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RESUMO

O presente artigo busca a analise do teletrabalho no contexto atipico de pandemia
antes e durante a Covid-19 que gracas a incorporacdo da tecnologia permite a
realizagéo de trabalho fora do ambiente empresarial. Neste sentido, tem-se como
objetivo geral verificar as alteracdes normativas ocorridas e analisar os desafios e as
perspectivas em torno do teletrabalho na pandemia. Para efetivagao, realizou-se uma
pesquisa bibliografica, com andlise de artigos cientificos ja existentes, pesquisa
documental juridica através da legislacédo, doutrina e jurisprudéncia, bem como o
estudo da Medida Proviséria 927/2020. Estruturado em 3 topicos: teletrabalho:
conceito e caracteristicas; analise da legislacéo trabalhista; legislacédo do teletrabalho
no Brasil durante a pandemia da covid-19, refletiu-se sobre as medidas tomadas com
a alteracdo no regime do trabalho presencial para a alteracdo do teletrabalho o qual
foi a solucdo adotada para uma parcela da forca de trabalho representando desafios
significativos.

Palavras-chave: Teletrabalho. Direitos do trabalhador. Coronaviris

Tecnologia. Teletrabalhador.

ABSTRAT

This article seeks to analyze teleworking in the atypical context of a pandemic before
and during the covid-19 which, thanks to the incorporation of technology, allows work
to be carried out outside the business environment. In this sense, the general objective
is to verify the normative changes that have occurred and to analyze the challenges
and perspectives surrounding teleworking in the pandemic. For effectiveness, a
bibliographic search was carried out, with analysis of existing scientific articles, legal
documentary research through legislation, doctrine and jurisprudence, as well as the
study of Provisional Measure 927/2020. Structured in 3 chapters: telework: concept
and characteristics; analysis of labor legislation; teleworking legislation in Brazil during
the covid-19 pandemic, reflected on the measures taken with the change in the face-
to-face work regime to change teleworking which was the solution adopted for a portion
of the workforce representing significant challenges.

Keywords: Teleworking. Worker's rights. Coronavirus. Technology. Teleworker.



1 INTRODUCAO

Em janeiro de 2020 o surto da doenga provocada pelo novo coronavirus
(COVID-19) transformou-se em uma Emergéncia de Saude Publica de Importancia
Internacional. No dia 26 de fevereiro de 2020 foi atestado primeiro caso de coronavirus
no Brasil, em um més, o Ministério da Saude detectou transmissdo do novo
coronavirus em todo o territério nacional, em virtude disso, o Senado Federal
concedeu o pedido de calamidade publica expedido pelo governo federal. No que
concerne ao cenario mundial, em marco do mesmo ano a transmissao do atual virus
foi detectada pela Organizacdo Mundial de Saude (OMS) como uma pandemia.

Com o estado de calamidade e os numeros de casos em ascensdo, os Estados
viram a necessidade de seguir as orientagdes da OMS e decretar “lockdown” total, ou
seja, o confinamento. Sendo assim, diversas empresas tiveram que se adequar a
"nova realidade" e instituir o fechamento de seus setores econdmicos. Dai surgiu a
necessidade de adaptacao e alteracdo do perfil do contrato de trabalho presencial
para a prestacdo de servigos remotos.

Porém, logo as contrariedades se expuseram em relacdo a organizacdo desse
modelo de trabalho. Em um curto espa¢co de tempo e em meio a um contexto
inesperado, as empresas viram a obrigacdo de proteger seus colaboradores, ao
mesmo tempo, teriam também o dever de garantir a implementacédo das regras de
isolamento social. Surge assim um direito do trabalho de emergéncia, com normas
especiais no intuito de enfrentar a pandemia. A principal medida empregada foi
viabilizar a admisséao do regime de teletrabalho possibilitando ao trabalhador continuar
encarregando-se de suas atribuicdes sem precisar deslocar-se de casa.

O presente trabalho busca responder as seguintes perguntas: Quais foram as
mudancas realizadas pelo Medida Provisoria 927/20 em torno do regime do
teletrabalho? Como fica o contrato apés alteragdo da modalidade? Quais os direitos
do teletrabalhador? Quem sera o responsavel onerosamente pelas adequacdes da
implantagédo do teletrabalho? Como ficaram as questbes tratadas pela Medida
Provisoria 927/20 considerando cessacgéo de sua vigéncia?

De uma maneira geral, o objetivo do artigo é verificar as mudangas normativas
ocorridas referentes ao teletrabalho (em carater de urgéncia) na pandemia. Como
objetivos especificos, pretende-se: examinar o0s desafios da adequacdo do

teletrabalho no contexto de pandemia; como procede o contrato de trabalho e o prazo



para alteracdo do regime presencial para o de teletrabalho; a subordinacdo ao
cumprimento de tarefas x cumprimento de horario.

No que tange ao aspecto metodoldgico, realizou-se uma pesquisa bibliogréfica,
com analise de artigos cientificos ja existentes, pesquisa documental juridica através
da legislacdo, doutrina e jurisprudéncia, bem como o estudo da Medida Provisoéria
927/2020.

O presente trabalho € composto por 3 topicos. O primeiro capitulo aborda o
conceito de teletrabalho, explicando suas principais caracteristicas, diferenciacéo
entre o teletrabalho, trabalho a distancia, home office e trabalho remoto e um breve
histérico buscando entender sobre seu surgimento. O segundo, dedica-se a analise
da legislacao trabalhista relacionada ao teletrabalho anterior a situagdo de emergéncia
na saude publica com a pandemia da COVID-19.

O terceiro capitulo traz a exposicdo das circunstancias presentes que
justificaram a mudanca na legislacéo do teletrabalho no Brasil durante a pandemia da
COVID-19. Assim como, analisa as alteracdes decorrentes da Medida Provisoria
927/2020 durante o estado de calamidade publica e a situagdo do teletrabalhador

apos a Medida Provisoria perder a eficacia.

2 TELETRABALHO: CONCEITO E CARACTERISTICAS

“O teletrabalho é uma categoria de trabalho que estd associada ao trabalho
realizado remotamente por meio de tecnologias de informac&o e comunicacéo (TIC)”.
N&o existe uma nomenclatura homogénea do teletrabalho, fazendo com que o uso
dos termos nao seja sempre preciso e correto. Assim, pode-se denominar diversas
formas de teletrabalho: home office (trabalho em remoto), teletrabalho misto (fica
acordado entre o funcionario e empresa que apenas parte do trabalho do empregado
¢é fora da empresa), entre outros termos (ROCHA; AMADOR, 2018, p.153).

Teletrabalho é “aquele que nao é realizado nas dependéncias da empresa, e
sim fora dela, com a emprego dos meios de comunicacdo que com 0 avanco dos
mecanismos modernos pde a disposi¢ao do processo produtivo” (NASCIMENTO,
2009, p.825). A Organizacgao Internacional do Trabalho, interpreta o teletrabalho como
atividade realizada por meio de tecnologia que simplifique a informacdo e
comunicacdo, efetuada a partir de lugar divergente da sede fisica da empresa

(BOEHMER et al., 2017). A legislagao brasileira conceitua o teletrabalho como “a



prestacdo de servicos preponderantemente fora das dependéncias do empregador,
com utilizacao de tecnologia de informacéo e de comunicacao que, por sua natureza,
nao se constituam, como trabalho externo” (BRASIL, 2017).

Quanto a sua origem, nao é possivel ser preciso, todavia parte da doutrina
defende que a descentralizacdo das atividades trabalhistas se deu em torno de 1857,
quando Edgard Tompson, proprietario da estrada de ferro Penn resolveu usar o
telégrafo de sua empresa para vistoriar ordens a distancia (KRIEGER, 2013, p. 3).
Porém, a mais acertada é a posi¢cao que argumenta como marco histérico inaugural o
“Telégrafo Sinaleiro de Claude Chappe”, em 1783, sendo o primeiro aparelho utilizado
para a descentralizacéo do trabalho (FINCATO, 2016, p. 369).

O aparecimento e desenvolvimento do teletrabalho est4d associado com a
revolugcdo tecnolégica da informagdo, que levou ao inicio dos sistemas de
comunicacao os quais consentiram uma maior flexibilizacdo dos meios de producéao e
de trabalho. No Brasil o teletrabalho comecou a ser desenvolvido somente a partir da
metade da década de 1990, porém, ja deveria estar sendo utilizado desde a década
anterior. (BOONEN, 2002).

Para Boonen (2002, p. 112, apud KUBIAK; LANGOSKI, 2020, p.3) “o
teletrabalho € uma forma de flexibilizacdo e descentralizacdo na organizacdo e no
processo de producdo das empresas para reduzir custos, aumentar a produtividade e
manter a competitividade das empresas”. Outra vantagem seriam a maior flexibilidade
de horarios para o empregado cumprir suas tarefas, tendo a possibilidade de dedicar
mais tempo aos seus familiares e, quando o teletrabalho é realizado em casa, estar
em um ambiente mais confortavel.

Entretanto, “o teletrabalho em casa pode ter efeitos prejudiciais, ao misturar o
ambiente profissional e domiciliar, gerando efeitos na estrutura familiar” (BOONEN,
2002, p. 112, apud KUBIAK; LANGOSKI, 2020, p. 3). Além disso, nem sempre 0
domicilio € um ambiente adequado para se realizar as atividades laborativas, podendo
gerar estresse ao trabalhador e aos membros de sua familia. Sobre o assunto, é
importante ressaltar que o maior tempo em casa nao significa maior tempo com a
familia, pois o trabalhador pode se ver sobrecarregado de tarefas, ocupando maior
tempo no teletrabalho do que ocuparia no trabalho tradicional (KUBIAK; LANGOSKI,
2020, p. 5).

Deve-se notar que o conceito em especifico do teletrabalho ha muito tempo

vem sendo objeto de confusdo na doutrina, dada a sua facilidade de confusdo com
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outros conceitos afins. Por esta razado, cumpre apontar em outro topico as devidas
diferencas entre teletrabalho e expressdes como trabalho a distancia, home office e
trabalho remoto que, apesar de remeterem a nocao de realizagédo do servico fora do
ambiente da sede do estabelecimento empresarial, devem ser encaradas com cautela
por serem generalistas, trazendo o risco de conferir tratamento juridico igual para

situacdes distintas.

2.1 TELETRABALHO E HOME OFFICE

“Em sentido restritivo, teletrabalho pode ser definido como trabalho a distancia
com utilizagéo de TIC” (ROSENFIELD; ALVES, 2011, p. 216). Em seu sentindo amplo
engloba os mais diversos termos para citar diferentes especificidades. 1sso significa a
possibilidade do funcionario poder trabalhar em qualquer lugar desde que seja fora
das dependéncias do empregador, podendo o servigo ser prestado da sua prépria
residéncia.

Por sua vez, no home office, o trabalhador realizard sua atribuicao
remotamente de maneira essencial em sua residéncia, podendo ou néo caracterizar
a possibilidade de teletrabalho. Vale ressaltar que essa modalidade de atividade é a
mais oportuna principalmente em casos de emergéncias a exemplo do atual momento.
Outro ponto positivo do trabalho em home office € que nele o empregado que esta
sobre o controle de jornada, possui uma escala de trabalho e tem o direito a receber
horas extras computadas.

No home office existe a alternativa de uma prerrogativa entre o regime de
trabalho presencial e remoto (regime misto), onde o empregado pode prestar 0 servigo
alguns dias em sua residéncia; tal hipétese ndo precisa constar no contrato individual
de trabalho ou aditivo contratual, porém deve ser regulado pela politica interna da

empresa.
3 REGULAMENTACAO DO TELETRABALHO NO BRASIL
No Brasil, a primeira normatizacdo a compreender o teletrabalho ocorreu em

2011, com a alteracdo do artigo 6° da Consolidacéo das Leis do Trabalho (CLT)
(BRASIL, 1943), promovida pela Lei n® 12.551, com a seguinte redag&o:
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“Art. 6° Nao se distingue entre o trabalho realizado no estabelecimento do
empregador, o executado no domicilio do empregado e o realizado a
distancia, desde que estejam caracterizados 0s pressupostos da relacédo de
emprego.

Paragrafo Gnico: Os meios telematicos e informatizados de comando,
controle e supervisdo se equiparam, para fins de subordinacgéo juridica, aos
meios pessoais e diretos de comando, controle e supervisdo do trabalho
alheio” (BRASIL, 2011).

Apesar de positiva, a Lei n°® 12.551/2011 n&o se revelou suficiente para atender
as particularidades do teletrabalho, o decreto deixou lacunas a respeito dos direitos e
obrigacdes para ambas as partes da relacdo de trabalho (trabalhador e empregador),
principalmente se tratando de custos e despesas relacionados a equipamentos,
deslocamento, jornada de trabalho exercido, dentre outros. Com advento da Lei n°
13.467/2017 chamada Reforma Trabalhista, dentre os diversos artigos alterados,
concretizou-se uma definicdo formal e mais restritiva para o Teletrabalho, incluindo na
CLT um capitulo especifico para o teletrabalho o qual compreende os artigos 75-A a
75- E (BRASIL, 2017).

De acordo com o artigo 75-B da CLT, caput e paragrafo Unico, a prestacao de
servicos na modalidade de teletrabalho deve se dar predominantemente “fora das
dependéncias do empregador’, pelo uso de recursos de telecomunicagdo e
informatica. O paragrafo primeiro do artigo supra dispde que a presenca de modo
eventual as dependéncias da empresa para a realizacdo de trabalho especial que
solicite a presenca do empregado no estabelecimento ndo desfigura o regime de
teletrabalho (BRASIL, 2017).

Todavia, entende-se “sendo excessivos ou preponderantes esses
comparecimentos ao estabelecimento empresarial, pode se descaracterizar o regime
de teletrabalho, em vista de se tomar plenamente factivel o controle de jornada pelo
empregador” (DELGADO; DELGADO, 2017, p.138).

3.1 O CONTRATO DE TELETRABALHO

O contrato de trabalho em regime de teletrabalho devera expressamente
descrever a funcdo a ser realizado. No paragrafo primeiro do artigo 75-C da CLT é
abordado as circunstancias que permitem ao trabalhador alterar o contrato de trabalho
do regime presencial para o teletrabalho, existindo também a possibilidade de

regresso para o trabalho presencial (art. 75-C, § 2°). No entanto, € necessario o mutuo
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acordo das partes envolvidas na relacdo de trabalho, e também deve ser registrado
na forma escrita, exatamente em razdo do carater especial dessa modalidade de
trabalho.

Conforme expressa o paragrafo primeiro do artigo 75-C, contanto que haja
CONSenso reciproco entre as partes, podera ser alterado da qualidade presencial de
trabalho para o sistema de teletrabalho, assim, sendo mencionado e incluido no
contrato (CASSAR, 2017, p. 60). Em contrapartida, o paragrafo segundo estabelece
gue para que o trabalhador volte ao regime presencial, basta a determinagé&o unilateral
do empregador, com aviso prévio de quinze dias.

A legalidade do referente paragrafo colide no principio da inalterabilidade
contratual lesiva ao empregado, conforme previsto no artigo 468 da CLT. Deste modo,
somente se o trabalhador constituir compromisso contratual com empregador podera
regressar ao ambiente empresarial, garantindo-se o prazo de transicado minimo de 15
dias; essa é a indicacdo do artigo 166, item 6 do Cédigo de Trabalho de Portugal,
aplicavel como direito comparado por for¢a do art. 8° da CLT (CLARO, 2019).

Outro ponto sensivel que cabe apreciagao refere-se ao ultimo artigo a tratar do
teletrabalho que versa a respeito a salde e a seguranca no trabalho, tal ponto reside
no art. 75-E, e dispde que “empregador devera instruir os empregados, de maneira
expressa e ostensiva, quanto as precaucdes a tomar a fim de evitar doencas e
acidentes de trabalho” (BRASIL, 2017). Da mesma maneira 0 artigo prossegue
afirmando que o trabalhador “devera assinar termo de responsabilidade
comprometendo-se a seguir as instrugdes fornecidas pelo empregador” (BRASIL,
2017).

Porém, é importante destacar que tal interpretacdo pode suscitar a ideia
errdbnea de que o empregador esta desobrigado de qualquer responsabilidade contra
possiveis acidentes danosos em prejuizo a saude do teletrabalhador, na medida em
gue estabelece unicamente a obrigacdo de o contratante instruir e alertar de forma
expressa o contratado das normas relativas a seguranca do trabalho.

A interpretacdo do artigo 75-E proporciona discordancia doutrinaria, uma vez
que € permitido falar em espaco de trabalho também para o ambito privado do
trabalhador (sua residéncia), em que, de maneira subjetiva, haveria sim a chance de
atribuir o empregador pelos danos no caso do teletrabalho (DELGADO; DELGADO,
2017, p.140).
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Em regra, o trabalhador sem distincdo tem a jornada de trabalho
correspondente a 8 horas diarias e 44 horas semanais, entretanto, o inciso Il do artigo
62 da CLT, restringe aos empregados em regime de teletrabalho a limitacéo das oito
horas diarias de trabalho, as horas extras, ao adicional noturno e aos intervalos intra
e interjornada, ou seja, permanecem excluidos da protecdo da jornada os
teletrabalhadores que ndo possuem nenhuma forma de controle do periodo de
trabalho (BRASIL, 1943).

Isto é, os empregados que estdo em atividade de teletrabalho possuem total
liberdade de iniciar e terminar suas atividades no horario que Ihe convier. As
exigéncias serdo feitas por meio do cumprimento de metas e resultados, sem
acompanhamento do tempo em que o servi¢o esta realmente sendo desempenhado.
No entendimento de Melo (2017), se o teletrabalhador for submetido a algum tipo de
vigilancia dentro dos periodos de conexao, controle de login e logout, localizac&o
fisica, pausas ou ligacbes persistentes para saber o seguimento do trabalho,
especialmente se de forma continua, estara inserido no disposto do artigo 7° da CF/88
e no artigo 6°, paragrafo unico da CLT, possuindo direito a protecdo da jornada de
trabalho, inclusive possiveis horas extras.

Este, inclusive, tem sido o entendimento da jurisprudéncia sobre o tema:

HORAS EXTRAS MAJORADAS COM ADICIONAIS DE 100%. Aplicagéo do
artigo 20, § 2° da Lei 8.906/94. JORNADA PASSIVEL DE CONTROLE. A
reclamante tinha o horario controlado, quando executou trabalho interno, mas
a reclamada ndo apresentou os controles e, considerando contava com mais
de 10 empregados, era 6nus seu o registro da jornada de trabalho, nos termos
da simula 338 do C. TST. Quando a reclamante laborou no sistema de home
office restou claro a possibilidade da afericdo da jornada, uma vez que quase
todo o trabalho, dava-se através de sistema informatizado, o qual permitia
saber o horario de logon e logoff do usuério. irreparavel a sentenca no que
toca a fixacdo da jornada, com base no principio da razoabilidade, inclusive
aos feriados, que também estd em harmonia com as atividades atribuidas a
autora. O intervalo ndo era regularmente usufruido, justificando a
condenacdo, na forma do § 4° do artigo 71 da CLT. Sobre os adicionais
extraordinarios, procede o apelo da autora, na forma do artigo 20, § 2°, da Lei
8.906/94, conforme recente precedente do TST. (TRT-15 - RO:
00104458420155150042 0010445-84.2015.5.15.0042, Relator: ANA
CLAUDIA TORRES VIANNA, 62 Camara, Data de Publicacdo: 21/05/2019).

Sobre o tema, defende-se a compreensao, com amparo na doutrina de Mauricio
Godinho Delgado e Gabriela Neves Delgado, de que a mencionada norma apresenta

conjectura compativel, sujeito a prova em sentido contrario, no que se refere a
existéncia de controle de jornada (DELGADO; DELGADO,2017, p.132-138).
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3.2 RESPONSABILIDADE PELOS CUSTOS DOS INSTRUMENTOS DE TRABALHO
NO REGIME DE TELETRABALHO

Um dos temas mais polémicos € em relacdo a quem fica atribuida as despesas
com os dispositivos utilizados para o trabalho. Quanto a isso, o legislador no artigo
75-D da CLT atribuiu ao empregado e ao empregador o dever de dispor, mediante
contrato escrito a cargo de quem sera esse 6nus (BRASIL, 2017).

E interessante citar que a compreensdo acerca da responsabilidade pelas
despesas dos dispositivos necessarios a prestacao de servicos no teletrabalho nao foi
afastada nem sequer no cenario critico de crise econémica, gerada pela pandemia do

novo coronavirus, conforme Medida Proviséria 927/2020.

3.3 A NECESSIDADE DE ADAPTACAO E IMPLEMENTACAO DO
TELETRABALHO EM TEMPOS DE COVID/19

A pandemia causada pelo novo coronavirus abalou as estruturas da sociedade.
As nossas concepcbes de saude e seguranca tiverem de ser atualizadas e as
consequéncias sociais e econdmicas ocasionaram com que inimeras empresas se
ajustassem ao novo “normal”, perante o perigo a saude de seus colaboradores,
aplicando, assim, o teletrabalho e o home office como possibilidades. O teletrabalho,
home office, j& consistia uma realidade em determinadas empresas e, com 0 novo
coronavirus, tornou-se essencial, alcancando varios funcionarios em todo o mundo.

Cabe ressaltar que o teletrabalho proporciona uma relevante oportunidade de
manutenc¢ao das ocupacdes para uma parcela da populacdo mundial. Principalmente,
nesse periodo de pandemia, vem contribuindo com a protecdo contra 0 novo
coronavirus, reduzindo o contato social, consequentemente, o contagio e atenuando
a curva de infectados com o objetivo de evitar o colapso do sistema de saude.

Uma pesquisa realizada pela Organizacéo do Trabalho e do Eurofund, Working
anytime, anywhere: The effects on the world of work, mostra que o teletrabalho
apresenta uma soma de efeitos positivos, por exemplo, uma maior liberdade quanto
ao periodo de atividade, ocasionando em maneira mais flexivel de gerenciamento do
tempo de trabalho (BOEHMER et al., 2017).

Em contrapartida, a intensificacdo do teletrabalho durante a pandemia de

COVID - 19 vem acompanhada de grandes dificuldades e desafios, tanto para as
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empresas quanto para os trabalhadores e familiares. As empresas tiveram de
estabelecer politicas e normas internas para implementar e assegurar o teletrabalho.
A seguranca da informagao teve que ser revista para incorporar a rotina de trabalho
remoto. Recursos foram investidos para possibilitar acesso a equipamentos e
ferramentas de comunicacao remota.

Para os colaboradores, foram identificadas dificuldades como a necessidade
do ligeiro conhecimento de modernas tecnologias, a implantacdo de novas
providéncias de interacéo e dialogo entre os grupos. Suas vidas familiares tiveram de
ser conciliadas com o trabalho. Para muitos, a vida publica e a privada nunca
estiveram tdo entrelacadas. Familias passaram a dividir em um mesmo ambiente as

atividades de trabalho, escolares, domésticas e de lazer.

3.4 CONTROLE DA JORNADA DE TRABALHO E SUBORDINACAO AO
CUMPRIMENTO DE TAREFA EM TEMPOS DE COVID/19

Com o estado de calamidade, empresas foram obrigadas a fecharem suas
portas para evitar que o virus se disseminasse, diante disso, como forma de contornar
a auséncia de produtividade e consequentemente déficit nos lucros e com intuito de
preservacdo dos empregos, as empresas migraram para outras modalidades. Entre
as medidas adotadas, encontra-se o teletrabalho, que se mostrou extremamente
relevante num contexto em que se recomenda ou se impde que as pessoas ndo saiam
de suas casas e evitem aglomeracoes.

No teletrabalho ndo ocorre a supervisao do periodo de trabalho (art. 62, § 3
CLT), ndo sendo possivel nesta categoria o direito ao adicional de horas extras,
periodo intrajornada, interjornada, dentre entre outros (BRASIL, 1943). Considerando
que o trabalhador, em regra, decide seu horario de trabalho, se hipoteticamente
encontre-se estabelecido o controle de jornada por parte da empresa, devera constar
expressamente em contrato individual de trabalho ou em aditivo, devendo existir
acordo reciproco entre as partes.

O controle do tempo e do esforco de trabalho é um desafio usual na relagéo de
empresas e trabalhadores. A combinagé&o de controle de frequéncia e estabelecimento
de metas visam alinhar os interesses nessa relacdo e a motivacao do trabalhador deve
ser um objeto fundamental da gestdo de pessoas. Em regime de teletrabalho, esse

desafio é intensificado.
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No formato baseado no cumprimento de metas, o trabalhador se vé compelido
a tranquilizar o gestor, levando literalmente para dentro de sua casa o controle dele
sobre o0 seu tempo. Apesar da concorréncia que as tarefas domésticas ou o convivio
familiar possam trazer ao tempo de esforco laboral, o individuo se mantém online e
responsivo, registrando o cumprimento de metas e prazos e evitando qualquer

impressao de ociosidade sobre as suas horas.

3.5 DIREITO A DESCONEXAO

Com a desenvolvimento tecnologia e a dispersdo do ambiente de trabalho da
sede fisica da empresa para dentro da casa do trabalhador, resultou a necessidade
de amparar um direito fundamental ao trabalhador ja assegurado na Constituicdo
presente no rol dos direitos sociais (art. 7°, CF), assim o direito a desconexao é
garantia primordial ao trabalhador, resguardando a saude e seguranca do trabalho
(BRASIL,1988).

A crise instituida pela pandemia ocasionou mudancas drasticas para 0s
trabalhadores que se encontravam ha anos adaptados e capacitados para prestar
servicos nas dependéncias do empregador. A rotina foi remodelada, fez-se necessario
encarar essa pandemia e os seus efeitos, entretanto, as altera¢des repentinas para o
regime de teletrabalho geraram uma série de incertezas e desconfortos para algumas
pessoas.

Diversos obstaculos podem ser citados, como auséncia de local oportuno a
cumprimento do trabalho que concede ao empregado uma maior confusédo entre a
atividade profissional e a sua vida privada. Logo, ndo é possivel esquecer as questdes
de saude e seguranca do teletrabalhador, sendo indispenséavel falar dos inimeros
riscos que afetam a sua integridade fisica e mental bem como a relevancia do direito
a desconexao que € a licenca a "se desconectar integralmente da empresa, ou seja,
desligar o computador, o telefone, ou qualquer que seja o recurso pelo qual ele se
contate com o seu empregador’ (MENDONCA, 2018, pag. 238).

Sobre 0 assunto, encontra-se em tramitacdo no Senado Federal o projeto de
Lei 4.044, de 2020, que faz mencdo a novas posi¢des juridicas sobre o regime do
teletrabalho e sentencas judiciais a favor da necessidade de "limites a fim de preservar
a vida pessoal e a saude do trabalhador” (SENADO FEDERAL, 2020). A mencionada

proposta normativa tem como finalidade a “alteracéo do art. 244, § 2°, da CLT, a fim
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de que fique estabelecido em lei o teor da Sumula 428 do TST, que atualizou o
conceito de sobreaviso em conformidade ao desenvolvimento tecnolégico” com o
intuito de incluir o 8 7° ao artigo 59 e os artigos 65-A, 72-A e 133-A ao decreto-lei
5.452/43, sendo assim, delibera sobre o direito a desconexédo do trabalho e regime da
jornada de trabalho, periodos de descanso e férias (SENADO FEDERAL, 2020).

A PL 4.044/2020, propdée um “novo artigo 72-A na CLT, afim de que fique
proibido ao empregador acionar o empregado por qualquer meio telematico”
(SENADO FEDERAL, 2020). Ou seja, a empresa ndo podera requerer a dedicacéo
do empregado em regime de teletrabalho fora do horario de trabalho (SENADO
FEDERAL, 2020). Além de que, o empregado no periodo de férias ter4 que ser
excluido dos grupos de comunicacgéo do trabalho tal como apagara de seus aplicativos
de internet (sem eliminar outros meios tecnoldgicos que forem criados) voltados para
uso particular no trabalho (SENADO FEDERAL, 2020).

4 CIRCUNSTANCIAS QUE FUNDAMENTARAM A MUDANCA NA LEGISLACAO
DO TELETRABALHO NO BRASIL DURANTE A PANDEMIA DA COVID-19

O ano de 2020 ficara marcado na histéria como o ano em que a pandemia do
coronavirus causou uma paralisacdo no funcionamento das relacdes sociais,
econdmicas e em especial trabalhistas. Cada trabalhador sentiu, e ainda sente, em
sua rotina diaria os impactos causados pela pandemia.

Diante da condicdo, e a urgéncia em se corresponder as recomendacdes de
distanciamento social, oriundos da Organizacdo Mundial de Saude (OMS), de
profissionais da saude e de autoridades governamentais, certas diretrizes tiveram que
sofrer alteracdes a fim de adequar e regular os novos obstaculos. O direito do trabalho
foi uma das primeiras areas a sofrer mudancas, com intuito de proteger os empregos
e, a0 mesmo tempo, garantir o cumprimento das regras de isolamento social, surgindo
a necessidade de modificar o contrato de trabalho, de modo que o teletrabalho, que
era a excecgao, passou a ser regra para aqueles estabelecimentos cujo funcionamento

manteve-se sendo possivel.

4.1 MEDIDA PROVISORIA N. 927/2020
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A Medida ProvisoOria apresentou-se como forma de amenizar os impactos
econdmicos em decorréncia da pandemia da COVID-19 (Decreto Legislativo n°6 de
2020) sendo editada no dia 22 de marco de 2020 pelo governo federal. Vale ressaltar
que a Medida Provisoria 927/20, ndo esta mais em vigor pois perdeu a eficacia no dia
19 de julho do mesmo ano. Compete salientar que a MP 927/20 nao alterou
dispositivos referentes ao teletrabalho que permanecem virgens, todavia a
aplicabilidade somente ocorria nos casos de omissao das regras instituidas pela MP,

a qual, manteve a definicdo do teletrabalho, conforme vemos a seguir:

“§ 1° Para fins do disposto nesta Medida Proviséria, considera-se
teletrabalho, trabalho remoto ou trabalho a disténcia a prestacao de servigos
preponderante ou totalmente fora das dependéncias do empregador, com a
utilizacdo de tecnologias da informagdo e comunicagdo que, por sua
natureza, ndo configurem trabalho externo, aplicavel o disposto no inciso IlI
do caput do art. 62 da Consolidacdo das Leis do Trabalho, aprovada pelo
Decreto-Lei n® 5.452, de 1943” (BRASIL,2020).

O art. 4 da MP disp&e que durante o estado de calamidade publica, torna-se
possivel empregador, a seu critério, sem imposicdo de mutuo consenso, alterar o
regime do trabalho presencial para o teletrabalho, independentemente da existéncia
de acordos individuais e coletivos, desobrigado o registro prévio da alteracdo no
contrato individual de trabalho (BRASIL, 2020).

“Art. 4° Durante o estado de calamidade publica a que se refere o art. 1°, 0
empregador podera, a seu critério, alterar o regime de trabalho presencial
para o teletrabalho, o trabalho remoto ou outro tipo de trabalho a distancia e
determinar o retorno ao regime de trabalho presencial, independentemente
da existéncia de acordos individuais ou coletivos, dispensado o registro prévio
da alterac&@o no contrato individual de trabalho” (BRASIL, 2020).

Com a perda da vigéncia da MP 927/20 o empregador retorna seus olhos para
o art. 75- C, 8§ 1° CLT, a qual inclusive, ndo endossa ao empregado nenhum prazo
caso efetuada a alteracdo do regime presencial para o de teletrabalho (BRASIL,
2017).

“§ 1° Podera ser realizada a alteragdo entre regime presencial e de
teletrabalho desde que haja mutuo acordo entre as partes, registrado em
aditivo contratual.

§ 2° Podera ser realizada a alteracdo do regime de teletrabalho para o
presencial por determinacdo do empregador, garantido prazo de transi¢éo
minimo de quinze dias, com correspondente registro em aditivo contratual”
(BRASIL, 2017).
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O prazo minimo é de quinze dias para alteracdo do contrato de trabalho do
regime de teletrabalho para o presencial somente se sucede por decisdo da empresa.
Entretanto, a MP conferiu ao colaborador uma notificacdo prévia de 48 horas. Tal
distincdo se da porque na CLT a transicdo presencial para teletrabalho depende de

reciproco acordo, ao contrario do que se da na MP/927/20:

“§ 2° A alteragdo de que trata o caput sera notificada ao empregado com
antecedéncia de, no minimo, quarenta e oito horas, por escrito ou por meio
eletrénico” (BRASIL, 2020).

Outra diferenca que a MP trouxe foi a imposicdo a empresa quanto a
responsabilidade de desembolso pelos dispositivos necessarios, na hipotese de o
empregado ndo conter os dispositivos e a infraestrutura necessaria e adequada a

prestacao do teletrabalho.

“§ 4° Na hipotese de o empregado n&o possuir 0os equipamentos tecnol6gicos
e a infraestrutura necesséria e adequada a prestacdo do teletrabalho, do
trabalho remoto ou do trabalho a distancia:

I — 0 empregador podera fornecer os equipamentos em regime de
comodato e pagar por servicos de infraestrutura, que ndo caracterizardo
verba de natureza salarial; ou

Il - ha impossibilidade do oferecimento do regime de comodato de que
trata o inciso |, o periodo da jornada normal de trabalho ser4 computado como
tempo de trabalho a disposi¢do do empregador” (BRASIL, 2020).

A MP estabeleceu duas condi¢cBes para as empresas, a primeira seria fornecer
0S materiais em regime de comodato e pagar pela implantacdo da infraestrutura
necessaria, constituindo taxativamente que o fornecimento ndo caracterizaria verba
de carater salarial. A outra condi¢do seria que na falta de capacidade de oferecer
infraestrutura no regime de comodato, o periodo de expediente normal de trabalho
compreendera contado como tempo de trabalho a disposi¢cdo da empresa (BRASIL,
2020).

Por altimo, a MP pontuou que o tempo dedicado a aplicativos e programas de
comunicacao pelo funcionario fora do expediente normal de trabalho ndo compreende
o tempo a disposicdo, regime de celeridade ou sobreaviso, com excecdo das

situacdes em que determinar em regulamento coletivo (BRASIL, 2020).

“§ 5° O tempo de uso de aplicativos e programas de comunicagéo fora da
jornada de trabalho normal do empregado néo constitui tempo a disposic¢ao,
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regime de prontiddo ou de sobreaviso, exceto se houver previsdo em acordo
individual ou coletivo” (BRASIL,2020).

A Medida Proviséria também permitiu cumprimento da mencionada
regulamentacdo a aprendizes e estagiarios, com 0 requisito de contarem com a
geréncia necesséaria enquanto trabalharem & distancia, devendo a empresa
comprovar a supervisdo, se de fato, acontecia (BRASIL, 2020).

Passado o prazo para votacdo da Medida Proviséria 927/20, tal regramento
juridico expirou, assim como sua eficacia deu-se apenas até o dia 19 de julho de 2020.
As empresas que adotaram as medidas postas pela MP tinham autorizagdo para
permanecer com as medidas até quando cessasse o0 estado de calamidade publica,
gue se sucedeu até dezembro de 2020, todavia, as empresas que nao adotaram 0s
critérios, continuaram a contemplar os termos da legislacdo trabalhista vigente,

especialmente em relacao ao teletrabalho que ainda € uma realidade.

5 CONSIDERACOES FINAIS

O artigo procurou examinar a legislagéo acerca do teletrabalho antes e durante
0 contexto da pandemia do coronavirus que gracas a inclusdo da tecnologia permite
a realizacdo do trabalho fora das dependéncias da empresa. Essa modalidade de
prestacdo de servico ja estava desenvolvendo-se em diversas empresas, mesmo
antes de 2020 e da pandemia. Muitas empresas ja dispunham de politicas de Home
Office, por exemplo, adotando um sistema parcial de trabalho em casa, valendo
apenas em alguns dias da semana, garantindo uma flexibilidade e qualidade de vida
para seus funcionarios.

Todavia, o futuro chegou de um dia para outro, literalmente, e o que era
excecao virou regra. A pandemia causou um impacto negativo profundo nas relacoes,
sobre tudo, trabalhista em um curto prazo e seus efeitos também serao significativos
a médio e longo prazo (VELOSO, 2021). O teletrabalho foi providéncia que as
empresar acharam para manter os empregos e evitar uma maior crise financeira e em
especial cumprir isolamento social e evitar a propagacgéao do coronavirus.

Este novo cenario representou desafios significativos para o trabalhador que
estava acostumado a rotina de trabalho dentro do ambiente empresarial e agora teria
gue gerenciar o desempenho do trabalho a distancia e o convivio integral com filhos

e entre outros parentes que similarmente passaram a trabalhar remotamente.
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Além disso, o artigo analisou a Medida Provisoéria (MP) n® 927, editada pelo
governo federal em 22 de marco de 2020 que determinou expressamente que 0
teletrabalho, entre outras possibilidades, como medida suscetivel de utilizacéo pelos
empregadores com a finalidade de enfrentamento dos impactos econOmicos
derivados da pandemia, para fins de preservacdo do emprego e da renda (art. 3°, I)
(BRASIL, 2020).

Com intuito de atenuar o impacto prejudicial que a pandemia causaria na
economia, a MP flexibilizou algumas regras da CLT, definindo acbes a serem
adotadas por as empresas, entre essas medidas a possibilidade da adocdo do
teletrabalho. E sabido que uma MP tem vigéncia de 60 dias, podendo ser prorrogada
por mais 60 dias (BRASIL, 1988). ApOs esse prazo caso ela ndo seja transformada
em lei perde sua validade, foi 0 que aconteceu com a MP n°® 927.

Sendo assim, no do dia 20 de julho de 2020 voltou-se a aplicar o texto da CLT,
dispondo que se a empresa tem um trabalhador em regime presencial e quer coloca-
lo no regime de teletrabalho, o trabalhador deve concordar. Aos trabalhadores que
pactuaram aditivo contratual na vigéncia da MP 927 permaneceram até que o
empregador determine que ele volte para o regime presencial.

Logo, o teletrabalho, atividade que até 2020 ainda era uma excecao ao
exercicio do trabalho, tornou-se essencial e importante no momento delicado em que
o distanciamento era a Unica alternativa para a vida social, econémica e trabalhista.
Uma modalidade que era pouco explorada em comparagao ao servigo presencial tem
grandes chances de tornar-se uma possibilidade viavel e positiva para os dois lados

da relacao trabalhista.
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ANEXOS

Anexo A — Declaragdo de cadastro de projeto na Coordenacdo de Pesquisa,
Extensdo e Pos-Graduacéao

UNINOVAFAPI ANFA e
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Ceclaramos para os dewdos fins, que o pojete de pesquisa intitulado:
“Teletrabalho: Garantias do Trabalhador em Tempos de Confinamento™, da
discente Sarah da Silva Gomes, crientada pela Profa. Dicne Cardoso de Alcantara,
foi cadastrado na Coordenacio de Pesquisa, Extens3o e Pos-Graduagio. sob o
processo n” 422024,

Teresna, 12 de abil de 2021

_‘41 e T I T o
Profa. Dra. Adelia Dalva da Silva Oliveira
Coordenadora de Pesquisa, Extens3o e Pos-Graduagdo do
Ceniro Universitario UNINOVAFAP]
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