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Resumo

O avango do trabalho remoto tem intensificado o debate acerca de scus efeitos sobre o
estresse ocupacional e o papel das praticas gerenciais nesse contexto. Este estudo propds e
testou um modelo teérico, cujo objetivo foi analisar o papel do controle gerencial na relagao
entre o trabalho remoto e o estresse de trabalho, considerando as dimensdes de ambiguidade,
conflito e sobrecarga de papéis. A pesquisa adotou abordagem quantitativa, com coleta de
dados por meio de um levantamento aplicado a trabalhadores em diferentes regimes de
trabalho. As hipdteses foram testadas por meio de andlises de regressao multipla, incluindo
modelos de moderacdo. Os resultados indicaram que o trabalho remoto ndo apresentou
relacdo significativa com a ambiguidade de papéis, mas esteve associado a menores niveis de
conflito e sobrecarga, especialmente quando realizado de forma integral. O controle por
comportamento mostrou associagdo negativa com a ambiguidade de papéis, sugerindo que
praticas gerenciais baseadas em orientacdo e acompanhamento contribuem para maior clareza
das atividades no contexto remoto. Adicionalmente, o controle por resultado exerceu efeito
moderador na relagdo entre trabalho remoto e estresse, enfraquecendo a associagdo negativa
entre o trabalho remoto e o conflito e a sobrecarga, o que indica que a énfase excessiva em
metas e entregas pode reduzir parte dos efeitos benéficos do trabalho remoto ao ampliar as
exigéncias percebidas pelos trabalhadores. Os achados contribuem para a literatura ao
evidenciar que os efeitos do trabalho remoto sobre o estresse ocupacional sdo contingenciais e
dependem das praticas de controle gerencial adotadas. Do ponto de vista pratico, os resultados
indicam a importancia do alinhamento entre mecanismos de controle e niveis de autonomia no
desenho do trabalho remoto, de modo a preservar seus potenciais beneficios para o bem estar
dos trabalhadores.
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1 INTRODUCAO

O home office ou trabalho remoto refere-se ao regime de trabalho em que o
funcionario realiza suas atividades de trabalho fora das dependéncias fisicas da empresa,
geralmente em sua propria residéncia (Barros & Silva 2010). Essa pratica ja era uma
alternativa em algumas organizagdes, tanto para aumentar a flexibilidade, quanto para fins de
reducdo de custos. Porém, a chegada da pandemia do COVID- 19 fez com que intimeras
organizagOes fossem forcadas a se adaptar rapidamente a ela (Toniolo-Barrios & Pitt, 2020).
O que era apenas uma alternativa, passou ser uma necessidade. Essa transi¢ao realizada de
forma rapida e sem planejamento prévio, trouxe inumeros desafios para ambas as partes,
empresa e funciondrio. Apds o fim da pandemia, o trabalho remoto permaneceu como uma
pratica comum e amplamente desejada pelos funciondrios, que passaram a valorizar a
flexibilidade proporcionada por essa modalidade de trabalho (Italo & Amazarray 2022).

Embora o trabalho remoto apresente vantagens como a flexibilidade de horérios, mais
tempo em casa e menos tempo de deslocamento, ele também gerou novas fontes de estresse.
Alguns fatores como isolamento social, problemas e distragdes dentro de casa, dificuldade de
comunicagdo com os colegas de trabalho e gestores, dificuldade de desconectar mentalmente
do trabalho podem estar relacionados ao aumento do estresse no trabalho remoto (Toniolo-
Barrios & Pitt, 2020; Flassak et al., 2023). Os trabalhadores relataram mais horas de trabalho,
muitas interrupgdes, sensacdo de isolamento e piora na comunicacdo (Italo & Amazarray
2022).

Embora existam tecnologias para acompanhar o trabalho, muitas empresas também
ndo estavam preparadas para gerir equipes a distdncia. A auséncia do contato presencial
dificultou o acompanhamento das atividades, a comunicagao entre gestores € funcionarios € a
organiza¢do do trabalho. Por isso, muitos gestores passaram a usar diferentes formas de
controle, nem sempre pensando nos efeitos que isso poderia causar na saide mental dos
funciondrios (Xiao et al., 2021).

Com o trabalho remoto, o controle gerencial passou a ter um papel ainda mais
estratégico e delicado. Por um lado, os mecanismos de controle podem ajudar os funcionérios
a se organizarem ¢ entenderem melhor suas tarefas (Rosa & Silva, 2023). Por outro lado,
quando excessivamente rigidos, podem gerar pressdo, inseguranga ¢ aumento do estresse
(Errichiello & Pianese, 2021). Diante destas contradi¢des, surge a diivida sobre o impacto do
controle gerencial no estresse de funciondrios que atuam em trabalho remoto, suscitando a
seguinte questdo: qual o papel do controle gerencial na relacdo entre a pratica do trabalho
remoto e o estresse dos funcionarios?

Embora o trabalho remoto tenha se expandido durante a pandemia, ainda sdo poucos
os estudos que analisam como o controle gerencial afeta o estresse dos trabalhadores nessa
modalidade. Uma parte das pesquisas trata apenas dos beneficios e os desafios técnicos do
trabalho remoto (e.g., Xiao et al., 2021; Italo & Amazarray, 2022). Outra parte discute a
relagdo entre controles gerenciais e estresse, em geral no contexto presencial (e.g., Vieira et
al., 2017). Portanto, as pesquisas ainda ndo avancaram para demonstrar o papel o papel da
gestao em direcionar os trabalhadores remotos para a conquista dos objetivos organizacionais.
Pianese et al. (2023), em uma revisdo sistemadtica, também demonstram que em geral as
pesquisas tratam o trabalho remoto sem distingao pela dimensao temporal. O trabalho remoto
pode admitir diversos formatos, desde um trabalhador que desenvolve suas atividades
ocasionalmente de maneira remota até outra que as desenvolve integralmente de forma remota
sem nenhum contato cara a cara com o gestor € seus pares.

Diante dessas lacunas, esta pesquisa busca integrar os temas, analisando o papel do
controle gerencial na relacdo entre o trabalho remoto em sua dimensdo temporal e o estresse
de trabalho. De maneira especial, esta pesquisa investigou o papel do controle a partir dos
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alvos de controle: por comportamento e por resultado (Merchant & Van der Stede, 2017) . O
controle por comportamento foca no acompanhamento das atividades, com regras e rotinas
definidas, enquanto o controle por resultado prioriza o alcance de metas, dando maior
autonomia ao trabalhador para decidir como executar suas tarefas (Cardinal et al., 2017). O
estresse de trabalho foi avaliado a partir das dimensodes de estresse de papel apresentadas em
Peterson et al. (1995). A ambiguidade que se refere a falta de clareza nas tarefas, o conflito,
representado na percep¢do de que ha expectativas e atividades contraditérias e a sobrecarga,
auséncia de recursos suficientes para execucao das atividades e cumprimento das obrigacdes.

Os resultados mostraram que o trabalho remoto, mensurado pela carga horaria semanal
de trabalho nesta modalidade, ndo aumenta o estresse de forma direta. Ao contrario, entre os
empregados que atuam de alguma forma remota, a maior carga horéria de trabalho remoto
esta associada a menor sensagdo de sobrecarga. Ainda, verificou-se que o controle por
comportamento, reconhecido pelo maior grau de monitoramento e de interacdo entre o gestor
e o empregado, ajuda a reduzir a ambiguidade de papéis, ou seja, o maior direcionamento
oferece maior clareza quanto as exigéncias sobre os empregados. Por fim, evidenciou-se
também um papel moderador do controle de resultado na relagdo entre a carga de trabalho
remota. O controle de resultado se mostrou prejudicial nesta relagdo, aumentando o estresse
diante de uma carga maior de trabalho remota.

Estes resultados contribuem teoricamente ao verificar empiricamente que o controle
gerencial ¢ um mecanismo capaz de explicar os resultados contraditorios entre trabalho
remoto e estresse. Os sistemas de controle podem tanto reduzir quanto aumentar o estresse:
quando oferecem clareza sobre tarefas, fungdes e metas, ajudam a diminuir a ambiguidade de
papéis; porém, quando sdo excessivamente rigidos ou impdem muitas demandas, podem gerar
sobrecarga e conflito de papéis, especialmente ao desconsiderar os limites dos trabalhadores
(Vieira et al., 2017).

Em termos empiricos, o estudo se destaca porque, mesmo apds a pandemia, o trabalho
remoto ¢ o modelo hibrido continuam sendo adotados por muitas empresas, trazendo novos
desafios para a gestdo a distancia. Estudos recentes mostram resultados contraditorios:
enquanto o relatorio State of the Global Workplace 2025 (Gallup, 2025) indica niveis mais
altos de estresse entre trabalhadores remotos e hibridos, o relatorio das Melhores Empresas
para Trabalhar (Great Place to Work Brasil [GPTW], 2024) aponta que organizagdes bem
avaliadas utilizam esses modelos para promover qualidade de vida. Diante disso, esta
pesquisa avanga ao compreender o papel do controle gerencial nessa contradi¢do, analisando
como diferentes formas de controle podem aumentar ou reduzir o estresse dos trabalhadores.

2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 TRABALHO REMOTO

De acordo com Belzunegui-Eraso e Erro-Garcés (2020), o trabalho remoto, também
chamado de home office, ¢ uma modalidade de trabalho realizado fora do ambiente da
empresa, geralmente da casa do trabalhador, com uso de tecnologias digitais para a realizagao
das tarefas. Esse modelo representa uma flexibilizacao em relacao ao trabalho e tempo, afinal
o funciondrio economiza o tempo destinado ao percurso para o trabalho (Toniolo-Barrios &
Pitt, 2020).

O trabalho remoto j& era uma realidade antes da pandemia do Covid 19. Segundo
dados da Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios Continua (PNAD Continua), em
2012, cerca de 2,7 milhdes de pessoas trabalhavam remotamente no pais. Esse nimero teve
um pequeno crescimento de 3,7% em 2016 e um crescimento expressivo de cerca de 16,2%
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em 2017 (IBGE, 2022). Esse avang¢o foi impulsionado, principalmente, pela Reforma
Trabalhista de 2017 (Brasil, 2017), que promoveu mudangas significativas nas relagdes de
trabalho. Entre as alteracdes, destaca-se a inclusdo de um capitulo especifico sobre o
teletrabalho (Artigos 75-A a 75-E) na Consolidagao das Leis do Trabalho (CLT).

Nesse contexto de flexibilizagdo do trabalho, surgiu o modelo de trabalho hibrido.
Esse modelo consiste em alternar dias de trabalho remoto com um ou mais dias presenciais na
empresa. Essa combinagdo permite a interacdo com os colegas, contribuindo para a
manuteng¢do da cultura organizacional e facilitando a troca de experiéncias. Ao mesmo tempo,
preserva a flexibilidade do trabalho remota, caracteristica valorizada pelos trabalhadores
durante e ap0s o periodo critico da pandemia (Rosa & Silva, 2023).

Além do trabalho remoto e do modelo hibrido, esta ficando cada vez mais comum o
chamado Work From Anywhere (WFA) ou anywhere office. Nesse formato, a pessoa pode
trabalhar de qualquer lugar e em qualquer horario, sem precisar estar presente em um
escritorio fisico (Choudhury et al., 2021). Esse formato de trabalho tem sido visto como uma
tendéncia para o futuro por varios pesquisadores, Pianese et al. (2023), principalmente porque
estudos mostram que, quando ha mais autonomia e confianga entre empresa e funcionario, a
produtividade pode se manter ou até aumentar. No entanto, como explicam Toniolo-Barrios e
Pitt (2020), esse tipo de flexibilizagdo também traz novos desafios, afinal exige que os
trabalhadores tenham mais disciplina e adaptacao.

Apesar dos beneficios como maior flexibilidade e autonomia, o trabalho remoto
também traz desafios importantes, principalmente relacionados a saude mental e a
organizagdo da rotina. Segundo Italo e Amazarray (2022), muitos trabalhadores relataram
sentir sobrecarga, dificuldade para separar a vida pessoal da profissional e até sentimentos de
solidao. Esses fatores podem afetar negativamente o bem-estar ¢ a produtividade. Assim,
mesmo que o trabalho remoto e seus diferentes formatos tragam novas oportunidades para
organizar a rotina de trabalho, eles também exigem mudangas, tanto por parte dos
trabalhadores, quanto das empresas, principalmente para manter o equilibrio entre a
produtividade e o bem-estar.

2.2 ESTRESSE NO TRABALHO

O estresse ¢ uma resposta fisioldgica natural do organismo diante de pressdes ou
estimulos do ambiente (Selye, 1965). Essa reagdo pode ser positiva, ao impulsionar e preparar
0 corpo para agir, ou negativa, quando se prolonga por muito tempo ou ¢ mal administrada,
resultando em desgaste fisico e mental (Selye, 1965). Lazarus e Folkman (1984) trouxeram
uma ideia nova sobre o estresse, focando no lado psicolégico. Os autores explicaram que o
estresse ndo depende s6 do que estd acontecendo, mas de como cada pessoa percebe a
situagdo e como ela reage a isso, portanto surge da interacdo constante entre a pessoa € 0
ambiente.

O estresse no trabalho “é geralmente definido na literatura como a sensagdo de
dificuldade, tensdo, ansiedade, frustracdo, preocupacgdo, exaustdo emocional e angustia que
um funciondrio sente em relagao ao trabalho” (Wickramasinghe, 2010, p. 418). O ambiente de
trabalho ¢ composto por diferentes estressores (ex. ambuiguidades, complexidades, escassez
de recursos, distancia do poder, incertezas), os quais sdo interpretados pelos empregados e
podem levar ao estresse (Wickramasinghe, 2010, Peterson et al., 1995).

A Organizagdo Mundial da Saude (OMS) reconhece que o estresse ¢ um problema
importante no trabalho (Organizagdo Mundial da Saide [OMS], 2026). Quando o estresse €
constante € a pessoa ndo consegue controlar, isso pode causar doengas sérias, além de
prejudicar a satde do corpo e o desempenho no trabalho. O estresse prolongado relacionado
ao trabalho pode causar diversos problemas na vida profissional e pessoal do trabalhador, bem
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como problemas as organizagdes (OMS, 2026). Entre as consequéncias estdo o esgotamento
emocional, despersonalizacdo e reducao da realizagdo pessoal dos funcionarios, fendmenos
conhecidos como burnout (Ozkan & Ozdevecioglu, 2013); a queda da produtividade e
qualidade do trabalho pela a sobrecarga, o cansago ¢ a fadiga mental (Italo & Amazarray,
2022); e a desmotivacdo e a insatisfagdo no trabalho, as quais podem resultar no aumento da
rotatividade e dos afastamentos (Vieira et al., 2017). Além disso, Xiao et al. (2021) chamam a
aten¢do para os impactos na saude mental, como ansiedade, depressdo e outros transtornos
relacionados a condigdes prolongadas de estresse no ambiente de trabalho.

Dentre as formas de estresse no trabalho, destaca-se o estresse de papel, que ¢ quando
o trabalhador sente que ha um descompasso entre o que ¢ esperado dele e o que realmente
consegue fazer no seu dia a dia (Vieira et al., 2017). Esse tipo de estresse geralmente ¢ tratado
na literatura a partir de trés fatores estressores: ambiguidade, conflito e sobrecarga de papéis
(Peterson et al., 1995). A ambiguidade de papel ocorre quando ha falta de clareza nas tarefas.
O individuo tem a percepgao que nao tem informagdes claras sobre o que deve fazer, sobre as
expectativas do seu papel no trabalho, o que pode causar inseguranga e duvidas
(Wickramasinghe, 2010). O conflito de papel surge quando o trabalhador percebe que esta
submetido a exigéncias contraditorias, inconsistentes ou incompativeis, ou seja, recebe
orientagdes ou cobrangas que se contradizem, gerando duvidas sobre como ele deve se
comportar para cumprir adequadamente seu papel no trabalho (Ebbers & Wijnberg, 2017). A
sobrecarga de papéis ¢ a percep¢ao do individuo de falta de recursos disponiveis, como
tempo, conhecimento e energia para trabalho, para cumprir com as obrigagdes, compromissos
e demandas do seu papel de trabalho.

A relagdo entre trabalho remoto e estresse de trabalho ¢ retratada na literatura de
maneira controversa (Lange & Kayser, 2022). O trabalho remoto pode ser positivo quando ele
permite ao empregado, por exemplo, conciliar o trabalho a vida pessoal e familiar a partir da
flexibilidade de horas, como também pode ser negativo em fun¢cdo de um sentimento de
isolamento pela auséncia interagdo social ou da percepcdo de que se deve estar sempre
conectado (Lange & Kayser, 2022). Ou seja, o trabalho remoto possui alguns estressores
especificos (Xiao et al., 2021) que pode impactar as percep¢des de ambuiguidade, conflito e
sobrecarga de papéis. Outro fator apontado por Rosa e Silva (2023) ¢ o excesso ou auséncia
de controle. O primeiro pode se tornar um tipo de controle rigido, aumentando a pressdo e
ansiedade. O segundo pode gerar inseguranca ¢ incerteza pela falta de direcionamento. A
distancia fisica dos escritorios levanta questdes sobre como o trabalho remoto deve ser
controlado (Pianese et al., 2023).

2.3 CONTROLE GERENCIAL

O controle gerencial ¢ um conjunto de processos, sistemas e praticas que os gestores
utilizam para garantir que as atividades desempenhadas pelos empregados estejam alinhadas
com o0s objetivos estratégicos organizacionais (Pianese et al., 2023). Ou seja, o controle
gerencial € o processo pelo qual os gestores influenciam outros membros da organizagdo a
implementar as estratégias da empresa (Boff et al., 2021).

A literatura classifica o controle em diferentes tipos, sendo uma das principais
distingdes aquela entre controle formal e informal (Cardinal et al., 2017). O controle formal ¢
feito por meio de regras, procedimentos, politicas, indicadores de desempenho e sistemas de
supervisao, que servem para garantir que os funciondrios facam seu trabalho de acordo com
os objetivos da empresa, por meio do acompanhamento e da avaliacdo constante (Cardinal et
al., 2017). J& o controle informal envolve regras ndo escritas, que vém da cultura da
organizagdo, cComo normas sociais, valores, crengas, habitos e as relagdes entre as pessoas, €
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que influenciam o comportamento dos funcionarios de forma mais discreta e natural (Boff et
al., 2021).
Os controles formais em dois tipos principais, de acordo com os alvos de controle, ou
seja, aquilo que se deseja controlar: controle de comportamento e controle de resultado
(Cardinal et al., 2017). O controle de comportamento estd ligado ao acompanhamento das
atividades dos funcionarios enquanto eles estao realizando suas tarefas. O objetivo ¢ garantir
que as pessoas sigam as regras ¢ procedimentos definidos pela empresa, como acontece, por
exemplo, com a supervisao direta, o0 uso de manuais ou normas internas. Ja o controle de
resultado se concentra nos resultados que a pessoa entrega, ou seja, avalia se os objetivos
foram atingidos, sem se preocupar tanto com a forma como o trabalho foi feito. Isso pode ser
visto no uso de metas, bonus por produtividade ou indicadores de desempenho (Cardinal et
al., 2017).

3 MODELO TEORICO E DESENVOLVIMENTO DAS HIPOTESES

Para atender o objetivo da pesquisa de analisar o papel do controle gerencial na
relagdo entre o trabalho remoto e o estresse dos funcionarios, propde-se o modelo teodrico
apresentado na figura 1. Primeiro, ¢ estabelecida a relagdo entre o trabalho remoto e o estresse
de trabalho. Segundo, ¢ inserido no modelo o papel do controle gerencial. Quando o controle
¢ por comportamento, sugere-se uma relagdo direta com o estresse. Quando o controle ¢ de
resultado, sugere-se que o controle tenha um efeito moderador na relagdo entre trabalho
remoto e estresse. Os tipos de controle presentes no modelo s3o os controles por
comportamento e por resultado.

Figura 1 - Modelo tedrico da pesquisa

Controle por
Resultado / Estresse de Papel \

Hio Ambiguidade de

Papel

Trabalho Remoto Hio ape
Conflito de Papel

Controle por H:0
Comportamento Sobrecarga de
Papel

N -/

Relacdo entre trabalho remoto e estresse. Apesar de muitos estudos tratarem o
trabalho remoto de maneira uniforme, ele pode variar em funcao da sua dimensdo temporal, o
que pode impactar suas respostas no ambiente de trabalho (Pianese et al., 2023). O trabalho
remoto pode variar em um continuo no qual em um extremo o individuo desenvolve suas
atividades integralmente de maneira remota. No o outro, uma minima parcela da sua carga
horaria semanal ou mensal de trabalho ¢ desenvolvida de maneira remota.

Argumentamos nesta hipotese que a propor¢ao entre as atividades de trabalho remotas
e ndo remotas pode contribuir na explicacdo dos resultados contraditérios na relacdo entre
trabalho remoto e estresse. Alguns estudos indicam que o trabalho remoto pode reduzir o
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estresse, pois proporciona maior autonomia, elimina o tempo de deslocamento e favorece o
equilibrio entre vida pessoal e profissional (Toniolo-Barrios & Pitt, 2020). Esses fatores
permitem maior flexibilidade na organizacao das tarefas, facilitando a gestdo do tempo e das
demandas de trabalho.

Em outros estudos, demonstra-se que o trabalho remoto também pode aumentar o
estresse, principalmente devido a sobrecarga de trabalho, a dificuldade de separar os limites
entre vida profissional e pessoal e ao isolamento social causado pela reducdo das interagdes
presenciais (Xiao et al., 2021). Essas condi¢des podem gerar duvidas sobre expectativas,
conflitos nas atividades e sensa¢do de excesso de demandas.

De acordo com a perspectiva transacional do estresse, proposta por Lazarus e Folkman
(1984), o estresse ndo depende apenas das condi¢des do ambiente, mas também da forma
como cada individuo percebe e lida com as situagdes vivenciadas. Assim, o trabalho remoto
pode funcionar tanto como um fator de apoio, quanto como uma fonte de pressdo,
influenciando diferentes dimensdes do estresse de papel, como ambiguidade, conflito e
sobrecarga (Peterson et al., 1995).

Diante destas contradi¢des e levando em consideragao o estresse de papel, mensurado
em termos de ambiguidade, sobrecarga e conflito, defende-se que quanto maior for a
quantidade de horas dedicada ao trabalho remoto, menor sera a percepcao de estresse. No
extremo em que o individuo atua exclusivamente de maneira remota, a sua compreensao
sobre o que ele deve fazer e como ele deve fazer tende a ser maior, diminuindo a percepgao de
ambiguidade e de conflito das atividades. Do mesmo modo, uma maior frequéncia de trabalho
remoto tende a aumentar a autonomia e reduzir pressoes relacionadas ao deslocamento e a
rigidez do trabalho presencial, tornando a percep¢do de sobrecarga menores. Dessa forma,
propoe-se a seguinte hipotese:

Hi: A frequéncia de trabalho de remoto se associa negativamente ao estresse de papel
no trabalho.

Relagdo entre o controle por comportamento e estresse. O controle por
comportamento refere-se ao acompanhamento das atividades e dos processos de trabalho por
meio de regras, procedimentos e supervisdo direta (Cardinal et al., 2017). No contexto do
trabalho remoto, esse tipo de controle torna-se ainda mais importante, ja que a distancia fisica
dificulta a observa¢do informal das atividades, aumentando a necessidade de orientacdo por
parte dos gestores.

A literatura aponta que o controle por comportamento pode contribuir para a redugdo
do estresse ao oferecer maior clareza sobre tarefas, responsabilidades e expectativas
organizacionais (Pianese et al., 2023). Quando existem orientacdes mais claras, os
trabalhadores tendem a ter menos duvidas sobre o que ¢ esperado em suas fungdes, o que
pode reduzir principalmente a ambiguidade de papéis (Vieira et al., 2017).

Embora o trabalho remoto seja frequentemente associado a uma maior €nfase no
controle por resultados, em detrimento do controle por comportamento, dada a dificuldade de
monitoramento direto das atividades, a literatura sugere que o controle comportamental pode
assumir papel particularmente relevante nesse contexto. Por meio da interacdo e do
direcionamento constante do gestor, esse tipo de controle pode mitigar percepgdes de
isolamento social e dificuldades de comunicagdo, além de favorecer a organizacdo das
atividades e a gestdo do tempo pelo trabalhador, desafios recorrentes no trabalho remoto
(Toniolo-Barrios & Pitt, 2020; Flassak et al., 2023; Italo & Amazarray, 2022).

Portanto, o controle por comportamento, quando utilizado como mecanismo de
orientacdo e apoio, tende a atenuar as percepcdes de incerteza, conflito e sobrecarga
associadas ao trabalho remoto, conduzindo a formulagdo da seguinte hipotese:
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Ha: O controle por comportamento se associa negativamente ao estresse de papel no
trabalho.

Efeito do controle por resultado na relagdo entre trabalho remoto e estresse. O
controle por resultado est4 relacionado a avaliagdo do desempenho com base no alcance de
metas e entregas, priorizando aquilo que o trabalhador entrega, e ndo necessariamente a forma
como o trabalho ¢ realizado (Cardinal et al., 2017). No contexto do trabalho remoto, esse tipo
de controle torna-se ainda mais importante, j& que a distancia fisica dificulta o
acompanhamento direto das atividades, levando as organizacdes a darem maior atengdo ao
cumprimento de objetivos e indicadores de desempenho.

Em geral, esse tipo de controle pode gerar efeitos positivos, pois o foco nos resultados
tende a aumentar a autonomia do trabalhador e reduzir a supervisdo constante, permitindo
maior flexibilidade na organizagdo das tarefas. Essa autonomia pode contribuir para a redugao
do estresse, principalmente em relagdo a sobrecarga de trabalho, ja que o trabalhador passa a
ter mais liberdade para definir o ritmo e a forma de execucdo de suas atividades (Rosa &
Silva, 2023; Vieira et al., 2017).

Por outro lado, o controle por resultado também pode aumentar o estresse quando as
metas sdo percebidas como muito exigentes, pouco claras ou dificeis de alcancgar. Nessas
situagoes, o foco excessivo nos resultados pode aumentar a pressdao por desempenho e gerar
duvidas sobre prioridades, critérios de avaliacdo e expectativas da organizacdo, favorecendo a
ambiguidade e o conflito de papéis (Pianese et al., 2023; Vieira et al., 2017).

Dessa forma, o controle por resultado pode modificar a forma como o trabalho remoto
influencia o estresse de papel. Embora o trabalho remoto tenda a reduzir o estresse ao
proporcionar maior autonomia e flexibilidade, niveis mais elevados de controle baseados em
metas podem aumentar a pressao por desempenho e as incertezas relacionadas ao papel do
trabalhador, enfraquecendo os efeitos positivos do trabalho remoto sobre o estresse. Assim,
propoe-se a seguinte hipotese:

H3: O controle por resultado enfraquece a relacdo negativa entre a frequéncia de
trabalho de remoto e o estresse de papel no trabalho.

4 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Este estudo se caracteriza como uma pesquisa de abordagem quantitativa, com
objetivo descritivo (Aguiar, Mucci e Lima, 2022), pois busca compreender e descrever a
relagdo entre o trabalho remoto, o controle gerencial e o estresse no trabalho remoto. O
procedimento de coleta de dados foi o levantamento (survey), permitindo coletar informagdes
de forma estruturada por meio de questionarios aplicados a um grupo de participantes (Van
der Stede, Young & Chen, 2006).

A populagdo alvo da pesquisa foram trabalhadores que atuam no regime de trabalho
remoto, hibrido e trabalho flexivel. Foram incluidos trabalhadores de diferentes setores, como
industria, comercio, servicos ¢ tecnologia. A pesquisa teve abrangéncia nacional, com
participagdo de respondentes de diferentes regides do Brasil. Adotou-se amostragem nao
probabilistica por conveniéncia, na qual os participantes foram selecionados com base na
facilidade de acesso e disponibilidade para responder ao questionario (Aguiar et al., 2022). A
coleta de dados ocorreu por meio de questionario estruturado, aplicado online (Pfister et al.,
2022), totalizando 101 respondentes. O recrutamento foi realizado remotamente, mediante
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divulgagdo nas redes sociais e mobilizagdo da rede de contatos dos pesquisadores,
configurando estratégia complementar de amostragem do tipo bola de neve.

O instrumento de coleta de dados foi o questionario estruturado que contou com
escalas validadas previamente na literatura para medir o nivel de estresse dos participantes e
os tipos de controle gerencial que eles percebem no dia a dia do trabalho. Para medir o nivel
de estresse foi utilizada a escala adotada por Vieira et al. (2017), adaptada para o contexto do
trabalho remoto. Essa escala avalia o estresse de papel no ambiente de trabalho e ¢ formada
pelas dimensdes de ambiguidade de papel, quando a pessoa ndo entende de maneira clara o
que ¢ esperado dela; conflito de papéis, quando as tarefas entram em conflito entre si ou com
outras responsabilidades; e sobrecarga de papel, quando ha a percepcdo que a demanda de
trabalho ¢ superior aos recursos e capacidades da pessoa (Vieira et al., 2017).

O questiondrio também contou com uma escala para medir a intensidade com que os
trabalhadores percebem o uso dos tipos de controle pelos gestores: controle por
comportamento ¢ o controle por resultado. Para isso, utilizou-se a escala de Kreutzer et al.
(2016) que avalia como os gestores usam regras, procedimentos, metas e resultados para
orientar e acompanhar o trabalho dos funcionarios.

O trabalho remoto foi avaliado por meio de perguntas que visam identificar o tipo de
regime em que a pessoa trabalha (exclusivamente remoto ou hibrido/flexivel) e o percentual
da carga horaria semanal de trabalho que o empregado executa suas atividades remotamente.
Também foram incluidas no questionario as seguintes varidveis de controle: idade, género,
cargo, setor em que trabalha, tempo de experiéncia com trabalho remoto e o tamanho da
empresa.

Tabela 1 - Escalas da pesquisa

. Carga
Varavel Item Fatorial
Meu gestor acompanha de perto a forma como realizo minhas tarefas. 0,811
Controle por Ha regras claras sobre como devo executar o trabalho. 0,820
Comportamento  Recebo instrugdes detalhadas sobre como devo realizar minhas atividades. 0,841
(Kreutzer et al., 2016) Sou avaliado com base no cumprimento de procedimentos e regras. 0,814
Tenho pouca liberdade para decidir a forma de executar meu trabalho. *
O foco do meu gestor esta em alcangar metas e resultados. 0,825
Controle por Tenho autonomia para escolher como atingir as metas. *
Resultado Meu desempenho ¢ avaliado pelos resultados alcangados. 0,710
(Kreutzer et al., 2016) Recebo feedback sobre o alcance de metas, ndo sobre o modo de trabalhar. 0,730
O importante é o resultado final, ndo o processo usado para chegar até ele. 0,548
A Nao tenho clareza sobre o que € esperado do meu trabalho. 0,839
Ambiguidade de Recebo inf ~ traditori b inhas taref %
Papéis ecebo informagdes contraditorias sobre minhas tarefas.
(Viera et al., 2017) As metas que devo alcangar ndo estdo claramente q§ﬁnldas. o 0,814
" Fico em duvida sobre quais sdo minhas responsabilidades prioritarias. 0,543
Recebo orientagdes que se contradizem entre si. 0,763
Conflito de Papéis  Tenho que atender a expectativas diferentes de pessoas distintas. 0,524
(Vieraetal,,2017)  As exigéncias do meu trabalho entram em conflito com outras demandas. 0,763
Sinto que as cobrangas que recebo sdo incompativeis entre si. 0,770
Tenho mais tarefas do que consigo realizar dentro do horario de trabalho. 0,899
Sobrecarga de , .
Papéis O volume de trabalho que recebo ¢ excessivo. . 0,905
. As demandas do meu trabalho consomem mais tempo do que eu gostaria. 0,879
(Vieraet al., 2017) . r
Tenho muitas responsabilidades acumuladas a0 mesmo tempo. 0,867

Notas. Extracdo dos fatores pelo método de componentes principais, com rotagdo varimax. KMO = 0,792;
Teste de Esfericidade de Bartlett > (171) = 1.066; p < 0,001). Numero de fatores fixados em 5 que explicaram
conjuntamente 70,86% da variancia total.

*Ttem excluido por apresentar baixa carga fatorial (CF <0,5).

Apos a coleta de dados, as escalas coletadas foram submetidas inicialmente aos testes
de confiabilidade e validade a partir dos resultados do teste de analise fatorial exploratoria. O
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teste de confiabilidade avalia se a medida ¢ estavel e consistente, ou seja, se aplicada mais de
uma vez, deve apresentar resultados semelhantes (Hair Jr. et al., 2009). O teste de validade,
verifica se o instrumento realmente mede o que se propde a medir, garantindo que os
resultados sejam adequados ao objetivo da pesquisa (Hair Jr. et al., 2009). Os itens das escalas
e as respectivas cargas fatoriais estdo apresentadas na Tabela 1.
A medida de confiabilidade adotada foi a confiabilidade composta (CC) (Mardco,
2010). Como demonstrado na tabela 2, o menor valor para este indice foi 0,78, superior ao
padrao estabelecido na literatura (CC > 0,70) (Maroco, 2010). Em relacdo a validade das
escalas, primeiro se aferiu a validade convergente por meio da medida varidncia explicada
média (AVE). Ap6s exclusao de alguns itens por apresentarem baixa carga fatorial, todas as
escalas da pesquisa alcangaram o padrao minimo (AVE > 0,50). Para a validade convergente,
adotou-se o critério de Fornell e Lacker (1981), uma comparagao entre o poder de explicagdo
das escalas (Raiz AVE) e os coeficientes de correlagdo com as demais variaveis. Em todas as
comparagoes, o poder de explicagdo das escalas por foi maior, atendendo ao critério de
validade convergente (Fornell & Lacker,1981).

Tabela 2 - Coeficientes de correlacdo e medidas descritivas

Variavel 1 2 3 4 5 6 7

1 100% Remoto (1=Sim) -

2 C.H. Semanal (Remoto) 0,786** -

3 Controle p/ Comportamento 0,054 0,105 -

4 Controle p/ Resultado 0,028 0,042 0,176 -

5 Ambiguidade de Papéis 0,018 -0,056 -0,275**  -0,070 -

6 Conflito de Papéis -0,196* -0,149 -0,147 0,015 0,482%%* -

7 Sobrecarga de Papéis -0,287%** -0,251* -0,040 -0,005 0,239*%  0,577** -
Média - 73,830 3,532 3,881 1,980 2,446 2,859
Desvio Padrio - 30,600 1,107 0,854 1,012 1,070 1,324
CC - - 0,893 0,800 0,783 0,802 0,937
AVE - - 0,675 0,504 0,554 0,508 0,788
Raiz AVE - - 0,822 0,710 0,744 0,713 0,888

Para os testes das hipoteses, os dados foram analisados com a técnica de regressao
linear multipla. Andlise de regressdo linear multipla ¢ uma técnica que demonstra como
multiplas variaveis independentes (ex. trabalho remoto, os tipos de controle e as covariaveis)
influenciam simultaneamente um resultado especifico (ex. estresse) (Hair Jr. et al., 2009).
Também foi realizada uma analise de moderagao para testar o efeito do controle de resultado
na relacdo entre trabalho remoto ¢ estresse. A analise de moderagdo € uma técnica estatistica
que permite verificar se o efeito de uma variavel independente sobre uma variavel dependente
varia em fun¢do de uma terceira variavel, chamada moderadora. Ou seja, o teste de
moderag¢do ajuda a entender se uma variavel muda a forca ou a forma que duas outras
variaveis se relacionam entre si (Hair Jr. et al., 2009).

5 ANALISE DOS RESULTADOS

5.1 DESCRICAO DA AMOSTRA
A amostra da pesquisa ¢ composta por 101 respondentes que atuam em regime de
trabalho remoto integral, hibrido ou flexivel. As principais medidas descritivas da amostra sao

apresentadas na Tabela 3. Do total de participantes, 41,6% sdo do sexo masculino 58,4% do
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sexo feminino. Em relacdo a escolaridade, a amostra ¢ composta majoritariamente por pessoas
que concluiram o ensino superior (96%), dos quais se destacam também pessoal que fizeram
algum tipo de pos-graduacao, 46,5% especializagdo e 7,9% mestrado ou doutorado. Sobre a
idade dos respondentes, a amostra ¢ heterogénea. A idade média ¢ 35,8 anos com um desvio-
padrdo de 9,9, indicando uma variabilidade na distribuicdo etaria da amostra.

Tabela 3 - Descri¢cao da amostra (n = 101)

Género Tipo de Trabalho Remoto
Feminino 58,4% Integral (100% remoto) 45,5%
Masculino 41,6% Hibrido/Flexivel 54,5%
Escolaridade Vinculo de Trabalho

Ens. Médio 4,0% Carteira assinada (CLT) 52,5%
Ens. Superior 41,6% Pessoa Juridica 42,5%
Especializacdo 46,5% Servidor Publico 5,0%
Mestrado/Doutorado 7,9%

Idade (anos)* 35,8 (9,9)
Carga Horaria Semanal de Trabalho Remoto (%)* 73,8 (30,6)
Experiéncia em Trabalho Remoto (anos)* 3,6 (2,4)

Nota. *Média (Desvio Padrao)

Em relacdo as caracteristicas laborais da amostra, observa-se que 45,5% dos
participantes atuam integralmente em regime remoto, enquanto 54,5% exercem suas
atividades de forma hibrida ou flexivel, combinando trabalho remoto e presencial. O
percentual médio de horas semanais desempenhadas remotamente, em relagao a carga horaria
total de trabalho, foi de 73,8% (DP = 30,6), indicando elevada variabilidade na intensidade do
trabalho remoto entre os respondentes. Quanto ao vinculo profissional, 52,5% da amostra ¢
composta por trabalhadores formais com vinculo empregaticio regido pela Consolidagdo das
Leis do Trabalho (CLT), 42,5% atuam como prestadores de servicos na modalidade Pessoa
Juridica (PJ), e 5,0% sdo servidores publicos. Por fim, os participantes reportaram experiéncia
média de 3,6 anos em trabalho remoto (DP = 2,4), sugerindo que a maioria possui vivéncia
consolidada nessa modalidade.

5.2 TESTE DAS HIPOTESES

A hipotese Hi refere-se a relacdo entre a carga de trabalho remoto e o estresse de
papel. Inicialmente, observa-se, nos resultados do teste de correlagdo apresentados na Tabela
2, que nao houve associacdo significativa entre as medidas de trabalho remoto e a medida de
ambiguidade de papéis. No entanto, verificou-se associagdo significativa entre a variavel
dummy que discrimina os individuos que trabalham exclusivamente de forma remota e
aqueles que atuam de maneira hibrida e as medidas de conflito (» = -0,196; p < 0,05) e de
sobrecarga de papéis (r =-0,287; p <0,01).

Para elucidar essa associagao, foi realizada uma Analise de Variancia (ANOVA) para
investigar se ha diferenca nas medidas de estresse (ambiguidade, conflito e sobrecarga) entre
os respondentes que trabalham exclusivamente de forma remota e os que trabalham de
maneira hibrida. Os resultados estdo apresentados na Tabela 4. Entre o grupo dos que
trabalham de maneira hibrida e o grupo dos que trabalham exclusivamente de maneira remota
foi verificado que ndo hé diferenca significativa em relacdo a percep¢ao de ambiguidade de
papeis (Fa,99) = 0,032; p = NS.). No entanto, conforme esperado na hipdtese Hi, encontrou-se
diferenca significativas para as medidas de conflito (F(1,99) = 3,956; p < 0,05) e sobrecarga de
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papeis (Fa,99) = 8,878; p < 0,01). Em relacdao as duas medidas, a percepcdo de estresse foi
maior no grupo que trabalha de maneira hibrida oferecendo suporte parcial a hipotese Hi.

Tabela 4 - Analise de variancia

Variavel Grupo Média Desvio Padrao F Sig.
L Hibrido/Flexivel 1,96 0,95

Ambiguidade 0,032 0,858
Integral (100% remoto) 2,00 1,09
. Hibrido/Flexivel 2,64 1,01

Conflito 3,956 0,049
Integral (100% remoto) 2,22 1,11
Hibrido/Flexivel 3,20 1,25

Sobrecarga 8,878 0,004
Integral (100% remoto) 2,45 1,30

Em seguida, os dados foram submetidos a andlise de regressao multipla. Inicialmente,
analisou-se o efeito do percentual da carga de trabalho remoto e do controle por
comportamento (varidveis independentes) sobre as medidas de estresse de papel (variaveis
dependentes). Dada a alta correlacdo entre a varidvel dummy que indica trabalho
exclusivamente remoto e o percentual da carga horéria de trabalho remoto (r = 0,786; p <
0,01), optou-se por manter apenas o percentual da carga de trabalho remoto como variavel
independente no modelo. Os resultados sdo apresentados na Tabela 5. Os coeficientes de
regressao reportados sdo padronizados.

Tabela 5 - Efeito do trabalho remoto e do controle por comportamento nas medidas de

estresse
Ambiguidade Conflito Sobrecarga

Beta t Beta t Beta t
Covariaveis
Género 0,113 1,103 -0,057 -0,534 0,070 0,667
Idade -0,027 -,238 -0,026 -0,228 -0,012 -0,106
CLT (Dummy) -0,026 -,255 0,029 0,276 -0,016 -0,156
Experiéncia -0,135 -1,235 -0,112 -0,994 0,122 1,094
Teste das Hipoteses
C.H. Semanal (Remoto) (%) -0,027 -,272 -0,129 -1,252 -0,257 -2,527*
Controle p/ Comportamento -0,271 -2,770%* -0,142 -1,401 -0,005 -0,052
R? 0,119 0,056 0,080
F 2,125% 0,927 1,356

Nota. ** p <0,01; * p <0,05; T p <0,10.

Inicialmente, destaca-se o efeito significativo e negativo do percentual da carga de
trabalho remoto sobre a sobrecarga de papéis (f = -0,257; p < 0,05). Esse resultado indica
que, quanto maior o percentual de horas trabalhadas remotamente em relagao ao total de horas
semanais, menor ¢ a percep¢do de sobrecarga, isto ¢, de que as demandas e expectativas do
trabalho superam os recursos disponiveis, como o tempo. Esse achado pode ser explicado pelo
fato de que o trabalho remoto proporciona maior flexibilidade, reducdo do tempo de
deslocamento e melhor organizacdo da rotina, fatores que auxiliam o trabalhador na gestao de
suas atividades e contribuem para a percep¢do de menor sobrecarga. Esse resultado oferece
suporte parcial a hipotese Hi.

Em relacdo ao controle por comportamento e ao efeito previsto na hipotese Ho,
destaca-se o efeito significativo e negativo do controle por comportamento na ambiguidade de
papéis (f = -0,271; p < 0,01). Este resultado demonstra que o controle por comportamento
reduz a percepcao de ambiguidade, pois oferece ao individuo maior clareza sobre as tarefas,
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responsabilidades e expectativas do gestor. Ao estabelecer regras, rotinas e orientagcdes mais
definidas, esse tipo de controle ajuda o trabalhador a entender melhor o que se espera de seu
desempenho, diminuindo dividas e insegurangas no dia a dia, mesmo no contexto do trabalho
remoto. Este resultado permite suportar apenas parcialmente a hipotese H2, uma vez que o
controle por comportamento ndo apresentou efeitos significativos para as demais medidas de
estresse (conflito e sobrecarga de papéis).

Para o teste da hipotese Hs que prevé o efeito moderador do controle por resultado na
relagdo entre o trabalho remoto e o estresse, uma nova analise de regressdo foi realizada
mantendo como varidvel dependente as medidas de estresse de papel e como variavel
independente o percentual da carga de trabalho remoto. Ao conjunto de variaveis
independentes foi acrescido o controle por resultado, bem como o termo de interagdo entre o
controle por resultado e o percentual da carga de trabalho remoto. O termo de interacao foi
operacionalizado por meio do produto entre as duas variaveis, conforme proposto por Baron e
Kenny (1986).

A Tabela 6 apresenta os resultados relativos ao papel do controle por resultado na
relagdo entre o trabalho remoto e as medidas de estresse. No modelo em que a ambiguidade
foi especificada como varidvel dependente, ndo foram observados efeitos significativos.
Contudo, encontraram-se efeitos significativos da interacdo entre o trabalho remoto e o
controle por resultado sobre as medidas de conflito (5 = 0,228; p < 0,05) e de sobrecarga de
papéis (f =0,232; p <0,10).

Tabela 6 - Efeito do trabalho remoto ¢ do controle por resultado nas medidas de estresse

Ambiguidade Conflito Sobrecarga

Beta t Beta t Beta t
Covaridveis
Género 0,138 1,283 -0,053 -0,502 0,076 0,729
Idade -0,048 -0,403 -0,071 -0,610 -0,049 -0,423
CLT (Dummy) -0,053 -0,474 -0,027 -0,243 -0,040 -0,369
Experiéncia -0,113 -0,993 -0,105 -0,938 0,129 1,162
Teste das Hipoteses
C.H. Semanal (Remoto) (%) -0,062 -0,599 -0,161 -1,582 -0,267 -2,652%*
Controle p/ Resultado -0,050 -0,468 0,053 0,503 -0,010 -0,099
CH x Contr. Resultado 0,142 1,375 0,218 2,131%* 0,180 1,782%*
R? 0,069 0,083 0,110
F 0,989 1,196 1,647

Nota. ** p <0,01; * p <0,05; tp < 0,10.

Para auxiliar na interpretacao dos resultados da moderagado, o efeito do controle por
resultado nas relagdes entre o trabalho remoto e as medidas de conflito e sobrecarga de papéis
esta apresentado, respectivamente, nas Figuras 2 e 3. Na Figura 2, observa-se que, quando o
controle por resultado ¢ baixo (linha tracejada), a relagdo entre a carga horaria de trabalho
remoto e a percepcdo de conflito ¢ negativa. Contudo, quando o controle ¢ alto (linha
continua), essa relagdo torna-se praticamente nula (ligeiramente positiva). Esses resultados
indicam que o controle por resultado enfraquece o efeito negativo do trabalho remoto sobre o
conflito de papéis, conforme previsto na hipotese Hs.
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Figura 2 - Efeito moderador do controle por resultado sobre o conflito de papéis
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A Figura 3 apresenta o efeito moderador em relagdo a sobrecarga de papéis. Observa-
se que a relagdo entre a carga horaria de trabalho remoto e a percep¢do de sobrecarga ¢
negativa tanto em niveis baixos quanto elevados de controle por resultado. Contudo, essa
relacdo ¢ menos intensa (linha continua) quando o controle por resultado ¢ alto. Esses
resultados oferecem suporte a hipotese Hs, ao indicar que o controle por resultado enfraquece

a relagdo negativa entre o trabalho remoto e a sobrecarga de papéis.

Figura 3 - Efeito moderador do controle por resultado sobre a sobrecarga de papéis
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5.3 DISCUSSAO DOS RESULTADOS

O presente topico tem como objetivo interpretar os resultados empiricos a luz do
modelo tedrico proposto e da literatura sobre trabalho remoto, estresse de trabalho e controle
gerencial. Primeiro, foi proposto na hipdtese Hi uma relagdo negativa entre a frequéncia de
trabalho remoto e o estresse de trabalho. Os resultados indicaram que o trabalho remoto nao
apresentou relacdo significativa com a ambiguidade de papéis, mas esteve associado a
menores niveis de conflito e sobrecarga quando realizado de forma integral, oferecendo
suporte parcial a hipotese.
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Uma possivel explicagdo ¢ que o trabalho remoto proporciona maior autonomia e
flexibilidade, permitindo que os trabalhadores organizem melhor sua rotina e reduzam
demandas comuns do trabalho presencial, como deslocamentos e interrupgdes ao longo do dia
(Toniolo-Barrios & Pitt, 2020). Assim, trabalhadores totalmente remotos podem perceber
menos conflitos entre tarefas e menor sensag¢ao de excesso de trabalho.

Além disso, os resultados ajudam a entender por que a literatura apresenta conclusdes
diferentes sobre o tema (Lange & Kayser, 2022). Os efeitos do trabalho remoto parecem
depender da forma como ele ¢ adotado nas organizacdes. No modelo hibrido, por exemplo, o
trabalhador precisa alternar entre ambientes presencial e remoto, o que pode aumentar a
complexidade das atividades na organizagdo e contribuir para maiores niveis de conflito e
sobrecarga. Dessa forma, o trabalho remoto deve ser analisado considerando suas
caracteristicas de implementagcdo e organizacdo, € ndo apenas como o oposto do trabalho
presencial (Pianese et al., 2023).

Para a hipdtese Hz, os achados mostraram que o controle por comportamento esta
associado a reduc¢do da ambiguidade de papéis, oferecendo suporte parcial a hipdtese. Nao
foram observados efeitos significativos sobre conflito sobrecarga. No contexto do trabalho
remoto, a menor supervisdo presencial pode gerar duvidas sobre expectativas e

\

responsabilidades, o que torna importantes praticas gerenciais voltadas a orientagdo, ao
acompanhamento e a definicdo clara das tarefas como ¢é esperado quando ha um tipo de
controle por comportamento (Merchant & Van der Stede, 2017).

Esse resultado também estd de acordo com Vieira et al. (2017), ao indicar que a
clareza sobre o papel desempenhado pelo trabalhador contribui para reduzir fontes relevantes
de estresse no trabalho. Diferentemente da ideia de que o controle sempre aumenta a pressao
sobre os funciondrios, os estudos sugerem que o controle por comportamento pode exercer
uma fun¢do mais orientadora, ajudando a diminuir incertezas, principalmente em ambientes
remotos, nos quais ha menor interagao informal entre gestores e equipes (Xiao et al., 2021).

Para a hipotese Hz, os resultados também evidenciaram que o controle por resultado
exerce papel moderador na relacdo entre trabalho remoto e estresse nas dimensdes de conflito
e sobrecarga de papéis, oferecendo suporte parcial a hipotese Hs. Observou-se que niveis mais
elevados desse tipo de controle enfraquecem os efeitos benéficos do trabalho remoto sobre o
conflito e a sobrecarga de papéis.

Embora o controle por resultado seja frequentemente associado a maior autonomia do
trabalhador (Cardinal et al., 2017), os achados sugerem que a forte énfase em metas e entregas
pode limitar parte das vantagens proporcionadas pelo trabalho remoto. Conforme discutido
por Pianese et al. (2023), controles orientados predominantemente a resultados podem gerar
maior incerteza quanto aos critérios de avaliagdo e aumentar as exigéncias percebidas pelos
trabalhadores. No contexto remoto, em que as fronteiras entre trabalho e vida pessoal tendem
a ser menos definidas, a centralidade nas entregas pode reduzir a flexibilidade percebida pelos
trabalhadores, enfraquecendo o efeito do trabalho remoto na diminui¢do do conflito e da
sobrecarga de papéis.

De forma geral, os resultados mostram que os efeitos do trabalho remoto sobre o
estresse ocupacional dependem das praticas de controle gerencial adotadas. O trabalho remoto
integral esteve associado a redu¢do do conflito e da sobrecarga de papéis, enquanto o controle
por comportamento contribuiu para diminuir a ambiguidade de papéis. Em contrapartida, o
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controle por resultado enfraqueceu parte dos efeitos positivos do trabalho remoto, ao
aumentar as exigéncias percebidas pelos trabalhadores. Assim, o estudo evidencia que
diferentes formas de controle gerencial podem influenciar de maneira distinta o bem-estar no
contexto do trabalho remoto.

6 CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo teve como objetivo analisar o papel do controle gerencial na relagdo
entre o trabalho remoto e o estresse, considerando as dimensdes de ambiguidade, conflito e
sobrecarga de papéis. De modo geral, os resultados indicam que os efeitos do trabalho remoto
sobre o estresse ndo ocorrem de forma isolada, mas dependem da intensidade de trabalho
remoto e das praticas de controle adotadas pelas organizagdes. Os resultados oferecem trés
principais contribui¢des a literatura que trata sobre os temas.

Primeiro, este estudo contribui para a elucidacdo dos resultados contraditorios
encontrados na literatura acerca do efeito do trabalho remoto sobre o estresse de trabalho.
Atendendo ao chamado de Pianese et al. (2023), o trabalho remoto foi tratado como um
continuo, considerando sua intensidade temporal, o que permitiu evidenciar que uma maior
carga de trabalho remoto esta associada negativamente as percepc¢des de conflito e sobrecarga
de papéis. Esse resultado contrasta com parte da literatura que sugere que essa modalidade
tende a intensificar o estresse ocupacional. Assim, os achados indicam que o trabalho remoto
ndo ¢, necessariamente, uma fonte de maior tensdo psicoldgica, podendo atuar como um
recurso organizacional capaz de reduzir demandas percebidas quando adequadamente
estruturado.

Segundo, o estudo amplia a literatura sobre trabalho remoto ao demonstrar que seus
efeitos sobre o estresse ocupacional sdo contingenciais ¢ influenciados pelos mecanismos de
controle gerencial utilizados. O trabalho contribui com a literatura ao evidenciar que
diferentes formas de controle exercem fungdes distintas no contexto remoto, podendo atuar
tanto como mecanismos de orientagdo quanto como fatores que intensificam pressdes
percebidas. Mais especificamente, o controle por comportamento, caracterizado por maior
direcionamento e intera¢do entre empregado e gestor (Merchant & Van der Stede, 2017).,
mostrou-se favoravelmente em relagdo a percep¢do de ambiguidade. Ou seja, a falta de
clareza nas atividades, umas preocupacdes organizacionais mais frequentes no trabalho
remoto, tende a ser reduzida diante de tal pratica de controle.

Por sua vez, o controle por resultado, caracterizado pela forte énfase no alcance de
metas e na avaliagdo do desempenho com base em entregas (Cardinal et al., 2017), revelou-se
um importante fator contingencial na relacdo entre trabalho remoto e estresse de papel,
particularmente nas dimensdes de conflito e sobrecarga. Embora maiores niveis de dedicagao
ao trabalho remoto estejam associados a redugdo dessas formas de estresse, tal efeito ¢
enfraquecido quando o controle por resultado ¢ elevado. Esse achado sugere que a
intensificagdo da pressdo por desempenho pode neutralizar parte dos beneficios
proporcionados pela flexibilidade do trabalho remoto, ampliando as exigéncias percebidas e
restringindo a autonomia subjetiva do trabalhador. A luz da perspectiva transacional do
estresse (Lazarus & Folkman, 1984), a énfase excessiva em metas pode alterar a avaliagdo
cognitiva do trabalhador, fazendo com que a autonomia proporcionada pelo trabalho remoto
seja percebida ndo como recurso, mas como responsabilidade ampliada por resultados.

Os resultados deste estudo também oferecem contribui¢cdes do ponto de vista pratico.
Inicialmente, os achados trazem implicagdes relevantes para a adogdo da pratica de trabalho
remoto nas organizagdes. Especificamente, evidenciam que a intensidade do trabalho remoto
(ex. eventual ou integral) ¢ um fator determinante para seus efeitos sobre o estresse de papel.
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Os resultados indicam que niveis mais elevados de dedica¢do ao trabalho remoto estdo
associados a redugdo das percepcdes de conflito e sobrecarga, sugerindo que arranjos mais
consistentes e estaveis de trabalho remoto podem gerar beneficios superiores aos modelos
hibridos pouco estruturados. Assim, organizagdes que pretendem adotar essa modalidade
devem atentar ndo apenas para a possibilidade de oferecer dias remotos, mas para o desenho
da intensidade e da previsibilidade dessa pratica, garantindo clareza na organizagdo das
atividades e evitando alternancias frequentes que possam aumentar a complexidade na
coordenagao das tarefas.

Os resultados também oferecem recomendagdes importantes quanto ao desenho dos
mecanismos de controle gerencial no contexto do trabalho remoto. Praticas de controle por
comportamento, quando orientadas ao acompanhamento, a defini¢do clara de tarefas e ao
fornecimento de feedback e ndo ha vigilancia excessiva, podem contribuir para reduzir a
ambiguidade de papéis, funcionando como mecanismo de orientagdo e suporte ao trabalhador
remoto. Por outro lado, niveis elevados de controle por resultado, com forte énfase em metas
e entregas, tendem a atenuar os efeitos benéficos do trabalho remoto sobre o conflito e a
sobrecarga de papéis. Dessa forma, organizagdes que adotam o trabalho remoto devem buscar
um equilibrio entre autonomia e monitoramento, evitando sistemas excessivamente centrados
apenas em desempenho final e priorizando praticas que promovam clareza, previsibilidade e
alinhamento de expectativas.

Por fim, os achados desta pesquisa ndo estao isentos de limitagdes. Em primeiro lugar,
destaca-se o uso de dados transversais e autorrelatados, o que limita a inferéncia de relagdes
de causalidade e pode refletir percepg¢des subjetivas dos participantes. Nesse sentido,
pesquisas futuras podem adotar abordagens longitudinais e incorporar medidas objetivas ou
indiretas de estresse, ampliando a robustez das evidéncias e aprofundando a compreensao dos
mecanismos identificados neste estudo.

Em segundo lugar, optou-se por investigar o controle gerencial a partir da perspectiva
dos alvos de controle e exclusivamente em sua dimensao formal (Cardinal et al., 2017). No
entanto, a literatura recente tem enfatizado a relevancia dos mecanismos de controle
informais, especialmente no contexto do trabalho remoto, em que normas sociais, cultura
organizacional e relagdes interpessoais podem exercer papel significativo na coordenagao e no
alinhamento comportamental (Kaveski & Beuren, 2022; Kleine & Weillenberger, 2013).
Ademais, estudos futuros podem incorporar a dimensao do autocontrole, caracterizada pelo
estabelecimento de metas pessoais e pelo monitoramento do proprio desempenho pelo
individuo (Malek et al., 2022), aprofundando a compreensao sobre como diferentes formas de
controle interagem no ambiente remoto.
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