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RESUMO 

 

As mudanças tecnológicas, por um lado, trazem benefícios econômicos para as 

organizações como maior produtividade e eficiência, por outro lado, podem produzir 

problemas humanos e sociais com possíveis consequências à saúde mental do 

trabalhador. O vício em internet também é um problema associado às tecnologias de 

informação e comunicação, assim como o estresse resultante do uso excessivo da 

tecnologia de informação e comunicação conhecido como tecnoestresse. Este estudo 

analisou os efeitos da liderança e do vício em internet no tecnoestresse. A pesquisa 

fundamenta-se em uma abordagem de investigação quantitativa com corte transversal 

único. Os dados foram analisados por meio de 379 questionários respondidos por 

profissionais usuários de tecnologia de informação. Para os testes de hipóteses do 

estudo, foi realizada a análise de equações estruturais e apresentadas medidas 

satisfatórias para os construtos investigados e o modelo de pesquisa proposto. Os 

resultados indicam que os estilos de liderança influenciam de forma positiva o 

tecnoestresse e o vício em internet pode atuar como moderador dessas relações. O 

estudo evidencia que a liderança laissez-faire é o estilo de liderança que mais 

influência o tecnoestresse, quando comparada com as lideranças transformacional e 

transacional. Pode-se afirmar, com isso, que os efeitos de moderação do vício em 

internet são diferentes nas formas estudadas dos relacionamentos dos estilos de 

liderança com o tecnoestresse.  

 

Palavras-chaves: Tecnoestresse, Tecnologia de Informação e comunicação, Estilo 

de Liderança, Vício em Internet. 

 

 

 



 
 

ABSTRACT 

 

Technological changes, on the one hand, bring economic benefits to organizations 

such as increased productivity and efficiency, on the other hand, can produce human 

and social problems with possible consequences to the mental health of the worker. 

Internet addiction is also a problem associated with information and communication 

technologies, as well as the stress resulting from the excessive use of information 

and communication technology known as techno-stress. This study analyzed the 

effects of Internet leadership and addiction on techno-stress. The research is based 

on a quantitative research approach with a single cross-section. The data were 

analyzed through 379 questionnaires answered by information technology 

professional’s users. For the hypothesis tests of the study, the analysis of structural 

equations was performed and satisfactory measures were presented for the 

constructs investigated and the proposed research model. The results indicate that 

leadership styles influence positively the techno-stress and internet addiction can act 

as moderator of these relationships. The study shows that laissez-faire leadership is 

the style of leadership that most influences techno-stress, when compared to 

transformational and transactional leadership. It can be argued, therefore, that the 

moderation effects of Internet addiction are different in the forms studied from the 

relationships of leadership styles to techno-stress. 

 

Keywords: Techno-stress, Information and Communication Technology, Leadership 

Style, Internet Addiction 
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1 INTRODUÇÃO 

 

Com a evolução das Tecnologias de Informação e Comunicação-TICs, 

novos caminhos para o acesso à informação emergiram e vêm se expandindo 

rapidamente, desde o surgimento da Internet na década de 1990 (KAKIHARA; 

SORENSEN, 2001). Atualmente vive-se a disseminação das Tecnologias de 

Informação Móveis que permitem novas formas de interação na sociedade. Devido 

ao uso intensivo, estas tecnologias têm mudado o modo de viver em praticamente 

todas as esferas da vida social. 

Com o avanço da tecnologia e a facilidade de acesso à comunicação, entre 

colaboradores, fornecedores, clientes e até com a própria organização, o fluxo de 

informações corre o risco de se tornar intenso, a rotina de trabalho pode ser realizada 

em qualquer espaço que contenha acesso digital. Os indivíduos esperam que o uso 

de tecnologia resulte em melhorias em suas relações e produtividade no que diz 

respeito à comunicação e tecnologia. O avanço tecnológico permite que as pessoas 

acessem, a qualquer momento e da maioria dos locais, todo tipo de informação. 

Essas tecnologias, que têm ampliado o acesso à informação, incluindo as conexões 

das relações interpessoais, está presente cada vez mais, nas vidas das pessoas 

(LAROSE et al., 2014).  

O caráter universal das tecnologias bem como o crescente aumento das 

demandas e exigências do trabalho têm ocasionado mudanças no tempo dedicado 

ao trabalho. A sociedade e a economia em rede permitem o trabalho 24 horas por 

dia nos sete dias da semana. Não é incomum, atualmente, o recebimento de 

mensagens eletrônicas relativas ao contexto organizacional, após o horário formal 

de trabalho, durante as férias ou mesmo em períodos de licença. (HASSAN, 2007).   

Alguns tipos de comunicação e tecnologias, incluindo redes sociais e 

smartphones, oferecem benefícios, mas também criam novos problemas que levam 

a um dilema quanto à extensão do uso das TICs (KARR-WISNIEWSKI; LU, 2010). 

 

 O crescimento das TICs incentiva os usuários a investirem mais energia e 

tempo com no uso dessas tecnologias. A sobrecarga de conexão dos usuários com 

TICs, em associação com as mudanças tecnológicas e na vida social por meios de 
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comunicação, podem exceder a capacidade dos utilizadores de lidar com as TICs, 

podendo levar a problemas como o vício em TICs ou a sobrecarga de uso da 

tecnologia (CAPLAN, 2010).  

Uma pesquisa realizada em 2014 mostrou que os usuários se tornam 

deprimidos e sua produtividade é afetada devido ao aumento de tempo gasto em 

conexão com as TICs (SAGIOGLOU; GREITEMEYER, 2014).  

Os usos excessivos da internet podem acarretar problemas de natureza 

técnica, humana e social, os quais podem ser objeto de análise e debates quanto às 

suas consequências tanto para os trabalhadores como para as organizações. Por 

outro lado, a internet, a telefonia móvel e o teletrabalho são avanços tecnológicos 

que facilitam a vida das pessoas ou a dinâmica das organizações. 

Essa conduta aponta para a necessidade de um estudo e análise sobre 

como esse tipo de tecnologia pode impactar nas relações dos indivíduos e das 

organizações (FIESELER et al., 2014). 

A invasão das TICs deu origem a um aumento do estresse no local de 

trabalho e de instabilidade no equilíbrio trabalho-vida (ASHFORTH; KREINE; 

FUGATE; 2008; SCHNEIDER; SCHWARTZ; FAST, 1995; SARKER et al., 2012). O 

estresse causado pelo uso das TICs é discutido na literatura sob o termo 

tecnoestresse (FIESELER et al., 2014).  

O tecnoestresse foi proposto originalmente pelo psicólogo Craig Brod (1984), 

a partir de sua percepção sobre a incapacidade das pessoas de lidarem 

positivamente com as TICs. O tecnoestresse foi conceituado como sendo qualquer 

impacto negativo sobre as atitudes, pensamentos, comportamentos ou fisiologia 

causado direta ou indiretamente pela utilização de tecnologia (WEIL; ROSEN, 1997). 

 

Percebeu-se que algumas pessoas experimentavam alterações em seu 

estado mental e fisiológico em decorrência de sua grande dependência de 

computadores no dia-a-dia do profissional que utilizam as TICs (ARNETZ; WIHOLM, 

1997). Em um ambiente organizacional, o tecnoestresse é um problema relacionado 

às dificuldades que os indivíduos têm para se adaptarem às mudanças tecnológicas, 
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passando a ter sintomas como fadiga, insatisfação, ansiedade e, consequentemente, 

redução de produtividade (TARAFDAR, 2007). 

Os funcionários que trabalham em um ambiente informatizado são 

suscetíveis a experimentar níveis mais elevados de estresse, devido ao aumento da 

carga de trabalho, à multitarefa, a uma incapacidade de se manter com ou adaptar-

se à tecnologia e também devido à ameaça de ser substituído pela tecnologia, à 

compulsão para trabalhar de forma rápida e responder imediatamente aos pedidos 

do local de trabalho e à necessidade de treinamento frequente (AGERVOLD, 1987; 

KINMAN; JONES, 2005; TARAFDAR et al., 2007; TARAFDAR; TU; RAGU-NATHAN, 

2010).  

As TICs podem impor uma pressão e obrigação para os funcionários, de 

ficarem eletronicamente conectados, e a responderem, quase que imediatamente, 

aos pedidos de trabalho que são solicitados pelos seus líderes. (KINMAN; JONES, 

2005).   

Bass (1990) cita os líderes como agentes de mudança, cujos atos afetam 

outras pessoas mais do que as outras pessoas afetam seus atos. Os estilos de 

liderança podem servir para inibir os efeitos de vários fatores de estresse no local de 

trabalho (LÉPINE; PODSAKOFF; LÉPINE, 2005; SYREK; APOSTEL; ANTONI 

,2013).  

Os líderes, dependendo dos seus estilos de liderança, podem influenciar o 

estresse no local de trabalho (LYONS; SCHNEIDER, 2009). Resultante do seu estilo 

de liderança, os líderes, eles próprios, pode até ser uma das principais fontes de 

estresse (LYONS; SCHNEIDER, 2009). 

 Nesse sentido, apesar do tecnoestresse se relacionar com os diversos 

aspectos do uso de tecnologias nas organizações, não foram localizados estudos 

que relacionem o estilo de liderança e o vício em tecnologia com os seus respectivos 

impactos sobre o tecnoestresse. Assim, este estudo explora as relações que 

envolvem as percepções individuais dos diferentes tipos de tecnoestresse em 

conjunto com diferentes estilos de liderança e o vício em Tecnologia da Informação. 
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1.1  OBJETIVOS 
 

1.1.1  Objetivo Geral 
 

Analisar os efeitos da liderança e do vício em internet no estresse causado 

pelas tecnologias da informação. 

1.1.2 Objetivos Específicos 
 

 Analisar a liderança transformacional como um fator antecedente do 

tecnoestresse; 

 Analisar a liderança transacional como um fator antecedente do 

tecnoestresse; 

 Analisar a liderança Laissez-faire como um fator antecedente do 

tecnoestresse; 

 Analisar se as relações dos estilos de liderança e o tecnoestresse são 

moderados pelo vício em internet 

 

1.2 JUSTIFICATIVA DO ESTUDO 

 
As mudanças tecnológicas, por um lado, trazem benefícios econômicos para 

a organização como maior produtividade e eficiência (AYYAGARI; GROVER; 

PURVIS, 2011). Por outro lado, podem produzir problemas humanos e sociais com 

sérias consequências à saúde mental do trabalhador (CHESLEY, 2014). O 

tecnoestresse tem sido considerado como uma dessas prováveis consequências 

(TARAFDAR et al., 2011). 

As consequências do tecnoestresse são extensas e dispendiosas e podem 

ter impactos não só no indivíduo e seu ambiente organizacional, mas também na 

economia como um todo. O custo do tecnoestresse para organizações dos EUA é 

mais de US $ 300 bilhões por ano devido à perda de produtividade, acidentes de 

trabalho, absenteísmo e rotatividade de funcionários (Instituto Americano de 

Estresse, 2007).  

Mais de 50% dos dias de trabalho que são perdidos, por absentismo a cada 

ano, são devidos ao tecnoestresse (Instituto Americano de Estresse, 2007).  
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Se por um lado, os profissionais envolvidos com TICs possam obter sucesso 

profissional, por outro lado, podem também sentir-se compelidos a abandonar 

precocemente sua carreira devido ao elevado nível de estresse percebido no 

trabalho (KILIMNIK; DIAS; JAMIL, 2012). Logo, a compreensão do tecnoestresse é 

necessária para o desenvolvimento de intervenções organizacionais eficazes 

(FISCHER; RIEDL, 2015). 

Os sintomas de tecnoestresse incluem, mas não estão limitados, a: 

irritabilidade; fadiga mental; ansiedade; evasão; depressão; impaciência; perda de 

apetite; e insônia (BROD, 1984; FREEMAN; SOETE; EFENDIOGLU, 1995; RIEDL 

et al., 2012; WEIL; ROSEN, 1997).  

No local de trabalho, o tecnoestresse não só prejudica o desempenho, a 

produtividade, o comprometimento dos funcionários e a satisfação no trabalho, como 

também aumenta a incidência de absenteísmo e de rotatividade. O tecnoestresse 

pode impactar negativamente a saúde, a qualidade de vida e o bem-estar de quem 

é acometido por ele (MAZMANIAN; YATES; ORLIKOWSKI, 2006; MIDDLETON; 

CUKIER, 2006).  
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2 REFERENCIAL TEÓRICO  

 

2.1 ESTRESSE NO TRABALHO 
 

Hans Selye, em 1926, utilizou o termo estresse definindo como “um conjunto 

de reações que o organismo desenvolve ao ser submetido a uma situação que exige 

esforço para adaptação”, e estressor “é todo agente ou demanda que evoca reação 

de estresse, seja de natureza física, mental ou emocional”, reflete em um esforço do 

organismo para se recuperar (SELYE, 1974). 

O estresse foi categorizado como um problema que atinge grande parte da 

população mundial. Está associado ao trabalho por um conjunto de perturbações 

psicológicas ou sofrimento psíquico, ligado às experiências de trabalho, 

desencadeando o chamado estresse ocupacional (DEJOUR,1987). 

As consequências do estresse no trabalho podem ser negativas sobre as 

organizações e seus colaboradores uma vez que altos níveis de estresse podem 

prejudicar o desempenho dos trabalhadores e levar a comportamentos e atitudes 

negativas, comprometendo os resultados no trabalho (BARLING; KELLOWAY; 

FRONE, 2005). 

Por outro lado, a pressão no trabalho conduz a uma sensação de excesso de 

consumo de energia que prejudica o bem-estar do indivíduo (URIEN ANGULO; OSCA, 

2012) 

Os estresses ocupacionais têm compreendido desde os antecedentes 

organizacionais do estresse até as suas consequências e os programas preventivos 

realizados nas empresas, passando pelas reações fisiológicas e psicológicas (KAHN; 

BYOSIERE, 1992).  

Uma das questões fundamentais para a psicologia industrial e organizacional 

é o quanto os fatores e condições de trabalho afetam a saúde e o bem-estar do 

empregado (SPECTOR, 2000). Alguns fatores, tais como a natureza da tarefa e do 

papel ocupacional, o relacionamento com a gerência e a liderança, as variáveis da 

própria organização e as características pessoais do empregado têm sido 

identificados como fontes de estresse no trabalho ou como mediadores dele, como 

por exemplo os fatores apontados no quadro 1:  
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QUADRO 1: Fontes de estresse no trabalho 

Fatores Exemplos Autor 

Organizacionais Tamanho da organização, 
características do papel e da 
tarefa, deslocamento cotidiano da 
residência até a organização 

(KATZ; KAHN, 1978) 

Estressores na vida 
organizacional 

Estímulos gerados na vida 
organizacional que provocam 
consequências negativas, de 
natureza física (barulho, 
iluminação) ou psicossocial, 
conflito entre papéis, conflito 
interpessoal no trabalho e 
sobrecarga de trabalho nas 
pessoas a eles expostas 

BARLING; KELLOWAY; FRONE, 
2005 

Características do 
Profissional  

Autoestima, os padrões de 
comportamento dos indivíduos 
podem influenciar de forma 
diferente o estresse, por exemplo 
pessoas com comportamentos 
negativos podem ampliar a 
sensação de estresse 

(CAMPBELL; FAIREY; 1985) 

Fonte: Dados da Pesquisa 

 

 

As organizações lidam com o crescente estado de estresse dos seus 

funcionários, isso pode ser um ponto central na estratégia de desempenho humano. 

O mau gerenciamento destas questões pode reduzir a capacidade produtiva do 

indivíduo a curto e a médio prazo (BARLING et al., 2005). 

Outras fontes de estresse podem ser as causadas pelas TICs. As 

organizações de trabalho têm, ao longo dos anos, incorporado pelo menos alguns dos 

elementos da interação virtual intermediada por e-mail, telefonia, chat, 

videoconferência, dentre outras formas de comunicação (BEJARANO, 2006).  

Em grande parte dos ambientes laborais, os trabalhadores usam de TICs para 

executar suas tarefas, e esse uso, como o telefone ou tablet, tem sido necessário 

mesmo em ocupações de menor qualificação, (AL-DABBAGH et al., 2015). O uso 

excessivo destas tecnologias pode ser gerador de estresse denominado de 

tecnoestresse (AL-DABBAGH et al., 2015). 
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2.2 TECNOESTRESSE  
 

O estresse decorrente de uma avaliação subjetiva negativa diante do uso das 

TICs é chamado de tecnoestresse. O tecnoestresse ocorre quando há, por parte do 

trabalhador, uma percepção de desequilíbrio entre as demandas de trabalho e as 

habilidades para seu atendimento (SELLBERG; SUSI, 2014). 

O Tecnoestresse foi definido como uma síndrome adaptativa de incapacidade 

originada pela constante mudança tecnológica (BROD, 1984). O tecnoestresse pode 

ser conceituado como qualquer impacto negativo nas atitudes, pensamentos, 

comportamentos ou fisiologia do corpo, causado direta ou indiretamente pela 

tecnologia (WEIL; ROSEN ,1997)  

A carga, o fluxo de dados das informações proporcionadas pelas TICs e a 

constante necessidade de se manter atualizado resultaram em problemas sociais e 

emocionais, estas implicações foram atribuídas ao tecnoestresse (TARAFDAR et al., 

2007; RAGU-NATHAN et al., 2008).  

O tecnoestresse é causado pelo o uso direto ou indireto das TICs, no entanto 

foi identificado alguns fatores como as consequências da sua utilização constante de 

computadores e sistemas integrados de gestão (DESAI; RICHARDS, 1998).Que pode 

ser identificado em quatro dimensões: a) descrença em relação ao uso das TICs; b) 

fadiga decorrente do desgaste físico e cognitivo ao utilizar tais tecnologias; c) 

ansiedade perante as mesmas e d)  percepção negativa diante das capacidades para 

o adequado manejo das TICs.  

A sobreposição desses fatores vem se associando a consequências no 

mercado de trabalho. Por exemplo, quanto mais elevados os índices de 

tecnoestresse, menor a satisfação do próprio indivíduo em relação a seu trabalho 

(RAGU-NATHAN et al., 2008). 

 

Merecem destaque, as consequências psicossomáticas, tais como problemas 

no sono, dores de cabeça, dores musculares, transtornos gastrointestinais, bem como 

danos organizacionais, como o absenteísmo e a redução do desempenho no trabalho, 
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sobretudo em relação ao uso indevido das TICs nos postos de trabalho (NELSON; 

SIMMONS, 2013). 

Tarafdar et al. (2007) condensaram alguns dos possíveis geradores do 

tecnoestresse em cinco dimensões: tecnoinsegurança, tecnocomplexidade, 

tecnoincerteza, tecnosobrecarga e tecnoinvasão. 

 

2.2.1 Tecnoinsegurança 
 

A tecnoinsegurança é o medo que os usuários de TICs têm de serem 

substituídos por outras pessoas que possuem maiores habilidades tecnológicas 

(TARAFDAR et al., 2011). 

A insegurança no trabalho é definida pela incapacidade percebida para 

manter a continuidade desejada numa situação de emprego ameaçada 

(ROSENBLATT; RUVIO, 1996).  

Vários estudiosos têm definido a tecnoinsegurança. Para Heaney, Israel e 

House (1994, p. 1431), pode ser definida como “a percepção dos trabalhadores de 

uma potencial ameaça à continuidade do seu emprego atual”; Hartley et al. (1991, p.7) 

definem como “uma discrepância entre o nível de segurança que uma pessoa 

experiência e o nível que esta preferia ter”; e Sverke e Hellgren  (2002, p.243) como  

“as expectativas de um trabalhador acerca da continuidade em dada situação de 

emprego” ou ainda “a experiência subjetiva da antecipação de um evento fundamental 

e involuntário relacionado com a perda do emprego”. 

 A insegurança é uma experiência diária e que envolve uma incerteza 

prolongada acerca do futuro (SVERKE; HELLGREN; NASWALL, 2002), tendo como 

uma das consequências impedir que os trabalhadores que se sentem inseguros, 

relativamente à situação futura do seu emprego, se preparem e tomem decisões sobre 

as ações que irão colocar em prática (DE WITTE, 2005; SVERKE; HELLGREN, 2002).  

A incapacidade, imprevisibilidade, falta de controle e incerteza são 

conceituados como um estressor que desencadeia reações de estresse (ASHFORD; 

LEE; BOBKO, 1989; BARLING; KELLOWAY,2004; FOX; CHANCEY, 1998). 



24 
 

 
 

Tecnoinsegurança é o estado de incerteza que os usuários sentem quando 

percebem que seus empregos podem estar em perigo como resultado da implantação 

do uso de uma TIC ou mesmo ao se sentirem ameaçados por outro empregado mais 

qualificado substituí-lo (TARAFDAR et al., 2007, p. 315).  

 

2.2.2 Tecnocomplexidade 
 

A tecnocomplexidade é a circunstância em que as complexidades e a 

sofisticação das TICs fazem os usuários se sentirem inadequados, forçando-os a 

passarem uma maior quantidade de seu tempo aprendendo sobre as TICS 

(TARAFDAR et al., 2007, p. 315).  

A tecnocomplexidade envolve situações nas quais os usuários sentem que não 

possuem habilidade suficiente para o uso das TICs, bem como seus esforços em 

busca de capacitação (FAUSCETTE; PERRY, 2014). 

A tecnocomplexidade obriga o usuário a considerar suas habilidades a 

aprender e compreender várias características das TICs (TARAFDAR et al., 2007).  

 

2.2.3 Tecnoincerteza 
 

Tecnoincerteza é a condição em que o usuário se sente desconfortável por 

mudanças contínuas nas TICs (TARAFDAR et al., 2007, p. 315), o que o força a estar 

em um estado constante de busca de aquisição de conhecimentos em TICs 

(TARAFDAR et al., 2007, p. 78-79).  

As TICs podem mudar a uma velocidade muito mais rápida do que os 

trabalhadores envolvidos no uso da tecnologia possam se adaptar. Com a constante 

inovação, a maioria da força de trabalho tem apenas controle modesto sobre adoções 

das TICs organizacionais. Os trabalhadores recebem constantemente um grande 

volume de informação e são repetidamente desafiados a se manterem atualizados 

com as competências técnicas necessária para operar as TICs que seus trabalhos 

passam a exigir (CHEN; YEN; HWANG, 2012).  
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As inovações tecnológicas tendem a estimular a imprevisibilidade e a incerteza, 

mesmo que a mudança seja favorável, a tecnoincerteza obriga usuários a se 

atualizarem constantemente sobre os mais recentes recursos de TICs e, devido a 

mudanças contínuas, permanecem mentalmente instáveis. Apesar de ser um 

componente principal do crescimento econômico duradouro, a mudança tecnológica 

é caracterizada pelo elevado nível de incerteza (TARAFDAR et al., 2011). 

A revolução das TICs vem proporcionando um aumento da produtividade e da 

disponibilidade de informações, e tem impulsionado as organizações a reduzirem sua 

força de trabalho (ROSA; HANOTEAU, 2012). A estratégia de redução de escala pode 

permitir que as empresas reduzam os custos operacionais e aumentem a eficiência, 

competitividade global e valor para os acionistas (GANDOLFI; LITTLER, 2012). 

As estratégias de redução e ajuste podem provocar atitudes e comportamentos 

indesejáveis dos funcionários, incluindo preocupações crescentes de insegurança de 

sua manutenção no emprego e da incerteza; deterioração de confiança na gestão; 

redução no comprometimento com o trabalho e satisfação; aumento do estresse e 

seus efeitos negativos (ASHFORD; LEE; BOBKO, 1989; SELF; ARMENAKIS; 

SCHRAEDER, 2007). 

 

2.2.4 Tecnosobrecarga 
 

 

As mudanças tecnológicas podem levar a intensificação do trabalho e, com 

isso, aumento das demandas de trabalho aos trabalhadores. As TICs podem fazer 

com que os profissionais trabalhem em maior quantidade e em menos tempo, 

aumentando o esforço mental por tarefa (TARAFDAR,2011). 

São, ainda, responsáveis por provocar interrupções de trabalho que tiram o 

foco do trabalhador, forçando os funcionários a experimentarem o burnout e à 

trabalharem num ritmo vertiginoso para permanecer em dia com as suas tarefas. 

Interrupções de trabalho comuns são instigados por e-mails, reuniões e notificações 

de mensagens, mensagens instantâneas, Internet e chamadas de telefone celular 

(BARLEY; MEYERSON; GRODAL, 2010) 
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O custo da produtividade destas interrupções baseados nas TICs, em termos 

de ocorrências e tempo, é íngreme, aproximadamente 96 interrupções por dia de 

trabalho de oito horas, necessitando de até vinte cinco minutos após cada interrupção 

ou uma hora e meia do dia de trabalho para o tempo de recuperação e retorno à 

atividade que estava sendo executada. (JACKSON; DAWSON; WILSON, 2001; 

MARK; GONZALES; HARRIS, 2005).  

Quando o trabalho é interrompido, os trabalhadores são levados não só a se 

desvincular das interrupções, mas também a reorientar, redirecionar e acelerar os 

seus esforços, muitas vezes produzindo uma resposta emocional de sobrecarga e 

estresse (CAMERON; WEBSTER, 2005). O resultado é que o trabalhador tanto pode 

se sentir obrigado ou, muitas vezes, são obrigados a alongar a jornada de trabalho, 

quer no local de trabalho ou em casa ou em algum outro local, apenas para manter 

suas atividades do trabalho em dia. 

Shaw e Black (2008) argumenta que as TICs são consideradas como suporte 

para melhorar a eficiência dos funcionários, mas na realidade elas estão 

excessivamente carregadas com as suas aplicações. Essa situação torna difícil a 

execução do trabalho, sobrecarregando os usuários de tecnologia.  

O tecnoestresse é causado em funcionários "por causa do aumento da 

sobrecarga de trabalho, da dependência excessiva de tecnologia, das demandas por 

maior produtividade e uma necessidade constante de se adaptarem a emergentes 

aplicações, funcionalidades e fluxos de trabalho das TICs" (SRIVASTAV; CHANDRA; 

SHIRISH, 2015, p. 356).  

Um dos efeitos aos trabalhadores que utilizam de forma excessiva a 

tecnologia é a sobrecarga de trabalho, ou seja, ter muitas coisas a fazer em um menor 

tempo para a realização das tarefas dentro da organização (LLORENS, LÍBANO; 

SALANOVA, 2009).  

Estas consequências negativas podem levar à exaustão e tornam-se riscos 

psicológicos, sociais e físicos a longo prazo, gerando o tecnoestresse (TARAFDAR; 

TU; RAGU-NATHAN, 2010). 
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A tecnosobrecarga ocorre em situações nas quais os usuários são forçados a 

trabalharem cada vez mais rápido, alternando suas rotinas, e aumentando a extensão 

da jornada de trabalho por causa das TICs (TARAFDAR et al., 2007, p. 315).  

Trabalhadores que registram níveis prolongados de tecnoestresse podem ficar 

sobrecarregados e experimentar o burnout no trabalho. Burnout no trabalho resulta 

em baixa energia, fadiga, cansaço, falta de interesse, ou desilusão com competência 

e valor do trabalho, todos os quais drenam a motivação e impedem o desempenho 

(BURKE; GREENGLASS, 1995; MOORE, 2000; MUIR, 2008). 

O Burnout reduz a satisfação no trabalho, o comprometimento, além de 

aumentar a rotatividade de funcionários, a incapacidade de concentração, intenções 

de mudança de carreira e problemas interpessoais em casa e no trabalho (SIMMONS, 

2009). 

A sobrecarga de trabalho é identificada como um dos fatores dominantes de 

estresse, enquanto as características tecnológicas intrusivas são identificadas como 

um dos indicadores preditores de estresse (AYYAGARI; GROVER; PURVIS, 2011) .  

 

2.2.5 Tecnoinvasão  
 

 

Avanços em TICs têm ultrapassado as fronteiras e influenciado o equilíbrio 

entre trabalho-vida (GREENHAUS; COLLINS; SHAW, 2003; VALCOUR; HUNTER, 

2005).  

O termo equilíbrio trabalho-vida é descrito como o tempo gasto de forma que 

traga satisfação. Realizado a partir das funções e atividades conexas às experiências 

dos indivíduos no trabalho e fora do trabalho (BITTMAN, 2005).  

Estudos apontam que o equilíbrio trabalho-vida desempenha um papel 

importante na saúde e bem-estar (GRZYWACZ; BUTLER; ALMEIDA, 2009; 

KOFODIMOS, 1993). 

Se por um lado, indivíduos que atingem um equilíbrio aceitável têm uma melhor 

qualidade de vida e um menor nível de estresse (CARLSON; GRZYWACZ; 
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ZIVNUSKA, 2009), por outro, indivíduos que experimentam maiores níveis de 

estresse, ou desequilíbrio entre trabalho-vida experimentam a redução da qualidade 

de vida e de saúde (CHESLEY, 2005). 

Embora as TICs forneçam aos funcionários a liberdade para acessar o local 

de trabalho, a qualquer momento, podem causar perturbações sobre o equilíbrio 

trabalho-vida. Como resultado da estrutura organizacional os funcionários podem se 

sentir pressionados a ficarem ligados ao trabalho fora do local ou horário de trabalho 

ou até mesmo no horário de lazer.  

Como consequência de suas próprias compulsões para responder 

imediatamente aos pedidos de informação ou permanecerem ligados ao negócio, os 

funcionários tornaram-se relutantes ou incapazes de desprender-se do local de 

trabalho, (DERKS; BAKKER, 2010; MIDDLETON, 2007) 

A tecnoinvasão se refere ao efeito invasivo das TICs, na medida em que são 

criados mecanismos para que os empregados fiquem sempre conectados ao trabalho 

e com dificuldade para separar vida pessoal e profissional, (TARAFDAR, 2007).  

A Tecnoinvasão, que é descrita como a intrusão que as TICs impõem ao 

equilíbrio trabalho-vida, faz com que o usuário permaneça conectado ao local de 

trabalho por meio das TICs de modo a responder imediatamente a pedidos de 

informação. Como resultado, os funcionários gastam menos tempo com sua família 

ou interesses pessoais (TARAFADR; TU; RAGU-NATHAN, 2010).  

Quando o trabalho invade a vida pessoal a tal ponto que o equilíbrio percebido 

é perturbado, os empregados têm níveis mais elevados de estresse e de burnout no 

trabalho, menor satisfação dos funcionários e desempenho prejudicado (LEITER, 

1993; LEWIG et al., 2007).  

Clute (1998) apontou que uma das causas mais comuns de estresse no local 

de trabalho são a falta de estilos de gestão participativa, ineficácia da comunicação e 

inadequação de envolvimento dos funcionários. As características individuais e estilos 

de liderança dos gestores de TICs podem influenciar a percepção do nível de 

tecnoestresse (HOLLIS; STEPHEN; ROBERT, 2014) 
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2.3 LIDERANÇA 
 
 

Uma das definições de liderança é a prática de motivar os outros para alcançar 

um objetivo comum (CHEMERS, 2014; STOGDILL, 1948).  

Estudos de liderança abordam uma variedade de tópicos, incluindo traços de 

personalidade, energia, visão, valores, carisma, fatores situacionais, seguidores, 

equipes, função, níveis de competências, comportamentos, espiritualidade e 

inteligência (BONO; ILIES, 2006; DASBOROUGH, 2006; HOWELL, 2013; 

NICHOLSON, 2013). 

A liderança eficaz tem sido descrita como primordial para a sobrevivência 

organizacional, o sucesso e a realização dos objetivos estratégicos (BASS, 1985; 

BASS; AVOLIO; ATWATER, 1996; BURNS, 1978, ORLANDO; VASILE, 2013; 

STOGDILL, 1948).  

O estilo de liderança denota a conduta e as atitudes demonstradas por líderes 

de como eles influenciam os outros e interagem com as partes interessadas (DUBRIN, 

2004). Muitas vezes, os líderes demonstram um padrão consistente de 

comportamentos que caracterizam o seu estilo de liderança. O estilo de liderança dá 

o tom do ambiente corporativo e pode moldar a atitude e desempenho da força de 

trabalho.  

O estilo de liderança pode ter um impacto sobre todo aspecto do negócio. As 

áreas afetadas podem ter impactos na produtividade, desempenho, satisfação no 

trabalho, compromisso com a organização, retenção do funcionário, volume de 

negócios, atendimento ao cliente, erros, qualidade e rentabilidade (BASCH; FISHER, 

1998; BASS, 1998; LYONS; SCHNEIDER, 2009; OFFERMANN; HELLMANN, 1996; 

SOSIK; GODSHALK, 2000; YUKL, 2002).  

Líderes organizacionais desempenham o papel de formar seguidores com 

conscientização do trabalho e quando distribuem tarefas, estabelecem metas e 

objetivos, avaliam a performance ou os motivam. Líderes, normalmente, se envolvem 

em atividades que lidam com supervisão, planejamento e organização, tomada de 

decisões, monitoramento de indicadores de desempenho, controle, representação, 

coordenação, consulta e administração. Essas atividades são baseadas em 

interações com pares, pessoas externas, seguidores e subordinados (YUKL, 2013). 
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 Em geral, liderança é o processo influenciador da perspectiva do 

comportamento do líder para as perspectivas dos liderados (BASS; AVOLIO, 1990). 

Esse processo influenciador tem por objetivo gerar concordância e entendimento para 

estrutura da empresa de modo a guiar e facilitar as atividades em uma organização. 

Com os comportamentos dos líderes, as atitudes, comportamento e bem-estar dos 

seguidores/subordinados podem ser afetados (YUKL, 2013).  

Para House et al. (2002, p. 5), “Liderança é “habilidade de um indivíduo 

influenciar, motivar e permitir a outros contribuir em direção a eficácia e sucesso das 

organizações nas quais eles são membros”. 

 A classificação de estilos de liderança apresentada por Burns (1978) 

distingue a liderança transacional da liderança transformacional. A liderança 

transformacional é descrita como o comportamento do líder que é inspirador, 

visionário, e possue padrões carismáticos. A Liderança transacional é descrita como 

o padrão de comportamentos de líderes que focam em obrigações transacionais que 

são contingenciais ao alcance dos objetivos. 

 Completado pela liderança laissez faire, Avolio and Bass (1991) propuseram 

o full-range of leadership theory – FRLT em português o Conjunto Completo da Teoria 

De Liderança, 

O FRLT foi originado a partir da modelo de liderança transformacional e 

transacional (BASS, 1985; BURNS, 1978). Este modelo inicial consistiu-se em sete 

componentes: liderança carismática; motivação inspirada; estimulação intelectual; 

recompensa contingente; gestão por exceção ativa, gestão por exceção passiva, 

consideração individualizada (BASS, 1985).  

Uma estrutura mais detalhada do comportamento do líder transformacional, 

uma simplificação da liderança transacional e o acréscimo da liderança não 

transacional chamado de laissez-faire constituem o modelo atual do FRLT. 

 

 O modelo FRLT considera liderança transacional em face da recompensa 

contingente, ou seja, recompensa que é dada quando ocorre o esperado ou a 

atividade proposta é realizada com êxito. Já liderança transformacional é aquela em 

que o líder identifica e articula uma visão, proporcionando um modelo que pode 
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fomentar a aceitação dos objetivos dos seguidores, alta expectativa de desempenho, 

provendo suporte individual e estimulação intelectual. O laissez-faire se caracteriza 

pela ausência da liderança.  

O modelo FRLT revisto e existente consiste em nove dimensões, sendo: cinco 

fatores do estilo da liderança transformacional; três do estilo de liderança transacional 

e um do estilo de liderança não transacional, laissez-faire (ANTONAKIS; HOUSE, 

2002; BASS, 1985; AVOLIO; BASS, 2004). 

A liderança transformacional dá-se em cinco dimensões: a influência idealizada 

atribuída; a influência idealizada comportamental; motivação inspiradora; estímulo 

intelectual e consideração individualizada. A liderança transacional é constituída por 

três dimensões: recompensas contingentes; gestão por exceção ativa; a gestão por 

exceção passiva (ANTONAKIS; AVOLIO; SIVASUBRAMANHAM, 2003; AVOLIO; 

BASS, 1991; BASS, 1998; BASS 1995; AVOLIO; BASS, 2004; BURNS, 1978; HATER; 

BASS, 1988).  

 

2.3.1 Estilo de liderança transformacional  
 

 

O princípio da liderança transformacional é do alinhamento de interesses da 

empresa com os interesses dos seus membros (BASS, 1985). Os líderes 

transformacionais demonstram este princípio por meio de suas habilidades para 

inspirar e motivar os seus seguidores, além das expectativas para atingir objetivos 

comuns. Eles atraem o respeito, confiança e a lealdade de seus seguidores.  

Além disso, os líderes transformacionais enfatizam as necessidades de seus 

seguidores, incentivando o desenvolvimento de habilidades de liderança, e 

autorizando a participação na tomada de decisão (BASS, 1985; BASS; AVOLIO, 2002; 

BASS; RIGGIO, 2006; BERGER et al., 2012).  

As equipes orientadas por um líder transformacional têm níveis mais elevados 

de desempenho no trabalho e satisfação em comparação com os que são governados 

por outros estilos de liderança (BASS; AVOLIO; ATWATER, 1996; BASS et al., 2003; 

BASS; RIGGIO, 2006; HEMSWORTH; MUTERERA; BAREGHEH, 2013). 
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Os líderes transformacionais são antecipatórios a compreender a necessidade 

constante de mudança (BROWN, 1994). Eles aceitam riscos no que se refere à 

realização dos objetivos organizacionais. Os líderes transformacionais são bem 

adaptados a ambientes em mudança. Esses líderes incentivam um ambiente trabalho 

em equipe e desafiam seus seguidores a tomar posse dos seus respectivos trabalhos 

(BASS, 1985; BASS; RIGGIO, 2006). 

A liderança transformacional consiste em cinco dimensões: a influência 

idealizada atribuída; a influência idealizada comportamental; motivação inspiradora; 

estímulo intelectual e consideração individualizada, (BASS; AVOLIO, 1995, 2004) 

A influência idealizada atribuída é o componente da liderança transformacional 

sobre os atributos ou traços de um líder que inspira seguidores (BASS; AVOLIO, 

2004). É exemplificado por um líder que incentiva a confiança, admiração e 

compromisso do seguidor. (BASS; AVOLIO, 1995, 2004) 

A influência idealizada-comportamental são as ações ou comportamentos 

exibidos por um líder que motiva os seguidores. São líderes que comunicam a visão, 

missão, valores e objetivos de uma forma tão convincente que os seguidores 

desenvolvem um senso de propósito e que conquistam a confiança dos seguidores 

através de seus elevados princípios éticos e morais (BASS; AVOLIO,1995, 2004). 

A motivação inspirada é descrita como a proficiência de um líder para estimular 

e excitar os seus seguidores para alcançarem objetivos organizacionais por meio de 

seu apelo cativante, energia, paixão. 

Inspirados por sua visão, os seguidores imitam as ações de seus líderes, são 

mais engajados, dedicam maior esforço para concluir as tarefas, e possuem confiança 

nas suas capacidades de convicção (BASS; AVOLIO, 1995, 2004). 

Os líderes que possuem o comportamento de estímulo intelectual promovem 

inovação e o pensamento criativo crítico para resolver problemas complexos no local 

de trabalho. Eles promovem a partilha de conhecimento e orientação, apoio e esforços 

de treinamento. Líderes caracterizados como intelectualmente estimulantes 

incentivam novas ideias, mesmo que elas sejam diferentes das suas e não fazem 

críticas abertamente aos seus seguidores sobre os erros que ocorrem na 
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implementação de novos conceitos, modificações ou abordagens (BASS; AVOLIO, 

1995, 2004). 

A consideração individualizada é o grau que os líderes são conscientes, 

respeitosos e solidários às preocupações e necessidades dos seus seguidores, são 

líderes que fornecem orientação pessoal, cultivam as habilidades e talentos dos seus 

seguidores e oferecem feedback contínuo (BASS; AVOLIO, 2004). 

Os líderes transformacionais desafiam os seus seguidores a irem além das 

expectativas para alcançarem os objetivos organizacionais, este compromisso pode 

aumentar as pressões de tempo, perturbar o equilíbrio da vida profissional e 

intensificar o papel do estresse no trabalho (BAKKER; DEMEROUTI, 2007; 

THOMPSON; BEAUVAIS; LYNESS, 1999). 

Por outro lado, estudos mostram que os líderes transformacionais incentivam e 

capacitam seus seguidores, colocando as necessidades deles antes mesmo de sua 

própria (BASS, 1998; YUKL, 1998). Esses líderes inspiram e dão suporte positivos às 

emoções entusiastas de seus seguidores (BONO; ILIES, 2006; LYONS; SCHNEIDER, 

2009).  

A estrutura de apoio que os líderes transformacionais fornecem tem mostrado 

mais coesão para aliviar o estresse no trabalho dos seus seguidores (LYONS; 

SCHNEIDER, 2009). Com uma força de trabalho menos estressada, o líder 

transformacional pode indiretamente experimentar menos estresse. Os líderes 

transformacionais obtêm um alto nível de motivação, empenho, produtividade e 

satisfação entre os seus seguidores. Uma equipe ambiciosa, incentivada a ser 

inovadora e engenhosa, é mais provável encontrar, melhorar, aprimorar maneiras de 

realizar o seu trabalho ou resolver problemas no local de trabalho (BASS,1985; BASS; 

RIGGIO, 2006; SHIN; ZHOU, 2003).  

Afirmados pela FRLT, líderes transformacionais têm uma maior tendência a 

serem inovadores e a implementarem mudanças em um ritmo acelerado dentro das 

organizações em comparação aos líderes transacionais e laissez-faire (BASS, 1985; 

BASS; AVOLIO, 2004). 

Os líderes transformacionais podem fomentar um clima de crescimento entre 

os seus seguidores, desafiando-os a desenvolverem novas habilidades e encontrarem 
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melhores formas de realizar suas tarefas (BASS, 1985; BASS; RIGGIO, 2006). Os 

seguidores capacitados experimentam menos cansaço e estresse, resultando em um 

melhor equilíbrio entre atividades do trabalho e outras atividades (HETLAND; 

SANDAL; JOHNSON, 2007).  

Estudo em Istambul analisou 312 funcionários de um hospital sem fins 

lucrativos a fim de determinar se existe uma associação entre o estilo de liderança 

percebido do hospital e estresse percebido pelos funcionários. A liderança percebida 

foi avaliada com Multifactor Leadership Questionnaire -MLQ. O estresse percebido 

dos participantes foi avaliado pela Escala de Estresse Percebido. 

O estudo apontou haver uma relação parcial entre os estilos de liderança 

percebidos e estresse percebido (BAYSAK; YENER, 2015). 

Comportamentos listados no FRLT influenciam significativamente as relações 

de estresse no trabalho dos liderados e os estilos de  liderança. Condutas do estilo 

transformacional indicam a redução dos efeitos do estresse percebido dos liderados 

(DIEBIG, 2016). 

Em Midwest Auto Company nos Estados Unidos, realizou-se um estudo sobre 

eslilo de liderança e estresse que mostrou a associação negativa entre  o estilo de 

liderança transformacional e os níveis de estresse percebido pelos trabalhadores 

(DAENZER,2009).  

Líderes transformacionais podem sofrer menos de consequências físicas, 

mentais e emocionais negativas do tecnoestresse quando comparado com outros 

estilos de liderança (KNANI, 2013).  

Também tendem a experimentar menos tecnoestresse, quando comparados 

com outros estilos de líderes, reduzindo  conflitos de papéis e a sobrecarga de trabalho 

(HOLLIS; STEPHEN; ROBERT, 2014) 

 

Os estressores produzidos a partir de trabalhos com as TICs, como equilíbrio 

trabalho-vida e exaustão podem ser influenciados pelo estilo de liderança 

transformacional (SYREK; APOSTEL; ANTONI, 2013). Portanto formula-se a seguinte 

hipótese: 
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H1: O estilo de liderança transformacional influencia negativamente o tecnoestresse. 

 

2.3.2 Estilo de Liderança transacional  
 

O estilo de liderança transacional é aquele em que os líderes trocam uma série 

de transações com seus seguidores. As naturezas das transações são diversas e o 

os líderes as executam por meio de políticas e procedimentos estabelecidos 

promovendo recompensas ou punições no cumprimento das atividades dos seus 

seguidores (BASS, 1985; BURNS,1978).  

Este estilo de liderança ignora as necessidades sociais e emocionais dos 

seguidores e seu poder de motivar (MASLOW, 1943). No entanto, a liderança 

transacional é uma eficaz abordagem de gestão em tempos de crise ou quando as 

tarefas são simples. Os líderes transacionais concentram-se em padronizar as 

práticas que promovem a estabilidade organizacional. Esses líderes são preocupados 

para que o local de trabalho corra bem e de forma eficiente diariamente (BASS, 1985; 

BURNS, 1978). 

 Líderes transacionais são menos inclinados a aceitar ou promover ideias, 

inovação ou mudança organizacional que interrompe o fluxo de trabalho (EAGLY; 

JOHANNESEN-SCHMIDT; VAN ENGEN, 2003).  

 

Os líderes transacionais não incentivam aos seguidores ao pensamento 

inovador ou criativo para encontrarem novas soluções e resolverem problemas 

organizacionais. São passivos e fornecem uma cadeia bem definida de comando. As 

relações com os seguidores são impessoais e orientadas para a tarefa (BASS; 

AVOLIO, 1990; BONO; JUDGE, 2004; BURNS, 1978). 

Os líderes transacionais monitoram o trabalho de seus seguidores para 

confirmar que as expectativas sejam atendidas, ao mesmo tempo, gastam pouco ou 

nenhum tempo atendendo às necessidades ou desenvolvendo os talentos e 

habilidades de seus seguidores. 
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A liderança transacional é constituída por três dimensões: recompensas 

contingentes, gestão por exceção ativa, a gestão por exceção passiva (ANTONAKIS; 

AVOLIO; SIVASUBRAMANIAM, 2003; AVOLIO; BASS, 1991; AVOLIO; WALDMAN; 

YAMMARINO, 1991; BASS, 1998; BASS; AVOLIO, 2004; BURNS, 1978; HATER, 

BASS, 1988).  

Recompensas contingentes são usadas por líderes transacionais para regular 

o cumprimento das políticas e procedimentos e controle dos resultados, 

Recompensas e punições são prestados com base no desempenho e do cumprimento 

das expectativas e objetivos do trabalho. Os incentivos contingentes são empregados 

pelos líderes transacionais para motivar seus seguidores (ANTONAKIS; AVOLIO, 

2003; AVOLIO; BASS, 1991; BASS, 1985). 

O gerenciamento por exceção ativa, realizado pelos líderes transacionais, 

ocorre quando esses líderes tomam medidas corretivas de preferência para 

salvaguardar que os seguidores desempenhem o esperado para cumprir os objetivos 

(ANTONAKIS; AVOLIO, 2003; AVOLIO; BASS, 1991; BASS, 1985). Esses líderes 

monitoram ativamente o ambiente e operações, administração de recompensas e 

punições para incentivar o desempenho e promover resultados esperados.  

Os líderes transacionais são categorizados como a gestão por exceção passiva 

quando só intervêm se os seguidores não conseguem realizar de forma adequada a 

satisfazer as expectativas. A ação corretiva é aplicada, geralmente sob a forma de 

penas, uma vez que os seguidores demonstrem um desempenho abaixo das 

expectativas (ANTONAKIS; AVOLIO, 2003; AVOLIO; BASS, 1991; BASS, 1985). 

O líder transacional atribui toda a responsabilidade pela conclusão de uma 

tarefa ou expectativa para os seus seguidores. Quando ocorrem erros ou desempenho 

se revele insuficiente ou deficiente, o seguidor é pessoalmente responsabilizado, 

disciplinado ou penalizado por sua falha (ANTONAKIS; AVOLIO 2003; AVOLIO; 

BASS, 1991; BASS, 1985). 

A natureza de um líder transacional, conforme FRLT, é interagir com os seus 

seguidores conforme a necessidade na base punição ou recompensas e gastar pouco 

tempo para desenvolver talento dos funcionários (BASS, 1998). 
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Os líderes transacionais fornecem menos apoio e orientação aos seus 

seguidores em comparação com os líderes transformacionais. Funcionários em 

ambientes que têm menos apoio e solidariedade com as suas necessidades tendem 

a experimentar estresse no trabalho (BASS, 1998; COHEN; WILLS, 1985; SARGENT; 

TERRY, 2000).  

Os líderes transacionais são menos inclinados a serem inovadores, criativos, 

ou promoverem novos ideias ou abordagens para executar tarefas (BASS, 1998; 

SHIN; ZHOU, 2003). Esses líderes preferem um ambiente operacional consistente, 

bom funcionamento e podem estar relutantes em impor uma mudança. 

Provavelmente, um líder que prefere ordem, equilíbrio e estabilidade em oposição à 

mudança e à inovação pode introduzir menos avanços em TIC dentro de uma 

organização.  

O estudo realizado na Midwest Auto Company, nos Estados Unidos, sobre 

eslilo de liderança e estresse,  indicou associação entre  o estilo de liderança 

transacional e os níveis de estresse percebido pelos trabalhadores (DAENZER,2009) 

O estilo de liderança transacional antecede positivamente o tecnoestresse, o 

que significa que, à medida que o estilo de liderança se torna mais dominante, os 

líderes podem experimentar maiores níveis de tecnoestresse (HOLLIS; STEPHEN; 

ROBERT, 2014). 

Líderes transacionais podem sofrer mais as consequências físicas, mentais e 

emocionais negativas do tecnoestresse. Estes sintomas podem ter um efeito 

extremamente profundo e cáustico sobre a saúde e bem-estar do infligido (KNANI, 

2013).  

Os líderes transacionais podem experimentar mais tecnoestresse do que os 

líderes transformacionais, também podem ocorrer o aumento de conflitos de papéis e 

sobrecarga de trabalho, a presença de um estilo de liderança transacional dominante 

pode aumentar a incidência de tecnoestresse. (HOLLIS; STEPHEN; ROBERT, 2014). 

Portanto formula-se a seguinte hipótese: 

H2: O estilo de liderança transacional influencia positivamente o tecnoestresse. 
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2.3.3 Estilo de liderança laissez-faire 
 

Laissez-faire representa um estilo de liderança passiva uma vez que o líder 

reduz atividade de liderança ao mínimo. Laissez-faire é tipicamente descrita como a 

ausência de liderança que é caracterizada pelas ausências das tomadas de decisões, 

das preocupações para alcançar a meta, de uso da autoridade, e de assumir a 

responsabilidade (ANTONAKIS; AVOLIO; SIVASUBRAMANIAM, 2003). 

Os líderes do laissez-faire são frequentemente ausentes e passivos, o que 

resulta nas falhas para organizar tarefas de trabalho, de se envolver em problemas e 

resolver conflitos entre empregados (BASS, 1985). O líder é nomeado para um cargo 

de liderança, mas, na prática, os direitos que estão associados com este papel não 

são cumpridos (SKOGSTAD, 2014). Isso resulta em não atender às expectativas 

legítimas dos seguidores, embora seguidores tenham a necessidade de assistência. 

 Por causa da vontade própria do líder laissez-faire e por evitar ativamente as 

preocupações e expectativa dos seus liderados, esse tipo de comportamento leva a 

reações negativas dos seus liderados. O comportamento de liderança laissez-faire 

envolve uma falta de clareza sobre deveres e responsabilidades para seguidores, 

resultando em frustração e insatisfação (HETLAND; SANDAL,2007). 

Consequências Negativas do comportamento do estilo de liderança laissez-

faire englobam a ocorrência de estresse elevado no local de trabalho como, por 

exemplo, o conflito e ambiguidade sobre o papel dos líderes e dos liderados 

(BARLING; KELLOWAY, 2004; SKOGSTAD, 2007) e o aumento da incivilidade no 

local de trabalho entre os empregados (HAROLD; HOLTZ, 2015).  

O comportamento da liderança do estilo laissez-faire é o comportamento 

passivo, ou seja, é o comportamento de evitar as tarefas importantes. É considerado 

o tipo de gestão menos eficaz, o que resulta em uma perda de produtividade e 

satisfação no trabalho, prejudicada por conta do comportamento do líder (BONO; 

JUDGE, 2003) 

Líderes envolvem-se em comportamentos passivos por causa de falta de 

conhecimento, incompetência, ou de uma intenção estratégica para prejudicar os 

empregados (HINKIN; SCHRIESHEIM, 2008; SKOGSTAD, 2007). Aasland et al. 
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(2009) afirmam que este tipo de comportamento não é raro, cerca de 20% dos 

entrevistados de uma amostra representativa de 4.500 funcionários relataram 

perceberem comportamentos laissez-faire em seus líderes, muitas vezes dentro de 

um intervalo de tempo de seis meses. 

Esses líderes proporcionam aos seus seguidores uma completa liberdade 

para tomar decisões e resolver problemas no local de trabalho. Os líderes laissez-faire 

fornecem pouco ou nenhum sentido para os seus seguidores e comumente não usam 

sua autoridade. Tipicamente operando em modo de crise, os líderes do laissez-faire 

muitas vezes deixam de comunicar metas e objetivos ou definir um plano para 

alcançá-los (ANTONAKIS; AVOLIO; SIVASUBRAMANIAM, 2003; BASS, 1998). 

A liderança laissez-faire não é recomendada em condições onde os 

seguidores carecem de conhecimento e experiência suficientes para tirar conclusões, 

tomar decisões e concluir tarefas (BASS, 1985, 1987, 1988, 1990). 

O estilo de liderança laissez-faire pode não ser apropriado em condições em que 

seguidores são incapazes de trabalhar de forma independente para gerenciar 

projetos, acompanhar prazos, ou resolver problemas. Seguidores que são 

dependentes de orientação e feedback de seus supervisores para realizar suas 

tarefas demonstram um risco maior de fracasso, se uma liderança ativa está ausente. 

Apesar de laissez-faire ser considerado o mais inerte e improdutivo de todos os estilos 

de liderança, é relevante, se não ideal, em ambientes específicos (ANTONAKIS; 

AVOLIO; SIVASUBRAMANIAM, 2003; BASS, 1998).  

O líder laissez-faire abandona a sua autoridade de liderança para seus 

seguidores, este estilo de liderança é considerado o mais ineficaz (BASS, 1998). A 

eficácia da liderança afeta o estresse relacionado ao trabalho (ELÇI et. al, 2012). 

Os líderes do laissez-faire podem experimentar menos estresse no trabalho 

do que os líderes transformacionais e transacionais (AVOLIO et al., 1999). Os líderes 

laissez-faire delegam suas responsabilidades de autoridade e de trabalho para seus 

subordinados. Como resultado, sua equipe pode ser forçada a lidar com as pressões 

de trabalho decorrentes de TIC. Enquanto isso, o líder laissez-faire pode permanecer 

inalterado a mesma tensão e ao estresse que afligem seus seguidores. 
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O estudo realizado na Midwest Auto Company nos Estados Unidos, sobre 

eslilo de liderança e estresse,  indicou associação positiva entre  o estilo de liderança 

laissez-faire e os níveis de estresse percebido pelos trabalhadores (DAENZER,2009) 

Líderes laissez-faire podem sofrer mais das consequências físicas, mentais e 

emocionais negativas do tecnoestresse quando comparados aos líderes 

transformacionais (KNANI, 2013).  

O estudo realizado por Hollis, Stephen e Robert (2014) examinou a relação 

entre um estilo de liderança do modelo FRLT, tecnoestresse, o que forneceu 

evidências de que a presença de um estilo laissez-faire dominante pode influenciar a 

percepção do nível de tecnoestresse nos líderes. Portanto formula-se as seguintes 

hipóteses: 

H3: O estilo de liderança laissez-faire influencia positivamente o tecnoestresse  

Clute (1998) apontou que uma das causas mais comuns de estresse no local 

de trabalho incluem a falta de estilos de gestão participativa, ineficácia da 

comunicação e inadequação de envolvimento dos funcionários. As características 

individuais e estilos de liderança dos gestores de TICs podem influenciar a percepção 

do nível de tecnoestresse (HOLLIS; STEPHEN; ROBERT, 2014). 

As TICs são utilizadas de diversas maneiras nos locais de trabalho seja na 

indústria, no processo de automação, no comércio, no setor de investimentos, na 

educação, entre outros. O desenvolvimento de hardwares e softwares garante a 

operacionalização da comunicação e dos processos decorrentes em meios virtuais. 

No entanto, a popularização da internet, que potencializou o uso das TICs em diversos 

campos, gerou dependência e o vício de Tecnologia de Informação e Comunicação 

(DAVIS, 2001). 

 

 

2.4 VÍCIO EM INTERNET 
 

 

O vício na internet foi pesquisado em 1996, em um estudo que examinou mais 

de 600 casos de usuários que apresentavam sinais clínicos de vício de internet. 
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Com base nesse estudo foram desenvolvidos oito critérios para diagnosticar 

o vício em internet, os quais incluem: preocupação excessiva com a internet; 

necessidade de aumentar o tempo conectado; exibir esforços repetidos para diminuir 

o tempo de uso da internet; presença de irritabilidade e/ou depressão; uso de internet 

é restringido levando à mudança de humor, instabilidade emocional; permanência 

mais conectado online do que normalmente; trabalho e relações sociais em segundo 

plano; e  mentira a respeito de horas conectado online ( YOUNG, 1996). 

O problema de uso excessivo da internet ganha destaque pelas implicações 

que provoca sobre crianças, indivíduos e famílias. A Associação Psicológica 

Americana cogita a inclusão deste vicio no apêndice DSM-V (Manual diagnóstico e 

estatístico de transtornos mentais), que aumentará a legitimidade clínica do transtorno 

e, concomitantemente, o atendimento científico.  

A dependência e o vício de internet possuem méritos para ser incluída no 

DSM-V, como um transtorno de aspecto impulsivo-compulsivo, envolvendo o uso 

excessivo da internet, incluindo quatro componentes: uso excessivo, associado a 

perda da noção de tempo e negligência de impulsos básicos; abstinência, incluindo 

sentimentos de raiva, tensão ou depressão, quando o computador não está acessível; 

tolerância, incluindo a necessidade de equipamentos melhores, mais softwares ou 

horas de uso; repercussões negativas: como brigas; baixo desempenho; isolamento 

social; fadiga (BLOCK, 2008). 

Pode-se definir dois tipos de vício em internet: generalizado e específico. O 

tipo de vício de internet generalizado é caracterizado pelo uso excessivo e 

multidimensional da internet, resultando em consequências negativas na vida pessoal 

e profissional, gerando uma sensação de bem-estar online, em que o usuário 

demonstra preferência ao contato virtual em relação ao contato face a face.  

O tipo de vício de internet específico ocorre quando a dependência se 

desenvolve por uma função específica da internet, envolve o uso excessivo de 

conteúdo específico de internet como jogos de azar, negociações de ações, entre 

outros (DAVIS, 2001). 
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A insaciabilidade dos desejos com a constante atividade on-line pode levar o 

usuário à falta de controle, sem limite em relação a quando acessar e quando se 

desconectar, ocasionando, assim, uma dependência. Para Palfrey e Gasser (2011, 

p.210), "o vício da internet, a síndrome da fadiga de informações e a sobrecarga de 

informações estão entre os termos que estão sendo lançados para descrever as novas 

doenças patológicas da era digital", vários sintomas e distúrbios estão surgindo com 

o uso em excesso e prolongado da internet. 

O vício em Internet pode ser definido como o uso excessivo, obsessivo, 

compulsivo, incontrolável da Internet, o que também provoca o estresse significativo 

e deficiências na realização das atividades diárias (YOUNG, 1998, 1999). 

A acessibilidade através das TICs, incluindo a internet, é geralmente 

considerada um reforço para qualidade de vida pessoal (OLLO-LÓPES; ARAMENDIA-

MUNETA, 2012), mas também pode ser usada para estender o trabalho em tempo 

livre (AYYAGARI; GROVER; PURVIS, 2011).  

Algumas pessoas são incapazes de controlar o seu uso da internet, colocando 

em risco empregos e relacionamentos. Estes usuários podem ter seu sono 

prejudicado, já que durante a madrugada estão navegando em sistema. Outras 

utilizam pílulas de cafeína para poder usufruir mais horas online. As noites mal 

dormidas acarretam uma queda nos rendimentos acadêmico e profissional. Além 

disso quanto maior o tempo usufruído na internet, menor é o tempo com a família e 

amigos (YOUNG, 2011). O Transtorno de Déficit de Atenção em Adultos e 

Hiperatividade -TDAH pode estar associado com o vício por internet (YEN et al., 2010). 

Por outro lado, uso da internet pode servir como forma de escapar de 

sentimentos desagradáveis. Pessoas utilizam a internet como meio de compensar ou 

lidar com deficit na autoestima, na identidade e nas relações interpessoais. Quando 

há insatisfação em determinadas áreas da vida, existe a probabilidade de se 

desenvolver o vício da internet, se não houver habilidades mais adaptativas de 

enfrentamento (YOUNG, 2011) 

A internet pode fornecer uma experiência de comunicação agradável, o que 

pode ampliar a sua utilização contínua e o indivíduo pode se tornar viciado ou 

dependente da internet devido à incapacidade de satisfazer suas necessidades 

(SPRAGGINS, 2009). 
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A sobrecarga de problemas pessoais ou eventos significativos (transferência 

de setor, divórcio, morte) podem levar algumas pessoas a se absorverem no mundo 

virtual da internet, pois encontram fantasias que servem como alívio para o seu 

desconforto (YOUNG, 2011). 

 

Estudantes universitários de países asiáticos, geralmente enfrentam uma forte 

competição acadêmica. No ambiente universitário a internet pode gerar um mundo 

virtual no qual eles podem temporariamente esquecer o estresse quanto ao 

desempenho acadêmico (YEN, et al., 2010) 

 

A Internet também pode fornecer benefícios para os seus usuários, como uma 

ferramenta útil para o seu trabalho, podendo melhorar a performance e as habilidade 

de leitura, escrita e de processamento de informação, podendo ainda levar os usuários 

a experimentarem autodesenvolvimento, lazer e relaxamento (ROY,2009). Portanto 

formula-se as seguintes hipóteses: 

 

H4: O vício em internet modera positivamente a relação entre o estilo de liderança 

transformacional e o tecnoestresse. 

H5: O vício em internet modera negativamente a relação entre o estilo de liderança 

transacional e o tecnoestresse. 

H6: O vício em internet modera negativamente a relação entre o estilo de liderança 

laissez-faire e o tecnoestresse. 
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Elaboradas as hipóteses de pesquisa a serem testadas empiricamente, 

apresenta-se o modelo conceitual de pesquisa na figura 1. 

 

 

FIGURA 1: Modelo Conceitual de Pesquisa 

  

 

Fonte: Dados da Pesquisa 
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3 PROCEDIMENTOS METODOLÓGICOS 

 

 

Esta pesquisa é de abordagem quantitativa onde é possível mensurar 

opiniões, reações, hábitos e atitudes em um universo, por meio de uma amostra 

que o represente estatisticamente (NEVES,1996). 

 

A pesquisa quantitativa apresenta as principais características: obedece a 

um plano pré-estabelecido, com o intuito de enumerar ou medir eventos; utiliza a 

teoria para desenvolver as hipóteses e as variáveis da pesquisa; examina as 

relações entre as variáveis por métodos experimentais ou semi-experimentais, 

controlados com rigor; emprega, geralmente, para a análise dos dados, instrumento 

estatístico; confirma as hipóteses da pesquisa ou descobertas por dedução, ou 

seja, realiza predições específicas de princípios, observações ou experiências; 

utiliza dados que representam uma população específica (amostra), a partir da qual 

os resultados podem ser generalizados (NEVES,1996). 

 

Este estudo é de corte transversal único, pois os dados serão coletados em 

um só ponto no tempo e sintetizados estaticamente, os dados podem ser 

considerados primários pois serão coletados especificamente para completar o 

projeto de pesquisa (HAIR et al., 2005).  

 

A pesquisa também se caracteriza por ser confirmatória, pois parte da 

premissa de que já se tenha uma teoria sobre quais variáveis medem quais fatores, 

também conhecidos como construtos, e de que se busca confirmar o grau de ajuste 

dos dados observados à teoria que foi hipotetizada (HAIR et al.,2010). 

 

Essa pesquisa é de caráter descritiva. Na pesquisa descritiva realiza-se o 

estudo, a análise, o registro e a interpretação dos fatos do mundo físico sem a 

interferência do pesquisador (BARROS; LEHFELD, 2007). 

 

 

 

http://oferta.vc/omi3
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3.1 INSTRUMENTO DE MEDIDA 

 

Como instrumento de coleta de dados, utilizou-se um questionário 

estruturado que utilizou a escala Likert de nove pontos. Para Pérez (2001) a Survey 

compreende um levantamento de dados em uma amostra significativa acerca de 

um problema a ser estudado para, em seguida, mediante análise quantitativa, 

obterem-se as conclusões correspondentes aos dados coletados. 

 

A vantagem desse tipo de instrumento é permitir que os participantes tenham 

maior liberdade nas respostas em razão do anonimato, além de haver menos riscos 

de distorção por não existir influência do pesquisador (MARCONI; LAKATOS, 

2003). 

 

Para o desenvolvimento do instrumento de medida utilizada nesse estudo, 

foram adaptadas escalas encontradas na literatura a fim de medir os construtos 

envolvidos na estrutura do modelo, também foram elaboradas nove questões 

sociodemográficas relacionadas às questões de pesquisas.  

 

O questionário apresenta uma parte introdutória explicando o objetivo da 

pesquisa, a garantia de sigilo e o uso dos resultados apenas como base de dados 

para uma posterior investigação científica, caso o participante autorize. Também foi 

apresentado o nome da Instituição, o nome do autor da pesquisa e os seus 

contatos. Há uma opção de aceite para que o participante tenha a opção de escolha 

em participar ou não da pesquisa.  

Somente foram utilizados dados de pessoas que se propuseram a 

responder a pesquisa de forma voluntária e se preservou o anonimato dos 

respondentes.  

 

No final do questionário, foram elaboradas nove questões para 

identificação do perfil da amostra dos respondentes 
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3.1.1 Escalas dos construtos  
 

Para se medir o tecnoestresse utilizou-se o instrumento do Tarafdar, et al. 

(2007) que considera o tecnoestresse como uma percepção multidimensional com 

as dimensões: tecnosobrecarga, tecnoinvasão, tecnocomplexidade, 

tecnoinsegurança e tecnoincerteza, cuja escala, com as cinco dimensões, totaliza 

24 itens. 

 

A escala de estilo de liderança transformacional é composta por doze itens; 

a escala de estilo de liderança transacional, por seis itens; a escala de liderança 

laissez-faire, por três itens e, por fim, a escala de vício em internet composta por 

oito itens, totalizando, assim, 53 itens relacionados aos construtos. 

No quadro 2, apresentam-se as referências que servirão como base para a 

elaboração do instrumento de medida desta pesquisa. 

QUADRO 2: Dimensões e referências 

Construtos Dimensões Siglas Referências 

Tecnoestresse 

Tecnosobrecarga;  TS 

Tarafdar et al. 
(2007) 

Tecnoinvasão;  TI 

Tecnocomplexidade TC 

Tecnoinsegurança TIS 

Tecnoincerteza; TIN 

Liderança 
Transformacional 

Liderança Transformacional LTF Bass e Avolio (1995) 
 

Liderança Transacional Liderança Transacional LTR 

Liderança Laissez-fare Liderança Laissez-fare LF 

Vício em Internet Vício em Internet IAT Young (2011) 

Fonte: Dados da Pesquisa 

 

Na sequência são apresentados os quadros das escalas utilizadas no 

questionário com as perguntas originais em inglês e as questões adaptadas para 

esse estudo. As questões foram traduzidas e avaliadas por três professores doutores 

especialistas no método.  

Foi utilizada a escala Likert de nove pontos para mensuração das 

percepções individuais.  
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QUADRO 2: Escala de tecnosobrecarga 

Item Questões originais Item Questões adaptadas 

TS1 
I am forced by this technology to work 
much faster 

TS1 
As TICs do meu trabalho me forçam a 
trabalhar mais rápido. 

TS2 
I am forced by this technology to do 
more work than I can handle 

TS2 
As TICs do meu trabalho me forçam a 
realizar mais tarefas do que eu posso 
suportar. 

TS3 
I am forced by this technology to work 
with very tight time schedule 

TS3 
As TICs do meu trabalho me forçam a 
trabalhar com prazos apertados. 

TS4 
I am forced to change my work habits 
to adapt to new technologies 

TS4 
Sou obrigado a mudar meus hábitos de 
trabalho para me adaptar as TICs do meu 
trabalho. 

TS5 
I have a higher workload because of 
increased technology complexity 

TS5 
Eu tenho uma carga maior de trabalho por 
causa das TICs do meu trabalho. 

Fonte: Adaptado de Tarafdar et al., (2007) 

 

QUADRO 3: Escala de tecnoinvasão 

Item Questões originais Item Questões adaptadas 

TI1 
I spend less time with my family due 
to this technology.  

TI1 
Eu gasto menos tempo com a minha família 
devido as TICs do meu trabalho. 

TI2 
I have to be in touch with my work 
even during my vacation due to this 
technology 

TI2 
Eu tenho que estar em contato com o meu 
trabalho, mesmo durante as minhas férias 
devido as TICs. 

TI3 
I have to sacrifice my vacation and 
weekend time to keep current on new 
technologies.  

TI3 
Eu tenho que sacrificar minhas férias por 
causa das TICs do meu trabalho. 

TI4 
I have to sacrifice my and weekend 
time to keep current on new 
technologies. 

TI4 
Eu tenho que sacrificar meu final de 
semana por causa das TICs do meu 
trabalho. 

TI5 
I feel my personal life is being 
invaded by this technology.  

TI5 
Eu sinto que minha vida pessoal é invadida 
pelas TICs do meu trabalho. 

TI6 
I have to be in touch my and weekend 
time to keep current on new 
technologies. 

TI6 
Eu tenho que ficar em contato com meu 
trabalho, até no meu final de semana, por 
causa das TICs do meu trabalho. 

TI7 
I have to be in touch with my work 
even during my vacation due to this 
technology 

TI7 
Eu tenho que ficar em contato com meu 
trabalho, até no meu horário de lazer, por 
causa das TICs do meu trabalho. 

Fonte: Adaptado de Tarafdar et al., (2007) 
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QUADRO 4: Escala de tecnocomplexidade 

Item Questões originais Item Questões adaptadas 

TC1 
I do not Know enough about this 
technology to handle my job 
satisfactorily 

TC1 
Eu não sei o suficiente sobre as TICs para 
lidar com o meu trabalho de forma 
satisfatória. 

TC2 
I need a long time to understand and 
use new technologies 

TC2 
Preciso de muito tempo para entender e 
usar novas tecnologias de informação e 
comunicação. 

TC3 
I do not find enough time to study and 
upgrade my technology skills 

TC3 
Não encontro tempo suficiente para 
estudar e atualizar minhas habilidades 
tecnológicas. 

TC4 
I find new recruits to this organization 
know more about computer 
technology than I do 

TC4 
Acho que novatos do meu trabalho sabem 
mais sobre tecnologia de computadores do 
que eu. 

TC5 
I often find it too complex for me to 
understand and use new 
Technologies 

TC5 
Acho que é muito complexo entender e 
usar as TICs do meu trabalho. 

Fonte: Adaptado de Tarafdar et al., (2007 

 

QUADRO 6: Escala de tecnoinsegurança 

Item Questões originais Item Questões adaptadas 

TIS1 
I feel constant threat to my job 
security due to new technologies 

TIS1 
Eu sinto uma ameaça constante à minha 
segurança de estar empregado devido às 
novas TICs. 

TIS2 
I have to constantly update my skills 
to avoid being replaced 

TIS2 
Eu tenho que atualizar constantemente 
minhas habilidades com tecnologia para 
evitar ser substituído. 

TIS3 
I am threatened by coworkers with 
newer technology skills 

TIS3 
Me sinto ameaçado por colegas de trabalho 
que lidam melhor com novas TICs. 

TIS4 
I do not share my knowledge with my 
coworkers for fear of being replaced 

TIS4 
Eu não compartilho meu conhecimento das 
TICs com meus colegas de trabalho por 
medo de ser substituído. 

TIS5 
I feel there is less sharing of 
knowledge among coworkers for fear 
of bing replaced 

TIS5 
Eu sinto que os colegas não compartilham 
conhecimentos das TICs por medo de 
serem substituído. 

 
Fonte: Adaptado de Tarafdar et al., (2007) 
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QUADRO 5 : Escala de tecnoincerteza 

Item Questões originais Item Questões adaptadas 

TIN1 
There are always new developments 
in the technologies we use in our 
organization 

TIN1 

Há sempre novos desenvolvimentos nos 
sistemas de TICs que usamos na empresa 
que eu trabalho que me deixam 
preocupado. 

TIN2 
There are constant changes in 
computer software in our 
organization 

TIN2 

Há mudanças constantes nas TICs na 
organização em que trabalho que não 
consigo me manter atualização para usa-
las. 

Fonte: Adaptado de Tarafdar et al., (2007) 

 
 

 

 

O Multifactor Leadership Questionnaire -MLQ é um instrumento utilizado e 

validado para medir o desempenho de liderança do FRLT (BASS; AVOLIO, 2004; 

HUNT, 1999; KIRKBRIDE, 2006; LOWE, KROECK, SIVASUBRAMANIAM, 1996; 

YUKL, 1999). 

QUADRO 6: Escala de estilo de liderança transformacional 

Item Questões originais Item Questões adaptadas 

LTF1 
I make others feel good to be around 
me 

LTF1 
Meu superior imediato faz com que as 
pessoas se sintam bem para ficar próximo 
dele. 

LTF2 
I express with a few simple words 
what we could and should do 

LTF2 
Meu superior imediato expressa com 
algumas palavras simples o que as 
pessoas poderiam e deveriam fazer. 

LTF3 
I enable others to think about old 
problems in new ways 

LTF3 
Meu superior imediato permite que as 
pessoas pensem sobre velhos problemas 
de novas maneiras. 

LTF4 I help others develop themselves LTF4 
Meu superior imediato ajuda as pessoas a 
se desenvolverem. 

LTF5 Others have complete faith in me LTF5 
As pessoas subordinadas ao meu superior 
imediato têm completa fé nele. 

LTF6 
I provide appealing images about 
what we can do 

LTF6 
Meu superior imediato fornece imagens 
atraentes sobre o que pode ser feito. 

LTF7 
I provide others with new ways of 
looking at puzzling things 

LTF7 
Meu superior imediato fornece aos outros 
novas formas de olhar as coisas intrigantes. 



51 
 

 
 

LTF8 
I let others know how I think they are 
doing 

LTF8 
Meu superior imediato permite com que os 
outros saibam como ele pensa sobre como 
os subordinados estão indo. 

LTF9 
Others are proud to be associated 
with me 

LTF9 
As pessoas ficam orgulhosos de serem 
associados ao meu superior imediato. 

LTF 
10 

I help others find meaning in their 
work 

LTF 
10 

Meu superior imediato ajuda os outros a 
encontrar significado em seu trabalho. 

LTF 
11 

I get others to rethink ideas that they 
had never questioned before 

LTF 
11 

Meu superior imediato leva os outros a 
repensar ideias que nunca tinham sido 
questionadas antes. 

LTF 
12 

I give personal attention to others 
who seem rejected 

LTF 
12 

Meu superior imediato da atenção pessoal 
as pessoas que parecem rejeitados. 

Fonte: Adaptado de Bass e Avolio (1995) 

 
 
 
 
 

QUADRO 7: Escala de estilo de liderança transacional 

Item Questões originais Item Questões adaptadas 

LTR1 
I tell others what to do if they wan t to 
be rewarded for their work 

LTR1 
Meu superior imediato diz às pessoas o que 
fazer se eles querem ser recompensados 
por seu trabalho. 

LTR2 
I am satisfied when others meet 

agreed‐upon standards 
LTR2 

Meu superior fica satisfeito quando as 
pessoas atingem padrões acordados. 

LTR3 
I provide recognition/rewards when 
others reach their goals 

LTR3 
Meu superior imediato fornece 
reconhecimento / recompensas quando as 
pessoas alcançam seus objetivos. 

LTR4 
As long as things are working, I do 
not try to change anything 

LTR4 
Meu superior imediato não tenta mudar 
nada enquanto as coisas estão 
funcionando. 

LTR5 
I call attention to what others can get 
for what they accomplish 

LTR5 
Meu superior imediato chama a atenção 
para o que as pessoas devem obter para 
realizar suas atividades. 

LTR6 
I tell others the standards they have 
to know to carry out their work 

LTR6 
Meu superior imediato diz às pessoas as 
normas que têm de saber para realizar o 
seu trabalho. 

Fonte: Adaptado de Bass e Avolio (1995) 
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QUADRO 8: Escala de estilo de liderança laissez-faire 

Item Questões originais Item Questões adaptadas 

LF1 
I am content to let others continue 
working in the same ways always 

LF1 
Meu superior imediato fica contente em 
deixar as pessoas continuar a trabalhar da 
mesma maneira sempre. 

LF2 
Whatever others want to do is OK 
with me  

LF2 
O que quer que as pessoas queiram fazer 
está ok para o meu superior imediato. 

LF3 
I ask no more of others than what is 
absolutely essential 

LF3 
Meu superior imediato não pede para as 
pessoas mais do que aquilo que é 
absolutamente essencial. 

Fonte: Adaptado de Bass e Avolio (1995) 

 

 

 

QUADRO 9: Escala de vício em internet 

Item Questões originais Item Questões adaptadas 

IAT1 

Do you feel preoccupied with the 
Internet (think about previous on-line 
activity or anticipate next on-line 
session)? 

IAT1 Você fica ansioso para utilizar a internet? 

IAT2 
Do you feel the need to use the 
Internet with increasing amounts of 
time in order to achieve satisfaction? 

IAT2 
Você sente que está aumentado seu uso de 
internet para sua satisfação pessoal? 

IAT3 
Have you repeatedly made 
unsuccessful efforts to control, cut 
back, or stop Internet use? 

IAT3 
Você já tentou várias vezes reduzir ou parar 
de usar a internet? 

IAT4 

Do you feel restless, moody, 
depressed, or irritable when 
attempting to cut down or stop 
Internet use? 

IAT4 
Você fica irritado quando tenta reduzir o 
uso da internet? 

IAT5 
Do you stay on-line longer than 
originally intended? 

IAT5 
Geralmente você fica online mais tempo do 
que pretendia? 

IAT6 

Have you jeopardized or risked the 
loss of significant relationship, job, 
educational or career opportunity 
because of the Internet? 

IAT6 

Você já percebeu algum problema ou 
situação negativa em algum 
relacionamento seu, estudos ou trabalho 
por causa do seu uso pessoal da internet? 

IAT7 

Have you lied to family members, 
therapist, or others to conceal the 
extent of involvement with the 
Internet? 

IAT7 
Você já mentiu para familiares ou outras 
pessoas para não ouvir críticas do seu uso 
pessoal da internet? 

IAT8 
Do you use the Internet as a way of 
escaping from problems or of 
relieving a dysphoric? 

IAT8 
Você usa a internet como forma de aliviar 
seus problemas ou preocupações? 

Fonte: Adaptado de Kimberly Young, (1998). 
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3.2 COLETA DE DADOS 

 

Para a realização da pesquisa foi aplicado um questionário a uma amostra 

por conveniência de profissionais graduados e alunos de pós-graduação que 

exercem atividades remuneradas por mais de três anos e utilizam as TICs para 

realizar suas atividades do trabalho. A coleta foi realizada em salas de aula de forma 

presencial, e o questionário foi aplicado em três instituição de ensino superior, os 

nomes das instituições e dos respondentes foram preservados e foi efetuada coleta 

de dados de forma on-line. 

Os questionários foram aplicados presencialmente e remotamente pela internet 

por aproximadamente 50 dias, de janeiro a fevereiro de 2017. 

Para a coleta pela internet, os questionários foram elaborados na plataforma 

do Google Docs, e foram enviados para os participantes da pesquisa através de e-

mail, de maneira personalizada e individual. A plataforma do Google Docs possibilita 

a obrigatoriedade de todas as respostas, diminuindo problemas de descarte de 

questionários por dados ausentes. Em alguns ambientes da aplicação da amostra, 

por contar com dispositivos de que permitem o uso da tecnologia de informação, os 

respondentes utilizaram celular, tablet ou computadores, uma vez que foi 

disponibilizado o acesso por link, sendo os dados coletados de forma eletrônica. 

  

 

3.3 INFORMAÇÕES  DA AMOSTRA 
 

  

Para o cálculo do tamanho da amostra e do poder estatístico das análises 

foram seguidas as recomendações de Chin e Newsted (1999) e Hair, Ringle e 

Sarstedt (2011), com a utilização do software G*Power 3.1.5 (FAUL et al., 2007; 

FAUL et al., 2009). 

No caso do modelo desse estudo, a maior quantidade de setas que chegam 

a uma variável latente é 3. Considerando-se 3 preditores, nível de significância de 

5%, poder estatístico de 0,8 e tamanho do efeito médio (f² = 0,15, que equivale a r² 

= 13%), tem-se que o tamanho mínimo da amostra é de 77. A amostra utilizada foi 
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de 379 respondentes, assim, pode ser considerada adequada para a estimação por 

Partial Least Squares Path Modeling (PLS-PM). 

 

As análises a posteriori (post hoc) para a amostra obtida indicam que: (a) 

qualquer r² superior a 2,82% seria detectado como significante, mantendo o poder 

de 0,8 e nível de significância a 5%; e (b) para o tamanho de efeito médio o poder é 

de 0,999, que é superior ao valor de 0,8, recomendado por Chin e Newsted (1999) e 

Hair et al. (2014). 

 

Os cálculos e validações dos testes estatísticos foram desenvolvido por meio 

da técnica de análise multivariada de modelagem por equações estruturais, com o 

software SmartPLS 3.0M3 (RINGLE; WENDE; BECKER, 2015). 

 

 

3.3.1 Pré-Teste 
 

 

Um pré-teste é a aplicação de um questionário, na sua versão preliminar, a 

uma amostra de indivíduos, com o objetivo de identificar perguntas-problema que 

justifiquem uma modificação da redação, alteração do formato ou mesmo, questões 

que devem ser eliminadas da versão final (ZIKMUND, 2006). 

O questionário deste estudo foi aplicado a um grupo de profissionais com 

aproximadamente 74 participantes. O pré-teste foi realizado de forma presencial com 

o objetivo de verificar as reações do participante e possíveis dificuldades de 

interpretação das questões. Durante o pré-teste, ocorreram alguns comentários dos 

participantes sobre algumas questões serem similares. Houve o esclarecimento 

sobre as questões do questionário e os participantes concluíram respondendo todas 

as questões. Para o questionário final foi feita revisão de todas as questões e não 

houve alterações. 
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3.4 TÉCNICAS ESTATÍSTICAS 
 

 
Para realizar o teste das hipóteses deste estudo, foram utilizados testes 

estatísticos com a técnica de Modelos de Equações Estruturais – MEE, entre outros. 

A MEE pode ser distinguida por duas características: a estimação de múltiplas 

e inter-relacionadas relações de dependência e a habilidade de representar 

conceitos não observados nessas relações (HAIR et al., 2013). 

Para análise dos dados, definiu-se a escolha pela técnica PLS-PM (Partial 

Least Squares - Path Modeling), pois, entre outras opções, há a vantagem de se 

estimar o modelo de mensuração (relação entre os indicadores e as variáveis 

latentes) e o modelo estrutural (relações entre as variáveis latentes) 

simultaneamente (HAIR et al., 2013). 

3.5 TRATAMENTO DO BANCO DE DADOS 
 

Antes do início das análises estatísticas foi efetuada a verificação dos 

questionários válidos. Foram excluídos todos os questionários incompletos. A tabela 

1 apresenta o resultado dos questionários válidos e excluídos. 

Foram coletados 394 questionários e selecionados 379 respondentes, sendo 

descartado 15 questionários por estarem incompletos ou não estarem adequados ao 

perfil de pesquisa como por exemplo, respondentes sem experiencia de trabalho. A 

tabela 1 indica os resultados dos questionários coletados. 

 

TABELA 1 Questionário válidos e excluídos 

Grupo Questionários 

Aplicados 

Questionários 

Excluídos 

Questionários Validos 

Presencial 365 15 350 

On-line 29 0 29 

Total 394 15 379 

Fonte: Dados da Pesquisa 
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4 DESCRIÇÕES E ANÁLISE DOS DADOS 

 

4.1 PERFIL DA AMOSTRA 
 

Analisando os dados obtidos em relação ao gênero os resultados indicam que 

a amostra é caracterizada pela maioria do sexo masculino. O gráfico 1 indica a 

porcentagem dos participantes em relação ao gênero. 

 

GRÁFICO 1 Gênero dos respondentes 

 

Fonte: Dados da Pesquisa 

 

 

  A amostra coletada é composta por 278 respondentes do sexo masculino, ou 

seja, 73% da amostra da pesquisa, os respondentes do sexo feminino totalizam 101 

respondentes o que representa 27% dos respondentes. 

A tabela 2 indicam os dados da idade dos respondentes. 

TABELA 2 Dados descritivos da idade dos respondentes 

Variável N Mínimo Máximo Média Mediana Desvio Padrão 
Coeficiente de 

variação 

Idade 379 23 63 35,39 36 7,83 22,14 

Fonte: Dados da Pesquisa 
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Feminino
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Masculino
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Neste estudo verificou-se que a idade média dos respondentes está entre 35 

e 38 anos, sendo que a mediana igual a 36 anos, o coeficiente de variação é igual a 

22,14%. 

 

O gráfico 2 indica a escolaridade dos respondentes 

GRÁFICO 2: Escolaridade dos respondentes 

 

 Fonte: Dados da Pesquisa 

 

O estado civil dos participantes está representado no Gráfico 3. 

GRÁFICO 3: Estado Civil dos respondentes 

 

Fonte: Dados da Pesquisa 
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Existe uma pequena diferença percentual entre solteiros e casados, 

sendo que 161 dos pesquisados são solteiros, equivalente a 42% da amostra e 

41% são casados, ou seja, 155 dos respondentes. A amostra conta com um 

número de 55 respondentes separados ou divorciados representando 15% e oito 

respondentes como outros, representando 2% da amostra.  

A tabela 3 indica a quantidade de filhos por respondente. 

TABELA 3: Quantidade de filhos por respondente 

Qtd. Filhos  Qtd Respondentes 

0 186 

1 122 

2 66 

3 4 

4 1 

Fonte: Dados da Pesquisa 

 

A Tabela 4 indica os dados descritivos de tempo gasto pelos participantes, 

em minutos, para voltar do trabalho para casa. 

 

TABELA 4: Tempo gasto de volta do trabalho para casa dos participantes (em minutos) 

N Mínimo Máximo Média Mediana 
Desvio 
Padrão 

Coeficiente de 
variação 

379,00 20,00 130,00 57,92 60,00 19,48 0,34 

Fonte: Dados da Pesquisa 

 

Os dados indicam um tempo médio 57,92 minutos que os participantes 

gastam para retornar do trabalho a suas casas após um dia de expediente, a 

mediana de 60 minutos, considerando o valor mínimo e máximo pode se observar 

uma amplitude de 110 minutos o que indica que existe na amostra desde pessoas 

que moram ou tem acesso fácil às instalações do trabalho, bem como as que moram 

mais distante. O desvio padrão indica que existe uma variância de tempos 

diversificada onde o coeficiente de variação de 0,34.  
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Nesse estudo foi considerado o tempo gasto pelos partipantes de volta do 

trabalho para suas cassas onde a média é de 57,92 minutos, se for considerado o 

mesmo tempo de ida para o trabalho o resultado se aproxima com o estudo realizado 

pelo Instituto Brasileiro de Opinião e Pesquisa – IBOPE (2015) que indica que 48% 

dos paulistanos gastam pelo menos duas horas por dia no trânsito para realizar suas 

atividades diárias como, por exemplo, trabalhar.  

 

De acordo com a pesquisa sobre Mobilidade Urbana realizada do IBOPE em 

parceria com a Rede Nossa São Paulo e a Federação do Comércio de Bens, 

Serviços e Turismo do Estado de São Paulo, em 2015, os paulistanos gastam em 

média 2h38 minutos para realizar todos os deslocamentos do dia de trabalho 

(IBOPE, 2015). 

A Tabela 5 Indica o tempo de experiência no trabalho atual em anos. 

 

TABELA 5: Tempo de experiência no trabalho (em anos) 

N Mínimo Máximo Média Mediana Desvio Padrão 
Coeficiente de 

variação 

379,00 3,00 15,00 7,50 7,00 3,71 0,49 

Fonte: Dados da Pesquisa 

 

Os resultados indicam um mínimo de experiencia de trabalho de três anos e 

um máximo de 15 anos, a média de anos trabalhados dos respondentes é igual a 

7,5 anos e a mediana é igual a sete anos, o que demonstra um tempo razoável de 

experiência de trabalho dos respondentes. 

  A tabela 6 indica o tempo de lazer que os respondentes se dedicam 

semanalmente. 

 

TABELA 6: Tempo de lazer dedicado semanalmente (em horas) 

N Mínimo Máximo Média 
 

Mediana Desvio Padrão 
Coeficiente de 

variação 

379,00 0,00 10,00 3,33  4,00 1,95 0,59 

Fonte: Dados da Pesquisa 
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4.2 ANÁLISE DESCRITIVA DAS VARIÁVEIS DA ESCALA 

 
Os construtos estudados foram mensurados por meio de uma escala Likert de 

nove pontos, com o objetivo de analisar o grau de concordância com as afirmações, 

segundo uma variação de um (nunca de modo algum) a nove (frequentemente ou 

sempre). A tabela 7 mostra de forma detalhada, as distribuições das respostas 

coletadas. 

TABELA 7: Frequência das respostas dos itens 

Itens Frequência das respostas dos itens da escala [%] Média 
Desvio 
Padrão 

 1 2 3 4 5 6 7 8 9   

Tecnosobrecarga                   

TS1 2,90 4,22 11,87 14,78 15,83 16,36 16,62 10,55 6,86 5,46 2,04 

TS2 1,06 3,96 5,80 13,72 17,41 15,83 19,00 13,98 9,23 5,91 1,93 

TS3 7,65 14,25 8,71 15,57 13,98 14,51 10,82 8,18 6,33 4,80 2,30 

TS4 7,92 13,98 10,03 13,98 14,78 11,87 10,03 10,03 7,39 4,84 2,38 

TS5 2,64 1,85 4,22 5,80 11,08 12,66 15,83 26,12 19,79 6,72 2,04 

Tecnoinvasão                   

TI1 2,64 6,86 8,97 13,98 14,51 16,09 15,04 13,98 7,92 5,57 2,13 

TI2 3,69 5,01 6,07 7,65 13,46 15,04 16,36 17,41 15,30 6,12 2,22 

TI3 10,29 21,64 15,30 19,26 13,72 10,82 2,37 5,80 0,79 3,80 1,96 

TI4 8,18 14,78 12,14 15,04 14,78 13,19 8,44 8,71 4,75 4,59 2,27 

TI5 2,37 8,71 11,87 16,62 18,47 16,09 13,72 9,23 2,90 5,07 1,95 

TI6 1,85 6,33 9,50 16,62 17,94 16,89 14,25 11,35 5,28 5,39 1,97 

TI7 2,90 8,71 7,39 13,72 14,51 15,57 12,66 16,62 7,92 5,56 2,19 

Tecnocomplexidade                 

TC1 4,75 9,76 15,57 19,00 17,15 17,41 8,44 5,54 2,37 4,62 1,93 

TC2 13,46 22,16 15,30 17,15 13,46 7,92 7,12 2,37 1,06 3,65 1,97 

TC3 4,22 6,60 12,14 16,36 16,36 11,35 13,19 12,66 7,12 5,27 2,19 

TC4 12,93 15,57 12,93 15,83 12,93 10,55 6,07 8,44 4,75 4,27 2,34 

TC5 4,49 9,23 9,76 15,04 14,51 19,26 9,76 12,66 5,28 5,18 2,15 

Tecnoinsegurança                 

TIS1 6,86 10,55 6,33 8,97 9,50 16,09 15,04 16,89 9,76 5,55 2,44 

TIS2 4,75 6,33 4,22 4,49 7,12 10,29 17,41 26,12 19,26 6,50 2,36 

TIS3 5,28 9,76 6,07 9,50 8,97 18,21 18,47 17,15 6,60 5,61 2,29 

TIS4 5,28 8,18 6,60 6,60 8,44 12,14 13,72 22,43 16,62 6,08 2,47 

TIS5 5,80 6,86 2,64 2,64 4,49 12,93 15,57 26,39 22,69 6,62 2,41 

Tecnoincerteza                   

TIN1 7,12 10,03 12,93 15,30 18,73 14,78 13,98 5,01 2,11 4,66 2,03 

TIN2 9,76 13,19 12,14 13,19 16,89 12,40 9,50 8,71 4,22 4,58 2,27 

Liderança transformacional               
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LTF1 21,37 18,47 20,32 11,35 7,65 4,22 5,01 6,07 5,54 3,62 2,41 

LTF2 20,58 33,51 15,04 16,36 6,07 4,49 2,11 1,85 0,00 2,85 1,66 

LTF3 10,82 12,93 14,25 17,68 16,89 10,55 7,39 5,28 4,22 4,30 2,17 

LTF4 18,21 23,22 20,84 15,83 9,76 1,85 2,64 5,01 2,64 3,33 2,05 

LTF5 21,37 25,07 18,47 10,55 11,87 3,96 4,75 2,90 1,06 3,18 1,97 

LTF6 22,96 24,54 17,15 12,66 8,44 2,64 3,96 5,28 2,37 3,23 2,15 

LTF7 17,15 25,07 18,21 14,25 6,86 7,92 2,64 4,49 3,43 3,46 2,16 

LTF8 17,41 23,48 15,04 15,04 8,18 9,23 5,54 3,69 2,37 3,56 2,15 

LTF9 5,80 22,16 15,83 22,16 11,61 11,87 2,11 6,86 1,58 3,99 1,96 

LTF10 14,25 16,62 18,47 21,11 14,51 4,49 3,96 5,54 1,06 3,68 1,97 

LTF11 13,98 25,07 19,79 13,46 8,97 5,54 4,49 4,49 4,22 3,61 2,19 

LTF12 27,97 25,07 19,00 6,86 7,39 2,64 5,80 1,58 3,69 3,02 2,15 

Liderança transacional                 

LTR1 12,40 23,22 19,00 13,19 13,46 7,39 4,75 3,96 2,64 3,69 2,07 

LTR2 11,35 7,92 16,62 15,83 12,40 8,97 9,50 11,87 5,54 4,68 2,38 

LTR3 18,47 27,18 14,51 10,55 8,18 8,18 5,28 4,75 2,90 3,21 2,07 

LTR4 21,11 20,32 15,30 10,29 10,55 6,33 7,65 4,75 3,69 3,64 2,34 

LTR5 18,47 27,18 14,51 10,55 8,18 8,18 5,28 4,75 2,90 3,50 2,24 

LTR6 18,21 20,58 15,57 12,14 10,03 7,12 8,71 5,28 2,37 3,72 2,27 

Liderança Laissez-faire                 

LF1 6,60 10,03 11,35 7,39 9,50 6,07 15,04 17,94 16,09 5,68 2,63 

LF2 12,40 15,04 8,97 8,18 3,69 6,33 10,29 20,58 14,51 5,26 2,90 

LF3 8,18 8,97 10,03 9,76 17,68 12,93 9,23 12,93 10,29 5,22 2,43 

Vício em internet                   

IAT1 2,64 6,86 9,50 7,65 14,51 17,41 16,62 14,78 10,03 5,77 2,16 

IAT2 3,43 3,43 6,86 8,18 14,25 18,47 16,62 17,41 11,35 6,03 2,09 

IAT3 7,65 11,08 11,08 12,40 12,66 8,97 10,29 19,26 6,60 5,15 2,46 

IAT4 2,37 10,03 6,07 10,55 8,44 12,66 11,61 21,11 17,15 6,06 2,40 

IAT5 0,00 2,64 2,90 7,39 12,40 17,15 20,32 26,12 11,08 6,59 1,73 

IAT6 2,37 7,39 8,97 10,55 16,89 14,25 11,35 16,09 12,14 5,74 2,23 

IAT7 16,62 17,68 12,40 9,23 12,40 10,29 11,61 8,44 1,32 4,11 2,36 

IAT8 0,26 3,96 4,75 11,35 12,14 17,68 15,83 22,16 11,87 6,30 1,93 

Fonte: Dados da Pesquisa 

 

O construto tecnosobrecarga contém cinco itens, com média geral de 5,54 e 

desvio padrão de 2,14. O item desse construto que teve a maior média de resposta 

foi o TS5 “Eu tenho uma carga maior de trabalho por causa das TICs do meu 

trabalho” com a média de 6,72 e o desvio padrão 2,04. 

 

O segundo construto analisado foi o tecnoinvasão, contendo sete itens com 

média geral de 5,16 e desvio padrão de 2,10 o item do construto que teve a maior 
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média de resposta foi o TI2 ” Eu tenho que estar em contato com o meu trabalho, 

mesmo durante as minhas férias devido as TICs” com a média de 6,12 e o desvio 

padrão de 2,22. 

O terceiro construto é o tecnocomplexidade, contendo cinco itens com média 

geral de 4,60 e desvio padrão de 2,12, sendo o item do construto que teve a maior 

média de resposta foi o TC3 ” Não encontro tempo suficiente para estudar e atualizar 

minhas habilidades tecnológicas”, com a média de 5,27 e o desvio padrão 2,19. 

O quarto construto é o tecnoinsegurança contendo 5 itens com a média geral 

de 6,07 e desvio padrão de 2,39 e o item do construto que teve a maior média de 

resposta foi o TIS5 “Eu sinto que os colegas não compartilham conhecimentos das 

TICs por medo de serem substituído” com a média de 6,62 e o desvio padrão de 

2,41.  

No quinto construto é o tecnoincerteza contendo dois itens com a média geral 

de 4,62 e desvio padrão de 2,15. O item do construto que teve a maior média de 

resposta foi o TIN1 “Há sempre novos desenvolvimentos nos sistemas de TICs que 

usamos na empresa que eu trabalho que me deixam preocupado” com a média de 

4,66 e o desvio padrão de 2,03.   

O construto liderança transformacional contem doze itens com a média geral 

de 3,49 e desvio padrão de 2,08 e o item do construto que teve a maior média de 

resposta foi o LTF3 “Meu superior imediato permite que as pessoas pensem sobre 

velhos problemas de novas maneiras” com a média de 4,30 e o desvio padrão de 

2,17. 

No construto liderança transacional contendo seis itens com a média geral de 

3,74 e o desvio padrão de 2,23, o item do construto que teve a maior média foi o 

LTR2 ”Meu superior fica satisfeito quando as pessoas atingem padrões acordados” 

com a média de 4,68 e desvio padrão de 2,38.  

 

O construto laissez-faire contendo três itens com a média geral de 5,39 e o 

desvio padrão de 2,65 e o item com maior média foi o LF1 ” Meu superior imediato 

fica contente em deixar as pessoas continuar a trabalhar da mesma maneira sempre” 

com a média de 5,68 e o desvio padrão de 2,63. 
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O último construto analisado foi o de vício em internet contendo oito itens com 

a média geral de 5,72 e o desvio padrão de 2,17. O item com a maior média foi o 

IAT5” Geralmente você fica online mais tempo do que pretendia? ”, com a média de 

6,59 e o desvio padrão de 1,73. 

. 

4.3 TRATAMENTO DO VIÉS COMUM DO MÉTODO 
 

Alguns cuidados foram tomados à concepção do questionário desta etapa da 

pesquisa para minimizar um eventual impacto do viés comum do método nos 

resultados.  

 

Foi feita uma análise de correlação entre a escala de tecnoestresse, com duas 

questões inseridas no questionário, denominadas como VCM1 e VCM2, que não 

possuem qualquer relação com o tema de estudo. As questões inseridas foram “Acho 

que, neste mundo, cada qual tem é de tratar de si” e “Acho que quem é altruísta 

acaba se arrependendo”. As questões foram embaralhadas alterando a ordem de 

apresentação, mesclando as sequências das variáveis, para evitar reconhecimento 

por parte dos respondentes e assim evitar que assumam um padrão de resposta 

induzido pelo instrumento, de acordo com a recomendação de Zambaldi, Da Costa 

e Canniatti (2014). Os resultados dessa análise de correlação estão representados 

na tabela 8. 

TABELA 8: Correlações entre as variáveis 

Dimensão  
 

VCM1 VCM2 

Tecnosobrecarga Correlação de Spearman -0,125 -0,101 

P-valor 0,015 0,050 

Tecnoinvasão Correlação de Spearman -0,120 -0,123 

P-valor 0,019 0,017 

Tecnocomplexidade Correlação de Spearman -0,158 -0,159 

P-valor 0,002 0,002 

Tecnoinsegurança Correlação de Spearman 0,144 0,103 

P-valor 0,005 0,045 

Tecnoincerteza Correlação de Spearman -0,029 -0,024 

P-valor 0,571 0,643 

Fonte: Dados da Pesquisa 
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O coeficiente de correlação de Spearman é uma medida de associação 

bivariada (força) do grau de relacionamento entre duas variáveis. Os valores entre 

0,10 e 0,29 podem ser considerados pequenos; escores entre 0,30 e 0,49 podem 

ser considerados como médios; e valores entre 0,50 e 1 podem ser interpretados 

como grandes (GARSON, 2009). 

 Os valores da correlação de Spearman com algumas dimensões do 

tecnoestresse estão abaixo dos parâmetros 0,10 e 0,29 o que demonstra que a força 

dessa relação é muito pequena ou praticamente inexistente (FIGUEIREDO FILHO; 

JUNIOR, 2010).  

Após análise da correlação de Sperman na correlação entre o escore das 

questões VCM1 e VCM2 com os escores médios das dimensões do tecnoestresse, 

pode-se concluir que é improvável que exista viés comum ao método neste caso 

pelas baixas correlações calculadas. 

4.4 AVALIAÇÃO DO MODELO DE MENSURAÇÃO 
 

Todos os indicadores do modelo da pesquisa são reflexivos, assim, seguindo 

as recomendações de Hair et al. (2014), foram utilizados os seguintes critérios para 

avaliação: consistência interna, confiabilidade do indicador, validade convergente e 

validade discriminante. 

 

De acordo com a sugestão de Hair et al. (2013), o valor da carga fatorial deve 

ser acima de 0,7 para gerar um mínimo de correlação entre os itens do construto. 

 

4.5 AVALIAÇÃO DO MODELO TEÓRICO 
 

 
As validades discriminante e convergente foram avaliadas no nível dos 

indicadores e das variáveis latentes. 

A Tabela 9 apresenta a análise das cargas fatoriais cruzadas. A maioria dos 

indicadores apresentou cargas fatoriais altas em suas variáveis latentes, superiores 

a 0,70, e baixa nas demais variáveis latentes. Porém, alguns indicadores 

apresentaram valores inferiores a 0,70 em suas variáveis latentes. De acordo com 
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as sugestões de Hair et al. (2014), depois de analisar também indicadores de 

confiabilidade composta e Alpha de Cronbach dos construtos, alguns ajustes podem 

ser necessários. 

 

TABELA 9: Cargas fatoriais cruzadas com todos os indicadores 

  LF LTF LTR TC TI TIN TIS TS 

LF1 0,844 -0,244 -0,518 0,280 0,207 0,120 0,508 0,066 

LF2 0,914 -0,329 -0,530 0,317 0,254 0,163 0,589 0,152 

LF3 0,874 -0,121 -0,078 0,408 0,460 0,301 0,633 0,372 

LTF1 0,035 0,721 0,269 0,417 0,377 0,478 0,270 0,320 

LTF2 -0,101 0,243 0,528 0,249 0,414 0,329 0,240 0,467 

LTF3 -0,274 0,678 0,344 0,177 0,185 0,185 -0,181 0,125 

LTF4 -0,274 0,815 0,444 0,263 0,173 0,369 0,056 0,209 

LTF5 -0,482 0,728 0,612 0,200 0,160 0,349 -0,100 0,252 

LTF6 -0,089 0,780 0,287 0,301 0,236 0,383 0,131 0,191 

LTF7 -0,210 0,794 0,470 0,269 0,180 0,395 0,124 0,220 

LTF8 -0,220 0,693 0,555 0,240 0,260 0,272 -0,006 0,227 

LTF9 -0,095 0,662 0,268 0,272 0,096 0,321 0,086 0,138 

LTF10 -0,228 0,739 0,414 0,216 0,173 0,303 0,014 0,134 

LTF11 -0,182 0,824 0,440 0,294 0,287 0,440 0,128 0,260 

LTF12 -0,409 0,630 0,204 0,079 -0,040 0,069 -0,296 -0,040 

LTR1 -0,390 0,564 0,844 0,185 0,253 0,284 -0,053 0,311 

LTR2 -0,343 0,341 0,483 0,001 0,153 -0,009 -0,318 0,087 

LTR3 -0,403 0,587 0,841 0,086 0,202 0,282 -0,027 0,267 

LTR4 -0,675 0,552 0,401 -0,201 -0,196 -0,074 -0,479 -0,146 

LTR5 -0,468 0,595 0,867 0,143 0,193 0,371 0,046 0,331 

LTR6 -0,524 0,456 0,595 -0,039 0,058 0,055 -0,312 0,093 

TC1 0,160 0,323 0,109 0,660 0,521 0,362 0,271 0,455 

TC2 0,127 0,341 0,173 0,707 0,575 0,559 0,412 0,577 

TC3 0,181 0,264 0,440 0,499 0,446 0,399 0,433 0,477 

TC4 0,104 0,145 0,140 0,629 0,518 0,543 0,433 0,609 

TC5 0,534 0,242 -0,042 0,795 0,559 0,577 0,690 0,552 

TI1 0,413 0,091 0,191 0,453 0,724 0,396 0,479 0,513 

TI2 0,501 0,078 0,103 0,647 0,758 0,491 0,694 0,645 

TI3 0,128 0,456 0,257 0,562 0,692 0,542 0,406 0,524 

TI4 0,313 0,421 0,317 0,644 0,830 0,650 0,625 0,694 

TI5 -0,161 0,401 0,468 0,436 0,547 0,416 0,182 0,548 

TI6 0,199 0,128 -0,077 0,447 0,478 0,240 0,204 0,325 

TI7 0,021 0,051 0,279 0,380 0,422 0,346 0,319 0,461 

TIN1 0,327 0,351 0,148 0,636 0,531 0,814 0,591 0,560 

TIN2 0,107 0,534 0,512 0,617 0,648 0,888 0,589 0,698 

TIS1 0,728 -0,05 -0,24 0,568 0,462 0,445 0,825 0,456 

TIS2 0,637 0,159 0,036 0,537 0,529 0,573 0,878 0,541 

TIS3 0,417 0,253 0,237 0,684 0,674 0,7 0,832 0,741 

TIS4 0,544 0,254 0,202 0,682 0,711 0,662 0,897 0,727 

TIS5 0,47 -0,015 0,152 0,543 0,577 0,558 0,800 0,617 

TS1 0,003 0,444 0,453 0,579 0,528 0,609 0,486 0,747 

TS2 0,183 0,034 0,111 0,334 0,456 0,136 0,149 0,423 

TS3 0,12 0,339 0,279 0,657 0,664 0,64 0,556 0,797 

TS4 0,182 0,401 0,451 0,661 0,719 0,678 0,629 0,855 

TS5 0,46 -0,035 0,124 0,546 0,568 0,454 0,643 0,691 

Fonte: Dados da Pesquisa 
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A variância média extraída - AVE e a consistência interna Alpha de Cronbach 

são critérios que também são utilizados para validação convergente do modelo 

(HAIR; RINGLE; SARSTEDT, 2011). 

 

De acordo com Hair, Ringle e Sarstedt (2011), a AVE deve apresentar um 

valor superior a 0,5. Já para consistência interna, que é avaliada por meio do Alpha 

de Cronbach, valores entre 0,60 e 0,70 são considerados aceitáveis para estudos 

exploratórios e valores entre 0,70 e 0,90 para estudos avançados (NUNALLY; 

BERSTEIN, 1994; HAIR et al., 2014). 

 

Para avaliar o modelo de mensuração, uma medida principal utilizada, além 

do exame das cargas para cada indicador, é a confiabilidade composta de cada 

construto (HAIR et al., 2014), que descreve o grau em que os indicadores 

representam o construto latente em comum, e tem como valor de referência aceitável 

0,70. 

A Tabela 10 apresenta os indicadores mencionados. É possível avaliar que 

alguns valores não estão dentro do estabelecido pelos autores. 

TABELA 10: Variância Média Extraída, Confiabilidade Composta e Alpha de Cronbach 

 

Construtos 
Variância Média Extraída 

- AVE 
Alpha de 
Cronbach 

Confiabilidade 
Composta 

Laissez-faire 0,771 0,856 0,910 

Liderança transformacional 0,501 0,906 0,920 

Liderança transacional 0,487 0,878 0,841 

Tecnocomplexidade 0,443 0,688 0,795 

Tecnoinvasão 0,425 0,770 0,831 

Tecnoincerteza 0,725 0,626 0,841 

Tecnoinsegurança 0,718 0,902 0,927 

Tecnosobrecarga 0,516 0,754 0,836 

Fonte: Dados da Pesquisa 
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 O cálculo da raiz quadrada da AVE é outro indicador de validade discriminante 

entre os construtos. Esses valores são apresentados na Tabela 11. A raiz quadrada 

da variância média extraída é apresentada em negrito na diagonal, esse valor deve 

ser maior que a correlação entre as variáveis latentes (FORNELL; LARCKER, 1981). 

 

TABELA 11: Validade Discriminante – Raiz Quadrada da AVE 

Construto LF LTF LTR TC TI TIN TIS TS 

Laissez Faire 0,878       

 

Liderança transformacional -0,249 0,708      

 

Liderança Transacional -0,382 0,609 0,698     

 

Tecnocomplexidade 0,394 0,402 0,227 0,665    

 

Tecnoinvasão 0,374 0,366 0,334 0,784 0,652   

 

Tecnoincerteza 0,239 0,530 0,411 0,732 0,697 0,852  

 

Tecnoinsegurança 0,667 0,146 0,084 0,709 0,693 0,690 0,847  

Tecnosobrecarga 0,253 0,366 0,427 0,788 0,820 0,745 0,722 0,718 

Fonte: Dados da Pesquisa 

 

De acordo com a Tabela 11, alguns valores de correlação entre as variáveis 

latentes estão maiores do que os valores da raiz quadrada da variância média 

extraída (diagonal), e, portanto, indica que os indicadores precisam ser reavaliados 

 
 

4.6 AVALIAÇÃO DO MODELO TEÓRICO AJUSTADO 
 

 

 

O ajuste do modelo se apresentou mais adequado com a exclusão de algumas 

variáveis (LTF2, LTF5, LTF8, LTR2, LTR4, TC3, TI5, TI6, TI7, TS2), por conta de 

falta de validade convergente, seguindo as sugestões de Hair et al. (2014). As cargas 

fatoriais foram analisadas novamente, e são apresentadas na Tabela 12. 
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No modelo ajustado, todos os indicadores apresentaram cargas fatoriais altas 

em suas variáveis latentes, superiores ou próximos a 0,70 (validade convergente), e 

cargas fatoriais mais baixas nas demais variáveis latentes (validade discriminante), 

indicando razoável validade convergente e discriminante (Chin, 1998). 

TABELA 12: Cargas fatoriais cruzadas do modelo ajustado 

 
  LF LTF LTR TC TI TIN TIS TS 

LF1 0,854 -0,119 -0,607 0,331 0,289 0,121 0,510 0,065 
LF2 0,920 -0,223 -0,634 0,357 0,335 0,164 0,591 0,151 
LF3 0,864 -0,128 -0,191 0,339 0,516 0,302 0,634 0,349 

LTF1 0,036 0,805 0,280 0,487 0,381 0,478 0,270 0,340 
LTF3 -0,276 0,674 0,414 0,194 0,155 0,184 -0,182 0,101 
LTF4 -0,275 0,824 0,516 0,238 0,143 0,369 0,055 0,225 
LTF6 -0,087 0,856 0,330 0,350 0,223 0,383 0,131 0,214 
LTF7 -0,212 0,776 0,528 0,201 0,150 0,395 0,123 0,242 
LTF9 -0,096 0,667 0,330 0,225 0,054 0,321 0,086 0,154 

LTF10 -0,230 0,726 0,480 0,148 0,141 0,303 0,014 0,142 
LTF11 -0,183 0,852 0,494 0,296 0,280 0,439 0,128 0,277 
LTF12 -0,408 0,662 0,323 0,121 -0,092 0,069 -0,295 -0,046 
LTR1 -0,398 0,435 0,852 0,073 0,204 0,283 -0,055 0,298 
LTR3 -0,413 0,454 0,872 -0,032 0,162 0,281 -0,029 0,274 
LTR5 -0,475 0,475 0,881 0,026 0,141 0,370 0,043 0,357 
LTR6 -0,532 0,313 0,688 -0,134 -0,006 0,054 -0,313 0,072 
TC1 0,158 0,320 0,095 0,692 0,481 0,362 0,271 0,417 
TC2 0,127 0,343 0,124 0,748 0,546 0,559 0,410 0,578 
TC4 0,104 0,145 0,069 0,681 0,472 0,543 0,431 0,621 
TC5 0,535 0,280 -0,118 0,836 0,560 0,577 0,690 0,562 
TI1 0,406 0,015 0,106 0,380 0,761 0,396 0,479 0,478 
TI2 0,496 0,026 0,009 0,568 0,775 0,492 0,693 0,630 
TI3 0,127 0,445 0,223 0,568 0,683 0,542 0,404 0,514 
TI4 0,310 0,401 0,240 0,617 0,847 0,650 0,624 0,690 

TIN1 0,327 0,356 0,091 0,599 0,519 0,817 0,591 0,575 
TIN2 0,101 0,466 0,463 0,566 0,625 0,886 0,588 0,717 
TIS1 0,729 0,009 -0,342 0,554 0,507 0,445 0,828 0,466 
TIS2 0,635 0,179 -0,049 0,480 0,584 0,573 0,880 0,566 
TIS3 0,413 0,223 0,149 0,624 0,671 0,700 0,831 0,758 
TIS4 0,540 0,230 0,101 0,622 0,735 0,662 0,896 0,736 
TIS5 0,467 -0,056 0,026 0,470 0,598 0,558 0,798 0,635 
TS1 -0,002 0,369 0,415 0,500 0,479 0,609 0,484 0,770 
TS3 0,118 0,310 0,223 0,656 0,612 0,640 0,555 0,804 
TS4 0,177 0,343 0,370 0,609 0,699 0,677 0,627 0,861 
TS5 0,454 -0,123 0,031 0,456 0,568 0,454 0,643 0,685 

Fonte: Dados da Pesquisa 

 

 

Com o modelo ajustado, os valores de AVE, Confiabilidade Composta e Alpha 

de Cronbach foram analisados novamente e são apresentados na Tabela 13. Os 

valores estão dentro do estabelecido pelos autores, com exceção do valor de Alpha 
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de Cronbach para o construto TIN, que é 0,626. Porém, de acordo com Hair et al. 

(2014) o Alpha de Cronbach é sensível ao número de itens da escala e, geralmente, 

tende a subestimar a consistência interna, sendo mais apropriado realizar a 

avaliação pela Confiabilidade Composta, na qual o indicador apresentou valores 

adequados. 

TABELA 13: Variância Média Extraída, Confiabilidade Composta e Alpha de Cronbach 

Construto 
Variância Média 
Extraída - AVE 

Alpha de 
Cronbach 

Confiabilidade 
Composta 

Laissez Faire 0,773 0,856 0,911 

Liderança transformacional 0,584 0,915 0,926 

Liderança Transacional 0,684 0,857 0,896 

Tecnocomplexidade 0,550 0,749 0,829 

Tecnoinvasão 0,591 0,768 0,852 

Tecnoincerteza 0,726 0,626 0,841 

Tecnoinsegurança 0,718 0,902 0,927 

Tecnosobrecarga 0,613 0,788 0,863 

Fonte: Dados da Pesquisa 

  A Tabela 14 apresenta a correlação ente as variáveis latentes, e a raiz 

quadrada da AVE (apresentada em negrito na diagonal). Esse valor deve ser maior 

que a correlação entre as variáveis latentes (FORNELL; LARCKER, 1981), e os 

resultados da tabela indicam que está adequado. 

TABELA 14: Validade Discriminante – Raiz Quadrada da AVE 

Construto LF LTF LTR TC TI TIN TIS TS 

Laissez Faire 0,879               

Liderança transformacional -0,178 0,764       

Liderança Transacional -0,511 0,521 0,827      

Tecnocomplexidade 0,390 0,377 0,016 0,742     

Tecnoinvasão 0,450 0,276 0,183 0,692 0,769    

Tecnoincerteza 0,236 0,488 0,348 0,680 0,676 0,852   

Tecnoinsegurança 0,667 0,145 -0,036 0,648 0,727 0,689 0,847  

Tecnosobrecarga 0,235 0,298 0,347 0,707 0,758 0,764 0,738 0,783 

Fonte: Dados da Pesquisa 
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O modelo ajustado se mostrou mais adequado que o modelo sem ajustes.  
 
 

4.7 AVALIAÇÃO DO MODELO ESTRUTURAL 
 

 

 

Para avaliação do modelo estrutural, foi analisada a colinearidade do modelo 

estrutural. Para avaliar a colinearidade, foram analisados os valores de Variance 

Inflation Factor - VIF para cada subparte do modelo estrutural. De acordo com Hair 

et al. (2014), esses valores devem estar abaixo de cinco, os resultados são 

apresentados na Tabela 15. 

 
Tabela 15: Avaliação de colinearidade 

  TC TI TIN TIS TS 

LF 1,373 1,373 1,373 1,373 1,373 

LTF 1,392 1,392 1,392 1,392 1,392 

LTR 1,824 1,824 1,824 1,824 1,824 

Fonte: Dados da Pesquisa 

 

 

 

A técnica de bootstrapping foi utilizada para analisar as significâncias dos 

indicadores (EFRON; TIBSHIRANI, 1998). A estatística t de Student analisa a 

hipótese de que os coeficientes de correlação são iguais a zero. Caso os resultados 

deste teste indiquem valores superiores a 1,96, a hipótese é rejeitada e a correlação 

é significante (EFRON; TIBSHIRANI, 1998; HAIR et al., 2014). A Tabela 16 

apresenta os coeficientes estruturais do modelo de medidas e estatística t de 

Student. 
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TABELA 16: Coeficientes estruturais do modelo de medidas e estatística t de Student 

Indicadores Média Erro Padrão Valor T P-valor 

LF1  LF 0,852 0,018 47,384 0,000 

LF2  LF 0,918 0,009 97,492 0,000 

LF3  LF 0,864 0,012 73,266 0,000 

LTF1  LTF 0,806 0,020 41,165 0,000 

LTF10  LTF 0,722 0,039 18,440 0,000 

LTF11  LTF 0,849 0,017 49,092 0,000 

LTF12  LTF 0,654 0,067 9,848 0,000 

LTF3  LTF 0,668 0,053 12,808 0,000 

LTF4  LTF 0,820 0,026 31,985 0,000 

LTF6  LTF 0,854 0,018 48,012 0,000 

LTF7  LTF 0,773 0,031 24,765 0,000 

LTF9  LTF 0,663 0,044 15,093 0,000 

LTR1  LTR 0,849 0,024 36,253 0,000 

LTR3  LTR 0,870 0,018 48,817 0,000 

LTR5  LTR 0,881 0,019 45,304 0,000 

LTR6  LTR 0,685 0,068 10,178 0,000 

TC1  TC 0,691 0,045 15,330 0,000 

TC2  TC 0,747 0,033 22,557 0,000 

TC4  TC 0,680 0,040 16,820 0,000 

TC5  TC 0,834 0,020 41,397 0,000 

TI1  TI 0,760 0,030 25,394 0,000 

TI2  TI 0,773 0,024 32,757 0,000 

TI3  TI 0,681 0,042 16,385 0,000 

TI4  TI 0,846 0,018 47,648 0,000 

TIN1  TIN 0,814 0,028 29,268 0,000 

TIN2  TIN 0,886 0,012 72,663 0,000 

TIS1  TIS 0,827 0,017 48,456 0,000 

TIS2  TIS 0,879 0,013 69,574 0,000 

TIS3  TIS 0,830 0,017 48,452 0,000 

TIS4  TIS 0,896 0,010 86,483 0,000 

TIS5  TIS 0,795 0,028 28,793 0,000 

TS1  TS 0,771 0,026 29,954 0,000 

TS3  TS 0,804 0,022 37,260 0,000 

TS4  TS 0,860 0,014 60,926 0,000 

TS5  TS 0,681 0,038 18,134 0,000 

Fonte: Elaborada pelo autor 
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A Tabela 17 apresenta os valores dos coeficientes entre os construtos e as 

respectivas estatísticas t de Student. Os valores também foram estimados pela 

técnica de bootstrapping.  

Todos os valores dos relacionamentos que apresentaram valores de t de 

Student superiores a 1,96 (nível de significância = 5%), têm suporte para a hipótese 

correspondente. Porém, alguns valores apresentaram t de Student inferiores a 1,96, 

não dando suporte para essas hipóteses dos relacionamentos. 

 

 
TABELA 17: Coeficientes do modelo estrutural – entre construtos 

 

Indicadores Média Erro Padrão Valor T P-valor 

LF  TC 0,482 0,046 10,609 0,000 

LF  TI 0,710 0,043 16,618 0,000 

LF  TIN 0,510 0,043 12,067 0,000 

LF  TIS 0,860 0,027 32,234 0,000 

LF  TS 0,542 0,050 10,823 0,000 

LTF  TC 0,451 0,053 8,387 0,000 

LTF  TI 0,169 0,073 2,217 0,027 

LTF  TIN 0,362 0,038 9,445 0,000 

LTF  TIS 0,123 0,035 3,466 0,001 

LTF  TS 0,099 0,058 1,637 0,102 

LTR  TC 0,028 0,049 0,633 0,527 

LTR  TI 0,460 0,053 8,704 0,000 

LTR  TIN 0,422 0,053 7,984 0,000 

LTR  TIS 0,340 0,050 6,855 0,000 

LTR  TS 0,574 0,056 10,264 0,000 

Fonte: Dados da Pesquisa 

 

 O coeficiente de determinação (r²) foi avaliado conforme os estudos de Cohen 

(1988) e Faul et al. (2007), que determinam que os valores de f2 iguais a 0,02, 0,15 

e 0,35 são considerados, respectivamente, como efeitos pequenos, médios e 

grandes. Esses valores de f2 representam valores de r2 iguais a 2%, 13% e 25%, 

respectivamente. 

 O coeficiente de determinação, também chamado de R², é uma medida de 
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ajustamento de um modelo estatístico linear generalizado, como a regressão linear, 

em relação aos valores observados. O R² varia entre 0 e 1, indicando, em 

percentagem, o quanto o modelo consegue explicar os valores observados. Quanto 

maior o R², mais explicativo é modelo, melhor ele se ajusta à amostra. 

 Os resultados são apresentados na Figura 2 e na Tabela 18, e indicam que 

todos os construtos apresentam um efeito considerado alto. 

 O modelo resultante da pesquisa é apresentado na Figura 2. 

 

FIGURA 2:  Modelo resultante da pesquisa 

 

 

 
Fonte: Dados da Pesquisa 

 
Notas: * = significante a 5%; ** = significante a 1%; *** = significante a 0,1%; NS = não significante 

 

 

Foi avaliado também o valor de Q², que é um indicador de relevância preditiva 

do modelo. A medida Q² aplica uma técnica de reutilização de exemplo que omite 

https://pt.wikipedia.org/wiki/Regress%C3%A3o_linear
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parte da matriz de dados e usa as estimativas do modelo para prever a parte omitida. 

Quando um modelo PLS-SEM apresenta relevância preditiva, prediz com precisão 

os pontos de dados dos indicadores em modelos de mensuração reflexivos. A Tabela 

18 apresenta os valores de r2, r2 ajustado e Q2. 

 
 

TABELA 18: Resultados dos valores de R2 e Q2 

 

Construtos Sigla r2 r2 Ajustado Q2 

Tecnocomplexidade TC 0,358 0,353 0,157 

Tecnoinvasão TI 0,451 0,447 0,247 

Tecnoincerteza TIN 0,445 0,440 0,299 

Tecnoinsegurança TIS 0,581 0,578 0,386 

Tecnosobrecarga TS 0,357 0,351 0,199 

Fonte: Dados da Pesquisa 

 

Para os modelos de SEM, valores de Q² maiores que zero para uma variável 

latente endógena reflexiva específica, indicam a relevância preditiva do modelo de 

caminho. No caso desse estudo, os valores foram maiores que zero. 

 

 

4.8 ANÁLISE MULTIGRUPO 

 

 

Foram realizadas duas análises multigrupos para testar as hipóteses do 

estudo em relação as diferenças entre os relacionamentos para o gênero e o cargo 

de liderança dos respondentes 

 

4.8.1 Análise de gênero dos respondentes 
 

 

 

 A Tabela 19 apresenta os resultados da análise dos relacionamentos estilo de 

liderança transformacional com as dimensões do tecnoestresse entre homens e 

mulheres. 
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TABELA 19: Comparação entre homens e mulheres nas relações da liderança transformacional com 
o tecnoestresse 

  
Gênero 

Feminino 
Gênero 

Masculino 
Diferença de 
Coeficientes  

P-Valor 

LTF  Tecnocomplexidade 0,27 0,57 0,30 0,95 

LTF  Tecnoinvasão 0,36 0,44 0,09 0,77 

LTF  Tecnoincerteza 0,30 0,73 0,44 1,00 

LTF  Tecnoinsegurança 0,21 0,47 0,26 0,97 

Fonte: Dados da Pesquisa 

 

Pelos resultados da tabela 19, os relacionamentos entre liderança 

transformacional com tecnocomplexidade, tecnoincerteza e tecnoinsegurança, 

mostram que o efeito é positivo para os homens e mulheres, mas é mais intenso nos 

homens. Para o resultado do relacionamento da liderança transformacional com a 

tecnoinvasão, o resultado do p-valor indica que não há significância nas diferenças 

entre homens e mulheres para essa relação. 

 

A Tabela 20 apresenta os resultados da análise dos relacionamentos estilo de 

liderança transacional com as dimensões do tecnoestresse entre homens e 

mulheres. 

 

TABELA 20: Comparação entre homens e mulheres nas relações da liderança transacional com o 
tecnoestresse 

 

  Gênero Feminino Gênero Masculino 
Diferença de 
Coeficientes  

p-Valor 

LTR  Tecnoinvasão 0,40 0,03 0,36 0,01 

LTR  Tecnoincerteza 0,26 -0,05 0,31 0,05 

LTR  Tecnoinsegurança 0,38 -0,20 0,58 0,01 

LTR  Tecnosobrecarga 0,48 0,38 0,10 0,32 

Fonte: Dados da Pesquisa 

 

 

Pelos resultados da tabela 20 o relacionamento entre o estilo de liderança 

transacional e tecnoinvasão mostra efeito é positivo para homens e mulheres, e é 

mais intenso para as mulheres. Nos relacionamentos entre o estilo de liderança 

transacional com tecnoincerteza e tecnoinsegurança o efeito é positivo para 
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mulheres e negativo para homens. No relacionamento da liderança transacional e 

tecnosobrecarga, o resultado de p-valor indica que, não há significância. 

A Tabela 21 apresenta os resultados da análise dos relacionamentos estilo de 

liderança laissez-faire com as dimensões do tecnoestresse entre homens e 

mulheres. 

 

 

 

 

TABELA 21:  Análise de comparação entre homens e mulheres nas relações da liderança laissez-
faire com o tecnoestresse 

  
Gênero 

Feminino 
Gênero Masculino 

Diferença de 
Coeficientes  

p-Valor 

LF   Tecnocomplexidade 0,43 0,65 0,21 0,97 

LF   Tecnoinvasão -0,14 0,74 0,88 1,00 

LF   Tecnoincerteza -0,27 0,60 0,87 1,00 

LF   Tecnoinsegurança -0,18 0,83 1,01 1,00 

LF   Tecnosobrecarga -0,10 0,85 0,96 1,00 

Fonte: Dados da Pesquisa 

 

Pelos resultados da Tabela 21 observa-se que no relacionamento entre 

liderança laissez-faire e tecnocomplexidade, o efeito é positivo para homens e 

mulheres, porém, é mais intenso nos homens. Já nos relacionamentos entre estilo 

de liderança laissez-faire com tecnoinvasão, tecnoincerteza, tecnoinsegurança e 

tecnosobrecarga o efeito é positivo para os homens e negativo para as mulheres. 

 

 

 

4.8.2 Análise entre líderes e liderados respondentes 
 

  A Tabela 22 apresenta os resultados da análise entre líderes e liderados sobre 

os relacionamentos estilo de liderança transformacional e as dimensões do 

tecnoestresse.  
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TABELA 22: Comparação entre líderes e liderados nas relações da liderança transformacional com 
o tecnoestresse 

 

Relacionamentos 
Diferença de 

Coeficientes – Cargo 
de Liderança 

p-Valor 

Liderança Transformacional  Tecnocomplexidade 0,010 0,526 

Liderança Transformacional  Tecnoinvasão 0,115 0,722 

Liderança Transformacional  Tecnoincerteza 0,083 0,775 

Liderança Transformacional  Tecnoinsegurança 0,051 0,700 

Fonte: Dados da Pesquisa 

 

 Pelos resultados da Tabela 22 observa-se que não existem diferenças 

significativas entre líderes e liderados sobre os relacionamentos do estilo de 

liderança transformacional e as dimensões do tecnoestresse.  

 A Tabela 23 apresenta os resultados da análise entre líderes e liderados sobre 

os relacionamentos do estilo de liderança transacional e as dimensões do 

tecnoestresse. 

 

TABELA 23: Comparação entre líderes e liderados nas relações da liderança transacional com o 
tecnoestresse 

 

Relacionamentos  
Diferença de 

Coeficientes – Cargo 
de Liderança 

p-Valor 

Liderança Transacional  Tecnoinvasão 0,029 0,535 

Liderança Transacional  Tecnoincerteza 0,154 0,142 

Liderança Transacional  Tecnoinsegurança 0,113 0,166 

Liderança Transacional  Tecnosobrecarga 0,038 0,258 

Fonte: Dados da Pesquisa 

 

 Pelos resultados da Tabela 23 observa-se que não existem diferenças 

significativas entre líderes e liderados sobre os relacionamentos do estilo de 

liderança transacional com as dimensões do tecnoestresse.  

 A Tabela 24 apresenta os resultados da análise entre líderes e liderados em 

relação aos relacionamentos do estilo de liderança laissez-faire e as dimensões do 

tecnoestresse.  

 



78 
 

 
 

 

TABELA 24: Comparação entre líderes e liderados nas relações da liderança laissez-faire com o 
tecnoestresse 

 

Relacionamentos 
Diferença de Coeficientes - 

Cargo liderança p-Valor 

Liderança Laissez-faire   Tecnocomplexidade 0,050 0,682 

Liderança Laissez-faire   Tecnoinvasão 0,059 0,278 

Liderança Laissez-faire   Tecnoincerteza 0,174 0,086 

Liderança Laissez-faire   Tecnoinsegurança 0,064 0,225 

Liderança Laissez-faire   Tecnosobrecarga 0,027 0,406 

Fonte: Dados da Pesquisa 

 Pelos resultados da Tabela 24 observa-se que não existem diferenças 

significativas entre líderes e liderados sobre os relacionamentos do estilo de 

liderança laissez-faire com as dimensões do tecnoestresse.  

 

4.9 ANÁLISE DE MODERAÇÃO 
 

 

Foram testados como variáveis de moderação:  o vício em internet (IAT); 

Idade dos respondentes (IDA); quantidade de filhos dos respondentes (FIL); tempo 

de retorno do trabalho dos respondentes (DESL). 

 

4.9.1 Vício em internet 
 

A Tabela 25 apresenta os resultados dos testes de moderação do vício em 

internet sobre as relações do estilo de liderança transformacional com as dimensões 

do tecnoestresse. 

 

TAELA 25: Análise de moderação do vício em internet sobre a liderança transformacional e o 
tecnoestresse 

Relacionamento 
Coeficiente - Vício 

em internet 
p-Valor 

Liderança transformacional * tecnoinvasão 0,312 0,000 

Liderança transformacional * tecnocomplexidade 0,481 0,000 

Liderança transformacional * tecnoinsegurança -0,095 0,017 

Liderança transformacional * tecnoincerteza 0,024 0,643 

Fonte: Dados da Pesquisa 
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Pelos resultados da Tabela 25, observou-se que, nos relacionamentos da 

liderança transformacional com tecnoinvasão e tecnocomplexidade, existe uma 

relação moderada pelo variável vício em internet e o resultado é positivo. No 

relacionamento da liderança transformacional com tecnoinsegurança existe uma 

relação moderada pelo variável vício em internet de forma negativa e, por fim, no 

relacionamento do estilo de liderança transformacional com tecnoincerteza não se 

pode afirmar que existe uma relação moderada pelo variável vício em internet. 

 

A Tabela 26 apresenta os resultados dos testes de moderação do vício em 

internet sobre as relações do estilo de liderança transacional e as dimensões do 

tecnoestresse. 

 

TABELA 26: Análise de moderação do vício em internet sobre a liderança transacional e o 
tecnoestresse 

Relacionamento 
Coeficiente - Vício 

em internet 
p-Valor 

Liderança transacional * tecnosobrecarga 0,472 0,000 

Liderança transacional * tecnoinvasão 0,095 0,102 

Liderança transacional * tecnoinsegurança 0,403 0,000 

Liderança transacional * tecnoincerteza 0,308 0,000 

Fonte: Dados da Pesquisa 

 

Pelos resultados da Tabela 26, observou-se que, nos relacionamentos da 

liderança transacional com tecnosobrecarga, tecnoinsegurança e tecnoincerteza, 

existe uma relação moderada pelo vício em internet e o resultado é positivo, ou seja, 

o vício em internet favorece esses relacionamentos. O relacionamento do estilo de 

liderança transacional com tecnoinvasão não se pode afirmar que existe uma relação 

moderada pelo vício em internet. 

 

A Tabela 27 apresenta os resultados dos testes de moderação do vício em 

internet sobre as relações do estilo de liderança laissez-faire e as dimensões do 

tecnoestresse. 
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TABELA 27: Análise de moderação do vício em Internet sobre liderança laissez-faire e o 
tecnoestresse 

Relacionamentos 
Coeficiente -  

Vício em internet 
p-Valor 

Liderança laissez-faire * tecnosobrecarga 0,026 0,606 

Liderança laissez-faire * tecnoinvasão -0,147 0,000 

Liderança laissez-faire * tecnocomplexidade -0,039 0,204 

Liderança laissez-faire * tecnoinsegurança -0,102 0,020 

Liderança laissez-faire * tecnoincerteza -0,049 0,314 

Fonte: Dados da Pesquisa 

 

Pelos os resultados da tabela 27 observou-se que, nos relacionamentos da 

liderança laissez-faire com tecnoinvasão e tecnoinsegurança, existe uma relação 

moderada pelo vício em internet e o resultado é negativo, nos relacionamentos da 

liderança laissez-faire com tecnosobrecarga, tecnocomplexidade e tecnoincerteza 

não se pode afirmar que exista uma relação moderada pelo vício em internet.  

 

4.9.2 Idade dos respondentes 
 

A Tabela 28 apresenta os resultados dos testes de moderação da idade dos 

respondentes sobre as relações do estilo de liderança transformacional com as 

dimensões do tecnoestresse. 

 

TABELA 28: Análise de moderação da idade sobre liderança transformacional e o tecnoestresse 

Relacionamentos Coeficiente-Idade p-Valor 

Liderança transformacional * tecnoinvasão -0,078 0,312 

Liderança transformacional * tecnocomplexidade 0,003 0,965 

Liderança transformacional * tecnoinsegurança -0,018 0,764 

Liderança transformacional * tecnoincerteza -0,025 0,717 

Fonte: Dados da Pesquisa 

 

Pela Tabela 28 observou-se que, no relacionamento da liderança 

transformacional com tecnocomplexidade, não se pode afirmar que existe uma 

relação moderada pela idade dos respondentes devido ao coeficiente de relação ser 

muito baixo. Nos relacionamentos do estilo de liderança transformacional com 

tecnoinvasão, tecnoinsegurança e tecnoinceteza não se pode afirmar que existe uma 
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relação moderada pela idade dos respondentes pela ausência de significância 

apresentada nos resultados de p-valor. 

 

A Tabela 29 apresenta os resultados dos testes de moderação da idade dos 

respondentes sobre as relações do estilo de liderança transacional com as 

dimensões do tecnoestresse. 

 

Tabela 29: Análise de moderação da idade sobre liderança transacional e o tecnoestresse 

Relacionamentos 
Coeficiente  

Idade 
p-valor 

Liderança transacional * tecnosobrecarga 0,075 0,386 

Liderança transacional * tecnoinvasão 0,096 0,206 

Liderança transacional * tecnoinsegurança -0,007 0,910 

Liderança transacional * tecnoincerteza -0,015 0,801 

Fonte: Dados da Pesquisa 

 Pelos os resultados da tabela 29 observou-se que, nos relacionamentos dos 

estilos de liderança transacional com tecnosobrecarga, tecnoinvasão, 

tecnoinsegurança e tecnoincerteza, não se pode afirmar que exista relação 

moderara pela idade dos respondentes. 

A Tabela 30 apresenta os resultados dos testes de moderação da idade dos 

respondentes sobre as relações do estilo de liderança laissez-faire com as 

dimensões do tecnoestresse. 

 

TAABELA 30: Análise de moderação da idade sobre liderança laissez-faire e o tecnoestresse 

Relacionamentos 
Coeficiente  

Idade 
p-valor 

Liderança laissez-faire * tecnosobrecarga 0,078 0,271 

Liderança laissez-faire * tecnoinvasão 0,020 0,657 

Liderança laissez-faire * tecnocomplexidade 0,047 0,453 

Liderança laissez-faire * tecnoinsegurança 0,011 0,851 

Liderança laissez-faire * tecnoincerteza 0,024 0,587 

Fonte: Dados da Pesquisa 

 

Pelos os resultados da tabela 30 observou-se que, nos relacionamentos dos 

estilos de liderança laissez-faire com tecnosobrecarga, tecnoinvasão, 
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tecnocomplexidade, tecnoinsegurança e tecnoincerteza, não se pode afirmar que 

exista relação moderada pela idade dos respondentes. 

 

4.9.3 Quantidade de filhos dos respondentes 
 

 

A Tabela 31 apresenta os resultados dos testes de moderação da quantidade 

de filhos dos respondentes sobre as relações do estilo de liderança transformacional 

e as dimensões do tecnoestresse. 

 

TABELA 31: Análise de moderação da quantidade de filhos sobre o relacionamento liderança 
transformacional e o tecnoestresse 

Relacionamento 
Coeficiente Qtd. 

Filhos 
p-valor 

Liderança transformacional * tecnoinvasão 0,103 0,332 

Liderança transformacional * tecnocomplexidade 0,079 0,475 

Liderança transformacional * tecnoinsegurança 0,056 0,486 

Liderança transformacional * tecnoincerteza -0,097 0,294 

Fonte: Dados da Pesquisa 

 

Pelos resultados da tabela 31 observou-se que, nos relacionamentos do estilo 

de liderança transformacional com a tecnoinvasão, tecnocomplexidade, 

tecnoinsegurança e tecnoincerteza, não se pode afirmar que existe relação 

moderada pela quantidade de filhos dos respondentes. 

A Tabela 32 apresenta os resultados dos testes de moderação da quantidade 

de filhos dos respondentes sobre as relações do estilo de liderança transacional e 

as dimensões do tecnoestresse. 

 

TABELA 32: Análise de moderação da quantidade de filhos sobre o relacionamento liderança 
transacional e o tecnoestresse 

Relacionamento 
Coeficiente  
Qtd. Filhos 

p-Valor 

Liderança transacional * tecnosobrecarga 0,066 0,322 

Liderança transacional * tecnoinvasão -0,051 0,527 

Liderança transacional * tecnoinsegurança -0,016 0,786 

Liderança transacional * tecnoincerteza 0,144 0,066 

Fonte: Dados da Pesquisa 
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Pelos resultados da tabela 32 observou-se que, nos relacionamentos do estilo 

de liderança transacional com o tecnosobrecarga, tecnoinvasão, tecnoinsegurança 

e tecnoincerteza, não se pode afirmar que exista relação moderada pela variável 

quantidade de filhos dos respondentes. 

 

A Tabela 33 apresenta os resultados dos testes de moderação da quantidade 

de filhos dos respondentes sobre as relações do estilo de liderança laissez-faire e as 

dimensões do tecnoestresse. 

 

 

Tabela 33 Análise de moderação da quantidade de filhos sobre o relacionamento liderança laissez-
faire e o tecnoestresse 

Moderador Quantidade de filhos 
Coeficiente 
Qtd. Filhos 

p-Valor 

Liderança laissez-faire * tecnosobrecarga 0,064 0,372 

Liderança laissez-faire * tecnoinvasão -0,004 0,950 

Liderança laissez-faire * tecnocomplexidade -0,082 0,132 

Liderança laissez-faire * tecnoinsegurança -0,059 0,265 

Liderança laissez-faire * tecnoincerteza 0,111 0,260 

Fonte: Dados da Pesquisa 

 

 

Pelos resultados da tabela 33 observou-se que, nos relacionamentos do estilo 

de liderança laissez-faire com tecnosobrecarga, tecnoinvasão, tecnocomplexidade, 

tecnoinsegurança e tecnoincerteza, não se pode afirmar que existe relação 

moderada pela quantidade de filhos dos respondentes. 

 

4.9.4 Tempo gasto de volta do trabalho para casa dos respondentes 
 

 

A Tabela 34 apresenta os resultados dos testes de moderação do tempo de 

retorno do trabalho sobre as relações do estilo de liderança transformacional e as 

dimensões do tecnoestresse. 
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 TABELA 34: Análise de moderação do tempo de retorno do trabalho sobre os relacionamentos do 
estilo de liderança transformacional e o tecnoestresse  

Relacionamento 
Coeficiente 

Tempo de volta do 
trabalho para casa 

p-valor 

Liderança transformacional * tecnoinvasão 0,048 0,586 

Liderança transformacional * tecnocomplexidade 0,048 0,552 

Liderança transformacional * tecnoinsegurança 0,058 0,320 

Liderança transformacional * tecnoincerteza 0,085 0,379 

Fonte: Dados da Pesquisa 

 

 Como pode ser observado na tabela 34 nas relações entre o estilo de 

liderança transformacional com a tecnoinvasão, tecnocomplexidade, 

tecnoinsegurança e tecnoincerteza, não se pode afirmar que existe relação 

moderada pelo tempo de retorno do trabalho dos respondentes. 

 

 

A Tabela 35 apresenta os resultados dos testes de moderação do tempo de 

retorno do trabalho sobre as relações do estilo de liderança transacional e as 

dimensões do tecnoestresse. 

TABELA 35: Análise de moderação do tempo de retorno do trabalho sobre os relacionamentos do 
estilo de liderança transacional e o tecnoestresse 

Relacionamento 
Coeficiente- Tempo de 
volta do trabalho para 

casa 
p-Valor 

Liderança transacional * tecnosobrecarga 0,040 0,535 

Liderança transacional * tecnoinvasão -0,037 0,487 

Liderança transacional * tecnoinsegurança -0,011 0,816 

Liderança transacional * tecnoincerteza -0,033 0,574 

Fonte: Dados da Pesquisa 

 

 Como pode ser observado na tabela 35 nas relações entres o estilo de 

liderança transacional com tecnosobrecarga, tecnoinvasão, tecnoinsegurança e 

tecnoincerteza, não se pode afirmar que existe relação moderada pelo tempo de 

retorno do trabalho dos respondentes. 
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A Tabela 36 apresenta os resultados dos testes de moderação do tempo de 

retorno do trabalho sobre as relações do estilo de liderança laissez-faire e as 

dimensões do tecnoestresse. 

 

TABELA 36: Análise de moderação do tempo de retorno do trabalho sobre os relacionamentos do 
estilo de liderança laissez-faire e o tecnoestresse 

Relacionamento 
Coeficiente Tempo de 
volta do trabalho para 

casa 
p-Valor 

Liderança laissez-faire * tecnosobrecarga -0,036 0,528 

Liderança laissez-faire * tecnoinvasão -0,024 0,620 

Liderança laissez-faire * tecnocomplexidade 0,011 0,807 

Liderança laissez-faire * tecnoinsegurança 0,024 0,573 

Liderança laissez-faire * tecnoincerteza 0,079 0,110 

Fonte: Dados da Pesquisa 

 

 

 Como pode ser observado na tabela 36 nas relações entre o estilo de 

liderança laissez-faire com tecnosobrecarga, tecnoinvasão, tecnocomplexidade, 

tecnoinsegurança e tecnoincerteza não se pode afirmar que exista relação moderada 

pelo tempo de retorno do trabalho dos respondentes. 
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5 DISCUSSÃO DOS RESULTADOS 

 

  A primeira hipótese (H1) – “O estilo de liderança transformacional influencia 

negativamente o tecnoestresse” – não foi confirmada. Mas, apesar de a hipótese não 

ter sido confirmada, existe uma forte influência sobre as dimensões do tecnoestresse 

de forma positiva. 

 

Entretanto comparados os valores dos coeficientes de relacionamento dos 

estilos de liderança sobre o tecnoestresse, pode-se observar uma menor influência 

do estilo de liderança transformacional em relação ao estilo de liderança transacional 

e o estilo de liderança laissez-faire. Os resultados corroboram o estudo de Hollis, 

Stephen e Robert (2014) que indicam que os lideres transformacionais podem 

experimentar menos tecnoestresse quando comparados a outros líderes.  

A segunda hipótese (H2) – “O estilo de liderança transacional influencia 

positivamente o tecnoestresse” – foi confirmada, os resultados corroboram o estudo 

realizado por Hollis, Stephen e Robert (2014) que indicam que o estilo de liderança 

transacional antecede positivamente o tecnoestresse. 

A terceira hipótese (H3) – “O estilo de liderança laissez-faire influencia 

positivamente o tecnoestresse” foi confirmada, os resultados corroboram o estudo 

realizado por Daenzer (2009), sobre estilo de liderança e estresse, que indicou 

associação positiva entre  o estilo de liderança laissez-faire e os níveis de estresse 

percebido pelos trabalhadores. 

Observou-se que a quarta hipótese (H4) –   “O vício em internet modera 

positivamente a relação entre o estilo de liderança transformacional e o 

tecnoestresse” foi parcialmente confirmada. Os resultados indicam que a variável 

vício em internet pode apresentar relação moderadora sobre as relações do estilo de 

liderança transformacional e as dimensões do tecnoestresse. 

No caso das relações da liderança transformacional com as dimensões do 

tenoestresse: tecnoinvasão e tecnocomplexidade, observou-se que existe uma 

relação moderada pelo vício em internet que atua como um facilitador dessa relação, 
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ou seja, a pessoa que vivencia esse tipo de relação pode ter a sensação de 

tecnoinvasão e tecnocomplexidade ampliada pelo vício em internet. Já no caso do 

relacionamento da liderança transformacional com tecnoinsegurança existe uma 

relação moderada pelo variável vício em internet e o resultado é negativo, nesse 

caso a pessoa que vivencia essa situação pode ter a sensação de tecnoinsegurança 

reduzida. Por fim, no relacionamento do estilo de liderança transformacional com 

tecnoincerteza não se pode afirmar que exista uma relação moderada pelo vício em 

internet.  

  A quinta hipótese (H5) – “O vício em internet modera negativamente a relação 

entre o estilo de liderança transacional e o tecnoestresse” não foi confirmada. Mas, 

apesar da quinta hipótese não ter sido confirmada, observou-se que, nos 

relacionamentos da liderança transacional com as dimensões do tecnoestresse; 

tecnosobrecarga; tecnoinsegurança e tecnoincerteza, existe uma relação moderada 

pelo vício em internet e o resultado é positivo, ou seja, o vício em internet favorece 

esses relacionamentos e a pessoa que vivencia essa situação pode ter a sensação 

de tecnosobrecarga, tecnoinsegurança e tecnoincerteza ampliada pelo vício em 

internet, esse resultado corrobora o estudo de Young (1998) que diz que o uso 

excessivo, obsessivo da internet provoca o estresse. No relacionamento do estilo de 

liderança transacional com tecnoinvasão não se pode afirmar que existe uma relação 

moderada pelo vício em internet. 

 

 Por fim a sexta hipótese (H6) – “O vício em internet modera negativamente a 

relação entre o estilo de liderança laissez-faire e o tecnoestresse” foi confirmada 

parcialmente.  Observou-se que, nos relacionamentos da liderança laissez-faire com 

tecnoinvasão e tecnoinsegurança, existe uma relação moderada pelo vício em 

internet e o resultado é negativo, ou seja, a pessoa que vivencia essa situação pode 

ter a sensação de tecnoinvasão e tecnoinsegurança reduzida pelo vício em interne. 

No relacionamento entre liderança laissez-faire com tecnosobrecarga, 

tecnocomplexidade e tecnoincerteza não se pode afirmar que existe uma relação 

moderada pelo vício em internet. 
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A síntese dos testes de hipóteses do estudo é apresentada no Quadro 12. 

 

 

 

 

 
QUADRO 10 Síntese dos testes de hipóteses do estudo 

Hipóteses Descrição Resultado 

H1 
O estilo de liderança transformacional influencia 
negativamente o tecnoestresse. 

Não confirmada 

H2 
O estilo de liderança transacional influencia positivamente o 

tecnoestresse. Confirmada 

H3 

O estilo de liderança laissez-faire influencia positivamente o 

tecnoestresse 

 

Confirmada 

H4 
O vício em internet modera positivamente a relação entre o 

estilo de liderança transformacional e o tecnoestresse. 
Confirmada 

parcialmente 

H5 
O vício em internet modera negativamente a relação entre o 

estilo de liderança transacional e o tecnoestresse. Não confirmada 

H6 
O vício em internet modera negativamente a relação entre o 

estilo de liderança laissez-faire e o tecnoestresse. 
Confirmada 

parcialmente 

Fonte: Dados da Pesquisa 

 



89 
 

 
 

6 CONCLUSÃO 

 

 

O propósito desse estudo foi analisar os efeitos da liderança e do vício em 

internet no estresse causado pelas TICs. Este estudo evidencia que existe uma 

relação preditiva significativa entre estilos de liderança específicos: 

transformacionais, transacionais e de laissez-faire com o tecnoestresse em seus 

subordinados e que o vício em internet pode ser um moderador do tecnoestresse.  

Os objetivos de analisar as relações dos estilos de lideranças com o 

tecnoestresse foram atingidos. A liderança transformacional, quando comparada 

com o estilo de liderança transacional e laissez-faire, é a que menos influencia o 

tecnoestresse.  

Acredita-se que a liderança transformacional, por possuir as características 

comportamentais do líder que é inspirador, visionário, e possui padrões carismáticos, 

indica que o líder pode usar de suas habilidades para gerenciar situações do 

tecnoestresse podendo minimizar os impactos do tecnoestresse sobre os seus 

liderados. 

Este estudo aponta efeitos diferentes para o gênero masculino e feminino 

dependendo dos estilos de liderança e do tipo de tecnoestresse, esses resultados 

mostram-se similares a resultados de estudos anteriores (SRIVASTAV, 2010; 

TARAFDAR et al., 2007). 

Os resultados do estudo evidenciam que o efeito do estilo de liderança 

transformacional sobre a tecnocomplexidade, tecnoincerteza e tecnoinsegurança é 

mais intenso nos homens do que nas mulheres. Embora para ambos os efeitos sejam 

positivos, pode-se afirmar que nesses casos homens e mulheres percebem o 

tecnoestresse de formas diferentes. No relacionamento do estilo de liderança 

transformacional com a tecnoinvasão não foi encontrado diferença significante 

dessas percepções entre homens e mulheres. 

 Os sintomas de tecnocomplexidade, tecnoincerteza e tecnoinsegurança 

estão ligados às necessidades das empresas às adaptações das TICs que podem 
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gerar mudanças no ambiente e rotinas de trabalho, causando desconforto para os 

funcionários. Apesar de o estilo de liderança transformacional influenciar o 

tecnoestresse, os líderes transformacionais são bem adaptados a ambientes em 

mudanças e possuem as características de antecipar às necessidades. Dessa forma 

com o comportamento de apoio e esforços de treinamentos para os seus liderados, 

o líder transformacional pode reduzir os impactos do tecnoestresse de sua equipe.  

O líder transformacional também possui a característica de orientação 

individualizada, podendo atuar de forma personalizada quanto a estratégias para 

inibir o tecnoestresse em seus liderados, sejam homens ou mulheres, uma vez que 

o líder transformacional fornece orientação pessoal aos seus liderados.  

Quanto ao efeito do estilo de liderança transacional com o tecnoestresse 

observou-se que o estilo de liderança transacional tem influência positiva nas 

dimensões do tecnoestresse.  

Recompensas contingentes são usadas por líderes transacionais para regular 

o cumprimento das políticas e procedimentos e controle dos resultados. Sugere-se 

que políticas e procedimentos bem definidos em relação as TICs podem favorecer a 

atuação e controle do líder transacional, podendo, assim, os liderados vivenciarem 

situações mais controladas caso haja o tecnoestresse.  

Por exemplo a empresa que vivenciar a situação de tecnoestresse 

influenciada pela liderança transacional pode implantar um manual orientando seus 

funcionários quanto às boas práticas do uso das TICs.  

Tendo em vista que uma das características do líder transacional é gastar 

pouco tempo para desenvolver as capacidades dos seus liderados (BASS, AVOLIO, 

1990), outras sugestões são políticas, que podem ser implantadas pelo 

departamento de recursos humanos, as quais incentivem os funcionários a fazerem 

cursos relacionados as TICs com a intenção de capacitá-los quanto a melhor uso da 

tecnologia da informação, podendo reduzir os efeitos do tecnoestresse.  

O resultado da pesquisa evidenciou que nos relacionamentos entre o estilo de 

liderança transacional e tecnoinvasão, o efeito é positivo para homens e mulheres, 

sendo mais intenso para as mulheres. Nos relacionamentos entre o estilo de 
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liderança transacional com tecnoincerteza e tecnosobrecarga, o efeito é positivo para 

mulheres e negativo para homens.  

Considerando que os líderes transacionais fornecem uma cadeia bem definida 

de comando das atividades a serem realizadas dentro da empresa, porém fornecem 

menos apoio e orientação aos seus seguidores, os resultados da pesquisa indicam 

que as mulheres sofrem mais o efeito do tecnoestresse do que os homens e esse 

resultado pode estar relacionado a maior sensibilidade das mulheres de se 

relacionarem com o ambiente de trabalho e seus líderes. 

Evidenciou-se nesse estudo que os lideres laissez-faire proporcionam uma 

maior experiência de tecnoestresse se comparados aos líderes de estilo de liderança 

transformacional e transacional.  

Esse resultado corrobora o estudo de Knani (2013) que afirma que líderes 

laissez-faire podem sofrer mais das consequências físicas, mentais e emocionais 

negativas do tecnoestresse, quando comparados aos líderes transformacionais e 

líderes transacionais. 

O estilo de líder laissez-faire possui a característica de comportamento 

passivo evitando tomadas de decisões. Em ambientes que estejam em formação de 

equipe ou em mudanças constantes o estilo de liderança laissez-faire pode ampliar 

a sensação de tecnoestresse. Esse estilo de liderança pode se adequar melhor em 

ambientes que possuem uma certa estabilidade onde a equipe já tenha um grau de 

maturidade e competência para atuar de forma independente. 

Os resultados evidenciam que os efeitos do estilo de liderança laissez-faire 

são diferentes nas formas estudadas sobre o tecnoestresse. Por exemplo em 

situações que podem gerar a tecnoestresse como a reestruturação ou implantação 

de um novo projeto com situações complexas onde as tomadas de decisão dos 

líderes são frequentemente necessárias, os líderes laissez-faire não possuem a 

característica de tomada de decisão, podendo ampliar a sensação de 

tecnocomplexidade nos seus liderados, nesses casos estimular a independência da 

equipe para realização de atividades com um grau maior de dificuldade pode ser um 

caminho para reduzir a tecnocomplexidade. 
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 Na dimensão tecnocomplexidade, o efeito é positivo para homens e 

mulheres, porém é mais intenso nos homens. Já nos relacionamentos entre estilo de 

liderança laissez-faire com tecnoinvasão, tecnoincerteza, tecnoinsegurança e 

tecnosobrecarga, o efeito é positivo para os homens e negativo para as mulheres.  

Os líderes laissez-faire delegam suas responsabilidades de autoridade de 

trabalho para o seus subordinados o que, de certa forma, pode gerar um grau de 

independência e liberdade em relação ao trabalho.  

Os resultados desse estudo evidenciam que as mulheres lidam melhor com a 

situação do líder laissez-faire o que pode estar ligado à necessidade de a mulher 

trabalhar com mais liberdade, podendo equilibrar vida pessoal e trabalho. Já no caso 

dos homens a sensação de tecnoestresse pode ser ampliada, devido aos homens 

focarem somente no trabalho, deixando o equilíbrio entre vida pessoal e trabalho em 

segundo plano. 

Com os resultados desse estudo pode-se afirmar que os efeitos de moderação 

do vício em internet são diferentes nas formas estudadas dos relacionamentos dos 

estilos de liderança com o tecnoestresse.  

Os líderes transformacionais, por fomentarem um clima de crescimento para 

os seus seguidores, desafiando-os a desenvolverem novas habilidades e 

encontrarem melhores formas de realizar suas atividades, podem atuar como um 

direcionador do uso correto da internet pelos seus liderados, podendo reduzir os 

impactos do tecnoestresse, como por exemplo, treinar a equipe para o uso 

consciente da internet ou organizando a estrutura de acesso à internet dentro da 

empresa de forma direcionada ao crescimento e desenvolvimento dos seus 

liderados.  

 

Os líderes transacionais monitoram ativamente o ambiente e as operações, 

com recompensas e punições para incentivar o desempenho e promover resultados 

esperados. Esse monitoramento, imposto pela liderança transacional, pode conter 

um maior controle quanto ao uso da internet dos seus liderados dentro da empresa, 

o que pode ampliar os sintomas causados pelo vício em internet, como, por exemplo: 
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intolerância por parte dos liderados, incluindo a necessidade de equipamentos 

melhores, mais softwares ou horas de uso; repercussões negativas: como brigas; 

baixo desempenho; isolamento social; e fadiga (BLOCK, 2008).  

 

Sugere-se, nesse caso, políticas bem definidas quanto ao uso da internet 

como, por exemplo, espaços com infraestrutura adequada para o uso da internet em 

horários pré-determinados, onde os liderados possam acessar a internet com o 

mínimo de restrição possível, com o intuito de minimizar os impactos negativos do 

vício em internet e a influência do estilo de liderança transacional sobre o 

tecnoestresse. 

O estudo evidenciou que as pessoas que vivenciam o tecnoestresse junto com 

o vício em internet podem ter a sensação reduzida de tecnoinvasão e da 

tecnoinsegurança. Apesar de o vício em internet trazer consequências negativas 

para quem experimenta essa sensação, a internet também pode fornecer benefícios 

para os seus usuários, podendo esses, ainda, experimentarem 

autodesenvolvimento, lazer e relaxamento.  

 

Tendo em vista que o líder laissez-faire abandona a sua autoridade de 

liderança para seus seguidores, o que de certa forma proporcionam aos seus 

seguidores liberdade para tomar decisões e resolver problemas no local de trabalho, 

o estimulo do uso produtivo da internet nos liderados pode proporcionar a redução 

dos impactos do estilo de liderança laissez-faire sobre o tecnoestresse. 

Os resultados desse estudo indicam que o tempo de retorno de trabalho, idade 

e quantidade de filhos dos respondentes não atuam como moderador das relações 

dos estilos de liderança com o tecnoestresse. 

Não houve diferenças significativas entre líderes e liderados para os 

relacionamentos dos estilos de liderança com o tecnoestresse. Pode-se afirmar que 

nesse estudo o tecnoestresse é percebido da mesma forma, independente se a 

pessoa ocupa cargo de liderança ou não.  



94 
 

 
 

Esse estudo atende ao chamado do estudo dos autores Hollis, Stephenn e 

Robert (2014 ) para pesquisas futuras que analisassem a percepção dos estilos de 

liderança e tecnoestresse sobre os liderados. 

Até onde se alcançou a busca por estudos sobre o tema, não foi encontrado, 

na literatura brasileira, estudos que indicassem a influência do estilo de liderança, 

bem como sobre vício em TICs, sobre o tecnoestresse dos liderados.  

Dessa forma esse estudo atende o chamado de Lépine, Posakoff e Lépine 

(2005) e Syrek, Apostel e Antoni (2013) que citam que existem poucos estudos que 

identificaram os fatores que influenciam os efeitos do tecnoestresse com 

profissionais que usam as TICs em suas rotinas de trabalho.  

 A análise desse estudo, sobre os efeitos que os estilos da liderança 

transformacional, transacional ou estilo de liderança laissez-faire têm sobre o 

tecnoestresse, contribue com a literatura sobre as TICs e a relação com o estresse 

de autores como Tarafdar et al. (2007) Lépine, Posakoff e Lépine (2005), Syrek, 

Apostel e Antoni (2013) e também contribui com a investigação em torno da liderança 

dos autores Bass e Avolio (1990, 1995, 2004). 

Para a Gestão Organizacional e seus líderes, este estudo identificou as 

influências que os estilos de liderança têm sobre o tecnoestresse e faz uma reflexão 

sobre usuários e organizações que utilizam as TICs, permitindo o desenvolvimento 

de abordagens por parte da organização para reduzir, mitigar ou eliminar os efeitos 

negativos do tecnoestresse.  

Como sugestão, uma organização que tenha problemas ou queira prevenir o 

tecnoestresse de seus liderados poderia promover programas de desenvolvimento 

dos liderados, desenvolvendo e aplicando programas inibidores do tecnoestresse, 

como por exemplo, a empresa pode desenvolver suporte técnico interno para treinar 

os seus usuários de TICs e resolver os problemas específicos com o uso dessas 

tecnologias.  

Pode ainda criar grupos para discutir as boas práticas com as novas 

tecnologias, promovendo, assim, o desenvolvimento do grupo em relação às TICs, 

além de promover a integração da equipe.  A formação de grupos que tenham o 
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propósito de desenvolver e implantar inovações relacionadas a TICs pode ser um 

inibidor do tecnoestresse, tendo em vista que os envolvidos podem iniciar o projeto 

do zero e criar as interações com as TICs de formas mais brandas, minimizando os 

impactos negativos do tecnoestresse.  

 

 

Tendo em vista que o tecnoestresse se relaciona de forma diferente com os 

estilos de lideranças, uma outra sugestão é que os gestores utilizem os estilos de 

liderança de forma estratégica para minimizar a manifestação do tecnoestresse de 

acordo com a situação que vivenciam. 

Este estudo de pesquisa foi delimitado aos estilos de liderança: 

transformacional, transacional e laissez-faire que são abordados pela teoria do FLTR 

(BASS; AVOLIO,1995).  

Para estudos futuros sugere-se a avaliação das relações entre outras teorias 

de liderança, em busca de identificar se outros estilos de liderança podem facilitar ou 

impedir o tecnoestresse, como, por exemplo, a liderança situacional desenvolvida 

por Hersey, Blanchard e Johnson (1986); ou ainda a liderança carismática. Para 

House (2002) o termo Liderança Carismática é utilizado para definir qualquer líder 

que tenha os efeitos carismáticos em um grau excepcionalmente alto. 

A coleta de dados foi limitada à região da Grande São Paulo, sendo outra das 

limitações do estudo. Usuários de tecnologias de outras regiões podem ter 

percepções diferentes em relação ao uso das TICs. Portanto, sugere-se para estudo 

futuros, abranger outras regiões para analisar e comparar os resultados desta 

pesquisa.  

Para ampliação do entendimento sobre o tema, sugere-se a expansão do 

escopo da pesquisa que pode identificar outros fatores que influenciam ou interferem 

nas relações dos estilos de liderança com o tecnoestresse, como por exemplo: a 

natureza da tarefa e do papel ocupacional e características pessoais do empregado.  
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Outra sugestão de pesquisa futura é coletar dados em grupos de profissionais 

de forma segmentada como por exemplo: por profissão (professor, engenheiro, 

administrador, etc.); por segmento de mercado (educação, indústria, comércio, etc.), 

e comparar os resultados sob análise multigrupo. 
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8 APÊNDICE 

 

APÊNDICE I-QUESTIONÁRIO 

 

Você foi convidado (a) a participar de uma pesquisa acadêmica, informando 

voluntariamente suas opiniões. A pesquisa é sobre os efeitos do vício em tecnologia 

da informação e o papel da liderança no tecnoestresse 

Esse estudo tem por objetivo analisar os efeitos que a tecnologia de 

informação tem sobre o estresse que é chamado de teco estresse e também busca 

analisar as associações do vício em tecnologia bem como as associações dos estilos 

de liderança com esse tipo de estresse 

A sua participação na pesquisa, respondendo a este questionário, o 

desconforto causado pode estar relacionado ao tempo de responder as questões 

que está estimado em aproximadamente dez minutos. A participação é totalmente 

opcional podendo o respondente abandonar ou interromper as respostas do 

questionário a qualquer momento que se sentir desconfortável ou risco ao ponto de 

querer concluir o questionário. 

 

Não há nenhum pedido de identificação no questionário, portanto, a 

segurança e o sigilo de suas respostas contidas no questionário serão garantidos 

pelo pesquisador. 

Você como participante terá acesso ao registro desse consentimento sempre 

que solicitado. Em caso de dano pessoal, diretamente causado pelos procedimentos 

o participante tem direito de solicitar indenizações legalmente estabelecidas, que se 

restringem ao dano causado. 

O risco dessa pesquisa está relacionado ao desconforte que o participante 

terá ao responder o questionário, podendo o mesmo interromper o preenchimento a 

qualquer momento que lhe for conveniente. 
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Não há qualquer tipo de despesas e compensações para o participante em 

nenhuma fase do estudo e também não há compensação financeira relacionada à 

sua participação. 

 O pesquisador responsável dessa pesquisa se compromete em utilizar os 

dados coletados somente para a pesquisa indicada nesse termo de consentimento 

livre e esclarecimento. 

Declaro que obtive de forma apropriada e voluntária o Consentimento Livre e 

Esclarecido para a participação neste estudo. Sendo que uma via deste documento 

deve ficar com o participante e outra em posse do pesquisador 

Havendo consentimento do pesquisado os dados poderão ser utilizados em 

pesquisas futuras. Você autoriza que os dados coletados nesta pesquisa possam ser 

utilizados em pesquisas futuras? 

( ) sim ( )não 

 

Você terá acesso aos profissionais responsável pela pesquisa para 

esclarecimento de eventuais dúvidas pelos contatos. O principal pesquisador é Prof.: 

Rogério Luciano de Sousa, Telefone: (11) 9 8377-0228, 

E-mail: rogerio-luciano@uol.com.br. Se você tiver alguma consideração ou dúvida 

sobre a ética da pesquisa, entre em contato com o Comitê de Ética em Pesquisa 

(CEP-UMESP) – Rua do Sacramento, 230 – Ed. Capa sala 303 - Telefone: 4366-

5814 – E-mail: cometica@metodista.br. ” 

Acredito ter sido suficientemente esclarecido a respeito das informações que 

li ou que foram lidas para mim, descrevendo o estudo “os efeitos do vício em 

tecnologia da informação e o papel da liderança no tecnoestresse” Eu ME INFORMEI 

com pesquisador: Rogério Luciano de Sousa sobre a minha decisão em participar 

nesse estudo. Ficaram claros para mim quais são os propósitos, os procedimentos 

a serem realizados, seus desconfortos e riscos, as garantias de confidencialidade e 

de esclarecimentos permanentes. Ficou claro também que minha participação é 

isenta de despesas. 
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Sua contribuição é muito valiosa para este estudo! Obrigado! Responda, por 

gentileza e voluntariamente, a cada questão com apenas uma resposta marcando 

um “X” sobre o círculo que indica o que mais representa a sua realidade e sente 

sobre seu trabalho atual: 
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Assinale a alternativa desejada, 

lembrando que quanto maior o 

número, mais esse sentimento 

ocorre com você! 

De modo 
Algum 

Neutro 
Frequentemente se não 

sempre 

As TICs do meu trabalho me forçam a 
trabalhar mais rápido.  

 

As TICs do meu trabalho me forçam a 
realizar mais tarefas do que eu posso 
suportar.  

As TICs do meu trabalho me forçam a 
trabalhar com prazos apertados.  
Sou obrigado a mudar meus hábitos de 
trabalho para me adaptar as TICs do 
meu trabalho.  

Eu tenho uma carga maior de trabalho 
por causa das TICs do meu trabalho.  
Eu gasto menos tempo com a minha 
família devido as TICs do meu trabalho.  
Eu tenho que estar em contato com o 
meu trabalho, mesmo durante as 
minhas férias devido as TICs.  

Eu tenho que sacrificar minhas férias 
por causa das TICs do meu trabalho.  
Eu tenho que sacrificar meu final de 
semana por causa das TICs do meu 
trabalho.  

Eu sinto que minha vida pessoal é 
invadida pelas TICs do meu trabalho.  
Eu tenho que ficar em contato com meu 
trabalho, até no meu final de semana, 
por causa das TICs do meu trabalho.  

Eu tenho que ficar em contato com meu 
trabalho, até no meu horário de lazer, 
por causa das TICs do meu trabalho.  

Eu não sei o suficiente sobre as TICs 
para lidar com o meu trabalho de forma 
satisfatória.  

Preciso de muito tempo para entender e 
usar novas tecnologias de informação e 
comunicação.  

Não encontro tempo suficiente para 
estudar e atualizar minhas habilidades 
tecnológicas.  

Acho que novatos do meu trabalho 
sabem mais sobre tecnologia de 
computadores do que eu.  

Acho que é muito complexo entender e 
usar as TICs do meu trabalho.  
Eu sinto uma ameaça constante à 
minha segurança de estar empregado 
devido às novas TICs.  

Eu tenho que atualizar constantemente 
minhas habilidades com tecnologia para 
evitar ser substituído.  
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Me sinto ameaçado por colegas de 
trabalho que lidam melhor com novas 
TICs.  

Eu não compartilho meu conhecimento 
das TICs com meus colegas de trabalho 
por medo de ser substituído.  

Eu sinto que os colegas não 
compartilham conhecimentos das TICs 
por medo de serem substituído.  

Há sempre novos desenvolvimentos 
nos sistemas de TICs que usamos na 
empresa que eu trabalho que me 
deixam preocupado. 

 

Há mudanças constantes nas TICs na 
organização em que trabalho que não 
consigo me manter atualização para 
usa-las. 

 

Meu superior imediato faz com que as 
pessoas se sintam bem para ficar 
próximo dele.  

Meu superior imediato expressa com 
algumas palavras simples o que as 
pessoas poderiam e deveriam fazer.  

Meu superior imediato permite que as 
pessoas pensem sobre velhos 
problemas de novas maneiras.  

Meu superior imediato ajuda as 
pessoas a se desenvolverem.  
As pessoas subordinadas ao meu 
superior imediato têm completa fé nele.  
Meu superior imediato fornece imagens 
atraentes sobre o que pode ser feito.  
Meu superior imediato fornece aos 
outros novas formas de olhar as coisas 
intrigantes.  

Meu superior imediato permite com que 
os outros saibam como ele pensa sobre 
como os subordinados estão indo.  

As pessoas ficam orgulhosos de serem 
associados ao meu superior imediato.  
Meu superior imediato ajuda os outros a 
encontrar significado em seu trabalho.  
Meu superior imediato leva os outros a 
repensar ideias que nunca tinham sido 
questionadas antes.  

Meu superior imediato da atenção 
pessoal as pessoas que parecem 
rejeitados.  

Meu superior imediato diz às pessoas o 
que fazer se eles querem ser 
recompensados por seu trabalho.  

Meu superior fica satisfeito quando as 
pessoas atingem padrões acordados.  
Meu superior imediato fornece 
reconhecimento / recompensas quando 
as pessoas alcançam seus objetivos.  
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Meu superior imediato não tenta mudar 
nada enquanto as coisas estão 
funcionando.  

Meu superior imediato chama a atenção 
para o que as pessoas devem obter 
para realizar suas atividades.  

Meu superior imediato diz às pessoas 
as normas que têm de saber para 
realizar o seu trabalho.  

Meu superior imediato fica contente em 
deixar as pessoas continuar a trabalhar 
da mesma maneira sempre.  

O que quer que as pessoas queiram 
fazer está ok para o meu superior 
imediato.  

Meu superior imediato não pede para as 
pessoas mais do que aquilo que é 
absolutamente essencial.  

Você fica ansioso para utilizar a 
internet?  
Você sente que está aumentado seu 
uso de internet para sua satisfação 
pessoal?  

Você já tentou várias vezes reduzir ou 
parar de usar a internet?  
Você fica irritado quando tenta reduzir o 
uso da internet?  
Geralmente você fica online mais tempo 
do que pretendia?  
Você já percebeu algum problema ou 
situação negativa em algum 
relacionamento seu, estudos ou 
trabalho por causa do seu uso pessoal 
da internet? 

 

Você já mentiu para familiares ou outras 
pessoas para não ouvir críticas do seu 
uso pessoal da internet?  

Você usa a internet como forma de 
aliviar seus problemas ou 
preocupações?  
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QUESTÕES SÓCIO DEMOGRÁFICAS 
 

Informe seus dados a seguir conforme solicitado assinalando com um ‘X” a 

alternativa que corresponde a suas informações e situação atual: 

Gênero 
 

    

FEM      ⃝                    MASC     ⃝ 
 

Idade 
 

_______Anos 

Tempo de experiência na instituição 
 

______ Anos   _____ Meses 

Quanto tempo você dedica ao lazer semana? _____ hora (s) ______ Minutos 

Grau de instrução:  
 

          Nível Médio Completo    

          Superior incompleto   

          Superior Completo 

          Pós-Graduação incompleta    

          Pós-Graduação completa     

          Mestrado 

          Doutorado 

          Outro 

Qual a sua função dentro da empresa em que 
trabalha atualmente? 

          Assistente 

          Analista 

          Operacional 

          Cargo de Liderança 

          Não trabalha 

 

Estado civil: 
 

          Solteiro     

          Casado 

          Divorciado  

          Outros 

Quantos filhos você tem? 
______ filho (s) 

 

Qual o tempo por dia de deslocamento você 
gasta para voltar do trabalho? 
 

 
_____ Hora(s) _____ Minutos 

 
 


