preparation for working from home, as well as to
investigate possible associations between these skills and other indicators.

Keywords: work from home, soft skills, hard skills.

Habilidades para el Teletrabajo en Casa:
Construccion y Evidencias de Validad de la Escala

Resumen

Muchos trabajadores migraron para el teletrabajo durante la pandemia de
COVID-19. Realizar las tareas integralmente en casa trajo desafios, espe-
cialmente para quienes no tenfan experiencia previa con la modalidad,
como la conciliacion trabajo-familia y el uso de tecnologfas digitales. Este
estudio reporta el desarrollo y las evidencias de validad psicométrica de
la Hscala de Habilidades para el Teletrabajo en Casa (EHTC). La inves-
tigacion se aplicé a 7.608 funcionarios de organos publicos brasilefios.
Se realizaron analisis estadisticos descriptivos, factoriales exploratorios,
confirmatorios y de confiabilidad. El instrumento posee una estructura
empirica bifactorial que evalia habilidades para equilibrar el trabajo y
otras actividades (sof? skills) y para el uso de recursos digitales en las inte-
racciones laborales (bard skills). 1.a EHTC puede ser utilizada para iden-
tificar la adaptacion y preparacion para el teletrabajo en casa e investigar
posibles asociaciones entre estas habilidades y otros indicadores.

Palabras clave: teletrabajo, soff skills, hard skills.
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A pandemia da COVID-19 provocou uma grande trans-
formacio no mundo do trabalho e no cotidiano das pessoas em
muitos pafses. Uma das repercussoes para os trabalhadores e as
organiza¢des dos mais diversos segmentos foi a migracio repen-
tina para o trabalho remoto, em tempo integral e realizado em
casa, sem preparo prévio (Kniffin et al., 2021). Além da adaptacio
brusca as medidas de isolamento preconizadas pela crise sanitaria
mundial instaurada em marco de 2020, o teletrabalho emergencial
introduziu novos desafios e demandas de trabalho, requerendo o
desenvolvimento de habilidades para equilibrar tarefas laborais e
domésticas, bem como utilizar tecnologias digitais requeridas pela
modalidade (Losekann & Mourao, 2020).
trabalho objetivou desenvolver e verificar evidéncias de validade

Nesse sentido, este

psicométrica de um instrumento para mensurar habilidades de
adaptacio ao trabalho remoto em casa.

Antes da pandemia, o trabalho remoto nio era amplamen-
te utilizado pelos trabalhadores. Nos EUA, em 2017, o trabalho
remoto doméstico (Work From Home — WFH) era praticado por
2,9% da forca de trabalho; na Europa, em 2015, por apenas 2%
dos trabalhadores (Eurofound, 2015). No Brasil, em 2018, um to-
tal de 3,8 milhGes de pessoas trabalhavam em suas residéncias,
sem especificar a natureza das atividades realizadas (Instituto Bra-
sileito de Geografia e Estatistica, 2018). Além disso, o teletrabalho
vinha sendo praticado por adesao voluntaria, em geral por tra-
balhadores em cargos executivos e gerenciais ou profissionais do
ramo tecnolégico (Losekann & Mourao, 2020; Wang, Liu, Qian,
& Parker, 2021).

Nos ultimos anos, observou-se que o numero de pessoas em
trabalho remoto cresceu em especial nos pafses mais desenvolvi-
dos, como o Reino Unido e os EUA, que ja possufam maior po-
tencial especificamente para o trabalho em casa. O Brasil ocupava,
antes da pandemia, a 47" posicio em potencial de realizacdo do
teletrabalho em casa, em uma lista de 86 paises, conforme Din-
gel e Neiman (2020). Segundo estimativas desses autores, o Brasil
possufa um potencial de 25,7% de pessoas que podiam realizar seu
trabalho inteiramente em casa, contra a estimativa de 22,7% de
pessoas (20,8 milhoes) calculada a partir da Pesquisa Nacional por
Amostra de Domicilios (PNAD), do Instituto de Pesquisa Econd-
mica Aplicada (Ipea) (Goes, Ramos, & Ferreira, 2020).

Essas estimativas variaram de acordo com as unidades da fe-
deracao brasileira e com as ocupag¢oes. O Distrito Federal apresen-
tou o maior percentual de teletrabalho em casa do pafs (31,6%),
atingindo em torno de 450 mil pessoas, e o Piauf, o menor percen-
tual (15,6%), cerca de 192 mil pessoas. As ocupagdes com maior
potencial de realiza¢do do trabalho em casa foram: profissionais
das ciéncias e intelectuais (65%), diretores e gerentes (61%), pro-
fissionais de nivel médio (30%) e trabalhadores de apoio adminis-
trativo (12%) (Goes et al., 2020).

A renda per capita dos estados estd positivamente correlacio-
nada ao potencial de teletrabalho em casa, colocando Distrito
Federal, Sdo Paulo e Rio de Janeiro com os maiores percentuais
de pessoas trabalhando remotamente e com potencial de teletra-
balho. A quantidade de pessoas em trabalho remoto residencial
cresceu de 3,8 milhGes, em 2018, para 8,7 milhGes, em 2020, como
resultado das medidas de distanciamento social para combater a
pandemia. Esse aumento indica que milhares de pessoas nao pos-
sufam experiéncia anterior com o trabalho remoto, mediado inte-
gralmente por tecnologias digitais e realizado em casa. Em maio
de 2020, no Brasil, havia 13,3% das pessoas ocupadas exercendo
suas atividades remotamente (Goes et al., 2020).

Com relagdo a regulacdo do trabalho remoto em 6rgaos pu-
blicos, normativas foram propostas para viabilizar a continuidade
das atividades administrativas em meio a pandemia, com teletra-
balho em carater excepcional e provisério no Executivo Distrital
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(Decreto n® 40.546, de 20 de marco de 2020, revogado e substi-
tuido pelo Decreto n°® 41.841, de 26 de fevereiro de 2021) e no
Executivo Federal (Instru¢do Normativa n® 19, de 12 de marco
de 2020).

Os substanciais cortes de gastos, considerando apenas os
primeiros meses da pandemia e a migracao para o trabalho re-
moto em larga escala — R$36,4 milhoes para o governo distrital e
cerca de R$1 bilhdo entre servidores publicos (Agéncia Brasilia,
2020; Ministério da Economia, 2020) —, aliados aos indicadores
de manutencio da produtividade levaram a decisio de manter o
teletrabalho de forma definitiva. A publicacio de uma nova instru-
¢do normativa sobre a implementagao de programa de gestao em
2020, mais simples e flexfvel, possibilita que diversas organizacGes
publicas possam manter servidores trabalhando remotamente
ap6s a pandemia da COVID-19, com foco em resultados (Instru-
¢ao Normativa n° 65, de 30 de julho de 2020).

Entre as consequéncias diretas da adogao do WFH, estio
mudangas nas praticas de trabalho, exigindo grande capacidade de
adaptacio das pessoas ao novo contexto e a modalidade. Os tra-
balhadores precisaram, sem prepara¢io prévia, conciliar trabalho
com outras atividades (domésticas, acompanhamento dos filhos
em ensino remoto etc.), estabelecer limites entre as fronteiras de
trabalho e nao trabalho, atuar em equipes virtuais e sem contato
face a face com colegas de trabalho, realizar todas as atividades
laborais mediadas por tecnologias digitais, comunicar-se de forma
sincrona e assincrona e vivenciar perda de suporte social e das
redes de apoio, em especial nos casos de trabalhadores com filhos
dispensados das escolas (Kniffin et al., 2021; Wang et al., 2021).

As mudangcas, principalmente, nas configura¢ées dos con-
textos fisico e social de trabalho exigiram uma adaptagao rapida
desses trabalhadores para equilibrar trabalho remoto e outras ati-
vidades, manter a produtividade e assegurar-se de estabelecer uma
jornada saudavel de trabalho. Em decorréncia dos limites mais
ténues entre trabalho e ndo trabalho, a preocupagiao em realizar
intervalos para descanso e recuperacio de energia exigiu um es-
forco adicional (Sandall & Mourao, 2020) a fim de evitar o estresse
e a exaustdo — considerando, inclusive, que as medidas restritivas
reduziram as chances de lazer e descanso. No mesmo sentido, as
habilidades para utilizagao de recursos digitais de comunicacio nas
interagdes de trabalho, apesar de viabilizarem e facilitarem o traba-
lho remoto, ao serem utilizadas intensivamente, podem ocasionar
interferéncia na rela¢do trabalho-familia e tornar a comunicacao
pouco efetiva (Wang et al., 2021). Por esses motivos, possuir habi-
lidades requeridas pelo teletrabalho compulsério no contexto da
pandemia, e sentir-se capaz de expressa-las, tornou-se um diferen-
cial de trabalhadores que passaram a desempenhar suas funcGes
remotamente em casa.

Assim, propor uma medida inédita com a finalidade de avaliar
as habilidades de adaptagdao ao WFH, aplicada a servidores publi-
cos, atende a um enorme potencial de atividades elegiveis para o
teletrabalho, produzindo conhecimentos de relevancia social acer-
ca das experiéncias de trabalhadores expostos a novas condic¢Ges
e demandas de trabalho durante o enfrentamento da pandemia da
COVID-19. Tal ferramenta de diagnéstico permite a autoavalia-
¢do do nifvel de preparo quanto ao dominio de habilidades para
o teletrabalho em casa e pode ser utilizada em outras amostras e
contextos antes da implementa¢iao da modalidade remota de tra-
balho. Ao avaliar a percepgao de trabalhadores sobre suas proprias
habilidades para atuar no teletrabalho, interven¢bes podem ser
propostas com a finalidade de suprir lacunas identificadas, como
programas integrados de treinamento e de promogao ao bem-es-
tar e a qualidade de vida no trabalho (Abbad & Legentil, 2020).
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Habilidades para o Teletrabalho em Casa

Algumas demandas de aprendizagem dizem respeito a habi-
lidades, comportamentais e técnicas, necessarias a realizacao das
tarefas integralmente a partir de casa (sof? skills) e com a mediagao
de tecnologias digitais (bard skills). O primeiro conjunto de habi-
lidades refere-se aquelas intra e interpessoais, relativas as formas
de se relacionar e interagir com as pessoas (Gondim, Morais, &
Brantes, 2014). No caso do WFH, compreende tanto as relagbes
e interacoes estabelecidas, a distancia, com colegas de trabalho
(pares e chefias) como as experienciadas, presencialmente, com
os que convivem no lar (conjuge, filhos etc.). Tais competéncias
socioemocionais sao aplicadas visando a busca por equilibrio en-
tre as esferas trabalho-familia no que tange as atividades (laborais
vs. domésticas), ao tempo dedicado ao cumprimento de metas de
trabalho e ao descanso, ¢ as relacdes e a comunicacao estabeleci-
das em ambos os dominios. Para enfrentar essa situagio em que
trabalho e familia disputam o mesmo espago, a0 mesmo tempo, os
trabalhadores certamente passaram por um processo de adaptagao
e de desenvolvimento de competéncias que viabilizasse preservar
os vinculos familiares e alcangar objetivos e resultados no trabalho
(Martins, Aguiar, & Bastos, 2020).

Além de equilibrar essas responsabilidades, teletrabalhadores
devem demonstrar habilidades relacionadas a autonomia, autodis-
ciplina, automotivagio e autogerenciamento, que sio capacida-
des autorregulatérias que auxiliam na manuten¢iao de atencgdo e
concentra¢ao nas atividades em andamento. A autodisciplina, por
exemplo, foi indicada como uma caracteristica individual diferen-
cial para se beneficiar do teletrabalho (Wang et al., 2021). Desses
profissionais serdo também demandadas cotas mais altas para to-
mar decisdes sobre a organizagio e o planejamento do trabalho, e,
consequentemente, cumptir metas; administrar o tempo dedicado
as tarefas; estabelecer intervalos (limites entre trabalho e nao-tra-
balho); e desenvolver habilidades de comunica¢io (trabalhador
com membros da familia e colegas de trabalho).

Lacunas na expressio de tais habilidades ja eram relatadas por
teletrabalhadores, mas foram potencializadas durante a pandemia,
principalmente para aqueles que nunca haviam sido expostos ao
trabalho remoto, e que, repentinamente, tiveram que aprender a
lidar com condi¢bes atipicas de trabalho no ambiente domésti-
co, algumas vezes associadas a procrastinacio e a solidao (Wang
et al., 2021). Adicionalmente, muitos trabalhadores nao possufam
em casa um ambiente adequado (equipamentos, mobiliario, local
isolado etc.) ao teletrabalho (Abbad & Legentil, 2020).

Além disso, muitos trabalhadores tiveram que aprender
habilidades técnicas, que dizem respeito ao dominio dos recur-
sos tecnologicos e digitais (e.g., celulares, sistemas operacionais,
aplicativos de mensagens e plataformas para videoconferéncias)
demandados pela modalidade on-line, também necessarias para
a execucdo a contento das atividades laborais. Essas habilidades,
classificadas como hard skills, sao instrumentais, e a necessidade de
capacitacio nesse tipo habilidade costuma ser mais facilmente de-
tectavel e treinavel, além de receber mais suporte social e gerencial
(Laker & Powell, 2011).

No entanto, o fato de ser mais facil treinar tais habilidades
nao indica que a comunicacio mediada por tecnologias digitais
nao tenha problemas. Pelo contrario, a literatura de teletrabalho
aponta que essa comunica¢io apresenta desvantagens quando
comparada a interagao face a face (Raghuram, Hill, Gibbs, & Ma-
ruping, 2019). A demanda por uma comunicagio eficaz no traba-
lho remoto ¢ um elemento essencial para experiéncias bem-suce-
didas nessa modalidade, nesse sentido, é fundamental considerar
tais habilidades no contexto do teletrabalho (Wang et al., 2021).

O dominio de um conjunto de habilidades variadas, que

combinam soff e hard skills, pode funcionar como propulsores de
desempenho e outros resultados relevantes, como bem-estar no
trabalho. As habilidades técnicas sio importantes, pois facilitam a
execucdo de tarefas, mas as socioemocionais provavelmente assu-
mirdo um lugar de destaque para fazer frente aos desafios impos-
tos pelo WFH. As soft skills — também chamadas de competéncias
sociais ou habilidades sociais — estdo intimamente relacionadas a
empregabilidade, sendo bastante demandadas pelo mercado de
trabalho (Cinque, 2016). De acordo com Charoensap-Kelly, Brou-
ssard, Lindsly e Troy (2015), o termo sof? skills vem sendo cada vez
mais usado, estando o conceito associado a inteligéncia emocional,
bem como a habilidades intra e interpessoais (socioemocionais)
consideradas essenciais para o desenvolvimento pessoal e o pro-
fissional. Assim, as autoras distinguem os dois termos apontando
que as hard skills estariam associadas ao &now-how técnico tangfvel,
enquanto as soff skills seriam habilidades mais abstratas, caracteri-
zadas como qualidades pessoais ou interpessoais necessarias para
adquirir um trabalho ou para se destacar nele.

Portanto, identificar ¢ mensurar as demandas de aprendiza-
gem tanto de bard skills como de soft skills contribui para decisGes
sobre programas de treinamento especificos para a habilidade a
ser desenvolvida (Laker & Powell, 2011), com vistas a instrumen-
talizar e oferecer aos trabalhadores remotos oportunidades de
aprendizagem, capazes de sanar suas principais lacunas, prepa-
rando-os para uma atuagdo mais eficaz e saudavel nesse contexto
(Wang et al., 2021).

Nesta pesquisa, foram utilizados, como aportes tedricos a
concepeao dos itens da escala proposta, referenciais e modelos
tedricos de Desenho do Trabalho (Morgeson & Humphrey, 2006;
Parker, 2014), Teoria de Demandas-Recursos do Trabalho (JD-R)
(Bakker & Demerouti, 2017) e Teoria de Conservagao de Recur-
sos (Hobfoll, 2001), pois essas teorias tém sido adotadas em es-
tudos sobre o WFH, antes e durante a pandemia de COVID-19,
em pesquisas sobre produtividade, riscos de exaustio, estresse e
burnout. Essas teorias incluem caracteristicas do ambiente de tra-
balho e dos trabalhadores que exercem influéncia sobre a produ-
tividade, o bem-estar e outras importantes vivéncias psicoldgicas
dos trabalhadores.

Modelo de Desenho do Trabalho

Com base nos modelos tedricos de Morgeson e Humphrey
(2006) e Parker (2014), estudos como o de Wang et al. (2021) fo-
ram realizados para mapear, qualitativamente e quantitativamente,
os principais desafios enfrentados por trabalhadores chineses no
IWFH. Entre as caracteristicas-chave do trabalho virtual apontadas,
estdo o suporte social, a autonomia no trabalho, o monitoramento
e a sobrecarga de trabalho — os dois primeiros funcionariam como
recursos e os dois ultimos, como demandas de trabalho.

As caracteristicas sociais do trabalho mudaram bruscamente
durante o perfodo de pandemia ao passarem a exigir a media¢do
tecnoldgica para todas as interacGes sincronas e assincronas entre
colegas e superiores, dificultando o suporte social no trabalho. Os
trabalhadores, ao desempenharem suas atividades em casa, preci-
sam demonstrar mais autonomia para planejar e decidir sobre o
modo de executar o trabalho e buscar por apoio sempre através
de meios digitais. Tanto a autonomia como o suporte social foram
indicados como preditores de vivéncias favoraveis de bem-estar e
produtividade (Wang et al., 2021).

Assim, as experiéncias desafiadoras do trabalho remoto re-
feridas tratam de interferéncia trabalho-ambiente doméstico, co-
municagao ineficaz, procrastinacao e solidio (Wang et al., 2021).
Evitar as distragdes no ambiente doméstico, como interrupcoes
de familiares, e as interferéncias negativas de um dominio sobre
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o outro (trabalho-familia) demanda o desenvolvimento de uma
habilidade de autogestio do trabalho (Sandall & Mourao, 2020), o
que requer o uso frequente de soff skills. Essas habilidades também
serdo fundamentais para aprimorar a comunicag¢ao entre os diver-
sos atores envolvidos nesse contexto do WIFH nio voluntario (por
exemplo, colegas, superiores e familiares) em busca de suporte so-
cial e de equilibrio entre recursos e demandas de trabalho.

Teoria de Demandas-Recursos do Trabalho (JD-R)

De acordo com a Teoria [D-R, as caracteristicas do trabalho
sao classificaveis como demandas ou recursos. Se aspectos fisicos,
psicolégicos, organizacionais ou sociais do trabalho requerem es-
forco e acarretam custos (fisiologicos e psicologicos) ao trabalha-
dor, sio denominados de demandas; se esses mesmos aspectos re-
duzem as exigéncias e os custos do trabalhador, sdo considerados
recursos. Esses aspectos sao necessarios ao alcance de objetivos
de trabalho e estimulam o crescimento pessoal, o desenvolvimen-
to e a aprendizagem (Demerouti, Bakker, Nachreiner, & Schaufeli,
2001).

Nem sempre as demandas de trabalho sao negativas, porém
podem se tornar um obsticulo quando requerem esfor¢o eleva-
do e ha oportunidades insuficientes de descanso e recuperacgao de
energia. Enquanto as demandas, que exigem esforco e consomem
recursos energéticos do individuo, sdo preditoras de esgotamen-
to e problemas de saude, os recursos, que apoiam processos de
satisfacdo de necessidades humanas basicas, sao preditores de sa-
tisfacdo, motiva¢ao e engajamento. Recursos pessoais, sociais ¢ of-
ganizacionais podem atenuar os efeitos de demandas de trabalho
sobre o bem-estar do trabalhador (Bakker & Demerouti, 2017).

Ha evidéncias de que a pandemia aumentou as demandas psi-
coldgicas e fisicas de trabalho, e estd submetendo os individuos
a0 risco de exaustao emocional e a solidao (Wang et al., 2021). O
teletrabalho compulsério no contexto da COVID-19 demandou
um esfor¢o para o balanceamento entre trabalho e nio trabalho,
sobrecarga de tarefas e afazeres domésticos, busca de espago para
realizar tarefas sem interferéncias de outras pessoas, uso intensivo
de tecnologias digitais para a realizacdo de todas as atividades re-
motas, perda do suporte social face a face de colegas e familiares e
demanda de reorganizagao da forma como o trabalho ¢ realizado
(Losekann & Mourio, 2020; Sandall & Moutrao, 2020).

Quanto aos recursos organizacionais e sociais disponiveis
para mitigar os efeitos dos fatores estressores, pode-se citar a fle-
xibilidade na atribuicio de tarefas e no monitoramento do alcance
de metas de trabalho e a oferta de suporte tecnolégico e social
aos trabalhadores. Entre os recursos psicoldgicos, estio habilida-
des de adaptagdo e aprendizagem para atuagdo no contexto de
trabalho remoto, autoeficicia e dominio de habilidades de uso de
tecnologias digitais de comunicac¢do e de busca de equilibrio entre
trabalho e outras atividades (Kniffin et al., 2021; Meseguer-de Pe-
dro, Fernandez-Valera, Garcia-Izquierdo, & Soler-Sanchez, 2021).

Por um lado, o teletrabalho compulsério pode atuar como um
ambiente inibidor de estados psicolégicos e resultados positivos,
pois as condi¢oes de trabalho (materiais e psicossociais) podem
ser inadequadas ao bom desempenho, atuando como demandas
(Wang et al., 2021). Por outro lado, trabalhadores com habilidades
variadas, que combinem soff e hard skills, podem obter melhores
resultados no trabalho (Charoensap-Kelly et al., 2015).

Teoria de Conservagio de Recursos
De acordo com a Teoria de Conservacao de Recursos (Hob-

foll, 2001), o conceito de recursos refere-se a caracteristicas pes-
soais, condi¢oes, objetos ou energias que sio valiosas por seus

Revista Psicologia: Organizagoes & Trabalho, 21(3), 1655-1664.

proprios atributos ou como meios para proteger Os recursos
disponiveis. Segundo essa abordagem, os individuos lutam para
obter, mantet, proteger € promover os recursos que valotizam.
Dada a situacdo de maior estresse psicolégico, como no caso do
trabalho remoto no contexto restritivo da pandemia, esses recut-
sos tornam-se ainda mais importantes.

O enfrentamento do isolamento social e do trabalho remoto
implementado repentinamente, de acordo com esse tipo de abot-
dagem, requer a mobilizagdao de recursos pessoais e organizacio-
nais que minimizem os efeitos negativos dessas experic¢ncias sobre
o bem-estar ¢ a saude do trabalhador. Um exemplo de recurso
¢ o capital psicolégico, definido por Luthans, Youssef e Avolio
(2007) como um fator de segunda ordem, que retdne otimismo,
resiliéncia, esperanga e autoeficacia. Esses recursos individuais ca-
racterizam-se por atribui¢cGes otimistas sobre triunfos no presente
e futuro; capacidade de se recuperar e de se fortalecer perante
adversidades; visualizagdo, perseveranca e redirecionamento de
objetivos para o alcance deles; e autoeficacia, i.e., confianca nas
proprias capacidades de enfrentamento de desafios e dificuldades
relacionados as tarefas.

A autoeficacia, especificamente, pode ser considerada um
valioso recurso psicolégico que pode motivar o trabalhador a
adquirir novas aprendizagens (Charoensap-Kelly et al., 2015). A
convicgdo que a pessoa possui sobre ser capaz de realizar uma
tarefa especifica parece desempenhar um importante papel em
um contexto de pandemia, pois perceber a propria capacidade de
expressar habilidades para lidar com condi¢ées e conflitos intra e
interpessoais, bem como com as adapta¢oes ao teletrabalho, pode
gerar melhores resultados individuais e organizacionais.

Entretanto, o capital psicolégico e seus componentes podem
exaurir-se quando individuos submetidos a situacoes de alto es-
tresse nao conseguem conservar e obter mais recursos positivos
para o enfrentamento dessas adversidades. Um estudo realizado
na Espanha em dois momentos (o primeiro, no inicio do periodo
de confinamento, em dezembro de 2019, e o segundo, em abril de
2020) ilustra muito bem o ciclo de perda de recursos psicolégicos
dos trabalhadores com a passagem do tempo. Os resultados mos-
traram que os recursos pessoais de enfrentamento da pandemia
decaem com a passagem do tempo, pois houve uma reducio nos
niveis de autopercep¢ao de saide durante o confinamento obri-
gatorio (Meseguer-de Pedro, Soler-Sanchez, Fernandez-Valera,
& Garcfa-Izquierdo, 2017). O ciclo de perda de recursos pesso-
ais pode levar ao aumento de estresse, exaustio e burnout. Por
isso, ¢ importante evitar que o teletrabalho compulsério seja mais
uma demanda a prejudicar o bem-estar psicologico e a satde do
trabalhador em tempos de pandemia e identificar quais recursos
pessoais (soff e hard skills) precisam ser desenvolvidos pelos traba-
lhadores para o enfrentamento saudavel dessas transformagdes e
novas demandas de trabalho.

Método
Participantes

Os participantes foram escolhidos de modo nio aleatério e
por conveniéncia. Participaram do estudo 7.608 servidores, sendo
5.966 distribuidos em 93 6rgaos do Poder Executivo Distrital, 807
servidores vinculados a um dos 6rgaos do Ministério Publico da
Unido e 835 servidores do Poder Judiciario Federal. Nesses 6rgaos
publicos, a autorizag¢do para o teletrabalho foi ampliada em carater
excepcional e provisorio em razio da pandemia.

Ap6s a coleta de dados, foi possivel identificar que a amostra
foi majoritariamente composta por participantes do sexo femini-
no (59,3%), com faixas etarias entre 38 e 47 anos (34,2%) e en-
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tre 28 e 37 anos (29,8%), casados ou em unido estavel (63,5%) e
com pds-graduacio stricto ou lato sensu (60.5%), ensino superior
(32.9%) ou ensino médio (6.6%). Em relacdo a experiéncia prévia
com teletrabalho, 58.1% dos participantes declararam nio ter ne-
nhuma experiéncia. Daqueles 41.9% que tiveram experiéncia ante-
rior com teletrabalho, 93.7% relatam que tiveram uma experiéncia
positiva; e 6.3%, uma experiéncia negativa.

Instrumentos

O instrumento foi construido a partir da analise da literatura
sobre desafios, dificuldades, demandas, beneficios e barreiras as-
sociados ao teletrabalho em casa (bome office, WIFH) (Abbad et al.,
2019; Aguilera, Lethiais, Rallet, & Proulhac, 2016; Barros & Silva,
2010; Biron & van Veldhoven, 2016) e da avaliacio do contexto
de trabalho remoto compulsério, tal como instituido nos érgaos
publicos previamente mencionados, nas primeiras semanas da
decretacao de regras de distanciamento social como medida de
combate 4 pandemia.

Os itens da Escala de Habilidades para o Teletrabalho em
Casa (EHTC), inspirados nos conceitos de autoeficacia, (auto)
disciplina e processos autorregulatérios apontados em evidéncias
recentes sobte o teletrabalho nao voluntario (Kniffin et al., 2021;
Meseguer-de-Pedro et al., 2021; Wang et al., 2021; Windeler, Chu-
doba, & Sundrup, 2017), foram elaborados com vistas a aferir o
quanto os teletrabalhadores se sentiam capazes ou habilitados a
enfrentar com sucesso o periodo de adaptagao ao trabalho remoto
em casa ¢ consideram as soff e hard skills.

As habilidades socioemocionais (soff skz/ls) abrangem a bus-
ca de equilibrio entre demandas de trabalho, familia e afazeres
domésticos; o cuidado com fatores causadores de sobrecarga e
exaustdo, como interrupgdes frequentes e falta de intervalos para
descanso; e o planejamento e a gestao do tempo de trabalho e nao
trabalho e das interacdes com familia, chefe e outras pessoas que
possam interferir ou interromper a realizacao das tarefas. Dado o
contexto de crise sanitaria, essas habilidades podem ser conside-
radas recursos pessoais relevantes que possibilitam a manutengao
da produtividade e propiciam um ambiente saudavel de trabalho,
ao reduzirem ou evitarem a sobrecarga, a exaustao e o estresse.

As habilidades instrumentais (bard skills) de uso de tecnolo-
gias digitais de comunicagao passaram também a ser uma condi-
¢ao necessaria a realizacio de todas as tarefas, ao alcance de metas
de trabalho e ao estabelecimento de contatos com pares e chefia.
Porém, nem sempre os profissionais possuem essas habilidades
bem desenvolvidas. No servico publico, uma grande parcela de
servidores nao tinha experiéncia prévia de uso intensivo de tec-
nologias digitais de comunicagdao para a realizacdo das tarefas e
demais atividades cotidianas. A falta dessas habilidades tem sido
considerada uma barreira a adogao do teletrabalho pelas organiza-
¢oes (Neirotti, Paolucci, & Raguseo, 2012).

Os 10 itens da EHTC estdo associados a uma escala de con-
cordancia Likert de 5 pontos, sendo 1 “Discordo totalmente” e 5
“Concordo totalmente”. O instrumento foi submetido a processo
de validacdo semantica junto aos profissionais de gestao de pesso-
as das organizag¢Oes envolvidas. O questionario aplicado a amostra
inclufa também questdes relativas a caracteristicas sociodemogra-
ficas dos participantes (sexo, idade, nivel de escolaridade, estado
civil, se reside sozinho ou com outro(s) e informagdes sobtre o
contexto de trabalho — como organizacao, suporte tecnolégico ao
trabalho remoto e contexto de trabalho em casa).

Procedimentos de Coleta de Dados e Cuidados Eticos

A coleta de dados ocorreu de forma on-line, por meio da pla-
taforma Survey Monkey, durante os meses de abril, maio e junho
de 2020, nos quais os servigos considerados nao essenciais eram
realizados exclusivamente por meio remoto. Os links dos questio-
narios, gerados pelos pesquisadores, foram encaminhados pelos
dirigentes da area de gestdo de pessoas aos servidores. No inicio
do instrumento, constava o Termo de Consentimento Livre e Es-
clarecido (TCLE), que precisava ser aceito pelo respondente para
que a coleta de dados pudesse ocorrer. O TCLE apresentava os
objetivos da pesquisa e assegurava ao participante a liberdade de
interromper a sua participacio em qualquer fase da pesquisa, o si-
gilo das respostas individuais e o tratamento agrupado dos dados.

Procedimentos de Analise de Dados

Os dados coletados foram analisados com o apoio do softwa-
re R (R Core Team, 2018), com uso dos pacotes psych (Revelle,
2018), na fase exploratéria; lavaan (Rosseel, 2012), na fase confir-
matoria; e qgraph (Epskamp, Cramer, Waldorp, Schmittmann, &
Borsboom, 2012), na analise de redes. Como complemento a essas
evidéncias de validade da estrutura interna, foi também analisada
a invariancia (género e escolaridade) da EHTC.

A adequacio dos dados aos pressupostos para Analise Fato-
rial Exploratéria (AFE) foi avaliada por meio do Kaiser-Meyer-
-Olkin (KMO). Os critérios de retencao fatorial utilizados foram
Kaiser-Gutman, Andlise Paralela (Timmerman & Lorenzo-Seva,
2011) e Analise de Redes (Golino & Epskamp, 2017). A matriz de
correlagao estimada foi policérica, e método de rotagiao obliquo
(promax) foi 1000 itera¢des, indicados para fendmenos psicologi-
cos (Damasio, 2012). A consisténcia interna foi analisada por meio
do Alfa de Cronbach («), sendo aceitaveis valores superiores a 0,70
(Hair, Anderson, Babin, & Black, 2010).

A analise de redes foi utilizada na fase exploratéria para con-
firmar a retenc¢do de fatores e fornecer uma representacao grafi-
ca da estrutura e dinamica das relagdes entre os itens (Golino &
Epskamp, 2017). Esse método tem a vantagem de extrair ¢ estimar
fatores controlando o super ajuste, com uma penalizacio que fixa
em zero as correlagdes parciais de baixa magnitude, por meio do
indice Extended Bayesian Information Criterion (EBIC). Como resulta-
do, ha um melhor tratamento da multicolinearidade e das correla-
¢oes espurias dos itens, viabilizando compreensdes mais apuradas
acerca dos fatores psicolégicos da escala.

A partir desse processo de penalizagao das correlagoes, a ma-
triz de correlagGes parciais padronizadas ¢ obtida e representada
por meio de uma rede. A associagdo entre os itens é observada
pela aresta que os liga, sendo a espessura e a intensidade da cor
indicativas da magnitude da correlagdo entre os itens (Epskamp et
al., 2012). Em relacio ao posicionamento, itens mais correlaciona-
dos ficam mais proximos na rede, enquanto itens menos correla-
cionados se apresentam em posi¢oes mais afastadas.

Na Analise Fatorial Confirmatoria (AFC), para estimacGes
mais precisas e menos enviesadas para variaveis ordinais, a matriz
de correlagoes policoricas foi submetida ao método de estima-
cao Unweighted 1.east Squares Mean and Variance-Adjusted (ULSMV)
robusto (Ii, 2014). Os indices de confiabilidade foram o Alfa de
Cronbach e a Confiabilidade Composta (CC), ambas (>0,70) (Hair
et al,, 2010). Os critérios para ajuste dos modelos foram: Compara-
tive Fit Index (CFL) (> 0,90), Tucker Lewis Index (TLI) (> 0,90), Root
Mean Square Error of Approximation RMSEA) (<0,08) e Standar-
dized Root Mean Square Residnal (SRMR) (< 0,08) (Brown, 2015).

A invariancia do instrumento foi analisada comparando a me-
dida por meio da técnica de Analise Fatorial Confirmatéria Multi-
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grupo (AFCMG). Para a categoria género, a amostra foi dividida
em homens (7 = 3.095, 40,7%) e mulheres (# = 4.508, 59,3%).
Para a categoria escolaridade, foram consideradas etapas escolares
completas, assim divididas: ensino médio (z = 503, 6,6%), gradu-
acao (n = 2.500, 32,9%), especializacio (7 = 4.006, 52,7%) e mes-
trado e doutorado (7 = 593, 7,8%). A partir da definicao desses
grupos, foram realizados testes de invariancia configural (modelo
irrestrito), métrica, escalar e residual, nessa ordem hierarquica. Os
modelos foram avaliados com base no CFI (> 0,90), indices de
ajuste TLI (> 0,90) e RMSEA (< 0,08), com o intervalo de con-
fianca de 90% nao excedendo 0,10. A invariancia da medida ba-
seou-se nos valores de diferenca de CFI entre os modelos (ACFI
< 0,01) (Putnick & Bornstein, 2016). Com a avaliacio dessas con-
di¢bes, ¢ possivel afirmar se a configuracdo e os parametros de um
instrumento sdo equivalentes para grupos diferentes (Damasio,
2013).

Por fim, ap6s a confirmagao da estrutura bifatorial da EHTC
por meio da AFC, buscamos investigar as evidéncias de validade
discriminante entre os dois fatores da escala, por meio do teste
de diferenca do qui-quadrado (3*) proposto por Rénkko e Cho
(2020). O método realizado, no ambiente do R, com a utilizacao
do pacote sen/Tools (semTools Contributors, 2021), comparou um
modelo restrito — cuja correlacdo entre as habilidades foi fixada
em 1 —a um modelo irrestrito (sem fixagao de cargas).

Resultados

O modelo com melhores propriedades psicométricas e con-
sisténcia teorica foi encontrado por meio de técnicas exploratorias
e confirmatorias. Na etapa exploratéria, foram extraidos dois fato-
res por meio dos métodos Kaiser-Gutman e Andlise de Redes. A
matriz de correlagdo policorica dos itens atendeu aos pressupos-
tos da AFE, pois o KMO foi de 0,89, e as cargas fatoriais foram
superiores a 0,40 (Tabela 1). A AFE foi realizada com os 10 itens
originais da escala, indicando, pelo método de Kaiser-Gutman,
dois fatores e a permanéncia de oito itens, sendo excluidos dessa
versao os itens: Aut e DIG.

(HabR, HabRC e PrInf). Em seguida, houve a exploracio dos da-
dos com o emprego da técnica de andlise de redes em que os itens
sdo representados por vértices na rede e as arestas representam
a associacdo entre dois itens. Com base nessa técnica, a Figura 1
ilustra a estrutura bifatorial da EHTC e as relacoes dos oito itens
da rede que representam os fatores soff skills e hard skills. A mag-
nitude das correlagdes positivas entre os itens ¢ representada pela
espessura de arestas; quanto mais espessa € intensa a cor, mais
forte a sua associagio.

Na fase confirmatéria, buscou-se investigar se o modelo bi-
fatorial se ajusta a matriz de correlagdo policorica dos itens. Essa
matriz foi submetida ao método de estimacio ULSMV robusto,
pois possibilita estimag¢ées mais precisas e menos enviesadas para
indicadores categoricos de nivel ordinal que nao atendem a pres-
supostos de normalidade.

O primeiro modelo testado, com os oito itens provenientes
da AFE, nio gerou indices de ajuste aceitiveis (Brown, 2015),
em termos do RMSEA (Tabela 2). Assim, foi feita a anélise do
Modification index (Mi), que indicou alta correlagdo entre os erros
dos itens Int e AdmT (M7 = 849). A analise desse par de itens
apontou que eles tinham conteudos semelhantes. Nesse sentido,
foi testado um segundo modelo, retirando da escala o item Int, uma
vez que o item AdmT apresentou uma carga fatorial padronizada
mais elevada. Esse modelo apresentou melhoria dos indices em
relagao ao modelo original, mas ainda nio atendia aos parametros
desejaveis para uma AFC. A partir de uma nova analise do Mi,
foram incluidas as correlages entre dois pares de itens, a saber:
(i) DiF e EvInt; e (ii) HabR e HabRC. A correlacio entre tais itens
faz sentido tedrico, uma vez que o conteudo dos itens ¢ proximo e
permitiu chegar a um excelente ajuste de modelo (Tabela 2).

Nessa versdo final, os indicadores do ajuste do modelo fo-
ram favoraveis, confirmando que a estrutura bifatorial apontada
na fase exploratéria é robusta. No modelo final com sete itens,
verificou-se que os itens compartilham razoavel variancia e for-
mam uma estrutura subjacente de dois fatores com adequada con-
sisténcia interna (@ = 0,90 e « = 0,85; CC = 0,90 e CC = 0,82,
respectivamente, para soft skills ¢ hard skills).

Tabela 1
Estrutura Fatorial da EHTC

Codigo Item Soft Skills Hard Skills Singularidade

Aut 1. Sinto-me capaz de executar as mthas atividades remotamente sem depender de 0.158 0,302 0,818

orientagdes de outras pessoas.
AdmT 2. Sinto-me capaz de administrar meu 'ccmpoi c(_)nclhando o trabalho remoto com as 0,849 0,09 0,326
tarefas domésticas.
Int 3. Sinto-me capaz de estabelecer intervalos de descanso durante o periodo de trabalho. 0,735 -0,08 0,505
PiInf 4. Sinto-me capaz de descrever’eventuais }’arok')lemas de iflformética a0 solicitar suporte 0202 0,466 0,563
de alguém que esta fisicamente distante.
DIG 5. Sinto-me capaz de dialogar com o meu gestor sobre dificuldades relacionadas a 0321 0,364 0,600
execugio do meu trabalho.
6. Sinto-me capaz de dialogar com a minha familia ¢/ou com outras pessoas sobre a
DiF necessidade de respeitarem o periodo em que estou trabalhando remotamente (evitan- 0,690 0,04 0,460
do interrupcoes).
Pla 7. Ao planejar o meu dia a dia de Frabalho, organizo-me para cumprir as metas estabe- 0,548 0218 0,505
lecidas pelo meu gestor.
Evnt 8. Sou capaz de evitar interrupgdes de outras pessoas quando estou concentrado 0,750 0,04 0,446
realizando uma tarefa.
HabR 9. Tenho habilidade para participar de reﬂuones por meio de recursos de videoconfe- 0,134 0,823 0,464
réncia.
HabRC 10. Utilizo com facilidade os recursos de comunicagiao em conversas com o meu 0,144 0,873 0,258

gestor ¢ demais membros da minha equipe.

Nota. As cargas marcadas em negtito permaneceram na estrutura da escala.

O resultado da AFE indicou, portanto, dois fatores correla-
cionados, a saber: (i) Soft Ski/ls composto por cinco itens (AdmTT,
Int, DiF, Pla e Evint); e (ii) Hand Skils composto por trés itens

A Figura 2 representa o modelo final com suas respectivas
cargas fatoriais padronizadas. Como pode ser visto, todas as car-
gas ficaram acima de 0,70.
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1 'HabR
2 [HabRC Hard skills
1-HabR
2 -HabRC
a 3 - Prinf
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4 -Pla
5 - Evint
6 - DiF
7 -AdmT
8 -Int
Figura 1. Rede da Escala de Habilidades para o Teletrabalho em Casa APOS a AF C, foi verificada a invariancia da medida a depen—
Cabela 2 der do género ou do nivel de escolaridade do trabalhador. A ana-
apbela . . A . . . .
Anilise fatorial confirmativia da EHTC lise de 1nvar§nc1a;usca 1nveslt;1gar o pressupo;tz de que n}ec'hda
Noddo @ Crl o RVSEA SRMR apresenta adequadas e seme ante,s propriedades psicométricas
para diferentes participantes (Damasio, 2013). Para tal, por meio
Modelo 1 - 0119 d hiet . ir d del A 1 .
Bifatotial 8 104439(19) 0,969 0955 L 0,043 e testes hierdrquicos, a partir do modelo configura (1rr§str1to),
itens) (0,113-0,125) foram sendo comparados modelos mais restritos — métrico, es-
Modelo 2 - o106 calar e residual. A Tabela 3 apresenta os parametros da AFCMG.
Bifatorial (7 567,94(13) 0,981 0,969 © 098011 3 0,035 Foi verificada a invaridncia configural tanto para género quanto
itens) T para nivel de escolaridade. Desse modo, a estrutura bifatotial do
Modelo 3 instrumento ¢ plausivel para todos os grupos analisados, e o ins-
- Bifatorial . 32(11) 0.994 0.989 0,062 0.018 trumento ¢ invariante quanto as cargas fatoriais, aos interceptos e
(7 itens) ? ? ? (0,054-0,070) ? .
A aos erros dos itens.
just.
0.83
0.80 0.71 081
Adm'I‘ll Pla || DHF |IEv]nt| |Pﬂnf| |HahR| |Ha]JRC|
0.24 0.48

Figura 2. Cargas fatoriais padronizadas do modelo final.



Revista Psicologia: Organizagoes & Trabalho, 21(3), 1655-1664.

Tabela 3
Apndlise Fatorial Confirmatiria Multigrupo da EHTC

Invariancia de

; RMSEA (90%) TLI CFL ACFI
Género
Modelo Configural ) ¢ 15 7) 0,99 0,99 -
(Irrestrito)
fvaridncia 0,03 (0,02 — 0,04) 0,99 0,99 0,004
Métrica
Invariancia Escalar 0,02 (0,01 — 0,03) 0,99 0,99 0,001
Invariancia
— Q Q
R 0,03 (0,02 — 0,03) 0,99 0,99 0,002
Invariancia de . .
NS, RMSEA TLI CFlL ACFI
Modelo Configural 1 95 _ 007 0,99 0,99 -
(Irrestrito)
fnvariincia 0,02 (0,01 — 0,03) 0,09 0,99 0,005
Métrica
Invatidncia Escalar 0,01 (0,01 — 0,02) 0,99 0,99 0,001
Invarincia 0,02 (0,01 - 0,02) 0,99 0,99 0,001

Residual

Apesar da correlagio de alta magnitude entre as soff e hard
skills (r = 0,83; p < 0,001), os resultados indicaram evidéncias de
validade discriminante. O teste de diferenga do qui-quadrado indi-
cou que os fatores nao sio similares (Ay? [1] = 70,21, p < 0,001).
Assim, apesar da esperada correlagiao entre os fatores, uma vez
que pertencem a um mesmo construto, o fator de bard skills se
distingue estatisticamente do fator de sof skills. Dessa forma, ha
argumentos teéricos e empiricos para considerar a estrutura inter-
na da EHTC como bifatorial.

Discussio

O presente estudo pretendeu relatar o desenvolvimento e as
evidéncias de validade psicométrica da Escala de Habilidades para
o Teletrabalho em Casa (EHTC). Os itens da EHTC foram cons-
truidos tendo como base a literatura sobre o teletrabalho realizado
em casa e o contexto de implantagdio mandatéria dessa modali-
dade devido a pandemia de COVID-19. O objetivo foi cumprido
ao propor uma medida que considera uma situagio especifica de
trabalho remoto e apresentar sua estrutura fatorial, consisténcia
interna e invariancia.

A EHTC possui sete itens divididos em dois fatores: um
fator para as soff skills e outro para as bard skills. Esses aspectos
englobam, respectivamente, habilidades para o balanceamento
entre trabalho e outras atividades e para a utilizacdo de recursos
digitais de comunicacdo nas intera¢des de trabalho. Essa confir-
magao reveste-se de importancia, pois o teletrabalho vem sendo
adotado por diferentes setores e organizagoes, como ¢é o caso do
setor publico brasileiro, e conhecer as diferentes habilidades dos
servidores para essa modalidade pode contribuir para processos
mais eficazes de implementacio e de gestio do teletrabalho.

O primeiro fator da EHTC avalia soff skills, habilidades in-
trapessoais e interpessoais, consideradas recursos pessoais posi-
tivos e valiosos para o enfrentamento do aumento de demandas
cognitivas e afetivas no trabalho (Charoensap-Kelly et al., 2015;
Cinque, 2016). Entre essas soff skills mensuradas pela escala, estio
a conciliacao do trabalho com outros afazeres (tarefas domésticas,
acompanhamento de filhos em ensino remoto etc.) e o estabeleci-
mento de limites entre as fronteiras trabalho e nao trabalho (lazer,
descanso e vida pessoal). A busca do equilibrio trabalho-familia,
além de habilidades de gestao do tempo e compatibilizacio de
horarios de trabalho e nao trabalho, compreende a capacidade de
evitar interferéncias e interrup¢oes de outras pessoas durante os

horarios destinados ao teletrabalho (Kniffin et al., 2021; Wang et
al,, 2021).

Ruidos e interrupcoes de outras pessoas no teletrabalho feito
a partir de casa, se ndo forem suprimidos, podem causar perda
excessiva de energia do trabalhador e afetar o seu desempenho
(Sandall & Mourao, 2020; Windeler et al., 2017). Nos primeiros
meses de combate a pandemia, muitos trabalhadores eram inexpe-
rientes na modalidade remota e nio dispunham de um ambiente
adequado (equipamentos, mobiliario, local isolado etc.) ao teletra-
balho em casa, o que tornou ainda mais relevante a habilidade de
dialogar com familiares para garantir um trabalho livre de interfe-
réncias, distracdes e ruidos.

O segundo fator da escala avalia bard skills e refere-se ao uso
de tecnologias digitais para a comunica¢ao sincrona e assincrona
com colegas e gestores, essenciais para o trabalho remoto feito in-
tegralmente em casa, que demanda a participacdo em reunides vit-
tuais ¢ a comunicagiao mediada por tecnologias digitais (Sandall &
Mourao, 2020). A realizagao das tarefas em ambiente doméstico,
ao ampliar a quantidade de atores (colegas, superiores e familiares)
e aumentar bruscamente a variedade e a intensidade do uso de
recursos de mediagao tecnolégica, demandou dos trabalhadores a
aprendizagem imediata de bard skills para a comunicagao sincrona
e assincrona com colegas e gestores. Assim, as caracteristicas so-
ciais do trabalho remoto durante a pandemia, a0 demandar o uso
intensivo de tecnologias digitais de mediagao para a realizacao das
tarefas, aumentaram as demandas de gestiao de equipes virtuais e
dificultaram a compatibilizacio de horarios sincronos de trabalho
e a comunicagio instantanea e contingente entre colegas e gesto-
res.

As hard skills, além de possibilitarem a realizacdo do trabalho
remoto em casa, podem ter facilitado ao teletrabalhador a busca e
a oferta do suporte social necessario ao enfrentamento da perda
dos contatos face a face, da reducio das redes de apoio ao traba-
lho doméstico e do aumento de sentimentos de solidao e de iso-
lamento social, ocorridos principalmente durante as medidas de
controle da pandemia, como o distanciamento social ¢ o trabalho
remoto nio voluntario em casa (Wang et al., 2021). Em parte, o
relacionamento positivo entre as hard e soft skills pode ter ocorrido
como um efeito direto do uso intensivo de tecnologias digitais
para todos ou quase todos os tipos de comunicagio de trabalho,
compras, transacoes financeiras e relacionamentos pessoais. Essa
realidade, em que todas as relacdes sio mediadas por tecnologias
digitais sem encontros face a face, feitas a partir de casa e em tem-
po integral, pode ter diminuido temporariamente os limites entre
soft skills e hard skills.

Possuir habilidades variadas, que combinem soff e hard skills,
pode funcionar como um recurso pessoal propulsor de estados
psicologicos e resultados positivos, mitigando ou diminuindo efei-
tos negativos exercidos pelo teletrabalho (nio voluntario) sobre
vivéncias psicologicas, bem-estar, satisfagdio e desempenho no
trabalho. A EHTC mensura soff e hard skills relevantes ao enfren-
tamento de situagdes de desequilibrio entre demandas e recursos,
como a que caracteriza o perfodo de pandemia de COVID-19,
em que hd riscos de esgotamento dos recursos pessoais devido ao
aumento da carga de trabalho e a falta de momentos de descanso e
recuperacao de energia em um periodo prolongado de crise (Hob-
foll, 2001; Demerouti et al., 2001; Meseguer-de Pedro et al., 2021).

Além de explorar e confirmar a estrutura interna da EHTC,
também foi testada a invariancia da medida, com vistas a registrar
a qualidade psicométrica do instrumento para teletrabalhadores
de diferentes géneros e niveis de escolaridade. Desse modo, cabe
destacar que a amplitude desse recorte sociodemografico, no con-
texto do trabalho, sugere a ampla aplicacio do instrumento nas
organizacOes brasileiras.
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A obtencdo de bons indices de consisténcia interna e indi-
cadores de ajuste para o modelo bifatorial permite a indicagao da
EHTC para mensurar a adaptagao e o preparo, em termos de ha-
bilidades, para atuar no teletrabalho em casa. Como ferramenta
de diagndstico, a escala pode ser utilizada antes da implementagao
da modalidade remota de trabalho, com vistas a avaliar o dominio
ou a percepcao de déficit de habilidades e propor intervengoes
cabfveis, como o oferecimento de suporte, por meio de politicas e
praticas de gestdo, para a melhor conciliacio trabalho-familia, ou
acoes educacionais para suprir as lacunas identificadas.

A robustez das técnicas de anilise de dados utilizadas, o ta-
manho amostral para a verificacio de evidéncias de validade psi-
cométrica e a proposicao de uma medida sintética e parcimoniosa,
possibilitando celeridade na sua aplicacdo e na interpretacio de
resultados, sao alguns pontos fortes deste estudo. Contudo, algu-
mas limitacdes devem ser apontadas, como, por exemplo, a nao
inclusao de testes de validade convergente, concorrente ou prediti-
va. Cabe destacar que a validade concorrente permanece como um
desafio para a EHTC, instrumento inovador no contexto nacional,
haja vista a dificuldade em se encontrar instrumentos similares ou
escalas de mensuracio de construtos reconhecidamente correla-
cionados.

Para estudos futuros, a validade preditiva pode ser analisada
em pesquisas longitudinais e a convergente, em redes nomoldgi-
cas com outros construtos. No entanto, esse manuscrito contti-
bui para o inicio desse percurso metodolégico de consolidagao
dos instrumentos de medida para o teletrabalho no Brasil. Para
isso, foram utilizados rigorosos métodos com vistas a garantir a
validade interna e discriminante dos fatores da escala. Pesquisas
futuras poderao utilizar a EHTC em outras amostras e contextos
(inclusive em teletrabalho voluntario, com pequenos ajustes), bem
como investigar possiveis associa¢oes entre essas habilidades e ou-
tros indicadores, como produtividade, bem-estar e engajamento
no trabalho.

A EHTC pode ser utilizada para identificar demandas de
aprendizagem de hard e soft skills, planejar e realizar intervengoes
adequadas a natureza da habilidade a ser desenvolvida, por meio
de programas de treinamento, desenvolvimento, educacio e pro-
mocao de qualidade de vida no trabalho. Também pode ser adota-
da em estudos sobre o equilibrio entre recursos pessoais (bard e soft
skills), outros recursos (suporte social, gerencial, organizacional e
tecnologico), demandas de trabalho (metas pouco flexiveis, falta
de intervalos para descanso, jornadas longas de trabalho, excesso
de trabalho sincrono e interdependente e falta de suporte geren-
cial) e seus efeitos sobre estados psicologicos, bem-estar, satisfa-
¢do e produtividade.
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