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RESUMO

Os beneficios do teletrabalho vém sendo discutidos mundialmente
ha mais de 45 anos. Com a pandemia da Covid-19 e a necessidade
de promover medidas de distanciamento social, o teletrabalho se
tornou uma alternativa viavel para manutencdo das operacgdes
de muitas empresas, que tinham a possibilidade de continuar
suas atividades a distancia. Diante desse movimento, a Medida
Provisdria n® 927 (BRASIL, 2020a) foi editada com o objetivo de
facilitar a transi¢éo entre o trabalho presencial e o teletrabalho
durante a pandemia. Contudo, considerando que a referida Medida
nao foi convertida em lei e que os seus efeitos se encerraram,
os empregadores que optarem por manter seus empregados em
regime de teletrabalho ou até mesmo por implementar um regime
misto (presencial e teletrabalho) devem estar atentos a diversos
desafios para garantir o cumprimento dos requisitos dispostos no
art. 75-A e seguintes da CLT (BRASIL, 2017), especialmente no
tocante ao controle de jornada e medidas de saude e seguranga
do trabalho.
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ABSTRACT

The benefits of telecommuting have been discussed worldwide for
over 45 years. With the Covid-19 pandemic and the need to promote
measures of social distancing, telecommuting became a viable
alternative for maintaining the operations of many companies, which
had the possibility to continue its activities at a distance. In view of
this movement, the Provisional Measure no. 927 (BRASIL, 2020a)
was issued with the objective of facilitating the transition between
face-to-face and telecommuting during the pandemic. However,
considering that the Measure was not converted into law, employers
who choose to keep their employees under telecommuting, or even
to implement a mixed regime (face-to-face and telecommuting),
must be aware of several challenges to ensure compliance with
the requirements set forth in article 75-A and following, of the CLT
(BRASIL, 2017), especially with regard to the control of working
hours and health and safety measures.
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1 INTRODUCAO

Os beneficios do trabalho remoto vém sendo discutidos ha
quase meio século. Jack Nilles, considerado um dos primeiros
pesquisadores desse tema, aventava, na década de 1970, a re-
ducao de custos e do tempo de deslocamento da residéncia para
o trabalho como vantagens da implementacdo de um regime de
trabalho nao presencial.
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No Brasil, apesar de a legislagao trabalhista, desde 2011, pre-
ver que nao ha distingdo entre o trabalho realizado no estabele-
cimento do empregador, o executado no domicilio do empregado
e o realizado a distancia (art. 6° da Consolidagao das Leis do
Trabalho (CLT)) (BRASIL, 2011a), o teletrabalho foi expressa-
mente regulamentado apenas com a edi¢cdo da Lei n°® 13.467,
de 13 de julho de 2017, também conhecida como Reforma
Trabalhista, que introduziu na CLT (BRASIL, 1943) o Capitulo II-A
— Do Teletrabalho.

Com a pandemia da Covid-19 e a recomendacéao de isolamen-
to social, o teletrabalho ganhou mais espago no dia a dia dos tra-
balhadores. Para tratar de questdes emergenciais ligadas a trans-
feréncia da atividade econdmica das empresas para a residéncia
dos empregados, o Governo Federal editou a Medida Provisoria
n° 927/2020 (BRASIL, 2020a). As disposi¢gdes buscaram simplifi-
car a alteragao do regime presencial para o regime de teletraba-
Iho, a fim de viabilizar a continuidade da prestacao de servicos e
a adogao de medidas de saude necessarias para o enfrentamento
da pandemia.

Como resultado, diversos empregadores migraram seus empre-
gados para o regime de teletrabalho utilizando-se das disposi¢coes
trazidas pela medida editada pelo Governo Federal. Contudo, a
Medida Proviséria n° 927/2020 nao foi convertida em lei, tendo
deixado de gerar efeitos em 19 de julho de 2020. Dessa forma, os
empregadores que optarem por manter seus empregados em re-
gime de teletrabalho precisarao rever os procedimentos adotados.

Diante disso, faz-se necessario analisar quais sdo os desafios
para a manutengéo ou implementacdo do modelo de teletrabalho
no periodo posterior a pandemia, seja ele preponderante ou mis-
to. Nesse sentido, verifica-se que, mesmo com as disposi¢des
legislativas sobre o tema, ainda ha uma série de duvidas sobre
como os requisitos legais devem ser cumpridos, especialmente
no tocante a jornada de trabalho e as normas de saude e segu-
ranca aplicaveis.
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2 O TELETRABALHO

As primeiras referéncias ao teletrabalho s&o atribuidas a Jack
Nilles, ex-engenheiro da Nasa, que, apos longos anos de pes-
quisa, publicou, em 1976, juntamente com outros pesquisadores,
o livro The telecommunications:transportation tradeoff (NILLES;
CARLSON JUNIOR; GRAY; HANNEMAN, 1976). Nessa obra,
eles propdem o teletrabalho como uma alternativa ao transporte
de trabalhadores nos grandes centros, tendo como foco a redugéo
do tempo de deslocamento entre a casa e o trabalho.

O contexto para o desenvolvimento dessa obra se deu na pri-
meira crise do petréleo, em 1973, quando os paises membros
da Organizagao dos Paises Exportadores de Petréleo (OPEP),
detentores de praticamente toda a produ¢cao mundial, resolveram
aumentar o prego do petréleo de modo significativo, bem como
estabelecer uma diminuicdo na producgao. Diante disso, os custos
de deslocamento para o trabalho cresceram exponencialmente.

Naquela época, Nilles (1975) ja abordava, em suas pesquisas,
os impactos gerenciais do teletrabalho no tocante a produtividade,
aos custos e aos beneficios envolvidos. Segundo o autor, com
base nos estudos sobre a produtividade no teletrabalho, naquele
momento, as primeiras impressdes foram no sentido de que as
fungbes administrativas podiam ser executadas com eficacia mes-
mo que a distancia. As funcdes gerenciais, por sua vez, deman-
davam um pouco mais de atengao para serem desenvolvidas em
regime de teletrabalho. Contudo, Nilles acreditava que o desafio
na execucgao dessas funcdes podia ser superado com eventuais
reunides presenciais e disponibilidade do sistema operacional de
exibicao grafica, de modo que dados, graficos, tabelas, desenhos
pudessem ser transmitidos entre os chefes e seus subordinados.

Com o desenvolvimento da internet e as diversas plataformas e
programas de comunicagao que existem nos dias de hoje, nota-se
que a preocupacao de Nilles com a integragao das equipes de
trabalho e a possibilidade de compartilhamento das informacdes
restou superada. Atualmente, as empresas possuem uma série de
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ferramentas disponiveis para interagir com as equipes, monitorar
a produtividade, compartilhar informacgdes e, assim, viabilizar o
trabalho a distancia.

Para empresas em que a atividade empresarial permite que os
empregados desempenhem suas fungdes fora das dependéncias
do empregador, o teletrabalho vinha se mostrando uma alternati-
va mesmo antes da auséncia de regulamentagdo mais detalhada
sobre a matéria. No Brasil, até a edi¢cado da Lei n® 13.467, de 13
de julho de 2017, também conhecida como Reforma Trabalhista,
que entrou em vigor apenas em 11 de novembro do mesmo ano
da sua edig¢ao, o ordenamento juridico trabalhista contava apenas
com o disposto no art. 6° da Consolidacado das Leis do Trabalho
(CLT). Este prevé, desde 1943, a inexisténcia de distingdo entre
o trabalho realizado no estabelecimento do empregador e aquele
realizado no domicilio do empregado, quando presentes os ele-
mentos do vinculo empregaticio. O referido artigo passou por uma
alteragao timida em 2011, quando incluiu referéncia ao trabalho
a distancia. Além disso, a CLT incorporou o fato de que os meios
telematicos e informatizados de comando, controle e superviséo
se equiparam, para fins de subordinagao juridica, aos meios pes-
soais e diretos de comando, controle e supervisao do trabalho,
afastando qualquer duvida sobre a possibilidade de caracteriza-
¢éo da subordinagéo no trabalho a distancia (BRASIL, 1943).

Segundo levantamento realizado pelo Instituto Brasileiro de
Geografia e Estatistica (IBGE) e publicado pela Folha de S.Paulo,
0 numero de trabalhadores em regime de trabalho remoto subiu
21% de 2017 para 2018, chegando a 3,8 milhdes de trabalhado-
res que desenvolviam suas atividades laborais nas suas residén-
cias (BRIGATTI, 2019).

Com a pandemia da Covid-19 e as diretrizes impostas de dis-
tanciamento social, o numero de trabalhadores em regime de te-
letrabalho cresceu exponencialmente. De acordo com o IBGE, em
maio de 2020, o numero de trabalhadores em regime de teletraba-
Iho era de 8,5 milhdes, atingindo o seu pico na primeira semana
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de junho, quando alcangou 8,9 milhdes de pessoas trabalhando
remotamente de suas residéncias (INSTITUTO, 2020).

O teletrabalho, portanto, virou uma realidade para uma quan-
tidade expressiva de brasileiros. Realidade essa que parecia
momentanea, ou seja, apenas para acomodar um momento
emergencial, coletivo e de saude publica, mas que aos poucos
acarretou uma mudancga nas relagdes trabalhistas, em diversos
setores. H3, inclusive, uma tendéncia para a manutencdo do mo-
delo, mesmo quando encerrado o estado de calamidade publica
decretado em razdo da pandemia da Covid-19.

3 REFORMA TRABALHISTA: Lei n® 13.467/2017

A Lei n°® 13.467/2017 incluiu na CLT um novo capitulo para
tratar especificamente do teletrabalho, o Capitulo II-A — do
Teletrabalho, composto por 5 artigos (de 75-A a 75-E) dispondo
sobre as regras a serem adotadas para a instituicdo desse regime
(BRASIL, 2017).

Primeiramente, o art. 75-B esclarece que o teletrabalho con-
siste na

[...] prestagao de servigos preponderantemente fora
das dependéncias do empregador, com a utilizagao
de tecnologias de informagéo e de comunicagéo que,
por sua natureza, ndo se constituam como trabalho
externo (BRASIL, 2017).

Ainda, o paragrafo unico do referido artigo dispde que o compa-
recimento do empregado as dependéncias do empregador para a
realizagcéo de atividades especificas ndo descaracteriza o regime
de teletrabalho.

Apesar de a legislacao ter conceituado o regime, a doutrina
também buscou desenvolver esse conceito trazendo elemen-
tos histdéricos e as novas tendéncias desse modelo de trabalho.
Nesse sentido, Alice Monteiro de Barros (2016) esclarece que:
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O teletrabalho é a modalidade especial de trabalho a
distancia, subvertendo a relagéo de trabalho classica,
sendo responsavel por novos tipos de atividade des-
centralizada, que reune informagao e comunicagao,
podendo ser executado por pessoas com media ou
alta qualificagao, as quais se utilizam da informatica
ou da telecomunicagao no exercicio das atividades
(BARROS, 2016, p. 213).

Por sua vez, Georgenor de Sousa Franco Filho (1998, p. 100)
conceitua o teletrabalho como sendo “aquele no qual o traba-
Ihador ndo mantém contato pessoal com os colegas, mas tem
condigdes de comunicar-se utilizando as telecomunicagdes e
a teleinformatica”.

Evandro Lepletier e Lucineide Cruz (2018) dispdéem que o te-
letrabalho, ou home office, consiste na atividade profissional rea-
lizada fora do espaco fisico da empregadora, com o auxilio de
tecnologias de comunicagéao a distancia e também de transmissao
de dados. Para os autores, o teletrabalho pressupde uma visao
sistémica do fluxo de trabalho para saber as partes que poderao
ser destinadas a esse regime, bem como o tempo das atividades,
para que ocorra a sincronizagao das agoes.

Ja nos ensinamentos de Homero Batista Mateus da Silva
(2020), “a expressao esta afeta aos trabalhos executados por
meios telematicos, donde a nomenclatura consagrada na palavra
teletrabalho” (p. 28) e que essa atividade pressupde “o uso de
computadores e redes de comunicagao” (p. 28).

Dalton Araujo Antunes (2019, p. 14) esclarece que o teletraba-
Iho & o termo mais comum no Brasil, mas ha outras denomina-
cOes, tais como “trabalho remoto, trabalho a distancia, programa
de gestdo de demandas, telecommuting, home working, home
office, telework ou teleworking, working from home, mobile work,
remote work e flexibe workplace, telecottage, home office”.

Apesar das diversas formas de referir-se ao teletrabalho, para
o autor o conceito é simples e esta ligado ao desempenho de
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atividades realizadas, em regra, “fora do estabelecimento do em-
pregador, com utilizacdo de meios tecnologicos, sem caracterizar
trabalho externo” (ANTUNES, 2019, p.16).

O texto legislativo traz outras disposi¢cdes, além do préprio
conceito do teletrabalho. Os arts. 75-C e 75-D dispdem sobre os
requisitos necessarios para a execucao de atividades nessa mo-
dalidade (BRASIL, 2017).

Nessa linha, a prestacao de servigos devera constar expressa-
mente no contrato individual do empregado, que especificara as
atividades a serem realizadas por este. Ainda, esta previsto que
0 empregador podera alterar o regime presencial para o regime
de teletrabalho, desde que haja concordancia do empregado e
tal acordo entre as partes seja registrado em aditivo contratual.
Por sua vez, a alteragao do regime de teletrabalho para o traba-
Iho presencial podera ser feita por determinagcéo do empregador,
mediante prazo de transicdo minimo de 15 dias. Nesse caso, o
aditivo contratual também sera necessario.

O contrato escrito devera conter as disposicoes relativas a res-
ponsabilidade pela aquisicao, manuteng¢ao ou fornecimento dos
equipamentos tecnoldgicos e da infraestrutura necessaria e ade-
quada a prestacio do trabalho remoto, bem como ao reembolso
de despesas arcadas pelo empregado. Essas utilidades nao inte-
gram a remunerag¢ao do empregado.

Mauricio Godinho Delgado e Gabriela Neves Delgado (2017,
p. 168) esclarecem que a CLT segue a diretriz geral de que os
custos relativos ao contrato de trabalho e a prestacéo de servigos
dele decorrente cabem ao empregador e ndo ao empregado. Isto
porque o art. 2° da CLT dispde expressamente que o empregador
€ “a empresa, individual ou coletiva, que, assumindo os riscos da
atividade econdémica, admite, assalaria e dirige a prestacao de
servigos” (BRASIL, 1943). Assim, os autores entendem que o art.
75-D da CLT deve ser interpretado em harmonia com a regra do
art. 2°, o que resulta em atribuir ao empregador o énus de arcar
com os custos inerentes ao teletrabalho.
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Em outras palavras, o simples fato de tais pontos terem de ser
tratados em contrato ou aditivo a ser assinado pelo empregado e
pelo empregador nao da lugar para interpretar que o empregado
possa vir a suportar qualquer 6nus decorrente do trabalho ndo
presencial. As ferramentas de trabalho deverao ser concedidas
ao empregado, o qual nao devera arcar com despesas inerentes
ao trabalho.

Por sua vez, o art. 75-E e seu paragrafo unico (BRASIL, 2017)
abordam questdes relativas a saude e seguranga do trabalhador
submetido ao regime de teletrabalho. Nesse sentido, o legislador
atribuiu ao empregador o dever de instruir os empregados, de
maneira expressa e ostensiva, quanto as precaucdes que devem
ser tomadas com o objetivo de evitar doencgas e acidentes labo-
rais. O empregado, por sua vez, devera assinar termo de respon-
sabilidade comprometendo-se a seguir as instrugdes fornecidas
pelo empregador.

Apesar das peculiaridades do teletrabalho, fato € que o em-
pregador, mesmo quando opta por alocar seus empregados em
tal regime, continua submetido a todo o arcaboucgo legislativo,
inclusive no que toca as diretrizes de saude e seguranga do tra-
balho, na medida em que nao ha diferenciacdo entre o trabalho
realizado nas dependéncias da empresa e aquele na residéncia
do empregado.

Nesse sentido, Lepletier e Cruz (2018, p. 110) argumentam
que o art. 157 da CLT nao foi revogado pela Reforma Trabalhista,
de forma que ainda “cabe ao empregador ndo somente cumprir
as exigéncias das normas de seguranca e medicina do trabalho,
quanto fazé-las cumprir”. Assim, segundo os autores, € papel do
empregador instruir os empregados, ou seja, capacita-los para
cumprir adequadamente as diretrizes de saude e seguranca, por
meio de orientagdes e treinamentos.

Para Antunes (2019, p. 25) a intencéo do artigo & “garantir,
que mesmo em teletrabalho, o empregado cumpra determinadas
regras, que por ele foi assumida a responsabilidade de cumprir
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para ter um adequado ambiente de trabalho”, evitando eventuais
doencas ou acidentes de trabalho.

S&o varios os desafios do regime de teletrabalho com relagéo
as questdes de seguranga do trabalho, como o monitoramento de
questdes de ergonomia (altura de mesas, cadeiras, monitores),
os acidentes domeésticos que podem ocorrer por culpa exclusiva
do empregado, mas que poderiam ser evitados se o empregado
estivesse no estabelecimento do empregador, questdes psicold-
gicas decorrentes do distanciamento social (fator amenizado pelo
surgimento de ferramentas tecnoldgicas que permitem reunides
virtuais), entre outros.

Outra questao pouco debatida diz respeito a possibilidade de
0 empregador auditar as condigdes de trabalho do empregado
(condicionada essa possibilidade, por exemplo, ao agendamen-
to, acordado previamente, de visita a residéncia do empregado).
Até porque, a rigor, o empregador nao deve autorizar o regime de
teletrabalho ao empregado que néo tem condi¢gdes ergondmicas
para tanto, considerando que tal fato pode acarretar problemas de
saude ao empregado. Destaca Raphael Jacob Brolio (2020) que é
do Auditor-Fiscal do Trabalho a missao de fiscalizar e inspecionar
as dependéncias de realizagcao do teletrabalho, até mesmo na
casa do proprio trabalhador, utilizando como base a experiéncia
do contrato de emprego doméstico. O referido autor, ainda, pon-
tua que a responsabilizacao civil do empregador em acidentes
do trabalho é perfeitamente possivel no teletrabalho, obviamente
desde que preenchidos os requisitos: nexo causal, dano, culpa
ou dolo do empregador, ligados a ato omissivo ou comissivo do
agente lesante (art. 186 do Cédigo Civil) (BRASIL, 2002).

Em uma analise geral das disposi¢des, Silva (2018) relata que
o capitulo do teletrabalho da CLT possui a virtude de reconhecer
a existéncia dessa atividade como uma das formas pelas quais as
relacdes de emprego se desenvolvem. Mas, ressalta-se que ainda
havera muita discussao pela frente em relagao as disposicdes
que o legislador deixou de abordar de forma clara, bem como a
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respeito da interpretagao dos Tribunais do Trabalho frente a nova
legislagao, principalmente no tocante ao controle de jornada.

A esse respeito, vale destacar que os empregados em teletra-
balho n&o serdo submetidos ao controle de jornada, nos termos
do art. 62, inciso lll, da CLT (BRASIL, 2017). A exclus&o do con-
trole faz sentido na medida em que a légica do teletrabalho é n&o
controlar o empregado que esta exercendo suas atividades fora
da supervisdo direta do empregador, com natural flexibilidade de
horarios e organizagao do tempo.

No entanto, considerando que o inciso Ill do art. 62 da CLT foi
introduzido apenas na Reforma Trabalhista e que o regime de
teletrabalho ainda pode ser considerado recente, ndo ha como
descartar o risco de os empregadores serem condenados a pa-
gar horas extras quando se valerem da excec¢ao legal apenas do
ponto de vista formal e, na pratica, procederem ao controle da
jornada. Carlos Henrique Bezerra Leite (2020, p. 599) sustenta
que, se houver a possibilidade de controle de jornada no regime
de teletrabalho ou no trabalho a distancia, ndo se aplica a regra
do novel inciso Ill do art. 62 da CLT.

4 MEDIDA PROVISORIA N° 927/2020

Em 20 de margo de 2020, por meio do Decreto Legislativo n° 6,
foi reconhecido o estado de calamidade publica, com efeitos até
31 de dezembro de 2020, em decorréncia da pandemia mundial
da Covid-19 (Sars-Cov-2).

Diante disso, foram editados diversos instrumentos normativos
com o intuito de enderecar inumeras situacdes decorrentes da
pandemia. No dmbito trabalhista, foi editada a Medida Provisoria
n® 927, em 22 de margo de 2020 (MP 927), na tentativa de for-
necer aos empregadores alternativas e/ou uma maior flexibili-
dade para o enfrentamento do estado de calamidade publica
reconhecido. As medidas buscaram, ainda, viabilizar o cumpri-
mento dos decretos estaduais que determinaram o fechamento
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de estabelecimentos comerciais, culturais, educacionais e outros,
com vistas a permitir o distanciamento social da populagao e frear
a contaminagao acelerada (BRASIL, 2020a).

Nesse sentido, a MP 927, entre outras previsoes, estabele-
ceu diretrizes para o trabalho em regime remoto. Primeiramente,
o texto dispds que, durante o estado de calamidade publica, o
empregador poderia, a seu critério, alterar o regime de trabalho
presencial para o teletrabalho, trabalho remoto ou outro tipo de
trabalho a distancia, e determinar o retorno ao regime de trabalho
presencial, independentemente da existéncia de acordos indivi-
duais ou coletivos, estando, ainda, dispensado o registro prévio
da alteracao no contrato individual de trabalho.

Ante a urgéncia na implementacdo de medidas de distancia-
mento social, essa previsdo buscou contornar os procedimentos
obrigatorios dispostos na CLT, para que a alteragao para o tra-
balho remoto fosse feita de forma mais rapida e eficiente. Nesse
sentido, 0 empregado deveria apenas ser notificado da mudanca
com 48 horas de antecedéncia. A possibilidade de realizacdo do
teletrabalho foi estendida a estagiarios e aprendizes.

De igual forma, a MP 927 autorizou que as disposigdes relati-
vas a responsabilidade pela aquisicdo, pela manutencao ou pelo
fornecimento dos equipamentos tecnolégicos, bem como os de-
mais requisitos do art. 75-D da CLT fossem previstos em contrato
escrito, firmado previamente ou no prazo de 30 dias, contados da
data da mudancga do regime de trabalho.

Na hipotese de o empregado nédo possuir os equipamentos
tecnoldgicos e a infraestrutura necessaria e adequada a presta-
¢ao do teletrabalho, o empregador, nos termos da MP 927, teria
a possibilidade de fornecer o que fosse necessario por meio de
comodato. Na impossibilidade de oferecimento dos equipamen-
tos e/ou da infraestrutura por meio de um comodato, o periodo
da jornada normal de trabalho seria computado como tempo de
trabalho a disposi¢cédo do empregador. Em outras palavras, a MP
927 esclareceu um mecanismo (que sempre pode ser utilizado
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pelo empregador) para formalizar a cessao de ferramentas de
trabalho durante o periodo transitério de teletrabalho ou trabalho
a distancia, ou seja, o contrato de comodato. E, por outro lado,
houve por bem destacar que, nos casos em que o0 empregado
nao contava com as ferramentas e estas nao eram passiveis de
empréstimo (ainda que temporario), o empregador nao poderia
penalizar o empregado e tampouco este deixaria de estar a dis-
posi¢ao do empregador.

A MP 927 também reiterou a necessidade de o empregador
realizar o reembolso de despesas contraidas pelo empregado,
reforcando a impossibilidade de o empregado trabalhador arcar
com o risco do negdcio, mesmo em um momento atipico para
toda a sociedade.

A respeito das despesas e das duvidas sobre o que cabe reem-
bolsar (rede de dados de internet, acréscimo do custo com agua,
energia elétrica) e sobre como fazé-lo, Silva destaca que:

[...] solugdo usual para esse dilema pode ser encon-
trada no pagamento de uma ajuda de custo fixa para
0 empregado, calculada na estimativa da diferenga
entre o valor atual da conta de energia elétrica e o
valor médio anualizado do que aquela residéncia ha-
bitualmente gastava — e, também, a diferencga entre
a nova conta de internet e a média das contas velhas
de internet. [...] De toda sorte, é indispensavel que o
empregador reduza a termo esse ajuste, se possivel
especificando o valor da ajuda de custo ou se ele vai
arcar com 100% do custeio das despesas fixas da re-
sidéncia do empregado [...] (SILVA, 2020, p. 32-33).

Por fim, na MP 927 também consta que o tempo de uso de
aplicativos e programas de comunicagao fora da jornada de tra-
balho normal do empregado nao constitui tempo a disposigao,
regime de prontiddo ou de sobreaviso, exceto se houver previsao
em acordo individual ou coletivo. Nesse ponto € possivel concluir
que o legislador, ciente da necessidade de facilitar a comunicagao
entre empresa e empregados (colocados abruptamente no regime
a distancia), pretendeu se antecipar as futuras discussdes sobre
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tempo a disposicao e pedidos de horas extras durante o teletraba-
Iho ao longo do periodo de calamidade. Também com esse intuito,
a MP 927 menciona a aplicagao do art. 62, inciso Ill, da CLT para
aqueles que tiveram o local de trabalho deslocado do estabeleci-
mento do empregador.

A MP 927, contudo, ndo foi convertida em lei pelo Poder
Legislativo, tendo as suas disposi¢cdes deixado de gerar efeitos
em 19 de julho de 2020. Dessa forma, os empregadores que man-
tiveram seus empregados em regime de teletrabalho, com base
da MP 927, apds a sua vigéncia, precisaram rever os procedi-
mentos adotados para ficar em conformidade com os requisitos
previstos na CLT, discutidos no item 2 deste artigo.

5 TELETRABALHO NA (POS) PANDEMIA

Pelos dados das organizagdes de saude, até setembro de 2020,
data de fechamento deste artigo, a pandemia ainda esta distante
de seu fim. De acordo com as informacdes das Secretarias de
Saude Estaduais e da impressa nacional, no més de agosto de
2020 havia 3,46 milhdes (trés milhdes, quatrocentos e sessenta
mil) casos de contaminag&o confirmados e 111 mil (cento e onze
mil) mortes (BRASIL, 2020c).

Contudo, o IBGE publicou que, pela primeira vez desde o inicio
da pandemia, o numero de pessoas ocupadas que trabalhavam
de forma remota caiu, passando de 8,9 milhdes na primeira se-
mana de julho para 8,2 milhées na segunda semana. Segundo o
Instituto, isso significa que cerca de 700 mil pessoas podem ter
retornado ao trabalho presencial com a flexibilizagdo das medidas
de distanciamento social (BARROS, 2020).

Considerando o fim da vigéncia da MP 927 e o crescente mo-
vimento de retorno as atividades presenciais, as empresas se
dividiram entre aquelas que pretendem manter o regime de tele-
trabalho, aquelas que intencionam retornar ao trabalho presen-
cial o quanto antes e o terceiro grupo, que pretende adotar um
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modelo hibrido, independentemente do término da pandemia, ja
gue constataram economias e, por vezes, maior produtividade
dos empregados no regime remoto (GOOGLE, 2020 e XP, 2020).

Nessa linha, diversas empresas ja manifestaram o interesse
de manter os seus empregados em regime de teletrabalho por
um tempo indefinido. Essa tomada de decisdo permeia tanto a
preocupag¢ao com a saude e a seguranga dos trabalhadores, de
modo a evitar exposi¢gdes desnecessarias e contagios, quanto a
constatagao de que o trabalho remoto, por si s6, ndo reduziu sig-
nificativamente a produtividade dos empregados, bem como au-
xiliou na diminuigao de custos com infraestrutura, energia elétrica
e demais encargos inerentes ao trabalho presencial.

Para essas empresas, o principal desafio é formalizar a atua-
¢ao exclusiva dos seus empregados em regime de teletrabalho.
Em outras palavras, uma vez mantido o regime de teletrabalho,
as normas vigentes (e comentadas no item 2 deste artigo) de-
vem ser adotadas, sem excegao. Assim, os empregadores devem
executar contratos ou aditivos aos contratos de trabalho preven-
do a prestacao de servicos na modalidade de teletrabalho, com
especificacado das atividades que serao realizadas pelo empre-
gado, além da responsabilidade pela aquisicdo, manutengao ou
fornecimento dos equipamentos tecnoldgicos ou de infraestrutura
e do reembolso de despesas arcadas pelo empregado. Outras
questdes nao previstas na legislagado podem ser enderegadas em
um aditivo contratual, como o dever de manter a confidencialidade
sobre todo e qualquer assunto do empregador e de suas ativida-
des, independentemente do local da prestacdo dos servigos, a
supressao do vale-transporte durante o periodo de teletrabalho,
a substituicao de vale-refeicao por vale-alimentacao, formas de
controle da jornada (quando aplicavel), entre outras.

No mais, cabera ao empregador instruir os empregados, de
maneira expressa e ostensiva, quanto as precaucgoes a fim de
evitar doengas e acidentes de trabalho. Nesse sentido, a empresa
devera ter em mente quais métodos serdo adotados para cumprir
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essa obrigacao legal. E importante que a empresa se atente ao
que sera explicado ao empregado em relagdo a saude e a segu-
ranga do trabalho, quais serao os métodos utilizados para forne-
cer essas informagdes, quem sera o responsavel pelo processo
de instrucgao e, por fim, como sera comprovado que o empregado
recebeu a instrucao.

Para as empresas que buscam implementar um regime hibri-
do de trabalho, caracterizado pela existéncia de uma alternancia
entre o trabalho presencial e o remoto, por meio de rodizios ou
escalas entre os empregados, o desafio € ainda maior. Isso por-
que a CLT n&o prevé expressamente quais serdo as regras apli-
caveis na hipotese de adogao de um regime de trabalho misto.
Depreende-se da leitura do Capitulo II-A (BRASIL, 2017) que o
legislativo tinha em mente apenas a existéncia do regime prepon-
derante de teletrabalho e ndo abordou especificamente quais dire-
trizes deveriam ser seguidas em caso do exercicio das atividades
em carater misto.

O primeiro passo a ser seguido para as empresas que desejam
optar por esse caminho € aditar os contratos e prever quais seréo
as novas condigdes de trabalho (dias minimos de trabalho presen-
cial, horario flexivel, rodizio, etc.) e as medidas aplicaveis para os
dias em que o empregado trabalhara remotamente (incluindo as
questdes sobre disponibilizagdo dos meios para o trabalho remo-
to, reembolso de despesas e a instrugdo dos empregados quanto
as medidas de seguranga).

Em relacdo aos dias de trabalho presencial, € importante
que o empregador adote as medidas necessarias para garantir
a saude e a seguranga do trabalhador (medidas igualmente im-
prescindiveis para os empregadores que retomarem o trabalho
totalmente presencial). Nesse sentido, a Secretaria Especial da
Previdéncia e Trabalho do Ministério da Economia e o Ministério
da Saude editaram a Portaria Conjunta n® 20, em 18 de junho de
2020 (BRASIL, 2020b), para discorrer sobre as medidas a serem
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observadas visando a prevengao, ao controle e a mitigacao dos
riscos de transmissao da Covid-19 nos ambientes de trabalho.

Conforme a Portaria, a empresa deve adotar medidas para au-
mentar o distanciamento e diminuir o contato pessoal entre traba-
Ihadores e entre esses e o publico externo, orientando os empre-
gados para que evitem, por exemplo, abragos, beijos e apertos
de mao. A empresa também devera estabelecer e divulgar orien-
tacdes ou protocolos com a indicacdo das medidas necessarias
para prevencgao, controle e mitigagdo dos riscos de transmissao
da Covid-19 aos seus trabalhadores.

As demais diretrizes da Portaria Conjunta perpassam por: hi-
gienizagcao das maos, etiqueta respiratéria dos trabalhadores, hi-
giene, ventilagéo, limpeza e desinfecgdo dos ambientes de traba-
Iho, fornecimento de equipamentos de protecéo individual (EPI),
protocolos especificos para trabalhadores do grupo de risco, re-
gras de utilizagao dos refeitérios, vestiarios e transporte fornecido
pela empresa.

Observa-se que a adocao das medidas descritas na Portaria
Conjunta é recomendavel ndo s6 para proteger o trabalhador e
evitar a propagacao do virus no ambiente de trabalho, bem como
para mitigar o risco de enquadramento da Covid-19 como doenca
ocupacional. Isso porque, ao seguir todas as diretrizes necessa-
rias para prevengao, controle e mitigagdo dos riscos de transmis-
sdo do virus, a empresa tera meios de reduzir o risco do contagio
em ambiente profissional e comprovar que adotou todas as medi-
das cabiveis para tanto.

Sobre esse assunto, Silva destaca que:

[...] por qualquer angulo de apreciacédo desse dile-
ma, aptiddo para a prova € muito mais proxima do
empregador, dono dos meios de producao, do que
do empregado, que tecerd comentarios sobre a ro-
tina de trabalho e ndo necessariamente terd aces-
so ao certificado de aprovacgéo ou a frequéncia dos
cursos de capacitacao, por exemplo. Ao empregador
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certamente estara reservada a contraprova dos indi-
cios e comprovagdes que o empregador houver apre-
sentado. Nada sera facil nesse campo processual,
aduza-se, seja em processo trabalhista, seja em de-
manda previdenciaria (SILVA, 2020, p. 101).

Outro ponto bastante sensivel relacionado a adog¢ao de um re-
gime misto de trabalho refere-se ao controle de jornada. A exclu-
sao do controle da jornada prevista no art. 62, inciso Ill da CLT
parte da premissa de que o empregado trabalhara preponderan-
temente a distancia, restando controvertido afirmar que no regime
de trabalho misto o empregado estaria sujeito ao controle das
horas apenas nos dias em que trabalhar presencialmente. Arigor,
nao estando enquadrado o regime no art. 75-B, € seguro proceder
ao controle de jornada tanto nos dias de prestacao de servigos em
regime presencial, quanto nos dias de prestagao de servigos em
regime de teletrabalho.

Nesse caso, para facilitar o controle nos dias de trabalho remo-
to, a empresa poderia adotar métodos alternativos de controle da
jornada, como o controle por aplicativos ou programas remotos,
0s quais vém tendo seu uso amplamente autorizado nas conven-
¢Oes coletivas de trabalho. Para tanto, o aplicativo, programa ou
método alternativo deve estar de acordo com as diretrizes previs-
tas na Portaria n® 373/2011, do Ministério de Estado do Trabalho
e Emprego (BRASIL, 2011b).

Por outro lado, caso a empresa tenha interesse de nao con-
trolar a jornada de trabalho dos seus empregados nos dias de
teletrabalho, uma alternativa seria prever em norma coletiva de
trabalho a possibilidade de proceder ao controle apenas quando
o trabalho € presencial. A autorizagcado do sindicato para controlar
apenas o regime presencial atribuiria maior seguranca juridica na
adocao desse procedimento.

Para os empregados enquadrados no paragrafo unico, art. 444
da CLT, ou seja, aqueles que possuem diploma de nivel superior
e que percebam salario mensal por volta de R$12.202,12 (doze
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mil, duzentos e dois reais e doze centavos), € possivel dispor,
mediante mutuo acordo, sobre as regras do controle de jornada
no regime de teletrabalho parcial (BRASIL, 2017).

6 CONCLUSAO

Os desafios trazidos pela pandemia da Covid-19 ainda estao
sendo enfrentados no mundo e, notadamente, no Brasil, segundo
pais no planeta com maior numero de infectados e 6bitos decor-
rentes da contaminacao.

Parece certo afirmar que os efeitos da pandemia ainda nao fo-
ram totalmente mapeados pelos cientistas, médicos, psicologos,
economistas e operadores do direito, e tampouco existe seguran-
¢a para determinar quando essa inusitada e generalizada questéao
de saude publica estara sob controle. A sensagao comum € que o
mundo mudou e nada sera igual ao periodo pré-pandemia.

Sem duvida alguma, mais desafios estdo por vir e os empre-
gadores terao de se reinventar em diversos aspectos (contando
ou ndo com o apoio governamental e com novidades no ordena-
mento juridico).

Um dos aspectos afetados durante a pandemia e que certa-
mente tera reflexos no mundo pds-pandemia € o local de trabalho
e o transito de empregados em viagens nacionais e internacionais.

Durante os ultimos meses, empregados em todo o globo in-
crementaram seus meios tecnolégicos de modo a viabilizar o
trabalho remoto, sem interrupcdo. O que se viu, em muitas em-
presas, € que a experiéncia funcionou, o trabalho foi mantido,
os empregados permaneceram alinhados e comprometidos, os
percal¢cos de uma situagcdo nova e preocupante para o mundo
do trabalho foram sendo superados e solucdes foram encon-
tradas. As economias verificadas (ou potenciais) com a adogao
do teletrabalho, como reducao de espaco fisico necessario para
acomodar a totalidade dos empregados; a desnecessidade de
fornecer auxilios e/ou meios de transporte para o deslocamento
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residéncia-trabalho-residéncia; economia com viagens a trabalho,
nacionais e internacionais (para reunides, por exemplo), entre ou-
tros tantos gastos inerentes a manutencédo de um espaco fisico
para inumeros empregados nao passaram desapercebidas e tém
sido um motor para a reavaliagdo do modelo tradicional/presencial
de trabalho.

O proprio Poder Judiciario adotou o sistema remoto de trabalho
e vivenciou as vantagens e desvantagens, quer para os emprega-
dos afetados, quer para o Estado como empregador.

Diferentemente de qualquer conclusao a que se poderia chegar
tempos atras em uma analise do teletrabalho, neste momento his-
torico é possivel dizer que a pandemia trouxe, em muitos setores,
credibilidade para o regime nao presencial de trabalho, e é razoa-
vel supor que, mesmo apos o fim da pandemia e do estado de
calamidade publica, relacionamentos nao integralmente presen-
ciais serao cada vez mais comuns e desejados pelas empresas e
pelos empregados.

Caso a legislacao vigente se mostre insuficiente para regular
esse novo modelo, empregadores e empregados deverao se so-
correr de acordos individuais ou coletivos para preencher as lacu-
nas existentes e seguir nesse caminho que parece nao ter volta.
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