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O QUE NO DIGITAL POUCO SE VE, O SERVIDOR SENTE: TECNOESTRESSE,
TRABALHO INVISIVEL E DESENGAJAMENTO NA ADMINISTRACAO PUBLICA

1. INTRODUCAO

As novas tecnologias tém transformado significativamente o mundo do trabalho,
alterando a forma como as atividades sdo realizadas e como os trabalhadores interagem com
seus ambientes de trabalho no mundo de transformacdo digital (Aroles et al., 2021). Essa
digitalizacdo trouxe consigo uma série de ferramentas e sistemas que, embora destinados a
aumentar a eficiéncia e a produtividade, também introduziram novos desafios e fontes de
estresse. A pandemia de COVID-19, como fenbmeno que atravessou o mundo do trabalho,
atuou como um catalisador, acelerando a adogéo de novas tecnologias e expondo ainda mais 0s
trabalhadores as suas complexidades e sobrecargas (Cortellazzo et al., 2019; Kokshagina &
Schneider, 2023; Mendoza Navarrete et al., 2021).

Essa nova realidade resultante de uma transformacéo digital cada vez mais acelerada
vem se fixando em todos os aspectos de nossas vidas pessoais e profissionais, reforcando o
paradoxo da informacdo: se por um lado permite o0 acesso crescente a informagoes, por outro,
ocasiona uma sobrecarga de informacdes que conduz ao estresse tecnoldgico, ou tecnoestresse
(Kokshagina & Schneider, 2023). Este fendmeno é particularmente relevante no setor pablico,
onde a complexidade e a sobrecarga tecnoldgicas podem aumentar a percepg¢do de um trabalho
pouco reconhecido e valorizado engquanto processo, ja presentes no esteredtipo e representacdes
sociais do servidor publico “que ndo trabalha” (Saldanha et al., 2020) e consequente
desengajamento mental do trabalho, resposta possivel a essa realidade (Cavalcante, 2022).

Esse trabalho pouco reconhecido e valorizado, considerando a teoria da Psicodindmica
do trabalho, € um trabalho percebido como invisivel, caracterizado por tarefas que ndo sao
reconhecidas nem valorizadas, sendo tanto uma causa quanto consequéncia de estresse no
trabalho (Dejours, 2004; Dejours et al., 2023). Ou seja, a percepcdo de sobrecarga tecnoldgica
e a dificuldade de lidar com as complexidades das novas tecnologias parecem consumir tempo
com processos e partes das tarefas que ndo sdo visiveis, contribuindo para a sensacdo de
invisibilidade. Essa invisibilidade, por sua vez, também leva ao desligamento mental.

No entanto, tanto 0 ambiente quanto o préprio individuo podem apresentar recursos
(externos e internos) que auxiliam o servidor a lidar com essa realidade no contexto da
transformacéo digital: por um lado o suporte social, a partir do reconhecimento dos pares e da
lideranca (Alcoba & Phinaitrup, 2023), e por outro, o desenvolvimento de autolideranca (Kotzé,
2022). Por um lado, o reconhecimento pares e da lideranca, como elemento extrinseco que atua
na percepc¢do de autoeficécia, pode atenuar os efeitos do ambiente: o suporte social minimiza
os efeitos do estresse tecnoldgico na percepcdo de trabalho invisivel; por sua vez, a
autolideranca, com estratégias de estabelecimento de metas pessoais (Goldsby et al., 2021),
pode atenuar os efeitos do individuo, minimizando os efeitos da percepcéo de trabalho invisivel
no desengajamento. Para compreender essa dinamica, o estudo se fundamenta na Teoria de
Demandas e Recursos de Trabalho (JD-R), considerando o tecnoestresse e a percepcao de
trabalho invisivel como demandas, e a autolideranca e o reconhecimento como recursos que
podem mitigar seus efeitos negativos no desengajamento (Demerouti et al., 2001).

Este estudo contribui para a literatura e para a pratica organizacional de trés formas: i)
propGe um modelo que investiga aspectos negativos da transformacéo digital para o servidor
publico e seus efeitos, focando em tecnoestresse, percepcdo de trabalho invisivel e
desengajamento no trabalho; ii) investiga variaveis do ambiente e individuais, como
reconhecimento de pares e da lideranga e autolideranca, e como podem afetar as relagdes entre
tecnoestresse, invisibilidade e desligamento mental; e iii) de forma pratica, investiga um
modelo aplicavel a realidade da transformacdo digital na administracdo publica, analisando os
efeitos da tecnologia no desengajamento, oferecendo caminhos para que as organizacoes



publicas possam investir em estratégias para mitigar o desengajamento e melhorar o bem-estar
dos servidores.

2. REFERENCIAL TEORICO
O Tecnoestresse

O psicélogo americano Craig Brod é apontado como um dos primeiros a utilizar o termo
tecnoestresse. Em 1984 ele ja sugeria com base em observacdo de casos clinicos que o uso de
computadores poderia ser uma fonte de estresse, definindo o termo como “uma doen¢a moderna
de adaptacéo causada por uma inabilidade para lidar com as novas tecnologias computacionais
de uma maneira saudavel”. Contudo, o tema ganhou mais aten¢do do mundo académico apos a
transformacéo digital e a COVID-19, em raz&o das medidas de restri¢do social instituidas para
conter a propagacdo do virus, obrigou de forma abrupta empresas e trabalhadores em todo
mundo a aderir ao trabalho remoto mediado por recursos tecnoldgicos.(Salla et al., 2022). Nesse
momento, multiplicaram-se os estudos envolvendo diversas areas do conhecimento, como
engenharia e ciéncias da computacdo, administracdo, sociologia, psicologia, e também
epidemiologia (Dragano & Lunau, 2020).

Embora ainda ndo haja consenso sobre o conceito (Dragano & Lunau, 2020),
tecnoestresse descreve o estresse induzido pelo uso continuo e intenso de tecnologias de
informacdo e comunicacdo (TICs) no ambiente de trabalho, e que pode afetar a satide mental e
0 bem-estar dos empregados (Atanasoff & Venable, 2017). Usualmente, os pesquisadores tém
apontado cinco fatores como criadores de tecnoestresse: a complexidade tecnoldgica, que faz
o trabalhador se sentir incompetente, incapaz de lidar com as tecnologias mais complexas; a
sobrecarga tecnoldgica, que faz o individuo trabalhar mais rapido; a invasao tecnoldgica, que
reflete a invasao da tecnologia na vida pessoal, a inseguranca tecnoldgica, que diz respeito ao
medo de o trabalho humano se tornar obsoleto em razéo da automacéo ou desenvolvimento de
inteligéncia artificial, e a incerteza tecnolégica que diz respeito as contantes mudancas
upgrades e atualiza¢des das ferramentas tecnologicas. (Ragu-Nathan et al., 2008; Wang et al.,
2008)

Contudo, este estudo focard em duas destas dimensdes: complexidade e sobrecarga
(Wang et al., 2008), as quais descrevem o estresse como respostas relacionadas diretamente as
questdes objetivas de competéncias e tempo para realizacdo das tarefas no trabalho, menos
ligadas a questBes subjetivas ou relacionadas a vida em geral, como invasdo na vida pessoal, 0
medo e inseguranca, e a incerteza. A dimenséo da sobrecarga tecnologica descreve situagdes
em que as TICs forcam a pessoa trabalhar mais rapido e por mais tempo. Os trabalhadores
sentem-se sobrecarregados e incapazes de gerenciar a quantidade de tarefas e informagdes que
as TICS demandam (Ragu-Nathan et al., 2008) e lutam para diferenciar entre informacdes Uteis
e irrelevantes (Sarabadani et al., 2018). A sobrecarga tecnoldgica pode desencadear sensacao
de incapacidade de lidar com a demanda, fadiga mental pelo excesso de informacdes e tarefas
bem como redugédo da motivacdo (Ragu-Nathan et al., 2008).

Por sua vez, a complexidade tecnoldgica refere-se a dificuldade em utilizar novas
ferramentas e sistemas tecnoldgicos que frequentemente requerem habilidades avancadas e
conhecimentos especializados (Ragu-Nathan et al., 2008). O trabalhador pode se sentir
inadequado por ndo ter o conhecimento adequado para concluir tarefas utilizando sistemas de
tecnologia da informacédo TI, o que o levard a gastar muito mais tempo na aprendizagem e
utilizacdo desses sistemas (Sarabadani et al., 2018). Assim, o confronto com tecnologias
complexas sem o treinamento adequado, pode levar a frustracéo, ansiedade e um sentimento de
inadequacédo (Wang et al., 2008).

Apesar de evidéncias que sustentem que o estresse tecnologico pode gerar resultados
positivos, como maior eficcia e inovacdo no trabalho, sugerindo que ele pode servir de
motivacao para os individuos melhorarem as suas competéncias e realizarem tarefas de forma



mais eficaz (Tarafdar et al., 2019), estudos sugerem que tais elementos estdo diretamente
relacionados ao desenvolvimento de burnout (Dragano & Lunau, 2020). Isto porque as
tecnologias de informagdo e comunicagdo se mostram complexas e mudam frequentemente,
envolvendo curvas de aprendizado acentuadas, exigindo mais trabalho e levando a multitarefas
excessivas, normalmente acompanhadas de problemas técnicos e erros (Ragu-Nathan et al.,
2008). Apesar da escassez de estudos sobre os efeitos do tecnoestresse no setor publico,
pesquisas recentes ja evidenciam os efeitos do estresse tecnoldgico entre os servidores publicos
brasileiros, afetando sua produtividade e satisfacdo no trabalho, e principalmente servidores
publicos mais velhos (Beltrame et al., 2023; Marchiori et al., 2020).

Desengajamento do Trabalho

O engajamento e o desengajamento sdo entendidos como calibracBes que as pessoas
fazem para buscar o equilibrio: para ndo se sentirem isoladas nem sufocadas. A pessoa engajada
seria aquela que é ela mesma no trabalho, que realmente emprega todos seus recursos pessoais
ali. Expressa-se fisica, cognitiva e emocionalmente quando exerce seu papel no trabalho,
atuando com energia, vigor e sendo absorvida pelo trabalho (Kahn, 1990). Por outro lado,
qguando desengajadas, as pessoas se desacoplam de quem realmente sdo. Retiram-se e se
Defendem fisica, cognitiva e emocionalmente enquanto fazem seu trabalho (Kahn, 1990).

Também conhecido como despersonalizacao, alienacdo ou cinismo, conforme o tipo de
trabalho ou atividade, o desengajamento € um tipo especifico de afastamento ou distanciamento
mental do trabalho ou dos destinatarios do mesmo (Demerouti et al., 2001). Assim, pode ser
uma resposta a exaustdo emocional decorrente da escassez de recursos individuais para lidar
com tensdes do trabalho, se caracterizando por um processo no qual as pessoas vao se tornando
indiferentes ao seu trabalho, seu desempenho e até mesmo com relacdo as pessoas com guem
lidam. Por conta da escassez de recursos, ha também impactos na reducéo de sua capacidade
laboral, acarretando em profunda desilusdo ocupacional (Bakker et al., 2004; Halbesleben &
Buckley, 2004).

A Teoria de Demandas e Recursos de Trabalho (JD-R; Job Demands-Resources) é uma
base para explicar como as condi¢bes do trabalho podem levar ao desengajamento e ao
esgotamento, fenbmenos que caracterizam o burnout. Segundo a teoria, todas as ocupacdes
apresentam caracteristicas especificas que se dividem em demandas e recursos de trabalho. As
demandas de trabalho sdo os aspectos fisicos, psicoldgicos, sociais ou organizacionais que
requerem esforgo continuo, tanto fisico quanto psicolégico, acarretando custos fisioldgicos e
psicolégicos. Por outro lado, os recursos de trabalho sdo elementos que facilitam o alcance dos
objetivos profissionais, diminuem as demandas e 0s custos associados ao trabalho, e promovem
0 crescimento pessoal e o desenvolvimento (Demerouti et al., 2001).

A literatura sobre desengajamento no trabalho destaca que essa relagéo entre recursos e
demandas pode ser influenciada por diversos fatores, incluindo: enquanto demandas, mudancas
na forma de realizar o trabalho, novas tarefas a se realizar, pressao por prazos, quantidade de
trabalho; enquanto recursos, baixo suporte, pouca capacita¢do, pouco tempo, e ambientes de
trabalho pouco favoraveis. Ou seja, ambientes com altos niveis de demandas de trabalho e
baixos niveis de recursos aumentam significativamente o risco de burnout e desengajamento
(Schaufeli & Bakker, 2004; Simpson, 2009).

Muito embora o desengajamento seja apontado como uma dimenséo do burnout e esteja
associado a diversos resultados negativos, alguns estudos destacam o aspecto positivo do
desengajamento como estratégia de enfrentamento que permite ao funcionario se proteger de
um ambiente de trabalho hostil, onde ndo teve acolhimento do grupo, de forma a reduzir a
importancia do trabalho na validacéo social de seu sucesso e fracasso (Afrahi et al., 2022). No
entanto, o0 desengajamento é mais comumente associado a niveis baixos de produtividade,
aumento das taxas de absenteismo, maior rotatividade de funcionrios, niveis mais baixos de



comportamentos de inovagdo e, ainda, comportamentos proativos no trabalho (Mazzetti &
Schaufeli, 2022; Schuster & Dias, 2018).

A despeito da caréncia de pesquisas empiricas que investiguem diretamente a relacao
entre a sobrecarga e complexidade tecnoldgica e o desengajamento, propde-se que 0 estresse
gerado pela sobrecarga e pela complexidade gera escassez de recursos — equacao de recursos
de tempo para lidar com atrasos, erros e a sobrecarga de tarefas e de conhecimento sobre a
tecnologia — levando o servidor ao desengajamento do trabalho, pelo seu desligamento mental.
Assim, supomos que:

H1: O estresse (a) pela sobrecarga tecnoldgica e (b) pela complexidade tecnoldgica
esta positivamente relacionado com o desengajamento.

Percepcao de trabalho invisivel

O termo trabalho invisivel surgiu em meados da década de 80, quando Arlene Kaplan
Daniels o utilizou para descrever os tipos de trabalhos femininos ndo pagos, especialmente o
trabalho doméstico e o voluntério. Desde entdo, o termo foi estendido para designar ndo s6 o0s
trabalhos desvalorizados da mulher, como o trabalho de cuidado, de amamentar e varios outros,
mas também trabalhos desvalorizados, ignorados ou marginalizados, como o trabalho
doméstico pago, o trabalho sujo, e o trabalho digital dos usuarios nas redes sociais que sdo
apropriados comercialmente pelas plataformas (Hatton, 2017).

Apesar de o trabalho doméstico ser o exemplo mais citado de trabalho invisivel (Kaplan,
2022; Toxtli et al., 2021), o0 mesmo parece possuir as caracteristicas de qualquer trabalho
percebido como invisivel: inclui tarefas essenciais para o funcionamento diario da casa e da
familia, mas que ndo sdo reconhecidas como “trabalho”. Essa invisibilidade na esfera
doméstica, que reflete uma estrutura social que subestima as contribui¢cbes das mulheres,
também sdo identificadas no ambiente profissional, quando desconsidera atividades geralmente
atribuidas as mulheres, como o trabalho de integracdo social da equipe e organizacdo de eventos
sociais, a limpeza e organizacdo do ambiente de trabalho, o trabalho de apoiar, encorajar e
orientar os colegas em questdes emocionais, e tarefas administrativas como preparar material
para reunides e outras de secretariado, também essenciais para o funcionamento da organizacao
(Kaplan, 2022).

O trabalho invisivel, de maneira ampliada, pode ser relacionado ao trabalho nao
remunerado diretamente, mas necessario para a realizacdo e resultados de um servi¢o ou
produto maior. Por exemplo, trabalhadores do mercado crowdsourcing da plataforma MTurk,
investem 33% do seu tempo na plataforma procurando servicos, descobrindo como executa-los
e gerenciando os pagamentos — tarefas ndo remuneradas diretamente. Embora ndo pagos, sdo
imprescindiveis para que os trabalhadores concluam as tarefas pelas quais sdo pagos. O mesmo
estudo aponta que a tecnologia gera outros trabalhos invisiveis, como o trabalho que as
empresas de tecnologia repassam aos usuarios (instalacdo da infraestrutura de internet, por
exemplo) e, como resultado, essa dindmica reduz o significado desses trabalhos, relegando-os
a invisibilidade, como algo trivial, pelo qual néo se paga (Toxtli et al., 2021).

Para a Psicodindmica do trabalho, entretanto, a invisibilidade é inerente a propria
dindmica do trabalho. Ou seja, o trabalho acontece em um mundo invisivel, onde os
trabalhadores enfrentam a resisténcia do real. Quando as descri¢des do trabalho prescrito (o
processo mapeado) encontram os imprevistos da vida real (o material que ndo chega, a maquina
que quebra, o colega que falta...) come¢a o trabalho, onde o individuo vai “sofrer” para
encontrar uma solucdo para o problema e assim vai desenvolver suas habilidades,
transformando-se a si mesmo. Conforme a gravidade do problema, a solu¢éo pode ser alcancada
em minutos, horas, dias ou até anos. Essa resisténcia do real implica que o trabalho néo se limita
ao horario de expediente ou ao espaco fisico do ambiente de trabalho. Pelo contrério, ele povoa



o0s sonhos do trabalhador, rouba seu sono e transforma sua vida a medida que ele busca solucGes
para os problemas enfrentados. (Dejours, 2004)

Essa dindmica torna o trabalho uma atividade continua e sem fronteiras claras, dai a
impossibilidade de medi-lo de forma precisa, especialmente em contextos que ndo resultam em
um produto fisico, mas sim soluces, ideias e servigos intangiveis. O trabalho envolve um
esforco cognitivo e emocional significativo que ndo é capturado pelas métricas tradicionais de
desempenho. Enfatiza-se o fato de que nem mesmo o trabalhador tem consciéncia de todo o seu
trabalho, nem teria capacidade de descrever em palavras todas as etapas e esfor¢os envolvidos
nele (Dejours, 2004; Dejours et al., 2023). Assim, no contexto do trabalho intelectual e de
prestacdo de servicos, muitas atividades que sdo cruciais para a realizacdo das tarefas diarias
permanecem invisiveis, ndo sendo contabilizadas ou reconhecidas formalmente (Dejours et al.,
2023)

De todo modo, evidéncias anteriores sugerem que trabalhadores que enfrentam desafios
tecnoldgicos frequentemente sentem que seu esforco extra ndo é reconhecido (Sarabadani et
al., 2018). No mesmo caminho, a sobrecarga e a complexidade tecnoldgica, caracterizadas pelo
excesso de informacOes e demandas digitais, estdo relacionadas com a dificuldade de gerenciar
tarefas sem o devido reconhecimento (Ragu-Nathan et al., 2008). Considerando sobrecarga e
complexidade afetando os recursos individuais disponiveis para lidar com tais demandas,
propde-se que um dos efeitos diretos é na avaliacdo que os servidores realizam das tarefas que
estdo diretamente relacionadas a lidar com tais desafios, que habilitam, mas ndo fazem parte do
produto final avaliado no seu trabalho. Ou seja, quanto maior o estresse, maior a percepgédo que
possuem da invisibilidade de seus esforcos. Logo, propomos que:

H2: O estresse (a) pela complexidade tecnoldgica e (b) pela sobrecarga tecnolégica

esta positivamente relacionado com a percepc¢ao de trabalho invisivel.

Na linha dos efeitos diretos que a escassez de recursos pode gerar, a percepgdo de
trabalho invisivel pode estar positivamente relacionada ao desengajamento no trabalho. Os
sistemas de organizacdo do trabalho atuais fragmentam as tarefas, promovem o individualismo
e dificultam a cooperacdo entre os trabalhadores (Jr, 1994), suprimindo os espacos de troca
onde os trabalhadores poderiam expor suas formas de trabalhar e conferir visibilidade a seu
trabalho. Por outro lado, as avalia¢es quantificadas e individuais ignoram o cuidado e o esforgo
empregado pelas pessoas para exercer bem o seu trabalho e alcancar resultados satisfatorios.
Ou seja, as formas modernas de organizacdo e medicdo do trabalho desconsideram a qualidade
humana dos trabalhadores e, como uma estratégia de defesa, optam por se distanciar dessa fonte
de insatisfacdo (Dejours, 2004; Dejours et al., 2023; Sznelwar et al., 2011). Assim, quando 0s
trabalhadores percebem o trabalho como invisivel, menos interesse, empenho e energia seréo
investidos no trabalho (Dashtipour & Vidaillet, 2017). Com base no exposto, propomos que

H3: A percepcdo de trabalho invisivel esta positivamente relacionada com o

desengajamento.

Finalmente, adotando a teoria de demandas e recursos do trabalho (JD-R) supomos que
tal invisibilidade ndo s6 € uma escassez de recursos individuais que levam ao desengajamento
e também resultante dos efeitos da escassez de recursos devido ao estresse tecnoldgico
(sobrecarga e complexidade), mas que se apresenta como mecanismo individual que traduz a
escassez gerada pelo ambiente no resultado para o trabalhador, o desengajamento (Jamal et al.,
2023). Assim, propomos as seguintes hipoteses:

H4: A percepcdo de trabalho invisivel media a relacdo entre o (a) estresse pela
sobrecarga tecnologica e o desengajamento e (b) estresse pela complexidade
tecnoldgica e o desengajamento.



Reconhecimento dos pares e dos lideres

O reconhecimento no ambiente de trabalho, definido como a valorizacao e a apreciacao
das contribuicdes e esforcos dos individuos no contexto profissional (Renger et al., 2020),
desempenha um papel crucial na saude mental e bem-estar dos empregados, afetando
diretamente a motivacdo, 0 comprometimento e a produtividade. Tal reconhecimento pode vir
tanto dos colegas de trabalho quanto dos lideres, cada um contribuindo de maneiras unicas para
a experiéncia de trabalho dos individuos.

Por um lado, o reconhecimento pelos pares € fundamental para o ambiente de trabalho,
pois reforca o senso de pertencimento e a camaradagem entre 0s membros da equipe.
Especificamente, o reconhecimento social baseado em conquistas, respeito a igualdade e
cuidado com as necessidades individuais pode reduzir significativamente o burnout (Renger et
al., 2020). Por outro, o reconhecimento dos gestores contribui para que os funcionarios
internalizem a importancia do seu trabalho, e se sintam competentes, resultando em um
aumento do sentimento de significado. Juntos, evidéncias sugerem que o reconhecimento dos
colegas fortalece a relagéo positiva entre o reconhecimento dos gestores e o significado no
trabalho, promovendo um ambiente de trabalho positivo (Montani et al., 2020).

Considerando o trabalho nas organizagbes publicas intrinsecamente coletivo, a
colaboracéo e a interacdo entre colegas sdo essenciais para a realizacao das tarefas e a superagéo
dos desafios diarios. Dejours e colaboradores (2023) argumentam que o trabalho é realizado
"para o outro", significando que os esforcos individuais séo frequentemente direcionados para
o0 beneficio da equipe e da organizacdo como um todo. Esse aspecto coletivo do trabalho realga
a importancia do reconhecimento mutuo entre os pares, que valida o esfor¢o e as contribuicdes
de cada individuo.

Assim, o reconhecimento dos pares e da lideranca contribui para a formacdo da
identidade profissional e para a visibilidade do trabalho realizado, principalmente a partir da
validacdo do esforco, competéncia técnica e capacidade de lidar com os desafios e imprevistos
do trabalho que atuam. Estes, por sua vez, sdo impulsionados pela autoestima e motivacéo,
senso de valor proprio e qualidade impressa no trabalho. Ou seja, tal identidade profissional,
fortalecida pelo reconhecimento e o julgamento positivo por parte dos colegas e superiores,
funciona como uma "armadura psiquica”, sendo responsavel por manter o sentimento de
estabilidade e coeréncia ao longo do tempo e das experiéncias individuais (Uchida et al., 2011).

Evidéncias empiricas apoiam a importancia do reconhecimento dos lideres e dos colegas
de trabalho para aliviar os efeitos do estresse tecnoldgico, seja por meio da promogéo de mais
seguranga psicoldgica, da existéncia e importancia de habilidades e competéncias para o
trabalho (Goetz & Boehm, 2020; Renger et al., 2020). O estudo de Goetz e Boehm (2020)
sugere o suporte organizacional para o uso dos pontos fortes individuais dos funcionarios e as
oportunidades de amizade no local de trabalho podem atuar como recursos importantes para
mitigar os efeitos do estresse causado pela inseguranca tecnologica sobre a saude dos
trabalhadores (Goetz & Boehm, 2020). J&4 o de Renger e colaboradores (2020) indica que o
reconhecimento pelos pares e pelos supervisores, ambos, estdo negativamente relacionados
com exaustdo e desengajamento, as duas dimensdes do burnout e, portanto, desempenham um
efeito protetivo de reduzir o burnout entre os empregados (Renger et al., 2020). Com base no
exposto, propomos que:

H5: O reconhecimento dos pares modera positivamente a relacéo entre (a) o estresse
pela sobrecarga tecnolégica e a percepcéo de trabalho invisivel, e entre (b) o estresse
pela complexidade tecnoldgica e a percepc¢ao de trabalho invisivel.

H6: O reconhecimento da lideranca modera positivamente a relacdo entre (a) o
estresse pela sobrecarga tecnoldgica e a percepcao de trabalho invisivel, e entre (b)
0 estresse pela complexidade tecnoldgica e a percepcéo de trabalho invisivel.



Autolideranca

Autolideranca é um processo de auto influéncia pelo qual as pessoas buscam a
autodirecdo e a automotivagdo necessarias para ter comportamento e desempenho desejaveis.
(Houghton & Neck, 2002) e, assim, fazer o melhor com o que o tém (Goldsby et al., 2021).
Esse processo consiste em desenvolver estratégias para melhorar a eficicia pessoal, que séo
divididas em trés categorias primarias: estratégias comportamentais, estratégias de
recompensas naturais e estratégias de padrdes de pensamento construtivos. (Houghton & Neck,
2002)

A autolideranga baseia-se em diversas teorias de auto influéncia, como a de
autorregulacdo, de autocontrole e de autogestdo (Manz & Sims, 1980; Houghton & Neck,
2002). As estratégias focadas no comportamento baseiam-se nas teorias de autorregulacéo,
autocontrole e autogestdo, enquanto as estratégias cognitivas derivam das teorias de motivagédo
intrinseca (Deci et al., 2017) da teoria social cognitiva de autorregulacdo (Bandura, 1991) e da
psicologia cognitiva positiva (Houghton & Neck, 2002).

As estratégias focadas no comportamento incluem auto-observacéo, fixacdo de metas
préprias, autogratificacdo, autocorrecdo e o treinamento. Elas pretendem aumentar a
autoconsciéncia, para lidar com tarefas desagradaveis, mas necessarias. A auto-observacao
ajuda identificar os comportamentos que devem ser mudados, melhorados ou eliminados,
enquanto a autoavaliacdo permite a fixagdo de metas pessoais, que, sendo desafiadoras na
medida certa (nem triviais, nem impossiveis), motivam uma melhora sensivel no desempenho
pessoal (Houghton & Neck, 2002). Ainda, as autogratificacdes podem ser Uteis no alcance de
metas e comportamentos almejados enguanto a autocorrecdo também auxilia no ajuste dos
comportamentos. Do ponto de vista psicolégico, uma postura mental introspectiva e positiva
em relacdo aos comportamentos negativos e falhas no desempenho sdo mais efetivos para sua
superacao do que a autoflagelacdo com sentimento de culpa e autocritica (Neck & Manz, 1996).

As estratégias de recompensas naturais buscam evidenciar os aspectos agradaveis do
trabalho ou tarefa, para mudar a percepcdo daquela atividade de modo que a pessoa se sinta
recompensada pela realizacdo da tarefa em si. Por exemplo, a pessoa pode tentar criar um
ambiente de trabalho mais agradavel, com mdusica suave, uma decoracao legal ou outro toque
pessoal. Ainda a pessoa pode desviar a atencdo para as atividades mais agradaveis, como por
exemplo, o trabalho ao ar livre, conversas com clientes, dentre outras. As tarefas recompensadas
naturalmente aumentam a sensagdo de competéncia, autocontrole e propdsito (Houghton &
Neck, 2002).

As técnicas de pensamento construtivo envolvem o desenvolvimento de padrdes de
pensamento funcional. Tais estratégias incluem a revisdo e questionamento de crencas e
suposicdes que ndo se baseiam em logica, a visualizagdo de um desempenho futuro bem-
sucedido e o cultivo de didlogos internos positivos (Neck & Manz, 1996). O uso da visualizagdo
mental permite ensaiar e vivenciar comportamentos antes da execucéo real. Essa abordagem,
também conhecida pratica mental, esta relacionada a efetivamente ter sucesso com a realizagdo
das tarefas planejadas (Schaufeli, 2021).

Estando a prética de autoliderancga associada a niveis mais baixos de exaustdo emocional
e niveis mais altos de engajamento, por promover: um maior senso de controle e autonomia
(Goldsby et al., 2021) ou por ser um elemento que ajuda a transformar experiéncias estressantes
em oportunidades de crescimento e desenvolvimento pessoal (Malins et al., 2023); e a niveis
mais altos de Comportamentos de Cidadania Organizacional (Afridi et al., 2022); esperamos
que os efeitos da percepcdo de trabalho invisivel no desengajamento podem ser minimizados
quando o servidor desenvolve competéncias de autolideranca, a partir do estabelecimento de
metas proprias, de autocorrecdo e automotivacdo. Como hipétese final, sugere-se que:

H7: A prética de autolideranga modera positivamente a relagdo entre percepc¢édo do
trabalho invisivel e o desengajamento dos servidores publicos.



Uma representacao gréafica do modelo conceitual consta da figura 1.

Figura 1. Modelo conceitual proposto
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3. METODO

O objetivo da pesquisa foi investigar de que forma o tecnoestresse, nas suas dimensoes
de sobrecarga tecnoldgica e complexidade tecnoldgica, afeta o desengajamento dos servidores
publicos federais, avaliando a percepcdo da invisibilidade do trabalho como parte do processo.
Ainda, avaliar o papel do reconhecimento do trabalho, por parte dos pares e da supervisao
direta, como uma condi¢do contextual atenuante dos efeitos do estresse na percepcdo de
invisibilidade, e o papel da autolideranca do servidor como um mecanismo individual atenuante
dos efeitos da invisibilidade no desengajamento. O estudo foi desenvolvido no contexto da
Administracdo Publica do Brasil, envolvendo servidores de nivel superior e que ingressaram
no servigo publico por meio de concurso pablico. Antes da entrada no campo, o estudo foi
submetido para o Comité de Etica e aprovada a solicitacdo no dia 06/05/2024.

Participantes — Populacdo e Amostra

Os dados do estudo foram coletados no periodo de 16/05/2024 A 11/06/2024. O
questionario desenvolvido contou com 5 blocos: o primeiro apresentou o Termo de
Consentimento e a apresentacdo da pesquisa; 0 segundo contou com questdes que buscavam
avaliar a percepcao do participante com relagéo a supervisao direta e com relagdo aos pares, a
a invisibilidade e o desengajamento; o terceiro contou com as afirmativas sobre tecnoestresse;
0 quarto, autolideranca e; o quinto apresentou questfes para capturar dados pessoais e
demogréaficos e uma questdo aberta para sugestoes, criticas ou alguma informacao adicional.

A pesquisa foi divulgada por email institucional, além da divulgagdo para grupos de
WhatsApp do trabalho da autora. Ainda, foram enviados e-mails para profissionais do Tribunais
de Contas da Unido, Defensoria Publica da Unido, Ministério Publico Federal, Ministério
Publico do Trabalho, Justica Federal, Justica do Trabalho e Observatério Nacional.

A amostra final foi constituida pelos servidores publicos federais, totalizando 657
respondentes. Destes, 496 finalizaram o questionario com respostas completas e validas,
representado 75% dos participantes. Da amostra final de 496, 54,9% s&o do género masculino,
com idade com média de 46,97 anos (DP = 8,94), tempo de experiéncia medio de 19,9 anos
(DP = 8,90). Do total, 20,4% possuem Mestrado ou Doutorado, 64,% n&o ocupam cargo de
gestdo e 58,4% tem regimes de Tetetrabalho (Parcial — 28,6% ou Intergral — 29,8%).

Instrumentos de medida
Os instrumentos utilizados para medir as variaveis foram organizados para respostas em
escalas Likert de 5 pontos( 1 = “discordo totalmente” a 5 = “concordo totalmente”).



Autolideranca as respostas variaram entre 1 (“Nao me descreve com precisdo”) a 5 (“Me
descreve com total precisao”).
Tecnoestresse. Adotamos a escala de Wang, Shu e Tu (2008), que mede trés dimensdes do
tecnoestresse: sobrecarga, invasdo e complexidade. Utilizamos os 11 itens que mensuram a
sobrecarga (5 itens) e a complexidade (6 itens), como por exemplo: “Sou forgado pela
tecnologia a trabalhar muito mais rapido” (sobrecarga), e “Muitas vezes considero complexo
demais compreender e utilizar novas tecnologias” (complexidade). Os alfas de Cronbach foram
de o = 0,88 para sobrecarga e a = 0,86 para complexidade.
Desengajamento com o trabalho. Utilizamos a dimensdo de desligamento do Oldenburg
Burnout Inventory (Halbesleben & Buckley, 2004), a partir da versdo traduzida e validada para
0 portugués (Schuster & Dias, 2018). Sdo 7 afirmativas que buscam avaliar o distanciamento
fisico, emocional e psicoldgico do trabalho. Exemplo de item inclui “Com o passar do tempo,
venho me desinteressando do meu trabalho”. O alfa de Cronbach foi de oo = 0,87.
Trabalho invisivel. Utilizamos uma escala de 7 itens desenvolvida por Mansur (2024) para
medir a percepcdo do servidor de que parte significativa de seu trabalho é invisivel, ou seja, 0
quanto o trabalhador percebe que as responsabilidades, atividades e processos do dia a dia ndo
séo conhecidas, reconhecidas, consideradas, contabilizadas ou valorizadas na avaliacdo do seu
desempenho. Exemplo de item: “Meu trabalho ¢ frequentemente avaliado com base apenas no
produto final, ignorando o processo complexo envolvido”. O alfa de Cronbach foi de a = 0,88.
Reconhecimento dos pares. Foi utilizada a dimenséo reconhecimento dos pares da escala de
reconhecimento percebido de Amar Fall (Fall, 2015), composta por 4 itens, traduzida pelo
método translation-back translation com pequenos ajustes posteriores para melhorar a redacao.
Um exemplo é “Meus colegas me ddo uma avaliagdo espontinea sobre a boa qualidade do meu
trabalho”. O alfa de Cronbach foi de a. = 0,82.
Reconhecimento da liderancga. Utilizamos 5 itens unindo do Engaging Leadership Scale-ELS
(Schaufeli, 2021), incluindo itens das dimensdes capacitar (3 itens, p. ex: “Reconhece a
propriedade das contribuigdes dos membros da equipe”), fortalecer (1 item: “Encoraja os
membros da equipe a usarem seus pontos fortes”) e inspirar (1 item: “Faz com que os membros
da equipe sintam que contribuem para algo importante™). O alfa de Cronbach foi de o= 0,93.
Autolideranga. Utilizamos 8 itens da escala Revised Self-Leadership Questionnaire-RSLQ
(Houghton & Neck, 2002) traduzida e validada para o contexto brasileiro por Dias Janior e
Silva (2020). Os itens eram somente o0s relacionados a comportamentos e atitudes voltadas para
atingimento de metas. Incluem itens como: “Trabalho com metas especificas que estabeleci
para mim mesmo(a).” (metas proprias), “Acompanho o meu progresso em projetos nos quais
estou trabalhando.” (auto-observagéo), “Descubro meus modos favoritos de fazer as coisas.”
(recompensas naturais). O alfa de Cronbach foi de a = 0,81.

Como variaveis de controle, consideramos sexo e idade do respondente, e dados
profissionais, como tempo de servico, ocupacdo de cargo de chefia e modelo de trabalho
(Presencial ou Teletrabalho).

4. RESULTADOS

No presente estudo, todas as analises foram realizadas no software SPSS, utilizando
ainda o plugin do Process para analise multivariada com mediacéo e moderagdo desenvolvida
por Hayes et al. (2007), sendo adotados os modelos 1 (moderacéo) e 4 (mediacao).

Antes de conduzir as regressdes, foram realizados diversos testes para garantir a
confiabilidade dos instrumentos e independéncia das medidas no modelo de mensuracdo. Os
resultados gerais do modelo apontam que todas as cargas fatoriais, normalizadas, foram acima
de 0,60. Especificamente, para a escala de tecnoestresse, as cargas fatoriais da sobrecarga
tecnoldgica variaram de 0,68 a 0,91, com variancia total explicada de 68,8%, enquanto as de
complexidade variaram de 0,68 a 0,84, com variancia total explicada de 59,8%. Para a escala
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de trabalho invisivel, as cargas variaram de 0,71 a 0,92, variéncia total de 58,5%. Para
desengajamento as cargas variaram de 0,69 a 0,84, variancia total de 55,8%. Para
reconhecimento, as cargas fatoriais para o reconhecimento de pares variaram de 0,68 a 0,85,
com variancia total explicada de 64,8%, enquanto as de reconhecimento da lideranca variaram
de 0,84 a 0,92, com variancia total explicada de 78,2%. Finalmente, para autolideranca as cargas
variaram de 0,62 a 0,70 variancia de 43,8%.

Os valores de Composite Reliability (CR) e Average Variance Extracted (AVE) foram
todos adequados aos parametros sugeridos pela literatura, tendo os CRs de todas as variaveis
latentes acima de 0,862 (> 0,70). Com relacdo a validade discriminante, a raiz quadrada do
AVE para cada variavel foi maior que as correlacGes entre a variavel e todas as outras variaveis
latentes, demonstrando que todas as variaveis do modelo atual possuem validade discriminante
adequada (Fornell & Larcker, 1981; Hair et al., 1997).

Teste de Hipoteses

Com relagdo ao efeito do tecnoestresse (Hla: sobrecarga e Hlb:complexidade) no
desengajamento, os resultados apontam para uma relacdo positiva e significante para ambas
sobrecarga (f = 0,26, p < 0,001, R?= 0,13, F = 6,84), ¢ complexidade ( = 0,33, p < 0,001, R?
= 0,18, F = 9,32), permitindo suportar H1. A relacdo entre tecnoestresse e trabalho invisivel
também se mostrou positiva e significante para ambas sobrecarga (f = 0,39, p < 0,001, R? =
0,18, F =9,38), e complexidade ( = 0,32, p < 0,001, R? = 0,13, F = 6,45), suportando H2. A
relagcdo entre trabalho invisivel ¢ desengajamento apresentou efeito na mesma diregdo, (p =
0,50, p < 0,001, R2= 0,32, F = 20,24), suportando H3. Tais regressdes foram rodadas com o
controle das variaveis sexo, idade, exerce chefia, experiéncia e modelos de trabalho.

Com relacdo a H4, os resultados da regressdo mediada suportam as hipoteses, uma vez
que os efeitos indiretos se mostraram significantes, tanto para a sobrecarga tecnoldgica (H4a),
guanto para a complexidade tecnolégica (H4b), e sugerem uma mediacdo total do trabalho
invisivel em ambas as relacGes. Na presenca do mediador, a sobrecarga passa a ter um efeito
direto ndo significante (f = 0,07, p = 0,09), enquanto o efeito do trabalho invisivel ¢ de =
0,48, p < 0,001. Assim, o efeito indireto, positivo e significante de sobrecarga em
desengajamento, com o trabalho invisivel, ¢ de p = 0,16 (SE = 0,02, IC 0,12: 0,21). Nesse
modelo mediado, os efeitos diretos no desengajamento das variaveis de controle idade ( = -
0,13, p <0,01) e exercer fungdo de chefia (B =-0,17, p < 0,01), se mantiveram significantes. O
modelo completo possui R2 = 0,32 (F = 28,06, p < 0,001).

J& para a complexidade tecnoldgica, na presenga do mediador, esta permanece com
efeito direto significante (f = 0,18, < 0,001), enquanto o efeito do trabalho invisivel ¢ de § =
0,45, p < 0,001. Assim, o efeito indireto, positivo e significante de complexidade em
desengajamento, com o trabalho invisivel, ¢ de p = 0,14 (SE = 0,02, IC 0,10: 0,19). Nesse
modelo mediado, idade (B = -0,21, p < 0,01) e exercer fun¢do de chefia ( = -0,10, p < 0,05),
se mantiveram significantes. O modelo completo possui Rz = 0,34 (F = 31,31, p < 0,001). A
tabela 4 apresenta tais resultados.

As hipoteses H5 e H6 buscavam compreender os efeitos moderadores do
reconhecimento na relacdo entre tecnoestresse e percepcdo de trabalho invisivel.
Especificamente, o efeito atenuante do reconhecimento de pares (H5) e reconhecimento da
lideranca (H6) na relacdo entre sobrecarga tecnoldgica e trabalho invisivel (H5a/H6a) e
complexidade tecnoldgica e trabalho invisivel (H5b/H6b).

Com relacdo a H5a, os resultados apontam para um efeito de moderacéo significante do
reconhecimento de pares na relagdo entre sobrecarga tecnologica e trabalho invisivel (B = 0,08,
p=0,05R>2=0,24, F=16,91), além do efeito direto da sobrecarga (p = 0,35, p <0,001) e do
reconhecimento de pares (B = -0,35, p < 0,001). Os efeitos simples diretos sugerem que em
todos os niveis de sobrecarga tecnoldgica, o reconhecimento de pares atenua a percepc¢édo de
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trabalho invisivel. Nesta relacdo, também houve efeito direto de exercer chefia (f = 0,23, p <
0,01).

Os resultados do teste de H5b apontam para um efeito de moderag&o néo significante
do reconhecimento de pares na relagdo entre complexidade tecnoldgica e trabalho invisivel (B
=0,06,p=0,27,R2=0,18 F=11,41), mas apenas o efeito direto da complexidade (f = 0,29, p
< 0,001) e do reconhecimento de pares (B = -0,27, p < 0,001). Nesta relacdo, também houve
efeito direto da idade (p =-0,11, p < 0,05) e de exercer chefia (f = 0,30, p <0,001).

Com relacdo a H6a, os resultados apontam que a moderacdo do reconhecimento da
lideranca na relagdo entre sobrecarga tecnoldgica e trabalho invisivel ndo ¢é significante (f =
0,05, p=0,11,R2=0,31, F = 16,99) apenas o efeito direto do reconhecimento da lideranga (3
=-0,35, p <0,001) e da sobrecarga (f = 0,34, p < 0,001). Nesta relacdo, também houve efeito
direto de exercer chefia (B = 0,19, p <0,05).

Os resultados do teste de H6b apontam para um efeito de moderacéo significante do
reconhecimento da lideranga na relagdo entre complexidade tecnolédgica e trabalho invisivel (3
=0,08, p<0,05,R*=0,26 F = 19,25), apresentando ainda um efeito direto da complexidade (3
= 0,29, p <0,001) e do reconhecimento da lideranga (p = -0,35, p < 0,001). Os efeitos simples
diretos sugerem que em todos os niveis de complexidade tecnoldgica, o reconhecimento da
lideranca atenua a percepcao de trabalho invisivel. Nesta relacdo, também houve efeito direto
da idade (p =-0,11, p < 0,05) e de exercer chefia (B = 0,27, p <0,01). A tabela 5 apresenta os
resultados de H5 e H6.

A Ultima hip6tese do modelo (H7) sugeria o efeito moderador de autolideranca na
relacdo entre trabalho invisivel e desengajamento. Os resultados apontam que a moderacéo é
significante (f =-0,10, p < 0,05, R?2 = 0,39, F = 34,82), ainda com os efeitos diretos de ambos
o trabalho invisivel (B = 0,47, p <0,001) e a autolideranca ( = -0,33, p < 0,001). Nesta relagéo,
também houve efeito direto de exercer chefia (B =-0,23, p <0,01), idade (B =-0,11, p <0,05)
e sexo (B =-0,13, p <0,05). No entanto, o sentido da moderacéo de autolideranga foi oposto ao
hipotetizado, sugerindo um efeito fortalecedor, e ndo atenuante, da relagdo entre trabalho
invisivel e desengajamento. A figura 2 apresenta os resultados gerais no modelo conceitual.

Figura 2. Modelo conceitual expandido com resultados
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5. DISCUSSAO

O mundo do trabalho esta sofrendo transformacdes estruturais profundas decorrentes da
flexibilizacdo, virtualizacdo e mediacdo continua das praticas de trabalho oportunizadas pelas
tecnologias digitais e essas mudancas estdo ocorrendo muito rapido, e foram aceleradas ainda
mais pela COVID-19. (Aroles et al., 2021).

Fundamentados na teoria de demandas e recursos do trabalho (JD-R model), o estudo
considera o tecnoestresse e o trabalho invisivel figuram como demandas, sendo que o estresse
decorrente da sobrecarga e complexidade tecnoldégica aumenta a percepcdo do trabalho
invisivel, que ndo é considerado nem valorizado e escapa das métricas de avaliacdo (Sznelwar
et al., 2011; Toxtli et al., 2021). Pressionados pelas demandas tecnoldgicas (sobrecarga e
complexidade), que envolvem curvas de aprendizado acentuadas, exigem mais trabalho, levam
a multitarefas excessivas e estdo acompanhadas de problemas técnicos e erros (Ragu-Nathan et
al., 2008), os servidores publicos parecem sentir que seus esforcos para lidar com todo esse
trabalho extra e ainda fazer um trabalho de qualidade sdo desvalorizados e até ignorados por
seu 6rgao gerando demandas emocionais (frustracdo, sentimento de incapacidade, perda do
significado do trabalho), que também contribuem para exaurir as energias dos servidores de
forma que, numa reacdo de sobrevivéncia, desligam-se, afastam-se cognitiva, comportamental
e emocionalmente do trabalho (Demerouti et al., 2001).

Isto pode ser explicado pois muito embora a tecnologia prometa sempre facilidade e
eficiéncia, paradoxalmente gera muito trabalho, embora permita fazer mais atividades gastando
menos tempo, consome todo o tempo que economiza (Kokshagina & Schneider, 2023) e grande
parte deste trabalho e do esforco adicional imposto pelo uso da tecnologia ndo é visto nem
reconhecido (Ragu-Nathan et al., 2008; Sarabadani et al., 2018). Ainda, parece ndo ser
considerado para avaliar o desempenho do servidor publico, limitado a métricas quantitativas.

Assim, o estudo sugere que tal estresse tecnologico conduz a um aumento da sensacao
de trabalho invisivel que por sua vez, levam as pessoas a se retirarem, afastam-se do trabalho,
como uma estratégia para preservar seus escassos recursos de enfrentamento, ou porque ja estdo
esgotadas emocionalmente e ndo se sentem mais aptas a se doar como antes no trabalho
(Bakker et al., 2004; Demerouti et al., 2001; Thanacoody et al., 2014).

Os resultados apontam que o reconhecimento dos pares e da lideranca pode reduzir a
sensacdo de invisibilidade e aumentar a valorizacdo do trabalho realizado gerado pelo
tecnoestresse. Especificamente, o reconhecimento dos pares parece ser uma saida para a relagdo
entre sobrecarga e invisibilidade: os pares reconhecem que os funcionarios possuem
competéncias e que seu trabalho é importante, o que pode ser visto como uma forga externa
voltada para realizacédo de tarefas, muitas interdependentes. Por outro lado, o reconhecimento
da lideranca atua na relagédo entre complexidade e invisibilidade: a lideranca, ao reconhecer que
os funcionarios sdo importantes e que o trabalho é importante, estimula-o a acreditar em si
mesmo, atuando para uma percepc¢ao mais positiva sobre si e sobre o trabalho. Ou seja, quando
os colegas e a chefia veem e valorizam o esforco, hd& um incentivo para continuar
desempenhando bem, fortalecendo a conexao do trabalhador com suas tarefas e a organizacgao
(Renger et al., 2020).

Oposto ao que esperdvamos, a autolideranca parece fortalecer a relagdo negativa entre
invisibilidade e desengajamento. Tal resultado pode ser explicado considerando os aspectos
motivacionais dos servidores que, quando com niveis elevados de estresse tecnoldgico gerado
pela sobrebrecarga e complexidade, sdo tais fatores externos que impulsionam seu
comportamento (Kotzé, 2021). Ainda, tanto a percepcdo de trabalho invidivel quanto o
desengajamento parecem manifestar um estado emocional negativo dentro do individuo,
tornando-os mais sensiveis a motivacdo intrinseca. Ou seja, em ambientes estressantes é
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possivel que os servidores prefiram receber apoio direto e ajuda da organizacao, em vez de se
esforcarem para ultrapassar situacoes dificeis (Gundemir et al., 2019; Sergent & Stajkovic,
2020). Ainda, é possivel que a auto lideranca elevada reforce a percepcdo de autoeficacia,
atuando como mecanismo de defesa que reduz a dissonancia cognitiva da avaliacdo entre
trabalho invisivel (esfor¢co percebido) com desengajamento do trabalho (esforco realizado).
Os resultados indicam um padrdo semelhante de relacdo para funcionarios que
trabalham presencialmente no 6rgdo publico, no trabalho remoto ou no hibrido, isso esta
alinhado com a literatura que sugere que a conexdo social e o vinculo que constroem o senso
de pertencimento dos funcionarios a um grupo valorizado parecem depender mais da percepcao
de qudo proximo ou distante outra pessoa esta, em vez da proximidade fisica objetiva. Por outro
lado, nossos achados estdo em consonéancia com pesquisas que sugerem que tanto os contatos
interpessoais exigentes em pessoa (por exemplo, sofrimento de pacientes) quanto os contatos
interpessoais remotos exigentes (por exemplo, pressao para estar disponivel o tempo todo) estdo
associados a uma produtividade e bem-estar prejudicados (Petitta & Ghezzi, 2023).

6. CONTRIBUICOES TEORICAS E PRATICAS

Este estudo contribui para a literatura existente sobre tecnoestresse, percep¢do de
trabalho invisivel e desengajamento, fornecendo uma visdo aprofundada das dindmicas
presentes no setor publico. Utilizando a Teoria de Demandas e Recursos de Trabalho (JD-R), a
pesquisa destaca como o tecnoestresse, tanto na forma de sobrecarga quanto de complexidade
tecnoldgica, atua como uma demanda que exacerba a percepcao de trabalho invisivel, levando
ao desengajamento dos servidores publicos. Os resultados confirmam a importancia de
considerar tanto as demandas de trabalho quanto os recursos disponiveis para mitigar os efeitos
negativos do tecnoestresse (Demerouti et al., 2001). Ainda, a utilizacdo de uma escala de
percepcao de trabalho invisivel, formatada para este estudo, pode representar uma contribuicéo
para a literatura, oferecendo uma ferramenta para mensurar como os trabalhadores percebem a
invisibilidade de suas contribuigdes.

As implicacOes praticas deste estudo séo significativas para gestores e formuladores de
politicas no setor publico. Primeiramente, os resultados sugerem a necessidade urgente de
abordar o tecnoestresse entre os servidores publicos. Politicas e praticas organizacionais devem
ser implementadas para reduzir a sobrecarga e a complexidade tecnoldgica, como fornecer
treinamento continuo e adequado sobre novas tecnologias, criar canais de suporte técnico
eficientes para auxiliar os servidores, estabelecer limites claros para o uso de ferramentas
digitais de forma a buscar um equilibrio entre a vida profissional e pessoal, bem como orientar
os servidores sobre o0s sintomas do tecnoestresse e estratégias de enfrentamento (Beltrame et
al., 2023). Tambem salienta-se a necessidade de implementar e desenvolver servidores para
além das tecnologias necessarias para realizacdo do trabalho, ou seja, ferramentas digitais e
sistemas de informacéo que otimizem a organizacéo e o fluxo do trabalho, promovendo maior
autonomia e controle aos seus usudrios, favorecendo o bem-estar no trabalho (Dragano &
Lunau, 2020; Tarafdar et al., 2019)

Outra estratégia importante é a racionalizacdo das ferramentas tecnoldgicas utilizadas
no ambiente de trabalho. Reduzir o nimero de plataformas de comunicacao e integrar sistemas
de forma coerente pode aliviar a sobrecarga tecnoldgica, permitindo que os empregados se
concentrem nas suas principais responsabilidades sem a distracdo de maltiplas interfaces (Wang
et al., 2008). Aléem disso, promover uma cultura organizacional que valorize o equilibrio entre
trabalho e vida pessoal, incentive pausas regulares e estabeleca limites claros para a
disponibilidade fora do horério de trabalho (Leung & Zhang, 2017), permitindo-o se manter
distante de aparelhos pessoais em seu tempo destinado ao trabalho, e vice-versa (Milyavskaya
& Inzlicht, 2017).



14

Além disso, o reconhecimento do trabalho pelos pares e lideranga emerge como um
fator crucial para reduzir a relacdo entre percepc¢do de trabalho invisivel e 0 desengajamento.
Organizagdes publicas devem incentivar uma cultura de reconhecimento, onde os esforcos e
contribuicdes dos trabalhadores sejam valorizados. Isso pode ser alcancado por sistemas de
feedback regulares, programas regulares de reconhecimento (lembrando a importancia de
manter o elemento surpresa, a imprevisibilidade do reconhecimento), pela promocéo de uma
cultura de reconhecimento, pela valorizagdo do trabalho em equipe, pela capacitagdo de lideres
e gestores para reconhecer e valorizar o trabalho dos servidores (Bradler et al., 2016; Montani
et al., 2020; Renger et al., 2020; Uchida et al., 2011).

7. LIMITACOES E SUGESTOES PARA ESTUDOS FUTUROS

Apesar de contribuigcdes, a presente pesquisa apresenta limitacdes que afetam a
interpretacdo dos resultados, como a coleta de dados baseada em uma survey com respostas
autorreferenciadas e carregadas de desejabilidade social. Apesar das estatisticas de moderacéo
ambos podem gerar subestimar ou superestimar fendbmenos que avaliam percepg¢des sobre o
ambiente e sobre si (Podsakoff et al., 2003).

Futuras pesquisas poderiam beneficiar-se de uma coleta de dados de fontes distintas
(lideres e pares), além de uma amostra mais diversificada. Ainda futuros estudos podem realizar
a validacdo da escala de percepcédo de trabalho invisivel na administracdo publica, formatada
para utilizagéo neste estudo.

Com base nos achados, futuros estudos podem analisar a relacdo do tecnoestresse e do
trabalho invisivel com as formas prevalentes de organizacao do trabalho, como a quantificacdo
do trabalho (medida objetiva), ou mesmo comportamentos objetivos (como licencas,
transferéncias, trabalho realizado) visto que o presente estudo ndo considerou esses elementos
em seu modelo.

8. CONSIDERACOES FINAIS

O presente trabalho teve como objetivo investigar como o tecnoestresse e a percepgao
de trabalho invisivel estdo relacionadas com o desengajamento dos servidores publicos,
utilizando a Teoria de Demandas e Recursos de Trabalho (JD-R) como base conceitual. Os
resultados obtidos fornecem uma compreensdo mais aprofundada das dindmicas que
influenciam o ambiente de trabalho no setor publico, destacando a importancia de abordar o0s
desafios associados desengajamento no trabalho, explicados pelo tecnoestresse e a percepgéo
de trabalho invisivel, bem como o papel dos elementos do ambiente (reconhecimento) e do
individuo (autolideranca) nessa relacgéo.

Os achados deste estudo sugerem que tanto a sobrecarga quanto a complexidade
tecnolodgica sdo fatores significativos que contribuem para o aumento da percepcéao de trabalho
invisivel e, consequentemente, para o desengajamento dos trabalhadores. Servidores publicos
que enfrentam altos niveis de tecnoestresse tendem a sentir que suas contribuicdes ndo séo
visiveis ou valorizadas, 0 que leva a uma reducdo no desempenho discricionario e a um
afastamento emocional de suas funcbes. Além disso, a pesquisa destaca o papel crucial do
reconhecimento por parte dos pares e lideres na mitigacdo desses efeitos negativos. O
reconhecimento dos pares parece enfraquecer os efeitos da sobrecarga, enquanto o
reconhecimento da lideranca, os efeitos da complexidade. Diferente do esperado, a pratica de
autolideranca emergiu como um recurso que pode fortalecer a relagdo entre percepcdo do
trabalho invisivel e desengajamento, enfatizando a importancia dos elementos do ambiente com
relacdo as demandas motivacionais do servidor.

.Do ponto de vista pratico, os resultados deste estudo sugerem recomendacdes para
gestores e formuladores de politicas no setor publico, como implementar politicas
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organizacionais e praticas que reduzam o tecnoestresse, fornecendo treinamento adequado e
continuo sobre novas tecnologias e estabelecendo limites claros para o uso de ferramentas
digitais. Além disso, promover uma cultura de reconhecimento por pares e lideranca.

Assim, ao apresentar que aquilo que pouco se vé no digital (a sobrecarga e a
complexidade) o servidor sente intensamente (pela percepcao de invisibilidade e consequente
desengajamento), este estudo destaca como o tecnoestresse e o trabalho invisivel afetam o
desengajamento dos servidores publicos (como uma das dimensdes de burnout). Ao identificar
os fatores que influenciam o ambiente de trabalho e sugerir intervencdes praticas, este estudo
oferece insights valiosos que podem guiar futuras pesquisas e praticas organizacionais, visando
a criacao de ambientes de trabalho no servico publico mais saudaveis e produtivos.
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