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RESUMO

O presente trabalho pretende apontar os riscos e criticar a falta de legislagéo
especifica sobre o chamado trabalho em home office, modalidade de trabalho a
qual é confundida com o Teletrabalho aqui na legislag&o brasileiro, uma vez que
a pandemia do COVID-19 fez com que as modernas tecnologias de informacéo
contribuissem para as empresas continuarem suas atividades. Com o foco de
estudo, mira-se quanto a analise da legislacdo contemporanea do Brasil e as
consequéncias para o empregador bem como ao empregado, ocasionando em
fragilidades juridicas para ambos lados. A partir desta comparacdo foi
perceptivel que o legislador ainda deixou de lado especificar regras de home
office, mesmo na recente reforma trabalhista brasileira, realizada em 2017,
sendo possivel perceber que ainda prevalece a subserviéncia do empregado
brasileiro em pleno XXI, percebendo que 0 mesmo € o elo mais fraco na relacao
de trabalho, mostrando assim a sua hipossuficiéncia. Com esta pesquisa,
pretende-se entender a evolugdo histérica e conceitual do teletrabalho, as leis e
0s aspectos relevantes do assunto e trazer a tona a falta de desconexao do
trabalho como fator de risco a saude do empregado em home office. As
contribuicdes cientificas na pesquisa sobre motivacao, foram no sentido de que
todos nés precisamos de estar bem consigo, seja de forma fisica ou psicolégica
para que possamos continuarmos trabalhando e produzindo bem, principalmente
em tempos de pandemia do COVID-19 em que as pessoas estdo mais sensiveis

em suas relacdes de trabalho, principalmente no cotidiano do trabalho em casa.



1. INTRODUCAO

Durante o periodo de desenvolvimento de estratégias de
enfrentamento da emergéncia de saude publica, principalmente em tempos de
COVID-19, o Direito do Trabalho tem sido, sem duvidas, uma das areas mais

dramaticamente afetadas em dezenas de paises e no Brasil ndo foi diferente.

Diante disto, este trabalho destina-se a apresentar um panorama
geral das alteragBes concernentes a seara juridica quando abordado o tema de
teletrabalho no mercado empresarial e ainda quanto a omissao por parte da
legislacdo aos riscos sociais, fisicos e juridicos da modalidade de trabalho

usualmente chamada de home office no Brasil.

A motivagdo é parte integrante ao tema, uma vez que o trabalhador é
uma pessoa e ndo uma magquina de repeticdo, fazendo com que seja sempre
levado em consideracdo suas hecessidades basicas para um melhor
desempenho pessoal, ou até mesmo da propria empresa, seja com resultados

numéricos ou de nas escolhas estratégicas.

Necessario é que tanto as empresas quanto os trabalhadores
precisam estarem conectados ndo apenas pelos meios telematicos, mas acima
de tudo em sintonia com a nova realidade de relagdo entre empregado e
trabalhador da era digital assimilando as necessidades e estratégias de um

objetivo comum.

Mesmo sendo o assunto de muita importancia, principalmente nos
tempos de pandemia, infelizmente existe pouca literatura sobre o tema e
legislacéo fragil, propondo assim uma visao critica como se estabelece a relacao
entre o trabalho de home office e 0 empregador e suas consequéncias.
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2. JUSTIFICATIVA/REFERENCIAL TEORICO

A reforma trabalhista, a qual entrou em vigor em novembro de 2017,
com a lei 13.467, trouxe uma série de mudancgas na CLT, sendo conhecida a
partir deste momento de Reforma Trabalhista. Uma dessas mudancas foi a
implementacdo do contrato de teletrabalho, conhecido popularmente como
contrato de home office, mais precisamente no artigo 75 e seus incisos da nossa

Consolidacao das Leis Trabalhistas.

Neste sentido, sabe-se que ha algumas modalidades de teletrabalho,
tais como: home office, mével, satélites, telecentros entre outros. Aqui, nos
valeremos especificamente ao teletrabalho home-office, o qual trata-se de uma
relacdo de trabalho realizado no domicilio do teletrabalhador em que o espaco
de trabalho na empresa € mudado para um escritério na residéncia do

trabalhador.

O teletrabalho é um assunto que ja vinha ganhando espaco nos
ultimos anos pelo fato de representar uma comodidade, tanto para empregados,
como empregadores, dada a sua flexibilidade de desempenho das atividades e
as inUmeras vantagens que podem ser aproveitadas por ambas as partes. Este
espaco de discussao veio a ser potencializado com a sancao da Lei 13.467/2017,
que passou a trazer uma regulamentacdo especifica sobre o assunto na
Consolidacao das Leis do Trabalho. Com o advento da pandemia da Covid-19 e
com o isolamento para conter a propagacao da doenca, o trabalho remoto foi a saida
encontrada para continuar as atividades em grande parte das empresas, pelo menos
para aqueles profissionais cujo emprego ndo exige presenca fisica em um local
especifico. Essa medida adiantou uma préatica que vinha sendo implantada de forma
gradual antes da pandemia por algumas empresas, principalimente em trabalhos

administrativos.

E importante frisar que, por mais que ja viesse sendo aplicado no
Brasil, sendo uma realidade especialmente em grandes centros empresariais, a
nocéo de teletrabalho sempre apresentou uma confusao tanto em meio as
pessoas leigas no assunto, bem como nos préprios entendimentos da doutrina
de Direito do Trabalho.
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No momento, ainda ndo ha jurisprudéncias que seguem 0 mesmo
caminho sobre a reforma trabalhista e sobre tudo quanto ao home-office. Isso
faz com que muitas decisbes conflitantes e entendimentos diversos pairem
sobre mesmos assuntos. Assim, ndo se pode ignorar que ha possibilidades de
entendimentos diversos sobre o teletrabalho de home-office, o que precisara de
algum tempo até que haja posicionamento consolidado nos Tribunais Regionais

do Trabalho e principalmente no proprio Tribunal Superior do Trabalho.

Em que pese ndo haver consenso doutrinario sobre o que pode ser
considerado como sendo teletrabalho, entende-se que tal tipo de trabalho
consiste naquele caracterizado pela descentralizacdo das atividades
desenvolvidas na sede do estabelecimento empresarial, de maneira que o labor
passe a ser desempenhado em local distinto da sede do estabelecimento
empresarial, mediante uso de tecnologias de controle de informacédo bem como
uma comunicacgio entre a empresa e o teletrabalhador. E not6rio que existe uma
subordinacéao entre o teletrabalhador e o empregado, caracterizando também da
relacdo de emprego, onde o empregador controla e impde o empregado, ou seja,

significa estar sob as ordens de seu empregador.

Corroborando com isso, percebe-se que com o advento da COVID-
19, ficou caracterizado mais um requisito importante para que possamos
reconhecer a relagdo de emprego igual ao trabalho presencial. Neste caso,
estamos falando da telesubordinacdo, evidenciando assim o poder que o
empregador possui mesmo a distancia do teletrabalhador, estando conectado
através de diversos meios de comunicacao e muitas vezes, causando pressdes

de entrega redobrada com relacdo ao servi¢o cobrado.

Para Miessa — 2017, a tendéncia é consolidacdo do entendimento de
que, comprovadas as condi¢des efetivas do empregador de controlar e fiscalizar
o trabalho realizado em regime de teletrabalho, através de recursos como e-
mails, WhatsApp, Facebook, GPS, telefones, etc, € perfeitamente possivel o
controle de jornada de trabalho do empregado nesta condicéo, aplicando-se o

principio da primazia da realidade.

Dessa forma, € possivel a garantia de direitos como remuneragao por

horas extras, duracao diferenciada da hora trabalhada no periodo noturno — das
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22h00min até as 5h00min — adicional noturno e intervalos intrajornada e
interjornadas, pois o teletrabalhador submete-se a sistemas e programas que o
préprio empregador disponibiliza o que o facilita em controlar a qualidade de
servigo, a producdo e até fornecer instrugbes em tempo real, usando como

exemplo o computador.

Outrossim, o trabalho de home office teria como principal razao o fato
de o teletrabalhador, ter a possibilidade de trabalhar em casa sem a preocupacao
de chegar atrasado, gastar horas em seu trajeto ao trabalho, porém, percebe-se

outras consequéncias negativas.

Neste sentido, o questionamento que se faz € se essa autonomia e
liberdade que empregado possui de flexibilizar a jornada de trabalho, pode
prejudicar a efetivacdo do direito a desconexdo do trabalhador das suas

atividades laborais apés o periodo trabalhado.

A desconexao € um direito previsto na Constituicdo Federal, sendo
um direito que qualquer trabalhador tem de desligar-se do seu trabalho diario
apos um periodo de tempo laborado, sendo de extrema importancia para a
condicao fisica e mental do trabalhador, bem como para a preservacdo da sua

vida social e seu convivio com sua familia.

Ocorre gue no teletrabalho, por haver uma autonomia e flexibilidade
de horérios por parte de empregado e por haver dificuldade na fiscalizacdo por
parte do empregador na jornada de trabalho, o teletrabalhador acaba tendo o
seu direito a desconexdao do trabalho prejudicado, uma vez que mesmo depois
de encerrado o periodo laboral, fica conectado ao trabalho através dos
instrumentos tecnoldgicos, levando-o a uma imensa confuséo entre 0 seu mundo

laboral e particular.

Cabe ressaltar que a desconexdo do empregado apds cumprida a
jornada de trabalho é essencial para seja garantido ao trabalhador os direitos a
saude e lazer, direitos fundamentais, elencados no art. 6° da Constituicdo

Federal e que em regra devem ser rigorosamente obedecidos.
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Deste modo, vislumbra um abismo juridico o qual se desenha para os
préximos anos com relacdo a falta de acompanhamento nos aspectos juridicos,
comportamentais, de saude e de estresse que o teletrabalhador estar sofrendo
em trabalhos desempenhados em sua casa em tempos de pandemia do COVID-
19, sem controles de suas horas extras bem como a falta de assisténcia
financeira em sua grande maioria e com a falta de estrutura ndo fornecida pelo
empregador, tais como internet, telefonia e falta de equipamentos laborais

adequados como mesas e cadeiras.

Importante ressaltar que para esse teletrabalhador, ficam garantidos
os direitos trabalhistas e previdenciarios, desde que a relacdo de emprego seja

caracterizada, mesmo tendo um contrato de teletrabalho em home-office.

Como descreve Correia(2017), "o trabalhador terd os mesmos
direitos de um empregado em regime presencial com direito a limitacdo de
jornada, com horas extras, intervalos e adicional noturno. Ainda, o empregador

sera autuado pela fiscalizag¢édo do trabalho por descumprimento da legislacao™.

Para Romar - 2018, esclarece que "o regime de teletrabalho néo
exclui a responsabilidade do empregador por doencas e acidentes decorrentes
do trabalho exercido pelo empregado. Por essa razdo, € dever do empregador
instruir os empregados, de maneira expressa e ostensiva, quanto as precaucdes
a tomar a fim de evitar doencas e acidentes de trabalho, sendo obrigacdo do
empregado assinar termo de responsabilidade comprometendo-se a seguir as

instrucdes fornecidas pelo empregador (art. 75-E, CLT).

O trabalho home office exige muita disciplina e por isso, ter um local
reservado para o trabalho, como um escritério, estabelecer horarios e
compromissos, entre outras agdes, é fundamental para que a atuacao seja bem-
sucedida. Mas sera que os lares dos teletrabalhadores estéo preparados para
tal ambiente? O que podemos considerar como precaucdes no sentido de evitar
doengas ocupacionais bem como de acidente de trabalho? Quais instrugdes
podem ser expressamente previstas no contrato? Quais as condi¢des minimas
que o empregador esta proporcionando ao teletrabalhador realizar suas

atividades em home office ?



14

Abraham Maslow, psicélogo norte americano da década de 40,
desenvolveu a hierarquia das necessidades humanas. Esta teoria, foi de extrema
e fundamental importancia para os estudos sobre a motivacdo e comportamento
das pessoas em seu ambiente de trabalho. Seus estudos voltavam para a teoria
da personalidade e desenvolvimento humano através de prioridades que o ser
humano necessita para melhor produtividade. Sintetizado o estudo, comparado
a uma espécie de Piramide em que o ser humano possui necessidades
complexas que podem ser hierarquizadas, tendo como destaque sua base, nivel
este em que o homem para de trabalhar por fatores higiénicos, questdes de
insatisfacdes salariais, pela auséncia de equipamentos ou até mesmo pela falta

de um ambiente adequando de trabalho.

Mesmo construindo um contrato de trabalho em que podera
estabelecer as regras e responsabilidades de cada parte, deve-se lembrar que
custos dos equipamentos de trabalho, energia, internet, telefone, devemos
interpreta-lo em conformidade com os principios do direito do trabalho e
principalmente o principio de protecdo, cabendo assim a lembranca de que o
empregado, neste caso, o teletrabalhador € a parte mais fragil da relacdo
empregaticia, ndo podendo negociar em igualdade de condicbes com o

empregador.

S&o0 necessarios estudos que nos facam amadurecer o assunto,
trazer solucdes e discutir suas peculiaridades, consequéncias, pontos positivos
e negativos, abordando novas teorias como, por exemplo, o direito a

desconexao desses trabalhadores.

E preciso que o Direito do Trabalho Brasileiro esteja preparado e
amadurecido ao tratar do assunto, pois € necessario estender a devida

protecdo ao teletrabalho que ndo é apenas uma teoria e sim realidade.
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3. OBJETIVOS

3.1 GERAL

Avaliar os impactos na relacao trabalhista no ambiente de home office sob a 6tica

da teoria de Maslow em ralacdo a Pandemia.

3.2 ESPECIFICOS

1. Apresentar a diferenca do Teletrabalho com o Home Office, os principios
do Teletrabalho, com base em seu histérico, conceituando as atividades
relacionadas, fazendo a comparacao do direito bem como as atividades
relacionadas e suas caracteristicas, esclarecendo a regulamentag¢éo no

Brasil, sua natureza Juridica, suas consequéncias na pandemia.

2. Estudar a teoria de Maslow analisando o ambiente de trabalho home office
e suas necessidades basicas para o desenvolvimento humano
comparando o momento da atual da pandemia no Brasil e apresentar os
riscos na relacdo de trabalho frente a falta de regras especificas sobre o

teletrabalho.

3. Analisar a falta de preservacdo do direito de desconexao do trabalho
home office a fim de evitar o comprometimento da saulde fisica com
excesso de trabalho, pela falta de equipamentos adequados, pela
auséncia e qualidade de vida psicoldgica ocasionando em doencas como
a sindrome de Burnout e por fim, esclarecer os 6nus causados seja para

o trabalhador ou empregado.

Quebra de Pagina
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1. PROBLEMAS

Quais os impactos na relacéo trabalhista no ambiente de home office sob a ética

da teoria de Maslow em ralagéo a Pandemia?

Quebra de Pagina
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2. HIPOTESES

4.1 Dentre os reflexos em avaliar os impactos do trabalho home office frente a
atual pandemia, poderia trazer maiores definicbes na lei quanto a desconexao
do teletrabalhador bem como as responsabilidades do empregador no que
refere-se ao ambiente e estrutura de home office a ser proporcionada ao

teletrabalhador.

4.2 O prejuizo na demora de tais implementacdes, poderia gerar uma sequéncia
de processos judiciais contra o empregador bem um grande volume de

patologias adquiridas no ambiente de trabalho em home office.

4.3 Em que pese a judicializacdo das demandas seria prejudicial em ambas
partes, sabemos que o teletrabalhador seria a parte mais fraca da relacdo de

trabalho, ficando assim descoberto durante a andlise de suas demandas.

Quebra de Pagina
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3. METODOLOGIA

Como objeto de estudo em uma pesquisa qualitativa e explorando o presente
trabalho serd desenvolvido através do método indutivo e dedutivo o qual se
encaixa no texto da lei sobre o tema dos impactos da relagcéo trabalhista no
ambiente home office, fazendo um levantamento principiolégico, histérico e
utilizando comparacdo da legislacdo atual com os riscos correntes, na qual
permitird a interpretacédo e aplicagdo hermenéutica do instituto. O embasamento
tedrico adotado é oriundo de fontes secundarias a qual representa uma sintese
de livros, revistas académicas, pesquisas de campos e artigos cientificos

publicados por autores renomados em seus respectivos segmentos.

4. CRONOGRAMA

2021/1 - 2021/2

ATIVIDADES FEV | MAR | ABR | MAI | JUN | AGO | SET | OUT NOV | DEZ

1 | Leituras para | X X

escolha do
tema.
Levantamento
da literatura do
tema

Pesquisa de

Campo
2 | Elaboragéo do | X X
Projeto de
Pesquisa
3 | Elaboracédo X X
Final do
Projeto de
Pesquisa — N1
4 | Entrevistas X X

Relatérios de
pesquisa
5 Leituras e| X X X

fichamentos
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6 | Redacdo do
esboco do
trabalho

7 | Esboco do
trabalho - 1.2
Versao

8 | Revisado do
texto e redacao
final

9 | Entrega da 12
parte trabalho
—N2

10 | Continuacao
das leituras
Escolha do
Professor da
Banca
Examinadora

11 | Redacdo dos
capitulos /
secdes

12 | Entrega da 1.2
versao do
trabalho

13 | Exame de
qualificacdo —
N2

14 | Preparacédo
para a Defesa

15 | Banca de

apresentacao
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CAPITULO |

OBJETIVO

Apresentar a diferenga do Teletrabalho com o home office, os
principios do Teletrabalho, com base em seu historico, conceituando as
atividades relacionadas, fazendo a comparacdo do direito bem como as
atividades relacionadas e suas caracteristicas, esclarecendo a regulamentacdo

no Brasil, sua natureza Juridica, suas consequéncias ha pandemia.

1.1 ASPECTOS GERAIS DO TELETRABALHO E HOME OFFICE

Importante inicialmente esclarecer a diferenca entre Teletrabalho e
home office. Pode-se dizer que a principal diferenca entre eles € que o primeiro
esta na lei, logo tem regras préprias, ja 0 segundo regime de trabalho obedece
as mesmas regras que o trabalho presencial.

Apesar de o teletrabalho e o home office serem desempenhados em
casa ou de qualquer outro local, eles ndo sdo a mesma coisa, até mesmo porqué
no Teletrabalho o empregado fara o horario que bem lhe convir, diferente do
home office, o qual o empregador tem o controle de regulacédo da jornada de
trabalho.

Por exclusao e conveniéncia, sera entendido e tratado nesta pesquisa
como home office o trabalho remoto que néo seja predominante quando
comparado ao trabalho presencial.

A pesquisa em questdo, trata-se de uma abordagem sobre as de
assuntos envolvendo o Teletrabalho e os riscos ao praticar a modalidade, com
destaque para o0s aspectos legais e sociais sob a 6tica do direito do trabalho em
tempos de pandemia do COVID-19.

A pandemia fez com que esses mecanismos tecnoldgicos,
caracterizadores da chamada 42 Revolugédo Industrial, fossem rapidamente
incorporados ao nosso dia a dia.

Posta assim a questdo, é de se dizer que o home office pode ser
conceituado como a atividade laboral realizada de forma remota dentro do

mesmo contrato de trabalho com horario definido ou até mesmo com escalas e
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inclusive com direito de perceber horas extras em eventual excesso de jornada
de trabalho. No home office, mudar-se apenas o local de trabalho do empregado.

Registra-se que no Brasil, nos udltimos anos houve um grande
crescimento do teletrabalho, ganhando uma legislagdo especifica na Reforma
Trabalhista com a Lei 13.467 de 2017, que entrou em vigor em 10 de novembro
de 2017, no sentido de estabelecer algumas regras para o empregado que presta
maior parte de seus servicos em sua residéncia ou em outro local diverso do
estabelecimento do empregado.

Por conseguinte, o teletrabalho comecgou a ser descrito como uma
nova forma revolucionaria de trabalho, conectada as tecnologias de informacao
e comunicacdo. O interesse sobre essa modalidade, entre empresas,
organizacles, industria de telecomunicagfes, trabalhadores, sociedade,
governos, entre outros, vem crescendo gradualmente, principalmente durante a
pandemia do COVID-19.

Cumpre examinarmos neste passo que ja em 1909, Peter Drucker,
considerado um dos maiores especialistas da Administracdo Moderna, ja
afirmava que o novo desafio das organizacbes € administrar inovacoes, através
da relacdo homem-maquina, considerando que “cada uma dessas inovacdes
administrativas representa a aplicacdo do conhecimento ao trabalho, a

substituicdo do trabalho arduo por sistemas e informacgéo " (p. 26).

As mudancas sejam elas psicolégicas, sociais e
ambientais exigirdo dos administradores muita eficiéncia
para gerir organizagfes, adequando as mudangas aos
objetivos do negécio e os objetivos do trabalho, tendo em
vista a produtividade, o bem-estar e conforto do
trabalhador.

Embora aquela época ainda ndo houvesse nada que aventasse sobre
uma possivel pandemia a cerca das relagdes de trabalho, sabe-se que na
Administragcdo moderna, os profissionais traz consigo a necessidade de novas
adaptacgdes e desenvolvimento de competéncias.

(Drucker, 1909; Goulart, 2009) Assim, criar, inovar, atualizar e
aprender sao competéncias fundamentais para esses profissionais, tornando-os

assim profissionais preparados para os desafios da nova realidade corporativa
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A guisa deste contexto, (Vieira 2007), reafirma que esses profissionais
sdo o “pensar” das organizagbes, sendo por isso recursos humanos
fundamentais nas organizagdes e suscitam um maior investimento da
organizagao; por outro lado, adicionalmente, s&o profissionais que precisam
estar satisfeitos com seu trabalho e com a sua qualidade de vida no trabalho, de

forma a poderem criar e inovar de modo rapido e eficaz.

1.2 NATUREZA JURIDICA DO TELETRABALHO

Até 2017, ndo havia objetivamente uma previsdo normativa sobre o
teletrabalho, até porque a procura por mao-de-obra antes deste periodo, era
mais para ser inserida no local de trabalho. Assim, as politicas organizacionais
eram distintas ou até mesmos 0s meios de producdo eram centralizados em
locais onde situava o proprio empregador. Hoje, até mesmo a figura do
empregador esta descaracterizada em muitas formas de existir, as vezes nem
existindo empresas com sede fisica.

Logo, consoante nogado cedica, Barbosa (2006) afirma que para
grande corrente doutrinaria predominante, o teletrabalho tem natureza juridica
contratual, estando ligada ao objeto do contrato, que podera ser civil, comercial
ou trabalhista. (BARBOSA, 2006, p. 618). Acrescenta ainda neste sentido,
alguns doutrinadores entendem que existe vinculo empregaticio no teletrabalho

e outros que é uma atividade autbnoma.

Tudo vai depender do conteudo da prestacao do servico.
Se a empresa tem o controle da atividade realizada pelo
teletrabalhador, temos o trabalho subordinado; do
contrario se o trabalho é realizado com autonomia, tendo
apenas o teletrabalhador recebido as regras antes do
inicio de sua atividade e sem o controle da empresa nas
diversas fases de realiza¢éo do trabalho, entdo o trabalho
€ autdbnomo. (BARBOSA, 2006, p. 618).

Podemos observar conforme afirma Barbosa (2006, p. 618), que o
teletrabalho podera sim ser subordinado. Quanto ao Teletrabalho realizado em

domicilio, este ja se encontrava definido 22 no artigo 6° da CLT antes mesmo da
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publicacdo da Lei 12.551/2011, sendo amplamente amparado pela legislacao
brasileira como trabalho subordinado.

Ja sobre o teletrabalho prestado em telecentros, a predeterminacao
pela empresa dos locais onde serdo realizadas as atividades também caracteriza
a subordinacdo. (BARBOSA, 2006, p. 618). Continua ainda Barbosa, alegando
que certos paises aplicam diferentes critérios para aferir a subordinacdo no
teletrabalho. Para Barbosa (2006), o teletrabalho é de natureza juridica
contratual mista, ligado diretamente ao conteddo da obrigacdo prestada.
(BARBOSA, 2006, p. 618-619.

A investigacao da natureza juridica do teletrabalho ndo comporta uma
resposta unitaria. Tudo vai depender da forma como se realiza a prestacao
servicos, que tanto pode assumir fisionomia de autbnoma como de

subordinagéo, relacéo a todas as modalidades do teletrabalho.

1.3 PRINCIPIOS DO TELETRABALHO

Em paises desenvolvidos, principalmente da Unido Europeia,
iniciaram o desenvolvimento dessa nova modalidade ja algum tempo,
adaptando-a as demandas locais a fim de superar as dificuldades geogréficas e
até mesmo as climaticas em algumas épocas do ano, principalmente em paises
de baixissimas temperaturas, onde para a continuidade do trabalho se faz
necessario a permanéncia em suas respectivas residéncias.

Quanto a origem do teletrabalho, ndo é muito possivel ser preciso em
datas, mas, no entanto, alguns eventos na histéria indicam o que pode ser
chamado de seu inicio, como o exemplo do proprietario da estrada de ferro Penn,
J. Edgard Thompson, o qual utilizou-se de seu engenho, manuseando o sistema
privado de telégrafo de sua empresa Penn Railroad, com o objetivo de gerenciar
divisbes remotas, cuja finalidade era de monitorar os afazeres e o0s
equipamentos nos canteiros de obra da construcdo da estrada de ferro.

Outro exemplo neste contexto, se dara no ano de 1962, quando o
empreendimento Freelance Programmers, instituido por Stephane Shirley, na
Inglaterra, cuja atividade consistia em elaborar programas de computador para
as empresas, era executado e administrado em sua residéncia. Desenvolvido

para F. Internacional, em meados de 1964, comportou quatro trabalhadores,
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porém, veio a gozar de pleno sucesso apenas no ano de 1988, com nova
denominacéo, foi chamada de F.I. Group PLC, admitindo em seu corpo laboral
mil e cem teletrabalhadores.

Em outra questao relevante, fica mais claro que a partir dos anos de
1980, o teletrabalho foi experimentado por muitas empresas norte-americanas e
europeias, proporcionando oportunidades de pequenos investimentos por parte
dos governos para novas iniciativas, principalmente para as grandes cidades
urbanas.

Destaque-se ainda que nos EUA utiliza-se o termo networking,
telecommuting, remote working; nos paises de lingua portuguesa emprega-se o
termo teletrabalho; nos paises de idioma francés, télétravail; nos paises de
idioma espanhol teletrajo, e nos de idioma italiano telelavoro. Nos Estados
Unidos, empregam-se os termos telework ou telecommuting; na Espanha,
teletrabajo; na Italia telelavoro; na Franca teletravail e, na Alemanha telearbeit.
(2000, p.587)

Drucker (1909) ja afirmava que o novo desafio das organizacbes é
administrar inovacdes, através da relacdo homem-maquina, considerando que
cada uma dessas inovagfes administrativas representa a aplicagcdo do
conhecimento ao trabalho, a substituicdo do trabalho arduo por sistemas e
informagao.

Ja destacado pela doutrina que o termo “Teletrabalho” vem da unido
da palavra grega “Telou”, que significa “longe” e, da palavra latina “Tripaliare”
que significa “trabalhar”’. Na Inglaterra em 1962, foi criado em sua propria
residéncia, por SteplaneShierley, o conceito de Freelance, atividades de
programas de computadores, contribuindo para o surgimento do trabalho remoto
(GOULART, 2009).

A par disso, o trabalho telematico foi admitido pela legislacdo
brasileira apenas em 2011 e o teletrabalho somente foi formalmente reconhecido
e regrado na Reforma Trabalhista, em 2017. Com a pandemia Covid19, ganha
popularidade e destaque, merecendo énfase na Medida Provisoria n° 927 de
2020 e virando lei atualmente.

No setor publico brasileiro, a primeira a adotar o modelo do
teletrabalho domiciliar foi a empresa de informatica vinculada ao Ministério da
Fazenda, o Servico Federal de Processamento de Dados, cujo negocio é a
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prestacao de servicos em tecnologia da informagao e comunicagdes para o setor
publico, sendo considerada uma das maiores organizacfes publicas mundiais
neste ramo. A iniciativa surgiu com um projeto piloto em 2006. O SERPRO
possui varios empregados cumprindo a jornada de trabalho em suas residéncias,
desde 2005, sendo que 18 empregados participaram na abertura do primeiro
edital e outros 50 no segundo, realizado em 2007.

Em 2013, 31 empregados ja trabalhavam remotamente. Segundo
informacdes acessadas na pagina virtual da empresa, esse programa
apresentou um ganho em produtividade de 10,5% e uma economia em logistica
de 47,1%. Segundo a coordenadoria, a adesdao ao programa € voluntaria e o
candidato passa por uma andlise que dura em torno de trés meses com
avaliacbes que incluem perfil psicossocial em seus minimos detalhes, além de
ser feita uma andlise ergonémica do espac¢o da casa do funcionario antes da
autorizacdo (SERPRO, 2015).

1.4 CARACTERISTICAS DO TELETRABALHO

Foi destarte, com base em sdélido terreno doutrinario e légico dizer que
o importa neste tipo de trabalho é sempre entregar as demandas do empregador.
Dentre as principais caracteristicas do Teletrabalho, necesséario se faz
necessario observar se:

1.4.1 O trabalho deve ser prestado, na maior parte do tempo, fora do
estabelecimento do empregador. Isso quer dizer que, a necessidade de
comparecimento do empregado nas dependéncias do empregador, para
realizacdo de atividades privativas de dentro da empresa nédo desconfigura o
teletrabalho.

1.4.2 A utilizacédo de tecnologias de informacéo e de comunicacéo &
necessario no teletrabalho para cumprir o servigo almejado pelo empregado. O
simples fato de estar realizando trabalho fora das dependéncias do empregador
nao significara ser teletrabalho, devendo assim, ndo ser confundido com servigo
externo, o qual ndo ha exigéncia de meios de tecnologia para realizacdo do
trabalho.

1.4.3 O teletrabalhador ndo tem direito de regime de duracdo de
trabalho. O que importa € entregar o trabalho a ser feito, independente a hora.
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1.4.4 Deve sempre expresso, logo ndo poderd ser tacito. O contrato
de trabalho dever ser constar expressamente a modalidade teletrabalho e
detalhamento das atividades. Assim, o empregado terd os mesmos direitos
trabalhistas que os empregados internos, bem como as obrigagbes do
empregador.

1.45 O empregador nao tera obrigacdo de fazer reembolso de
despesas quanto a realizacdo do trabalho. Assim, o empregado pode se
responsabilizar pelas compras dos recursos necesséarios para desenvolver o
teletrabalho, caso seja acordado em contrato. Caso o empregador realize o
reembolso, este valor ndo integrara salario do empregado.

1.4.6 O termo de responsabilidade é também parte do contrato de
teletrabalho, pois € uma medida de protecdo ao empregado a fim de evitar
conflitos em caso doencas e acidentes de trabalho. E obrigacdo do empregador
instruir o empregado quanto as precaucdes que devem ser tomadas. Dessa
forma, o empregado também aqui se compromete a cumprir as orientacées
assinadas.

Neste prisma, é notério que as caracteristicas mencionadas se
diferem, por exemplo, da pessoa que exerce trabalho externo, como por exemplo
vendedores externos, entregadores, motoristas, ajudantes de viagem, os quais
nao possuem lugar fixo para exercer suas atividades.

Vale destacar ainda que os trabalhadores externos utilizem
equipamentos informaticos, como smartphones e rastreadores via GPS para se
comunicar com o empregador, ndo serdo caracterizados como
teletrabalhadores.

Outra questdo relevante € em caso de mudanca de trabalho
presencial para o teletrabalho, deve-se ter o mutuo consentimento e a vontade
do empregador e por escrito. Ao inverso, bastara apenas a vontade do
empregador desde que avisado com 15 dias de antecedéncia.

Ha de se lembrar que se ficar comprovado a existéncia de controle
por parte do empregado e fiscalizacdo do seu trabalho por uso de ferramentas
de tecnologia, ndo ha de se justificar a excluséo deste trabalhador do regime de
duracédo de trabalho, assim, sendo entendido como Home Office. Assim, na

duvida devera prevalecer a primazia da realidade como principio juridico.
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Por derradeiro das caracteristicas, deve-se em linhas gerais deixar
limpido que o teletrabalho é a modalidade na qual as tarefas séo realizadas fora
das dependéncias do empregador, podendo ser na residéncia ou ndo, e com a
utilizacdo de recursos tecnoldgicos. Por outro lado, o trabalho externo é
desempenhado nas ruas por motoristas, vendedores, representante

1.5 MODALIDADES DO TELETRABALHO

Nada obstante ndo haver legislacdo especifica acerca do Home
Office, o trabalhador nesta modalidade experimenta dos mesmos direitos
trabalhistas daquele que exerce suas atividades de forma presencial, sendo
assim necesséria a instituicdo de meio fidedigno de controle de jornada, em
atencdo ao artigo 6° da CLT, o qual diz que ndo se distingue entre o trabalho
realizado no estabelecimento do empregador e o executado no domicilio do

empregado, desde que esteja caracterizada a relacéo de emprego.

Para Costa (2004,p.15), em funcéo pela falta de legislacéo especifica
do trabalho de Home Office, existem algumas modalidades de teletrabalho, quais

sejam:

Home-office - €& o teletrabalho realizado no domicilio do
teletrabalhador; o espaco de trabalho na empresa € mudado para um escritorio

na residéncia do trabalhador.

Teletrabalho moével - E o trabalho é realizado por pessoas que estio
constantemente se movimentando, seja em viagens, visitando ou trabalhando
nas instalagbes de clientes; os teletrabalhadores moveis usam celulares,
laptops, palmtops, por exemplo, para a realizacdo de suas tarefas; o escritorio
passa a ser qualquer lugar onde o teletrabalhador esteja: o carro, o aviao, o trem

Ou o escritério do cliente.

Escritorios satélites - Escritorios pertencentes a propria empresa,
geralmente em areas fora do centro, em locais de aluguel mais barato e de

acesso mais facil para os empregados.
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Telecentros - Escritorios equipados com 0s recursos tecnoldgicos
necessarios ao teletrabalho, onde diversas empresas ou pessoas podem alugar
espaco pelo tempo necessario (um dia, uma semana ou o periodo de um

projeto).

Telecottages - Aqui trata-se de uma proposta originaria dos paises
escandinavos, € uma iniciativa tipica das comunidades para atrair empregos,
atualizar a mao-de-obra e criar competitividade para a economia local,
especialmente na Europa. Os telecottages funcionam como locais onde é
oferecido treinamento e disponibilizada infra-estrutura e tecnologia para
moradores e empresas da comunidade, e em praticamente todos os casos

recebem ou receberam subsidios governamentais.

1.6 CONCEITO DE TELETRABALHO E HOME OFFICE.

O legislador brasileiro, preocupou-se em positivar a conceituacéo do
teletrabalho, acertadamente identificando-o como uma maneira de prestar
servigcos. Com isto, afasta-se a ideia de que os teletrabalhadores ocuparam
categoria profissional diferenciada, por exemplo, eis que qualquer atividade em
que possivel a realizacdo do trabalho pelas tecnologias de informacdo e
comunicagdo torna-se passivel de teletrabalho, flexibilizando assim a
possibilidade de desenvolver as atividades onde o teletrabalhador estiver.

Neste sentido, o doutrinador Jorge Neto transparece que o0
teletrabalho é mais uma forma de organizacéo da atividade do empresario do
gue necessariamente um novo tipo de trabalho, logo, em qualquer das suas
modalidades, o teletrabalho podera ser autbnomo ou subordinado. (JORGE
NETO, CAVALCANTE, 2019, p. 385)

Em linhas gerais, para Correia (2006), serd considerado
teletrabalhador, o empregado que presta a maior parte de seus servicos em sua
residéncia ou em outro local diverso do estabelecimento de seu empregador e
gue possa se comunicar com seu empregador por meio de tecnologias de
informagédo e de comunicacdo, como e-mails, WhatsApp, Facebook, SMS,
telefone, entre outras. (CORREIA, 2018, p. 647)
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Desta forma, compreende-se o teletrabalho como uma modalidade
especial de trabalho realizado a distancia com o uso de novas tecnologias de
informacéo, fora do ambiente comum de trabalho e das instalacdes fisicas da
empresa, normalmente no proprio domicilio do empregado que subvertem as
relacbes classicas de trabalho, apresentando novos tipos de atividade
descentralizada, que reinem informacé&o e comunica¢ao.(COSTA,2004).

Neste sentido versa também Jorge Neto e Cavalcante (2019), os
autores compreendem que a presenca do trabalhador ndo é necessaria nos
locais fisicos onde se tenha o estabelecimento da empresa, com a presenca do
empregador ou de seus prepostos a dirigir a prestacdo pessoal dos servicos.

Em tempos de pandemia do COVID-19, definir o que é teletrabalho
em sua amplitude e determinar a sua origem, inegavelmente sao arduas tarefas
que enfrentam os doutrinadores trabalhistas, j& que para a resolucdo de tais
conceitos é necessario dominar o conceito de globalizacao e principalmente com
as mudancas da legislacdo a partir de 2017, com o novo texto da reforma
trabalhista.

Para Rodrigues, em seu melhor conceito diz que Teletrabalho é o de
uma atividade de producédo ou de servi¢co que permite o contato a distancia entre
o apropriador e o prestador da energia pessoal. Desse modo, o comando, a
execucao e a entrega do resultado se completardo mediante o uso da tecnologia
da informacéo, sobretudo a telecomunicac@o e a informatica, substitutivas da
relacdo humana direta (RODRIGUES PINTO, 2007, p. 133).

No viés especifico de Rodriguez (1999) apresenta um critério de
enquadramento das tipologias, dividida em trés tipos. A primeira classificagédo
funda-se no regime juridico, dando importancia para a relacdo contratual:
teletrabalho subordinado, teletrabalho para subordinado, teletrabalho autbnomo
ou freelancer.

A segunda classificacdo segue o critério topografico, o local da
prestacdo de servicos: teletrabalho a domicilio, teletrabalho em telecentro e
teletrabalho movel ou ndbmade.

A terceira classificacdo € com base na comunicacdo, na organizacao
técnica, o modo como o trabalho se realiza, ou seja, se ha ou ndo conexao
telematica constante com a empresa: teletrabalho on-line, com ligacao

bidirecional, teletrabalho offline, com vincula¢&o unidirecional.
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Di Nicola (1999) apresenta uma quarta classificacdo calcada na
frequéncia e na jornada de trabalho: teletrabalho full time, teletrabalho part-time
ou alternado e teletrabalho ocasional.

Diferente do teletrabalho, o conceito de home office é o mesmo regime
de trabalho convencional aplicado presencialmente, s6 que sendo performado
em casa ou em outro local ndo presencial.

Aqui, diferente do teletrabalho, é necessario registrar a jornada de
trabalho como se estivesse na empresa. Cabe perfeitamente pensar no home
office como uma extensédo da empresa com a possibilidade de variar os locais
de trabalho, inclusive em casa.

Neste prisma, Barros (2006) ponta para auséncia de limites da
modalidade de teletrabalho, que prioriza o trabalho intelectual e ultrapassa
fronteiras territoriais tradicionais. Diz ele que esta nova forma de trabalhar
transcende os limites territoriais e podera ser transregional, transnacional e
transcontinental. Ela permite até mesmo a atividade em movimento. Esse tipo de
trabalho é executado por pessoas com média ou alta qualificacdo, as quais se

utilizam da informética ou da telecomunicag&o no exercicio das atividades.

1.7 DIREITO COMPARADO TELETRABALHO

De acordo com a Organizacéo Internacional do Trabalho (OIT) o
teletrabalho é qualquer labor realizado em lugar afastado dos escritérios ou
oficinas centrais, sendo que o trabalhador ndo possui contato direto com colegas
de trabalho, mas se comunica por meio de novas tecnologias.

A Convencdo n° 177 da OIT usa a expressao “trabalho a domicilio”.

Porém pontua diversas caracteristicas também do teletrabalho.

Artigo 1. Para os fins desta Convencdo: a expressdo
trabalho domiciliar significa o trabalho que uma pessoa,
designada como trabalhadora no domicilio, realiza: (i) em
sua residéncia ou em outro local de sua escolha, diferente
do local de trabalho do empregador; (i) em troca de
remuneragao; (iii) para desenvolver um produto ou prestar
um servico de acordo com as especificacbes do
empregador, independentemente de quem fornega o0s
equipamentos, materiais ou outros elementos utilizados
para isso, a menos que essa pessoa tenha o grau de
autonomia e independéncia necessério para ser
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considerado um trabalhador independente ao abrigo da
legislacdo nacional ou das decisGes do tribunal.

O que se tem assim, € que observa-se que devem ser garantidas
condicdes de seguranca e saude no trabalho, sendo responsabilidade também
dos empregados informar sobre os riscos relacionados a seu trabalho e
precaucdes a serem observadasl18 . Cabe ressaltar que o Brasil ndo ratificou a
convengao n° 177 da OIT.

Seguindo o comparativo internacional, por seu turno, Massoni (2011),
diz que Portugal é um exemplo de nacdo avancada normativamente sobre o
tema, especialmente em seu Cdédigo de Trabalho. Desde 2003, o Cédigo anterior
ao atualmente vigente ja previa o teletrabalho, dando-lhe definicdo e orientactes
a sua pratica no Pais. (MASSONI, 2011).

Na Itélia, a legislacao leva em consideracao apenas se o teletrabalho
€ subordinado ou autbnomo”. Segundo Marcia Regina Pozelli Hernandez, na
Franca o teletrabalhador em domicilio j& é considerado equiparado ao
empregado comum, embora |4 se incentive o teletrabalho autdnomo.
(HERNANDEZ, 2011, p. 56).

De forma transnacional podemos mencionar que ha um longo
caminho para se chegar numa normatizagéo especifica sobre teletrabalho.

No caso do Japdo onde estd sendo adotado a ideia tratando o
teletrabalhno como sendo uma modalidade de emprego independente. O
teletrabalho traz independéncia para os vinculantes em certos aspectos, mas
nao como um todo. A remuneracgao, a execucao de tarefas, as responsabilidades
com a funcao, guardar informacdes confidenciais, podem estar presentes no
teletrabalho e, portanto, ndo estancam uma independéncia plena entre os
vinculados pelo pacto laboral.

Ja o caso da Alemanha, os legisladores caminham de forma prudente,
no sentido de conciliar o que eles chamam de atipicas formas, em detrimento do
trabalho tradicional, pois procuram harmonizar, de forma balanceada, a
flexibilizacdo das condi¢fes de trabalho e o sistema de seguridade social. Além
de considerar como os empregados estdo modificando as condi¢des de trabalho
unilateralmente e, por ultimo, como tais trabalhadores estdo sendo enquadrados

nos sistema coletivos de organizagdes de trabalhadores.
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No caso mais recente, percebe-se que nosso vizinho, a Argentina, o
legislador teve maior cuidado em prescrever os direitos fundamentais do
teletrabalhador e os deveres do empregador, fatos alguns omissos na legislacéo

brasileira.

Em que pese algumas objecdes, ndo se pode desconsiderar o papel
inovador e moderno do legislador argentino de que além de formular uma
legislagcdo robusta em protecao ao trabalhador, trouxe mais seguranca juridica a
aplicabilidade do regime do teletrabalho.

No Brasil a legislagéo foi mais acanhada quanto a previsbes mais
conflituosas, deixando para o intérprete do direito e futura jurisprudéncia
consolidar tais contendas interpretativas.

Para Gourlat (2009), por se tratar de fenbmeno socioecondémico, a
globalizagdo néo € instituto para definicdo juridica, eis que resulta de processos
gue envolvem ndo somente nacbes, mas gera consequéncias internacionais.
Cabe, entdo, ao Direito formular solu¢gdes para as mudancas enfrentadas pelo
cenario globalizado e néo a tentativa de conceitualiza-lo. (GOULART, 2009, p.
15).

A doutrinadora Argentina, Sierra Benitez afirma que “la concepcion
del teletrabajo es mas pragmaética, llegandose a considerar como un instrumento
de flexibilidad laboral que permite la externalizacion de las empresas y la
reduccion de sus costes fijos”.

Na Argentina a Comisséo de Teletrabalho realizada pelo Ministério do
Trabalho e Previdéncia Social, definiu o teletrabalho como:

Entende-se por tele-empregado todo trabalhador que
trabalhe em local fixo ou temporario, desempenhando
suas tarefas total ou parcialmente fora do ambito produtivo
da contratada, utilizando meios teleméaticos em alguma de
suas fases

1.8 PROTECAO DOS DIREITOS NO TELETRABALHO

A promulgagdo da Lei 12.551, em 2011, trouxe uma série de

guestionamentos acerca da equiparacdo do teletrabalho em todas as suas
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formas com o trabalho comum, assegurando-se alguns direitos antes negados
aos teletrabalhadores.

A subordinacdo € um dos pontos mais questionados acerca do
teletrabalho, tendo fortes correntes doutrinarias favoraveis e contrarias a sua
caracterizacdo. Conforme a redacdo dada ao artigo 6° da CLT pela Lei
12.551/2011, Art. 6°.

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 os pressupostos da relacdo de emprego.

N&o 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 os pressupostos da relacdo de emprego.

Paragrafo Unico. Os meios telematicos e informatizados de
comando, controle e supervisdo se equiparam, para fins de

subordinacdo juridica, aos meios pessoais e diretos de
comando, controle e supervisdo do trabalho alheio.

Conforme a interpretagdo na doutrina, a Lei 12.551/2011, afasta
quaisquer possibilidades de descaracterizacdo do vinculo empregaticio,
presente a subordinacao, ja que equipara a relacdo comum o teletrabalho que
preencha os pressupostos da relagédo de emprego (BRASIL, 2011).

Justo é dizer que com a Reforma Trabalhista de 2017, essa
situacdo mudou. No geral, o trabalhador adquiriu as mesmas garantias que um
colaborador que é lotado internamente na empresa, como: recolhimento do
INSS; FGTS; 13° salério; e férias.

Dessa forma, embora o trabalho seja realizado remotamente, ndo ha
diferenca alguma em relacdo a protecdo ao trabalhador. Os direitos sdo os

mesmos de um trabalhador normal.

1.9 REGULAMENTACAO DO TELETRABALHO

Sem embargo e através da Lei 12.551/2011 o trabalho a distancia foi
inserido pela primeira vez na legislacéo trabalhista em 2011, pela Lei 12.551,
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que alterou a redacéo do artigo 6° da Consolidacao das Leis do Trabalho (CLT)

para incluir essa modalidade.

Na sequéncia, a Lei 13.467/2017 com a progressiva popularizagao e
adocao do teletrabalho, surgiu a necessidade de regulamentar melhor o assunto.
Assim, em 2017, a reforma trabalhista trouxe um novo capitulo a CLT, dedicado
ao tema. Os novos dispositivos atribuiram um conceito legal ao teletrabalho,
estabeleceram limites a sua aplicacdo, regulamentaram sua forma de adeséo e
indicaram os meios tecnoldgicos envolvidos neste processo.

Muito em funcédo da pandemia do COVID-19, ja em 2020, a Medida
Provisoria 927, que trouxe normas para enfrentamento do estado de calamidade
publica decorrente do novo coronavirus, permitiu a alteracdo do regime de
trabalho presencial para o teletrabalho independentemente de acordos
individuais ou coletivos e dispensou o registro prévio da alteracdo no contrato
individual de trabalho.

Importante € também analisar os dispositivos que regulam o
teletrabalho da CLT e debater seus efeitos sobre o teletrabalho (ou seja, com
prevaléncia do trabalho fora da sede da empresa) e o home office (aqui tratado
como trabalho remoto ndo preponderantemente ausente da empresa ).

Devemos atentar que a atividade de Teletrabalho foi legalizada pela
lei n° 13.467/2017 e essa normativa esclareceu fatores a respeito do trabalho
remoto. E importante salientar que a contratacéo do teletrabalhador, exige-se
solenidade, pois a condicéo de teletrabalhador deve constar expressamente do
contrato individual do trabalho.

A doutrina é pacifica que a Lei 13.467 dispbe a exigéncia da
formalidade do contrato de trabalho na modalidade do teletrabalho, bem como a
descricdo das atividades a serem desempenhadas pelo empregado.

O paragrafo primeiro do mesmo artigo define também a possibilidade
de alteracdo do regime de trabalho do presencial para o teletrabalho, desde que
devidamente registrada em aditivo contratual e em comum acordo entre
empregado e empregador.

Na contratacdo do teletrabalhador ndo é admitido a possibilidade de
contrato tacito, ou seja, a contratacao deve ser expressa, caso contrario implica

a desconsideracdo do regime de teletrabalho. Vale ressaltar, que ao
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teletrabalhador serd assegurado os mesmos direitos a um empregado em
regime presencial e o empregador sera fiscalizado e autuado em caso de

descumprimento da legislacao trabalhista.

Com a chegada da reforma trabalhista de 2017, dedicou-se um
capitulo inteiro da CLT para dispor sobre o teletrabalho (artigos 75-A até 75-E),
no qual fica estabelecido que esta modalidade de trabalho serd4 adotada
mediante entendimento mutuo entre empregado e empregador, e, caso haja
esse entendimento, sera materializado com a celebragdo de um “contrato
individual de trabalho”. Nos casos de ja existirem contratos de trabalhos, a
formalizacdo desse tipo de modalidade laboral sera realizada através de um

aditivo.

A CLT, no artigo 75 e suas subdivisdes, reza sobre teletrabalho, como

pode ser visto:

Art. 75-A. A prestacdo de servicos pelo empregado em
regime de teletrabalho neste Capitulo.

Art. 75-B. Considera-se teletrabalho a prestacdo de
servigo preponderantemente fora  das dependéncias do
empregador, com a utilizacdo de tecnologias
de informagdoe de comunicagdo que, por sua natureza,
nao se constituam como trabalho externo. Paragrafo Unico.
O comparecimento as dependéncias do empregador para
a realizacdo de atividades especificas que exijam a
presenca do empregado no estabelecimento nédo
descaracterizam o regime de teletrabalho.

A consequéncia pratica desse requisito colocado no artigo 75-B é que
se qualquer trabalhador estiver em regime de home office, ndo estard amparado
pelos artigos da CLT introduzidos pela Reforma Trabalhista de 2017, que regula
o teletrabalho. O que isso quer dizer ? Quer dizer que esses empregados, que
se optou aqui chamar trabalhadores em home office (e ndo em teletrabalho), n&o
usufruem de regulamentacédo especifica. E, se ndo ha lei especificas para o
home office, deve-se aplicar as regras em vigor que gerem o contrato de trabalho
de forma geral.

Dentre varios aspectos a ser analisado, o local no qual o colaborador
presta 0s seus servigcos tornou-se uma extensdo da empresa. Mediante um

acordo entre as partes, a empresa podera providenciar 0s equipamentos para o
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colaborador em home office ou permitir que ele use os que ja possui, logo, sendo
possivel transportar mesas e cadeiras dos escritérios e empresas para a
residéncia do colaborador.

Entre as regras que devem ser seguidas pelo empregador, esti a
obrigatoriedade do registro da CTPS norma anterior & reforma e os contratos de
trabalho deverdo especificar que se trata de Teletrabalho, além das atividades

gue seréo realizadas pelo colaborador.

Art. 75-C. A prestacdo de servigos na modalidade de
teletrabalho devera constar expressamente no contrato
individual de trabalho, que especificara as atividades que
serdo realizadas pelo empregado.

8 1° Podera ser realizada a alteracdo entre regime
presencial e de teletrabalho desde que haja mituo 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,
garantindo prazo de transicado minimo de quinze das, com
correspondente registro em aditivo contratual.

A cerca do assunto, Homero Batista Mateus da Silva, aponta as falhas
existentes em sua redacao, que: o art. 75-C requer clausula contratual expressa,
com descricao das atribuicbes, embora isso possa ser facilmente burlado com
os formularios de contrato de adesao muito comuns no direito do trabalho os 8§
1° e 2° admitem a conversédo do presencial para o teletrabalho e vice-versa,
mediante “aditivo contratual”; no caso do deslocamento dos servigos para a casa
do trabalhador, um prazo de 15 dias deve ser assegurado para sua organizacao,
mas nada se fala quanto ao descumprimento dessa regra. (SILVA, 2017, p. 55).

O teletrabalho pode ser exercido mediante previsao contratual
ou adendo, ambos prevendo necessariamente de forma escrita e expressa a
responsabilizacao pela estrutura de trabalho, nos termos do artigo 75-D da CLT,
seja da residéncia do empregado, seja de qualquer lugar que melhor |he convir,
sendo, contudo, realizado preponderantemente fora das dependéncias do
empregador, cabendo destacar que eventual comparecimento do empregado
nas dependéncias do empregador para a realizagdo de tarefas especificas ndo
descaracteriza o teletrabalho.

O legislador atribuiu as partes o direito e dever de dispor acerca da

aquisicao, manutencao ou fornecimento dos equipamentos e infraestrutura para
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o teletrabalho, devendo ser estas clausulas obrigatérias nos contratos
respectivos. Entende-se que é do empregador o risco do empreendimento, em
eventual demanda judicial sera atribuido ao empregador o dever de ressarcir 0s
custos eventualmente arcados pelo teletrabalhador na composicdo da
infraestrutura necesséria a prestacdo do trabalho remoto, incluindo-se ai a
aguisicdo e manutencao de equipamentos informaticos.

Portanto, o empregado em teletrabalho devera ter previsto em seu
contrato esse tema de despesas e equipamentos, podendo esse mesmo
contrato validamente resultar em nenhum pagamento adicional. Do mesmo
modo, se pode haver acerto valido que preveja que ndo havera pagamento
adicional ao empregado por estar em teletrabalho, mais do que razoavel que isso
se aplique ao empregado em home office.

O artigo 75-E, que diz que "o empregador deverd instruir o0s
empregados de maneira expressa e ostensiva, quanto as precaucdes a tomar a
fim de evitar doencas e acidentes de trabalho”, restando patente que, apesar das
dificuldades, incumbe ao empregador a responsabilidade pelo adequado
ambiente de trabalho, ainda que em teletrabalho/home office.

Esse é outro direito que naturalmente deve se aplicar indistintamente
ao teletrabalho (preponderantemente remoto) ou ao home office
(preponderantemente presencial), na medida em que, se aquele que passa a
maior parte do tempo fora da empresa tem o direito apenas a ser instruido e o
dever se seguir as orientacdes tratadas em termo de instrucdo de seguranca e
medicina do trabalho.

O art. 6° da CLT estabelece que nao se distingue o trabalho realizado
no estabelecimento do empregador ou no domicilio do empregado, desde que
estejam caracterizados 0s pressupostos da relacdo de emprego, que sdo: Nao
eventualidade; Subordinacdo; Pessoalidade; Pessoa fisica; Onerosidade.

A questdo regulatéria de 2017, contudo, se torna mais relevante
quando se pensa em controle de jornada no teletrabalho e no home office,
tratado no inciso Il do art. 62 da CLT introduzido pela Reforma Trabalhista
determina que n&o estdo sujeitos ao controle e jornada de trabalho os
empregados em regime de teletrabalho, deixando muito claro a principal

diferenca com o chamado home office.
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Por esse motivo, o colaborador remoto em teletrabalho n&o recebe
horas extras. Por outro lado, a empresa e o funcionario podem definir e
““negociar ~“como sera feito o acompanhamento dos servigos por meio de tarefas
executadas ou pela jornada de trabalho. A empresa, pode utilizar ferramentas
tecnologicas como o ponto digital para registrar os horarios de entrada e saida,
bem como o de intervalos dos colaboradores.

O empregado em regime predominantemente remoto (teletrabalho)
esta isento do controle de jornada. Portanto, em caso de home office (trabalho
remoto ndo preponderante), 0 empregado esta sujeito as regras gerais da
jornada do contrato de trabalho. Assim, o trabalho de home office, deve seguir
as comumente as 8 horas diarias ou as 44 horas semanais, como o devido
controle adequado e vélido, sob a pena de nao ter a empresa forma de
comprovar a jornada e ficar vulneravel a pedidos de pagamentos de horas extras.

Por outro lado, os empregados em teletrabalho, em condi¢des
normais de temperatura e pressao (em condicdo ndo abusiva do empregador),
nao devem estar sujeitos a controles de jornada nem ao pagamento de horas
extras, uma vez que sao contratados por demanda de trabalho.

O sistema de controle por puni¢cdo € aquele adotado por empresas
gue instituem regras rigidas aos funcionarios como fator de coacéo, como, por
exemplo, estabelecer horarios severos, relégios de ponto, dentre outros.
(TROPE, 1999, p. 46).

J& o sistema de controle de supervisdo consiste na observacao pelo
controlador sobre os meios utilizados pelo trabalhador na consecuc¢do dos
resultados pretendidos, pela determinacdo de padrdes intermediarios de
conduta. (TROPE, 1999, p. 46).

Por fim, o controle de resultados define a preocupacdo da
organizacdo em alcancar os objetivos previamente delineados, sem considerar
0s meios empregados para tal finalidade, definindo-se, assim, uma orientagao
para a descentralizacdo. (TROPE, 1999, p. 46).

No teletrabalho, o controle podera ser exercido de formas cada vez
mais distintas, conforme o avanc¢o dos meios tecnoldgicos, podendo ser apenas
de resultados, podendo evoluir para o controle de supervisdo e até de punigéo,

dependendo dos métodos utilizados pela organizagao.
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A Reforma Trabalhista causou forte impacto em todo o ordenamento
juridico trabalhista, tendo em vista que a mesma regulamenta diversos institutos
juridicos e- apresenta as tendéncias legislativas em relacdo a esse ramo do
Direito.

Algumas alteracdes atingiram até a propria estrutura do Direito do Trabalho,
como a ampliacao significativa de acordos individuais e a grande possibilidade
de negociacao coletiva, por exemplo. (CORREIA, 2018).

Diante disso, devemos atentar ainda que nada muda no que diz
respeito a férias, sendo o trabalho presencial, preponderantemente remoto
(teletrabalho) ou parcialmente remoto sem preponderancia (home office), assim,

deverdo serem adquiridas, gozadas e indenizadas da mesma forma.

1.10 CONSEQUENCIAS DO TELETRABALHO EM TEMPOS DE PANDEMIA

A modalidade na prética, foi destinada principalmente a pessoas que
exercem funcdes de diretores, gerentes e trabalhos administrativos. Neste ponto,
percebe-se que os trabalhadores das areas de servi¢cos e comércio foram os que
menos conseguiram realizar o teletrabalho em suas funcgdes.

Cabe observar as consequéncias desta modalidade, sendo que uma
das negativas ao teletrabalhador trata-se do possivel isolamento, o qual fica
submetido em exercer suas atividades em domicilio. O exercicio da atividade em
domicilio pode contribuir para falta de oportunidades de crescimento dentro da
empresa, falta de entrosamento social que leva ao declinio da experiéncia
profissional, diminuindo as oportunidades em fazer carreira dentro da empresa.

Outro ponto € o distanciamento entre a pessoas, o0 qual faz com que
a troca de experiéncias entre funcionarios sejam extintas, jA que nao terdo
convivéncia e ndo poderao discutir sobre determinado problema ou dificuldade
encontrado no servigo.

Por outro lado, se bem alinhados, existem beneficios, sejam na
eliminacdo de custos para empregador e empregado, seja pelos oObvios
beneficios para a comunidade de uma forma geral, com a diminuicdo da

circulacao de pessoas e meios de transporte.
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Com o surgimento da Pandemia Mundial denominada Covid-19, o
teletrabalho tem ganhado crescente aumento nas relacdes de trabalho e
consequentemente o aumento nos casos de doengas ocupacionais, como por
exemplo a sindrome de "Burnout” que ja vinham em crescente exponente dado
as caoticas condic¢des laborais modernas.

Em tempos de Pandemia, observa-se que muitos trabalhadores que
nao perderam seus empregos necessitaram cumular suas atividades e tarefas
para suprir a demanda pelo colega demitido, o que gerou com o Teletrabalho.

Em virtude da dificuldade que existe nas organiza¢des em incutir em
seus colaboradores as suas respectivas funcées ou mesmo o espirito de trabalho
e de equipe, criam se diferentes mecanismos de controle e coercao, sancdes e
recompensas, conforme as situacdes enfrentadas pelos trabalhadores. Nesse
sentido, pronuncia-se Alberto Trope, afirmando que o préprio estilo da
organizacao tradicional se traduz em um sistema de controle, que geralmente se
baseia em controlar por puni¢do, por supervisao e/ou por resultados. (TROPE,
1999, p. 46).
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CAPITULO 2

2.- FUNDAMENTACAO TEORICA

O presente capitulo, analisara os principais conceitos motivacionais e
a teoria de Maslow, analisando o ambiente de trabalho home office e suas
necessidades basicas para o desenvolvimento humano comparando o0 momento
da atual da pandemia no Brasil, apresentando e esclarecendo 0s riscos na
relacdo de trabalho em home office frente a falta de regras especificas na

legislacéo brasileira.
2.1 — Motivacao: Conceito e historico.

Inicialmente, é importante realizar uma abordagem histérica das
escolas de Administracdo no que refere-se as cobrancas de desempenho por
parte das organizacbes com relacdo ao nivel de produtividade de seus
empregados. Desempenho este, os quais, nos dias atuais podem ser afetados,
principalmente em tempos de pandemia do COVID-19, em que os direitos
trabalhistas de uma parte dos trabalhadores estao sendo deixados de lado pelo
empregador.

Durante a histéria, sabe que a escola da Administracdo Cientifica
de Taylor, no inicio do século XX, o funcionario era cobrado a produzir cada
vez mais, sendo deixadas de lado suas necessidades pessoais.

Neste sentido, a escola cientifica desenvolveu o conceito de Homo
Economicus, onde o homem era apenas motivado por incentivos monetarios,
ou seja, era um ser completamente irracional, controlavel e previsivel. Aquele
que produz mais ganha mais, uma vez que o0 homo economicus € movido pelo
incentivo monetario.

Assim, preconiza a Administragdo Cientifica americana
desenvolvida pelo pioneiro Frederic Wislow Taylor (1856-1915). Para Taylor,

a administracdo cientifica representa uma revolugdo mental
entre trabalhadores e entre empregadores, e essa revolucdo levaria a sua
cooperacao voluntéria, ponto final do antagonismo. O taylorismo esperava

fazer desaparecer os sindicatos, porque as queixas dos trabalhadores
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poderiam ser apresentadas livremente e os salarios poderiam ser elevados.
Assim, ndo haveria mais raz0es para negociac¢des coletivas. Além disso, seu
método se propunha a substituir a submissao pessoal pela submissao
impessoal em geral, livrando os trabalhadores de um tratamento arbitrério.
(MOTTA, 2003, p. 73)

Nesta teoria, 0s operarios apenas obedeciam as ordens de seus
supervisores, nao participando de nenhum planejamento e processo de
decisdes, ja que ndo se via a maior autonomia e controle como um fator
motivacional. Os Administradores teriam um papel mais importante e seriam
0os “‘cabecas” do processo. Aos operarios caberia apenas executar
estritamente as operacoes planejadas (MOTTA, 2002,p.29).

Por outro lado, a metodologia aplicada pela Teoria Classica ainda no
inicio do século XX, por sua vez, desenvolvida por Fayol, era preocupada em
aumentar a eficiéncia do trabalho por meio da mudanca estrutural na
organizacdo dos departamentos.

Neste sentido, sua abordagem e seu foco central sdo diferentes dos
da Administracao Cientifica, na medida em que, a direcdo pressiona a execucao
e o todo da organizacao se concentra nas partes, que sdo os departamentos. O
estilo de Fayol é esquematico e bem-estruturado. E dele a classica divisdo
das fungbes do administrador em planejar, organizar, coordenar, comandar e
controlar. Na opinido de Fayol, organizar € uma das func6es do administrador.

A idéia que Fayol fazia de organizar era muito ampla, pois nédo se
restringia a organizacdo dos recursos humanos e materiais da empresa, mas
também sua obtencéo - quanto mais dividido for o trabalho em uma organizacao,
mais eficiente sera a empresa - quanto mais o agrupamento de tarefas em
departamentos obedecer ao critério das decisbes, de forma que o controle possa
ser cerrado e completo, tendera a tornar as organizagdes mais eficientes.

O objetivo da acéo é de organizar mais as tarefas do que os homens.
Dessa forma, ao organizar, o administrador ndo devera levar em consideracao
os problemas de ordem pessoal daqueles que vao ocupar a funcdo. Devera criar
uma estrutura ideal. (MOTTA&VASCONCELQOS, 2002, p. 33; 38-39)

O que percebe-se naquele periodo, € que para Fayol a empresa é

analisada em uma estrutura de cima para baixo, sendo que 0s gerentes sdo 0s
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responsaveis com resultados finais na producdo, enquanto que na Visdo
de Taylor seria na producdo da organizagdo e no operéario voltado para a
quantidade produtiva.

A percepcao, a forma de lidar bem como o comportamento da
sociedade, fez com que surgissem criticas ao movimento de Administracdo
Cientifica e da Teoria Classica. Neste sentido, evidenciaram o carater prescritivo,
normativo dos principios colocados, assim como, exigéncia do taylorismo de que
haveria uma Unica maneira de executar o trabalho, levaria a total desumanizacao
0 homem.

Essas criticas destacavam, também, que o incentivo monetario nem
sempre é a principal motivacdo do homem.

Nesta disputa cientifco-ideolégica, ndo havia lugar para elementos e
dimensbes da natureza subjetiva e psicolégica do homem, visto que o0s
interesses existentes entre a classe trabalhadora e a classe capitalista em
conflito ndo eram considerados.

Entretanto, com o passar dos anos, pesquisas foram realizadas
para solucionar os problemas das organiza¢des econdmicas, visando, dentre

outros aspectos, ao bem estar do trabalhador em seu processo produtivo.

Neste sentido, por volta de 1930, com o surgimento da escola de
Relacbes Humanas, muito em funcdo da grande crise da Depressao
Americana, o homem passa a ser visto como Homo Social, conceito o qual
critica 0 Homo Economicus, passando o homem a ser visto como um ser
gue possui necessidades de seguranca, aprovacao social, prestigio e auto

realizagédo, conforme abordagem de Motta (2002, pg.61).

O homem é condicionado pelo sistema social e pela biologia e tem
necessidade social de afiliagdo aos grupos informais, tendo um
comportamento complexo que ndo pode ser explicado de forma simples como

no Homo Economicus.

A partir desta abordagem humanista da teoria das relacbes
humanas, evidenciou-se de forma contraria varios postulados da abordagem
classica de Fayol e da Administracdo Cientifica de Taylor. Neste contexto, a

énfase na estrutura e nas tarefas foi substituida pela énfase nas pessoas.
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Em oposi¢cdo ao modelo do homo economicus, a ERH (Escola de
Relacbes Humanas), quando trata de um modelo de natureza humana,

demonstra um modelo de homo social, traduzido abaixo (Motta 2002,pg.64).

Figura 1: O homo social

Condicionado
pelo sistema social
e pela biologia

Necessidade
afiliagio informal

Comportamento
complexo

Afetividade
sociabilidade

Fonte: MOTTA & VASCONCELOS. Teoria geral da administracdo. Sao Paulo: Pioneira Thomson Learning,
2002, p. 62

Ainda sobre as caracteristicas, Motta(2002) sobre este modelo,

saliente que ndo deve-se deixar de analisado..

Ha trés caracteristicas principais do modelo homo social: o
homem n&o pode ser apresentado como reduzido a
esquemas e repeticbes mecanicistas; o homem é
acondicionado pelo sistema social e pelas demandas de
ordem biolégicas; todo homem possui necessidades de
seguranca, afeto, convivio social, prestigio e auto-realizacao.
(MOTTA 2002, p.54).

A Escola de Relagdes Humanas vé na motivacdo a grande
possibilidade de levar o individuo a trabalhar para o atingimento dos objetivos
da organizacgéao formal. Para isso ele deveria participar da decisao que desse
origem a tarefa que deve executar, conhecendo o proposito de suas acdes e
trabalhos na empresa.

Assim, é notorio que existiu evolucao das escolas de Administracao

dada a importancia que se tem dado a motivacao no dia a dia das pessoas,
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bem como na geragéo de resultados das empresas ou organizagoes.

Nesta evolugcao, faz-se dizer muito importante a motivacdo das
pessoas em suas atividades no dia a dia.

Para Maximiano (2000, p.347) sustenta que motivagdo € 0 processo
pelo qual o esforco ou acdo que leva ao desempenho profissional de uma pessoa
€ impulsionada por certos motivos. Esses motivos desempenham a influéncia de
dois fatores o interno e o externo. Os motivos internos sao aqueles que surgem
das proprias pessoas, ja 0s motivos externos sao aqueles criados pela situacéo
ou ambiente em que a pessoa se encontra.

Contudo, ndo ha de se perder de vista que o estudo da motivacao no
ambiente de trabalho vem tornando-se cada vez mais importante, principalmente
nos dias atuais, uma vez que as organizacdes passam a se interessar mais pelo

seu empregado ao observa-lo do ponto e vista mais humano e social.

2.2 —Teoria de Maslow

Preliminarmente, para aprofundarmos ao tema das necessidades e
motivacdo quanto aos motivos externos, no que refere-se ao ambiente de
trabalho, faz se necessario destacarmos o psicélogo norte americano, Abraham
Harold Maslow.

Conforme divulgado pele enciclopédia wiekipédia, Maslow nascido
em Nova lorque em 01 de Abril de 1908, Maslow era o0 mais velho de sete irmaos,
de uma familia judia do Brooklyn, Nova lorque, trabalhou no renomado
Massachusetts Institute of Technology (MIT), fundando o centro de pesquisa
National Laboratories for Group Dynamics, também renomado laboratério de

pesquisas humanas. Acesso em 30/08/21.

Abraham Maslow talvez tenha sido o autor da teoria sobre motivacao
mais conhecida. Assim, Maslow, tornou referéncia do comportamento humano,
em que sua maior contribuicdo de pesquisa baseia-se na ideia de que cada ser
humano esforca-se muito para satisfazer suas préprias necessidades pessoais
e profissionais.

Para Maslow, as necessidades fisiol6gicas precisam ser saciadas

para que se precise saciar as necessidades de seguranca. Estas, quando
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saciadas, abrem espaco para as necessidades sociais, que caso sejam também
saciadas, abrem caminho para as necessidades de auto-estima (MAXIMIANO,
2000, p. 351)

Se uma destas necessidades ndo estd saciada, ha a incongruéncia
de motivacdo. Quando todas estiverem de acordo, abre-se espaco para a auto-
realizacdo, que € um aspecto de felicidade do ser humano.

Neste sentido, Maslow desenvolveu grande parte dos conceitos de no
artigo A theory of human motivation (1943) e no livro Motivation and personality
(1954). Em sua literatura, deixa claro que o seu objetivo era elaborar uma teoria
positiva da motivacdo e comportamento das pessoas que satisfizesse as
exigéncias ja citadas e estivesse em conformidade com os fatos clinicos e
observados experimentalmente.

Em sua grande contribuicdo de sua publicacdo, Maslow deixa
evidente e resume. Se todas as necessidades estao insatisfeitas e o organismo
€ dominado pelas necessidades fisioldgicas, quaisquer outras poderao tornar-se
inexistentes ou latentes. Podemos entdo caracterizar 0 organismo como
simplesmente faminto, pois a consciéncia fica quase inteiramente dominada pela
fome. Todas as capacidades do organismo servirdo para satisfazer a fome.
(Maslow, 1975, p.342).

Essa maneira de pensar delineou que quando aplicada ao ambiente de
trabalho, a sua teoria pode contribuir para que as pessoas permanecam sempre
motivadas em seu local de trabalho.

A famosa hierarquia de necessidades de Maslow, proposta pelo
psicélogo americano Abraham H. Maslow, baseia-se na idéia de que cada ser
humano esforca-se muito para satisfazer suas necessidades pessoais e

profissionais.

Chiavenato (2009), a respeito da hierarquia de Maslow afirma que:

...as necessidades humanas estéo arranjadas em uma piramide
de importancia no comportamento humano. Na base da
pirdmide estdo as necessidades mais baixas e recorrentes — as
chamadas necessidades primarias, enquanto no topo estéao as
mais sofisticadas e intelectualizadas — as necessidades
secundérias... (CHIAVENATO 2009,p.52)
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Em decorréncia de seus estudos, Maslow defini uma série de cinco
necessidades do ser humano. E assim, ele classificou como: as necessidades
primarias (basicas), que sao as fisiologicas e as de seguranca, e as
necessidades secundérias, que sdo as sociais, que envolve a estima e de
autorrealizagao.

As necessidades humanas, humanas sao dispostas em uma
hierarquia, da mais urgente para a menos urgente, teoria também conhecida

como a PirAmide de Maslow, reproduzida na figura abaixo.

Piramide das Necessidades -

Maslow
Satisfagdo fora do Satisfacdono
trabalho trabalho

Educagéo * Trabalho desafiante
Religido * Diversidade e autonomia
Passatempos * Participag3o nas decisdes

* Crescimento Pessoal Crescimento pessoal

Reconhecimento
Responsabilidade

Orgulho e reconhecimento
Promogdes

Aprovagdo da familia
* Aprovagdo dos amigos ¢
Reconhecimento da comunidade &

“ e e

*  Familia
Amigos

* Grupos Sociais

* Comunidade

Liberdade
Seguranca da violé
Auséncia de poluig
* Auséncia de gue,
+ Comida '« Horario de trabalho
= Agua E rvalo de descanso
Sexo rto fisico

Amizade dos colegas
* Interagdo com clientes
* Chefe amigavel

* Trabalho seguro
* Remuneracdo e beneficios
Permanéncia no emprego

Disponivel em: https://jovemadministrador.com.br/consumismo-x-piramide-de-maslow-uma

outra-visao-da-teoria/.

Maslow (Chiavenato, 2014, p.321) apresentou em sua teoria da
motivacdo e explica que as necessidades humanas estdo dispostas e
organizadas em niveis de um uma hierarquia de importancia e de grandes

influéncia.

Essa hierarquia de necessidades pode ser visualizada em uma
espécie de piramide. Na base da piramide estdo as necessidades mais baixas
(necessidade fisioldgicas) e no topo, as necessidades mais elevadas (as

necessidades de auto-realizacéo).

Como consequéncia, a manutencdo da motivacao podera ser capaz de
reduzir custos, potencializar resultados, diminuir a rotatividade e melhorar a


https://jovemadministrador.com.br/consumismo-x-piramide-de-maslow-uma%20outra-visao-da-teoria/
https://jovemadministrador.com.br/consumismo-x-piramide-de-maslow-uma%20outra-visao-da-teoria/
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otimizacdo dos processos e consequentemente, nao gerar Onus judiciais,

principalmente na esfera trabalhista.
2.2.1 — As necessidades Fisiolégicas

As necessidades fisioldgicas, sdo aquelas as quais estdo ligadas e
relacionam-se com o ser humano como ser bioldgico. E certo dizer que sio as
mais importantes, destacando a necessidade que temos para nos mantermos
vivo, de respirar, de comer, de descansar, beber, dormir, ter relacdes sexuais,
etc.

A necessidade fisiologica para o ambiente de trabalho, pode-se
traduzi-las em necessidades de horérios flexiveis, conforto fisico, intervalos de
trabalho. Acrescentam ainda que nada tem tanta importancia na vida do ser
humano se este néo tiver do que se alimentar. Mas, logo que saciar a sua fome,
a pessoa, entédo, passa a sentir outras necessidades.

Para Chiavenato (2014), as necessidades fisioldégicas estdo
relacionadas com a sobrevivéncia do individuo e com a preservacao da espécie.
Estas necessidades instintivas e que ja hascem com o individuo, portanto, sao
as mais prementes de todas as necessidades humanas; quando alguma dessas
necessidades ndo esta satisfeita, ela domina a dire¢do do comportamento.

Estas necessidades estédo relacionadas com a fome, o cansaco, O
sono, o desejo sexual, a respiracdo, o alimento, a bebida e a eliminacéo.
(Chiavenato, 2014, p.321-322).

2.2.2 — As necessidades de Seguranca

As Necessidades de seguranca, sdo aquelas que estédo vinculadas
com as necessidades de sentir-se seguro: sem perigo, em ordem, com
seguranca, de conservar o emprego etc.

Traduzindo para o ambiente de trabalho, pode-se entender como a
estabilidade no emprego, boa remuneracéo, condicdes seguras de trabalho, que
neste ponto de pesquisa, as condicdes seguros de trabalho em home office com
relacdo aos equipamentos adequados. O nivel da seguranca torna-se mais
importante quando as necessidades fisioldgicas estiverem razoavelmente

satisfeitas.
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Chiavenato (2004, p.478) coloca que as necessidades deste nivel tém
relacdo com a estabilidade na vida das pessoas: ter “seguranca, prote¢cao contra
ameaca ou perigo fisico e emocional”’. E, Megginson, Mosley e Pietri Jr (1986)
acrescentam que a previdéncia também é uma necessidade do nivel de
seguranca e que este nivel € de grande importancia para um funcionario, pois,
na condicdo de dependente da empresa, o empregado fica vulneravel a acbes
de discriminacdo, exploracdo e submissao exagerada, por exemplo. Este € o
nivel que permite que o ser humano tenha a garantia de que esta seguro ou

protegido de alguma maneira, dentro ou fora de empresa.

2.2.3 — As necessidades Sociais

As necessidades sociais, estdo ligadas a manutencéo das relacdes
humanas de forma harménica, logo, sentir-se parte de um grupo, ser membro de
um clube, receber carinho e afeto dos familiares, amigos e pessoas do sexo
oposto.

No ambiente de trabalho poderia ser a necessidade de conquistar
amizades, manter boas relacfes, ter superiores gentis, contar com as pessoas
gue se relaciona.

Impedir estas relagbes sociais pode prejudicar o desempenho de
pessoas que antes trabalham em um grupo de amigos ou colegas afins e, por
esta razéo, funcionavam bem e geravam bons resultados.

Para Megginson, Mosley e Pietri Jr (1986), muitas vezes, as amizades
entre funcionarios dentro de uma organizacdo sao vistas ou entendidas como
uma ameacga ou um ponto fraco para a empresa. Entretanto, deve-se pensar que
impedir estas rela¢des sociais pode prejudicar o desempenho de pessoas que
antes trabalham em um grupo de amigos ou colegas afins e, por esta razao,
funcionavam bem e geravam bons resultados.

Se o individuo passa a ser proibido de ter relagbes com o préximo,
este poderd apresentar-se mais resistente, antagbénico e frustrado, conforme
afirmam Megginson, Mosley e Pietri Jr (1986). E, ao sentir-se frustrado, rompe-

se o nivel de seguranca e, por consequéncia, a piramide das necessidades.

2.2.4 — As necessidades de Estima
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As necessidades de estima sdo divididas em 2(dois) tipos: o
reconhecimento das nossas capacidades por n0s mesmos e o reconhecimento
dos outros da nossa capacidade de adequacao.

Em geral é a necessidade de sentir-se digno, respeitado por si e pelos
outros, com prestigio e reconhecimento, poder, orgulho e auto-estima.

No ambiente de trabalho, podemos exemplificar como as
responsabilidades pelos resultados, reconhecimento por todos os membros
(equipe, chefes), promocodes ao longo da carreira ou feedback.

Também chamadas de necessidades de ego que, de acordo com
Megginson, Mosley e Pietri Jr (1986) podem ser divididas em dois tipos: as que
estdo relacionadas a auto-estima da pessoa, como necessidades de
autoconfianca, autonomia, competéncia e conhecimento; e, as necessidades
relacionadas a reputacdo da pessoa, como status, reconhecimento, atencéo e
prestigio.

Para Chiavenato, as necessidades de estima s&o as necessidades
relacionadas com auto-avaliacdo e auto-estima dos individuos. A satisfacao
das necessidades de estima conduz a sentimentos de autoconfianca, auto-
apreciacao, reputacao, reconhecimento, amor proprio, prestigio, status, valor,
poder, capacidade e utilidade.

O empregador para atender a essa necessidade de estima pode
fazer elogios, promocéao e dar prémios. A frustracdo dessa necessidade pode
produzir sentimentos de inferioridade, fraqueza, desanimo ou atividades

compensatorias (Chiavenato, 2014, p.322).

2.2.5 - As necessidades de Auto-Estima

No ambiente de trabalho é ver que todo seu esforco, esta sendo
reconhecido e que as expectativas profissionais estdo convergindo com suas
realizacOes pessoas. Assim, estas necessidades estdo diretamente ligadas ao
autodesenvolvimento pessoal e profissional.

No topo da piramide de Maslow estdo as necessidades de auto-
realizacdo, que € a necessidade de nivel mais elevado para o ser humano.
Entende-se por necessidades de autorealizacdo a maximizacgao das aptiddes do

individuo, crescimento pessoal e da sua potencialidade.
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O empregador para sanar essas necessidades deve dar tarefas
desafiantes e trabalho criativo para seu desenvolvimento. Essa tendéncia
geralmente se expressa através do desejo de tornar-se mais do que é e de vir a
ser tudo aquilo que se pode ser.

Estéo relacionadas com plena realizacdo daquilo que cada um tem de
potencial e de virtual, da utilizacdo plena dos talentos individuais. (Chiavenato,
2014, p.322). Posta assim a questdo, é de se dizer que motivar pessoas, ndo
trata-se apenas de incentiva-las.

Continua Chiavenato (2004), que a diferenca conceitual entre
motivacdo e incentivo € que: motivacdo é a busca pela satisfacdo de uma
necessidade interior do individuo, enquanto incentivo € um estimulo externo
associado a recompensa por alguma realizagéo.

Motivagcéo é tida, entdo, como o “resultado da interagdo entre o
individuo e a situacao que o envolve” (Chiavenato, 2004, p. 476) e, conforme o
autor, as pessoas tém niveis basicos diferentes, além de que apenas uma

pessoa pode ter oscilagées dos niveis motivacionais ao longo do tempo.

2.3 — Quanto ao desempenho humano e motivacdo dos empregados em

tempos de pandemia do COVID-19

Atualmente, com a concorréncia acirrada de mercado que as
empresas vivenciam, faz-se necessario criar um diferencial que néo seja facil de
ser copiado.

Na pratica, uma das possibilidades é criar um ambiente de trabalho
agradavel, criativo, competitivo, diferenciado para que seus funcionarios possam
desenvolver suas atividades, bem como novos produtos, de tal forma que a
empresa consiga aumentar sua lucratividade ou rentabilidade e acima, de tudo,
que as atividades realizadas pelos funcionarios, ndo gerem algum
comprometimento de sua saude.

Este tipo de ambiente proporciona melhor qualidade de vida, o que
acarreta a menor geracao de conflitos desnecessarios e improdutivos, inclusive

evitando aborrecimentos juridicos entre empregado e empregador.
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Neste sentido, corroborando com a teoria de Maslow, outros
doutrinadores entendem que 0 mesmo ambiente pode influenciar no
comportamento e motivacao das pessoas.

A producdo de ambiente de trabalho mais humanizado para o
trabalhador esta sendo conformada com o atendimento tanto de suas aspiraces
mais altas quanto as suas necessidades basicas (Davis; Newstrom, 2004,
p.146).

Para (Davis), nem todas as a¢cées humanas sao motivadas, mas a
maioria das atitudes conscientes que assumimos sd0 motivadas ou possuem
uma razdo para ocorrer e que para grande parte das pessoas estarem
motivadas, as necessidades basicas, devem ser alinhadas as suas expectativas
engquanto ser humano.

Mais recentemente, entidades como o Instituto Brasileiro de Coaching
(IBC), tem se posicionado sobre a motivacdo como consequéncia da Qualidade
no trabalho.

Assim conceitua o renomado instituto, o QVT — ou Qualidade de Vida
no Trabalho — é, basicamente, o nivel de satisfacdo de um funcionario em seu
ambiente corporativo. Trata-se do prazer que uma pessoa sente ao ir ou estar
em seu local de trabalho. A primeira vez que esse termo apareceu foiem meados
da década de 1950. Ali préximo ao surgimento da abordagem sécio-técnica. Mas
foi s6 pelos idos de 1960 que adquiriu mais forca.Tem-se se falado muito quanto
a chamada Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), a qual representou um avanco
em relacdo a geréncia cientifica, focalizada na especializacéo e eficiéncia na
execucao de tarefas restritas.

De maneira genérica, pode-se dizer que qualidade de vida no
trabalho € um conjunto de acBes de uma empresa que envolvem diagnadstico,
implantacdo de melhorias, inovacdes gerenciais, tecnolégicas e estruturais
dentro e fora do ambiente de trabalho, visando propiciar condi¢cdes plenas de
desenvolvimento humano para a realizagdo do trabalho.

Considerando o ambiente organizacional, € preciso que as
necessidades dos individuos estejam relacionadas e conexas aos objetivos da
empresa, pois o nivel do esforgco feito trara satisfacdo pessoal e,
consequentemente, maior resultado e satisfacdo organizacional, como por

exemplo o aumento do desempenho da empresa.
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Por outro lado, sabemos que o desempenho ou produtividade das
pessoas estao ligadas muito também a sua plena saude, seja esta fisica, saude
mental ou até mesmo a saude psicoldgica.

E preciso ter qualidade de vida para garantir o bem-estar fisico e
emocional, muito além do ambiente, da disciplina, da organizacdo e da
ineficiente conexdo com a internet domiciliar. Se faz necessario, proporcionar
condicbes de trabalho ao empregador, mesmo que ele esteja realizando suas
atividades em forma de home office.

Neste diapasao, é justo voltarmos o tempo ainda em Agosto de 2000,
guando o Comité da ONU para os Direitos Econdmicos, Sociais e Culturais, que
monitora 0 cumprimento das obrigacdes do Pacto Internacional por parte dos
estados, determina que: O direito a saude estd diretamente relacionado e
dependente do respeito de outros direitos humanos, contidos na Declaracéo
Universal dos Direitos Humanos, incluindo os direitos a alimentacédo, moradia,
trabalho, educacéo, dignidade humana, vida, ndo-discriminacao, igualdade, a
proibicdo da tortura, privacidade, acesso a informacéo, e as liberdades de
associacdo, assembleia e movimento. Assim, esses e outros direitos e
liberdades orientam elementos integrais do direito a saude.De forma cronoldgica,
no dia 11 de marco de 2020, a Organizacdo Mundial da Saude (OMS) declarou
que a epidemia da doenca viral COVID-19, originalmente identificada em
dezembro de 2019 em Wuhan, na China, tinha alcangado o nivel de uma
pandemia global. Citando preocupacdes com 0s niveis alarmantes de contagio
e gravidade. Acesso em 08/08/21.

Na sequéncia, a Organizacdo Mundial do Comércio (OMC), apelou
aos governos, as organizacfes publicas e privadas, que adotassem acdes

urgentes e agressivas para parar a proliferacéo do virus.

No Brasil, boa parte dos empregadores com relacdo a pandemia do
COVID-19, percebe-se que parte da teoria Maslow aqui abordada,
principalmente nos aspectos das necessidades Fisiologicas e Seguranca,
ficaram comprometidas.

Frisa-se que boa parte das empresas brasileiras, em meados de

margo de 2020, quando decidiram apenas enviar de forma desordenada os
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trabalhadores para suas respectivas residéncias sem antes realizar qualquer
orientacdo e apoio aos empregados.

Neste momento, fica claramente evidenciado a falta de regras
estabelecidas entre as partes, ou seja, entre empregados e empregadores,
deixando um abismo de auséncia nos esclarecimentos bem como nas
obrigacdes e deveres de cada lado do ponto de vista juridico.

Mais oportuno dizer ainda é que boa parte das empresas, ndao deu
tempo de adaptabilidade aos seus empregados ““jogados” em suas casas,
agora escritorios.

Deve-se atentar ao periodo de adaptacdo de implementacdo dessa
pratica, bem como a adequacdo do ambiente de trabalho por parte do
empregado em sua casa com o devido apoio da empresa, fazendo com que o
desempenho por parte do empregado ficasse comprometido e ainda recebendo

pressdes sobre sua produtividade.

2.3.1 — Presséo e dificuldades de adaptacédo ao home office

Diante da crise gerada pela disseminacdo da COVID-19 em todo
mundo, acelerou a transicdo dos modelos de trabalhos, inclusive no Brasil. Logo,
nada mais atual do que observarmos as necessidades basicas (Fisioldgicas e
Seguranca) dentro do local de trabalho, principalmente aqueles empregados que
passaram a exercerem suas atividades laborais em sua propria casa, através do
home office.

Cumpre examinarmos ainda que muitas empresas, principalmente
empresas de pequeno e médio porte, ndo realizaram qualquer formalizacdo
neste processo de transferéncia de empregados para o home office, bem como
nao disponibilizaram qualquer ajuda de custo e/ou de equipamentos para
desenvolvimento de atividades por parte dos empregados.

E preciso também dizer que para aqueles trabalhadores os quais
permaneceram de forma presencial dentro das empresas, foram também
duramente prejudicados por ndo realizarem o home office, ficando assim
sobrecarregados realizando func¢des nao correlatas as suas fungoes.

Em detrimento da falta de empregados demitidos nas empresas
desde o inicio da pandemia do COVID-19, de forma a garantir 0 seu emprego e
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atender as demandas por parte do empregador, ficou claro que o empregado o
qual continuou no escritorio trabalhou em dobro, ficando muitas vezes
estressado e pressionado realizando multitarefas.

Outro ponto importante é a interacdo do empregado ao ambiente
organizacional, ou seja, com o home office, existe uma a falta de interacéo com
colegas, clientes e fornecedores.

Aqui, cabe dizer ainda que levando em consideracédo a necessidade
abordada por Maslow quanto ao aspecto social, o trabalhador fica em casa sem
qualquer interagdo com a empresa, podendo gerar conflitos internos de suas
responsabilidades do que fazer, como fazer e quando fazer suas atividades, uma
vez que nao dispde de reunides, treinamentos ou acompanhamento por parte do
empregador, apenas recebendo demandas a serem realizadas sem qualquer
acompanhamento tutorial.

Pode ser considerado um modelo de trabalho que traz muitos ganhos
para a empresa, porém, em poucos momentos, também ganhos ao trabalhador,
como por exemplo quanto aos deslocamentos diarios até ao local fisico do
empregador.

As queixas dos colaboradores em home office, sdo recorrentes
guanto a pressao exercida por boa parte dos empregadores pela cobranca de
resultados e simultaneamente a constante utilizacao de aplicativos, WhatsApp e
plataformas para reunides, além do namero de telas abertas que tornam ainda
mais exaustiva a jornada de trabalho em casa.

Mas ndo € s6 isso. Como consequéncia desta fadiga mental
acometida pela pressao e pelos excessos de conexdao bem como horas extras
de trabalho, é possivel perceber o desenvolvimento da depressdo no rol de
gueixas do home office.

Conforme podemos observar em pesquisa realizada pela FGV
(Fundacéao Getulio Vargas) que durante a pandemia do COVID-19, mais de 50%
das pessoas tiveram aumento de carga horaria e proximo de 60% das pessoas
entrevistadas, possuem algum tipo de dificuldade de equilibrio entre as
atividades profissional em casa, ao conciliar os fazeres domésticos, trabalho em

homem e com os filhos. E notdrio inclusive queda de produtividade e motivacao.
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Fonte: FGVin

Dificuldade Dificuldade Dificuldade Aumento de Dificuldade

de manter

1 e manter de manter carga de de equilibrar
motivagao produtividade foco ?J |

trabalho vida pessoal
e profissional

D
) supero

Quando fala-se na pressao do trabalho em tempos de pandemia,
percebe-se que muitos gestores e lideres das empresas, inseguros com o0
distanciamento fisico de suas equipes, pressionam o tempo todo os empregados

com cobrancas interminaveis sobre as mesmas coisas.

Especialistas juridicos, dizem que: O assédio moral se caracteriza
pela pratica reiterada no ambiente de trabalho de atos capazes de gerar
humilhac&o e constrangimento a vitima. Essa conduta pode ser exercida por
superior hierarquico, por qualquer outro colega de trabalho ou mesmo por um
subordinado - embora essa ultima hipétese seja muito rara. Acesso em 28/08/21.

Quanto a disponibilidade dos empregados, muitas empresas agem
como se o empregado fosse obrigado a estar disponivel o tempo todo, seja nos
horarios de almoco, jantar ou até mesmo durante a noite, o que faz com que

muitos empregados nao desliguem os celulares.
2.4 — Riscos pela falta de legislagdo do trabalho em home office.

Frente a falta de legislacdo especifica no Brasil sobre o tipo de
trabalho home office dentro da CLT, convém ressaltar os riscos que o
empregador continua tendo nas obrigacdes trabalhistas, mesmo quando

acrescidas de acordos.

A luz das informac6es obtidas, esclarece que varios sdo os pontos e
perguntas de atencdo quanto ao direito e responsabilidade das partes deste

processo de legislagdo, como seguem abaixo:
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2.4.1 - Falta de Infraestrutura para realizagcédo do trabalho (luz e internet) e

eguipamentos tecnologicos.

Neste contexto mais recentes, durante a pandemia, a MP 927/2020
manteve a possibilidade de empregador e empregado definirem contratualmente

a guem competira arcar com essas despesas.

Contudo, se o funcionario em home office ndo possuir os
equipamentos e a infraestrutura adequada a prestacdo de seus servicos, 0
empregador poderia fornecer os equipamentos em regime de comodato e pagar
por servicos de infraestrutura ou, entéo, o periodo da jornada normal de trabalho
do funcionario sera computado como tempo a disposicdo do empregador. Logo,

o empregado néo ficou obrigado desta responsabilidade.

Em raz&o de que o home office ser um novo modelo de trabalho e
gestdo do emprrgador, os tribunais trabalhistas pouco se pronunciaram a
respeito da responsabilidade direta do empregador em arcar com custos da
estrutura utilizada pelo empregado em home office, mesmo quando ha previséo
contratual Ihes atribuindo tais despesas.

Assim, podemos imaginar que a assuncao de tais despesas, ainda
que haja clausula contratual entre as partes que destine o custo aos
empregados, 0s mesmos devem recair ao empregador, porguanto além da
igualdade de direitos e obrigacdes entre as modalidades presencial/lhome office,
a norma trabalhista é protetiva e a interpretacdo dos tribunais tende a se firmar
pela responsabilidade da empregadora, ha medida em que a previséo do artigo
2° da CLT.

Art. 2°- Considera-se empregador a empresa, individual ou
coletiva, que, assumindo os riscos da atividade econdmica,
admite, assalaria e dirige a prestacéo pessoal de servico.

Assim, a lei é clara no sentido de que recai ao empregador assumir
0s riscos do negdcio, ndo podendo este repassar aos funcionarios a obrigacéo
de custear do proprio bolso ferramentas de trabalho para beneficio Unico da
empregadora. Logo, trabalhar em home néo € apenas falar sobre trabalhar em
casal

Portanto, a existéncia de qualquer gasto extraordinario com

equipamentos tecnoldgicos, infraestrutura necesséaria e adequada a prestagcéo
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do trabalho remoto e com despesas arcadas pelo empregado que ultrapasse o

limite da despesa ordinaria, devera ser reembolsada pelo empregador.

Nesse sentido, também ja existe julgados:

Da andlise do dispositivo supramencionado, evidencia-se a
chancela legal prevista no art. 2° da CLT, haja vista que quem
assume os riscos da atividade econdmica é o empregador,
sendo este responsavel em conceder todas as ferramentas de
trabalho necessérias ao desempenho das fun¢gbes dos seus
empregados, ndo sendo admissivel o compartiihamento dos
custos para execuc¢do dos trabalhos. No particular, o documento
anexado pela requerida sob Id. b313f33 revela eventual
concessao de ajuda de custo por parte da reclamada a seus
empregados que permanecem em regime de teletrabalho e que
necessitam de estrutura tecnoldgica para o labor no importe de
R$1.000,00, em parcela Unica e exclusiva, para compra, em
home office, de equipamentos ergondmicos, tais como cadeira,
suporte para notebook, teclado e mouse, mas nada dispde sobre
a concessédo de notebook ou PC para os empregados que nao
detenham tais equipamentos. Ja na parte final da redacdo do
item 8 do referido documento, a requerida da a entender que
disponibilizou equipamento (n&o identificando que equipamento
seria este, bem como quais 0s empregados se valeram de tal
espécie de “comodato”) que devera ser restituido ao final da
utilizacdo de acordo com as regras de custddia da companhia
(sem revelar o regramento especifico da hipétese). Ainda, tal
item requer a declaragéo do trabalhador em home office de que
esta ciente de que ndo serdo reembolsadas as despesas com
energia elétrica, o que vai de encontro, inclusive, da legislacéo
emergencial, telefonia, banda larga e outras prevista no §3°, da
MP927/20. Dessa forma, de acordo com a documentacdo
apresentada pela propria requerida, evidente a presenca do bem
cbmodo, haja vista fumus boni iuris,periculum in mora que o
trabalhador ndo pode arcar com 0S custos empresariais,
sequer pode dividi-los com o empregador, e a manutencao
da situacdo acarretar4d prejuizos financeiros aos
trabalhadores, situagdo que se agrava em razdo da
pandemia. Do exposto, defiro atutela de urgéncia em relagdo
aos itens “a” e “c” do rol de pedidos da exordial, devendo a
requerida cumprir a obrigagao de fazer de disponibilizar aos
substituidos mantidos em regime de teletrabalho, no prazo
de 10 dias uteis, mobiliario compativel com as funcdes a
serem exercidas remotamente, similar, em termos
ergonémicos, aquele existente no local da efetiva prestacéo
de servicos, devendo, ainda, providenciar a entrega na
residéncia de cada substituido, sob pena de arcar com
noastreintes importe de R$5.000,00 em relacdo a cada
empregado prejudicado para a hipotese de
descumprimento, revertida ao exequente substituido nesta
acdao.
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Neste mesmo entendimento a Convencao 155 da OIT dispoe:

70 — TELETRABALHO. CUSTEIO DE EQUIPAMENTOS. O
contrato de trabalho deve dispor sobre a estrutura e sobre a
forma de reembolso de despesas do teletrabalho, mas nédo pode
transferir para 0 empregado seus custos, que devem ser
suportados exclusivamente pelo empregador. Interpretacéo
sistematica dos artigos 75-D e 2° da CLT a luz dos artigos 1°, IV,
59, Xlll e 170 da Constituicdo da Republica e do artigo 21 da
Convengdo 155 da OIT. (Enunciado Aglutinado n° 1 da
Comissao 6).
Neste sentido, para o desenvolvimento da atividade em home office,
havendo custos considerados como extraordinarios, por exemplo, eventual
aumento de energia, melhoria na conexao de internet, computador mais potente

e outros custos, os mesmos deverdo ficar a cargo do empregador.

2.4.2 - Qual aimitacdo dos horarios de trabalho para o funcionario em home
office?

Considerando que a jornada de trabalho, se for controlada ou o
empregador dispuser de meios de controle de seu funcionario em home office,
como login em sistemas, aplicativos para controle, constantes ligacdes
telefébnicas ou até mesmo WhatsApp ou exigéncias de disponibilidade para
reunides online no curso da jornada normal, sera exigido ao empregador o
pagamento de horas extras quando estiver fora de sua jornada.

Na modalidade de trabalho em home office, é possivel haver
guestionamento em relacdo ao pagamento de horas de sobreaviso, na medida
em que o empregador precise que 0 empregado permaneca em plantdo, ocasido
na qual Ihe sera devida uma compensacao financeira por meio do pagamento do
adicional de sobreaviso, conforme prevé a Simula 428/TST, ainda que a jornada

ordinaria ndo possa ser passivel de controle.

Assim, dispde a Sumula 428 do Tribunal Superior do Trabalho.

SOBREAVISO APLICACAO ANALOGICA DO ART. 244, § 2°
DA CLT (redacéo alterada na sesséo do Tribunal Pleno realizada
em 14.09.2012) - Res. 185/2012, DEJT divulgado em 25, 26 e
27.09.2012 | - O wuso de instrumentos telematicos ou
informatizados fornecidos pela empresa ao empregado, por si
s0, ndo caracteriza o regime de sobreaviso.
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Il - Considera-se em sobreaviso o empregado que, a distancia e
submetido a controle patronal por instrumentos teleméticos ou
informatizados, permanecer em regime de plantdo ou
equivalente, aguardando a qualguer momento o chamado para
0 servi¢co durante o periodo de descanso.

Assim € o entendimento do TST quanto as horas extras em home

office, independentemente de sobreaviso.

CONTROLE DE JORNADA. POSSIBILIDADE. HORAS
EXTRAS DEVIDAS. O mero exercicio de atividade externa néo
induz, por si s6, 0 enquadramento da hipotese na regra do art.
62, |, da CLT. Alids, o entendimento uniformizado por esta Corte
€ de que, além de ser admissivel o controle indireto da jornada
de trabalho, basta a mera possibilidade de que tal controle seja
exercido, para que se exclua a hipétese do dispositivo legal em
guestdo. Logo, ndo é a auséncia de fiscalizacdo direta que
caracteriza a excecdo do art. 62, I, da CLT, e sim a
impossibilidade de controle, hipétese nédo configurada no caso
em analise, tendo em vista que a leitura do acérdao recorrido
revela que a jornada de trabalho autoral era passivel de
fiscalizagdo indireta, por meio dos Relatérios Semanais de
Promotores de Vendas. Assim, constatada a possibilidade de
controle, sdo devidas as horas extras pleiteadas. Recurso de
revista conhecido e provido. (TST - RR: 8872120145120038,
relator: Delaide Miranda Arantes, data de julgamento: 26/6/19,
22 Turma, Data de Publicagcdo: DEJT 28/6/19).

J4 antecipando pesquisas que serdo apresentadas nos proximo
capitulo, mostram que e aplicacéo efetiva do home office, ndo trata-se apenas
de trabalhar em casa, mas sim é preciso ter qualidade de vida para garantir o

bem estar-fisico e emocional.

Sobretudo, uma vez comprovada a viabilidade de controle da jornada
exercida em regime de home office por algum meio telematico, fara jus o
teletrabalhador a certa protecéo da duracéo da jornada, sendo-lhe assim devida,

0 recebimento de horas extras, adicional noturno e intervalos.
2.4.3 - O salario do funcionario em home office deve aumentar ou diminuir?

Carlos Henrique da Rocha, defensor publico da Unido, diz que Antes,
durante ou apds a pandemia, se o0 empregador migrar do trabalho presencial ao

home office, mas manter essencialmente as mesmas atividades e principalmente
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a carga horaria que ja exercia nas dependéncias do empregador, ndo ha motivo

para alteracéo salarial. Acesso em 30/07/21.

Por outro lado, deve-se o empregador ater a possiveis desvios de
funcdes no trabalho de home office, ficando assim caracterizado o desvio, 0
empregado devera fazer as devidas alteracGes de cargos e consequentemente

de salarios do empregado.

Caso o empregado em comum acordo com o empregador tenha a
finalidade de reducdo de sua jornada de trabalho, tera como consequéncia a
reducdo de seu salario, independentemente se estiver em home office. A
reducdo de salario com reducao de jornada € permitida na forma da mudanca
para o regime de trabalho em tempo parcial, de até 36 horas semanais. A
alteracdo se da mediante opcdo do empregado amparada em acordo coletivo

antecedente.

A irredutibilidade salarial é regra fundamental do direito trabalho e
goza até de protecao na Constituicdo Federal no artigo 7, inciso VI, em que por
outro lado, ressalva a possibilidade de reducdo, desde que prevista em
convencao ou acordo coletivo. Assim, a empresa ndo podera reduzir o salario do

empregado quando assim quiser.

2.4.4 - E como ficam o vale-transporte, o vale-alimentacao e o vale-refeicao

do funcionario em home office?

7

Convém notar que o vale-transporte € um beneficio que perde o
sentido quando o empregado deixa de ser obrigado a realizar o deslocamento
casa-trabalho. O texto da lei A Lei n°® 7.418/85 assim dispoe:

O Vale-Transporte (VT) constitui beneficio que o empregador
antecipa ao trabalhador para utilizacéo efetiva em despesas de
deslocamento residéncia-trabalho e vice-versa.

Portanto, é possivel sim cortar o vale-transporte do funcionario em
home-office por meio de acordo entre empregador e empregado. J4 quanto ao
vale-alimentacéo (VA) e ao vale-refeicao (VR), se o beneficio estiver previsto no
acordo individual ou coletivo de trabalho, deve ser pago ao funcionario.
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Se o empregado ja trabalhava na empresa presencialmente, tendo
direito a VA e VR, e migrar para o home office, ndo cabera perder o beneficio,

sendo possivel alegacdo de uma alteracédo no contrato de trabalho prejudicial.

2.4.5 - Responsabilidade, zelo e cuidados do local de trabalho?

O empregador de funcionarios em home office ainda deve zelar pelas
boas condicfes de trabalho de seus contratados, recomendando a eles cuidados

com a iluminacgao, ventilagao e boa postura.

Aqui € o maior problema, pois muitas vezes o empregado nao dispde
de cadeiras, iluminacdo, mesa adequada para realizacéo de suas atividades em

casa.

N&o é sem razdo, portanto, que o direito ao trabalho fulgura na
constelacao dos direitos humanos como um direito social da mais alta relevancia.
Um direito social de tal magnitude ndo poderia jamais ser ignorado pela
Declaracédo Universal dos Direitos Humanos (DUDH), de modo que, em no seu
artigo 23°, proclama de forma retumbante que:

O toda a pessoa tem direito ao trabalho, a livre escolha do

trabalho, a condi¢des equitativas e satisfatorias de trabalho e a
protecdo contra o desemprego.

No mesmo diapasao, o artigo 6° do Pacto Internacional dos Direitos
Econdmicos, Sociais e Culturais (PIDESC) é igualmente claro ao consagrar que:

O direito de toda pessoa ter a possibilidade de ganhar a vida
mediante um trabalho livremente escolhido ou aceito.

Contudo, cabe as empresas apresentarem algumas formas de
minimizar o caos psicologico que estdo gerando pandemia, no sentido de apoio,
com equipamentos adequados de trabalho e a¢gdes que incluem: procedimentos
de reuniées em video; definicbes de horarios mais apropriados para a realizacédo
das chamadas; pausas ou dias sem reunides; ginastica laboral virtual; boletins
informativos sobre a empresa, além de incentivos de momentos de desconexao

do trabalho.
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2.4.6 - Existe a necessidade de formalizagdo de contrato de trabalho em

home office?

Instituigbes publicas como o Ministério publico do trabalho, bem como
especialistas de direito do trabalho, como o renomado consultor juridico CHC
Advocacia em seu Blog, expressam que se faz necessario a formalizacdo do
trabalho em home office.

A MP 927/2020 facilitou a migracao para o home office. Entéo, tornou-
se possivel que o empregador s6 notificasse ao funcionario que ele iria aderir ao
home office, com antecedéncia de 48 horas, por escrito, e-mail ou até whatsapp.
Mas registra-se que essa regra s6 vale para as relacdes estabelecidas nesse
periodo, novos contratos ou acordos de home office a partir de 19 de julho de
2020 nao poderao mais ser firmados dessa forma, por conta da caducidade da
MP 927/2020.

Observado pela consultoria juridica corporativa CHC, diz ainda que:
Esses contratos, devem apontar todas as regras que o funcionario em home
office deve seguir durante o exercicio de suas funcdes, as atividades que deve
cumprir e as despesas a que fara jus. E muito importante e preciso fazer o
registro na Carteira de Trabalho do funcionario em home office, indicando essa
modalidade de trabalho nas anota¢des gerais na carteira de trabalho. Acesso em
31/08/21

Esta importante formalizacdo se faz necessaria muito pela falta de
legislacdo especifica na modalidade home office, onde havera dificuldades
maiores ainda quanto aos aspectos processuais, sindicais, compliance e

beneficios, bem como julgados sobre o tema.

Entretanto, o meio mais eficaz do empregador evitar ou minimizar
riscos juridicos em casos de trabalho do home office, é a elaboracéo adequada
do contrato de trabalho ou termo aditivo firmado entre as partes.

Todas as informacdes referentes a prestacdo de servigco a distancia
devem estar claramente expressas no documento, em especial as questbes
relativas a jornada de trabalho do empregado, a responsabilidade do
empregador quanto a estrutura fornecida para a execucgao das atividades e as

medidas de seguranca a serem observadas.
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Assim, é que traz o blogs especializado em Direito, como Migalhas e
Conjur: Neste sentido, cabera a elaboracdo de um cdédigo de conduta
direcionado ao publico remoto por parte do empregador, pontuando exemplos
de situac0Oes rejeitadas pela corporacao e que podem ocorrer nessa modalidade
de trabalho. Acesso em 30/08/21.

A atuacdo pouco ostensiva do empregador pode ser interpretada
como falta de cuidado com as regras de seguranca no ambiente de trabalho, os
quais no caso aqui sera a casa ou local de trabalho do empregado.

No que refere-se a competéncia territorial de representatividade dos
sindicatos, existe uma dificuldade em saber qual sindicato podera representar o
empregado quando estiver em home office em outro estado ou cidade diferente
da empresa para utilizagcdo de convencgao coletiva.

Por outro lado, quanto existir uma possivel demanda da justica, sabe-
se que o empregado podera demandar o foro de seu domicilio, logo, onde estiver
morando em qualquer lugar do Brasil.

A Advogada Caren Benevento Viani, especializada em direito e
processo do trabalho, através do renomado blog Migalhas, esclarece no que diz
respeito a realidade ainda ndo regulamentada do home office, dizendo que
solucéo so6 virh mesmo com o tempo, quando os tribunais se posicionarem ou
até mesmo surgir legislacdo diferente. Porém, nada impede que os acordos e
convencdes coletivas pautem estas questdes e até mesmo definir o foro
competente no proprio contrato de trabalho. Acesso em 31/08/21

Sobre o0 assunto, o DIEESE (Departamento intersindical de estatistica
e estudos sdcios econdémicos), em recente pesquisa divulgada em Abril de 2021,
sob o numero 255, traz que os sindicatos estdo conseguindo colocar em
discussédo o tema de home office com maior frequéncia.

Assim, dados obtidos diz que em 2019, apenas 1,2% das negociacdes
coletivas faziam mencdo ao home office, enquanto em 2020 ja passou para
13,7% das negociacdes. Quando se observam os percentuais das negociacdes
com clausulas de home office por setor, nota-se que a adoc¢ao dessa modalidade
de trabalho ocorreu de forma diferente em cada segmento.

Os setores com a maior propor¢cdo de negociagdes que tratam do
tema sdo os servicos com 17,5% e o comércio com 16,3%. Na induastria, o

percentual foi menor 9,7%, o que pode ser explicado pela dificuldade de se
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executar remotamente a maioria das atividades do segmento. Entre os
trabalhadores rurais, o percentual de negociacdes com clausulas sobre trabalho

remoto foi de apenas 1,1%.

TABELA 1
Proporcao de mesas de negociacao!! com clausulas de
home office, por setor econémico - Brasil - 2019 e 2020

2019 2020
Setor Home Home
e Total % ofice Total %

Servigos 143 10.861 1,3% 1.539 8.805 17,5%
Comércio 64 3241 2,0% 458 2816 16,3%
Industria 66 8.193 0,8% 708 7.324  9,7%
Rural 7 851 0,8% 8 732 1,1%
Outros 4 401 1,0% 25 361 6,9%
Total Geral 284 23.547 1,2% 2.738 20.038 13,7%

Fonte: Ministério da Economia, Mediador

Elaboragédo: DIEESE

Nota: (1) Nome dado ao conjunto formado pelas partes que assinam um instrumento coletivo. Uma mesa de
negociagao pode registrar mais de um instrumento coletivo, que vao compor a histéria da negociagéo coletiva
dessa mesa. Neste levantamento, os instrumentos coletivos assinados por uma mesma mesa de negociagao
em um ano serdo considerados uma Unica unidade

Obs.: Foram considerados os instrumentos coletivos de trabalho registrados no Mediador entre janeiro e
dezembro de cada ano, a fim de evitar que fossem contabilizadas, em 2019, negociagdes concluidas apés o
inicio da pandemia

E importante atencdo quanto ao conteldo previsto nas normas
coletivas firmadas com o sindicato da categoria profissional para que se tenha a
certeza de que nao ha disposi¢cdes em contrario a previsado legal, uma vez que
no Direito do Trabalho as normas que visem assegurar mais direitos aos
empregados devem ser observadas, conforme previsao do artigo 7°, caput, CF

€ em seu inciso XXVI.

Art. 7° Sdo direitos dos trabalhadores urbanos e rurais, além de
outros que visem a melhoria de sua condi¢éo social:

XXVI - reconhecimento das convencdes e acordos coletivos de
trabalho;

Cumpre dizer neste passo que cabe ao empregador definir regras
claras de compliance sobre a alegacédo do empregado de néo ter conhecimento
das mesmas, caso sejam omitidas pelo empregador ou até mesmo nao

propagadas e divulgadas de forma eficiente pela empresa.
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Contudo, os empregadores ndo s6 devem conhecer a teoria de
Maslow, mas acima de tudo compreendé-la com mais profundamente de forma
a considerar o empregado como um ser humano seja em home office ou em
qualquer outra forma de relacéo, respeitando-o na elaboragao e consecucao de
suas estratégias.

Ao empregado caberad sempre buscar seus direitos consolidados na
lei especifica com o apoio do judiciario sob a protecdo que se tem atraves da
carta magna brasileira.

Neste desfecho, € de grande importancia o manual educativo
elaborado em pelo Tribunal Superior do Trabalho sobre o tema de teletrabalho e
home office, onde nele estdo presentes as recomendacdes para o trabalho em
home office.

Assim, no material mencionado, esta contido a orientacao de atuacéo
do Ministério Publico do Trabalho para a protecdo da saude e demais direitos
fundamentais dos trabalhadores(as) em trabalho remoto ou home office, através
de Nota técnica 17/2020 de 11 de Setembro de 2020.

A Nota Técnica do Ministério Publico do Trabalho faz recomendactes
a empregadores e empregados em regime de teletrabalho, de modo a respeitar
a legislacdo trabalhista, instam as empresas, sindicatos e o6rgdos da
administracao publica, observadas, quanto a estes, a legislacdo especifica e as
determinacdes dos Orgdos de controle, tais como os Tribunais de Contas,

adotarem as seguintes medidas e diretrizes.

De forma a resumir, a referida nota técnica ressalta que deve-se:

1. Respeitar a ética digital, preservando o espaco do
trabalhador de autonomia, intimidade, privacidade e seguranga
pessoal;

2.  Regular a prestagdo de servicos em teletrabalho, ainda
gque durante a pandemia de Covid-19, por meio de contrato de
trabalho aditivo por escrito, com adaptacdo e treinamento
minimo;

3.  Observar os parametros de ergonomia, as condicdes de
organizacao do trabalho e das relagfes interpessoais;

4.  Garantir ao trabalhador o direito a pausas e intervalos para
descanso, repouso, alimentacéo, etc;

5. Oferecer apoio tecnolégico, orientagcdo técnica e
capacitacdo para realizacdo de trabalho em forma remota e em
plataformas virtuais;

6. Instruir os empregados quanto a precaucfes para evitar
doencas, fisicas e mentais, e acidentes de trabalho;
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7. Observar a jornada contratual na adequacdo das
atividades remotas;

8.  Adotar modelo de etiqueta digital em que se oriente toda a
equipe em relacdo ao atendimento virtual, assegurando direito a
desconexao;

9. Garantir o direito de imagem e a privacidade dos
trabalhadores;

10. Assegurar que o uso de imagem e voz seja precedido de
consentimento expresso dos empregados, principalmente em
atividades que seréo difundidas em plataformas digitais abertas;
11. Garantir a observacédo de prazos especificos e restritos ao
periodo das medidas de conten¢éo da pandemia de Covid-19;
12. Garantir o exercicio da liberdade de expressdo do
trabalhador; Estabelecer politica de autocuidado para
identificagcdo de potenciais sinais e sintomas de COVID-19;

13. Estabelecer politica de autocuidado para identificacao de
potenciais sinais

e sintomas de COVID-19;

14. Garantir que o teletrabalho seja oferecido ao idoso sempre
de forma a favorecer a sua liberdade e o direito ao exercicio de
atividade profissional,

15. Assegurar que o teletrabalho favoregca as pessoas com
deficiéncia, a obteng&o e conservagéo do emprego e progresséo
na carreira, com reintegracdo da pessoa na sociedade;

16. Adotar mecanismo de controle da jornada de trabalho da
trabalhadora ou trabalhador para o uso de plataformas digitais
privadas ou abertas na realiza¢do de atividade capacitagao;

17. Estimular a criacdo de programas de profissionalizacdo
especializada para a méo de obra dispensada

A superagdo e entendimento dos empregadores quanto as suas
responsabilidades no atual momento de pandemia com relacéo ao bem estar de
seus empregados, levara maiores ganhos de produtividade ao seu negécio, bem
como maior satisfacdo de ao ambiente de home office.

Por fim, percebe-se que a teoria de Maslow, ainda que seja entendida
como antiga, afinal os estudos foram realizados na metade do século XX, a
mesma traz ainda grande contribui¢cdo para analise nos dias atuais de pandemia
do COVID-19.
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CAPITULO 3

3- A FALTA DE PRESERVACAO DA DESCONEXAO DO TRABALHO EM
HOME OFFICE E SUAS CONSEQUENCIAS

Pretende-se analisar a falta de preservacao do direito de desconexao
do trabalho home office a fim de evitar o comprometimento da saude fisica com
excesso de trabalho, pela falta de equipamentos adequados, pela auséncia e
qualidade de vida psicolégica ocasionando em doencas como a sindrome de
Burnout e por fim, esclarecer os dnus causados para o0 empregado em ambiente

de home office.

3.1 — Pandemia no contexto das empresas e uso das tecnologias.

Cumpre observar preliminarmente, que a pandemia causada pelo
coronavirus a partir de 2019 em todo o mundo, apresentou ndo somente um
virus, mas também uma nova realidade de convivio entre as pessoas, bem nas
relacBes de trabalho.

Neste sentido entdo, ocorreu uma drastica mudanca na forma de se
trabalhar, na metodologia de trabalho e também no modo de como o empregador
poderia exercer seu poder diretivo neste cendrio de incertezas em que varios
decretos obrigavam as empresas fecharem suas portas, com o objetivo de
manter o distanciamento entre seus empregados. Assim, ganha forca o cenario
do home office em muitos lugares do mundo e adaptado pelos empresarios
brasileiros.

A par disso e em fungcdo da ndo descoberta definitiva de origem do
virus para combater as diversas variantes de mutacdes e ainda pela falta de uma
vacina definitiva de combate a proliferacdo do virus da COVID-19, sabe-se que
o home office seguira por algum tempo a ser praticado nas empresas com 0
objetivo de maior economia de despesas de manutencao predial, com energia,
aluguel e outros custos que fazem parte de uma manutencao de empregados na
sede administrativa das organizagdes.

Na pratica, as empresas foram as grandes beneficiarias deste modelo

de trabalho, pois na maioria das vezes, o trabalhador que esta em home office,
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infelizmente é submetido a um controle de jornada ainda mais intenso do que o
do trabalhador presencial, bem como tem uma carga de servi¢o superior.
Nessa vereda, de acordo com a International Data Group, Inc,
licenciado pela IT MIDIA, cresce o numero de trabalhadores remotos com a crise
do COVID-19, aumentando o uso de VPNSs, porém infraestrutura remota ainda é
um desafio. A utilizacdo de VPN traduz o uso dos computadores dos

colaboradores em suas casas. Acessado em 01/08/2021.

Em linhas gerais, nos Uultimos anos, podemos destacar que o
trabalhador ja é itinerante, ou seja, produz de qualquer lugar, basta que tenha
acesso a um provedor de internet, pois através do desktop ou de um notebook
podemos nos conectar com o mundo.

Para melhorar ainda mais o desempenho e para atender as
necessidades pessoais e profissionais, de acordo com a revista Epoca Negocios
(Globo), os smartphones, ultrapassam no Brasil 230 milhdes de celulares ativos,
engquanto que somados computadores, notebooks e tabletes séo de 180 milhdes,
diante disso temos ai 410 milh8es que equipamentos eletrbnicos. Logo,
impossivel é dizer que o trabalhador tenha a sua desconexdo preservada.
Acesso em 01/20/21.

Corroborando o assunto, o advogado, mestre e doutor Augusto

Tavares Rosa Marcacini valoriza a internet em seu livro Marco Civil da Internet:

A Internet é, pois, 0 estagio mais avangado a que chegaram, até
0 momento, 0os meios de comunicagdo que vinham evoluindo
desde a escrita e, apoiada no crescente poder de
processamento dos computadores, cada vez mais baratos, e da
velocidade e acuidade da transmissao dos sinais digitais,
proporcionou meios Unicos de comunicagdo: instantaneos, de
alcance planetario e — aspecto que mais merece destaque —
descentralizados. (MARCACINI, 2016, p.14).

Ao trazer o uso da tecnologia para 0 mercado de trabalho, podemos
observar que boa parte da populacéo e dos profissionais ndo se desconectam,
ou seja, ndo se pode falar em desconexdo do trabalho, dessa forma seu
empenho mental esta ativo diuturnamente.

No livro Direito do Trabalho: de acordo com a Reforma Trabalhista, de

Vélia Bomfim Cassar saliente que:
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Se no passado o trabalho tinha conotacdo de tortura, atualmente
significa toda energia fisica ou intelectual empregada pelo homem
com a finalidade produtiva, todavia, nem toda atividade humana
produtiva constitui um objeto do Direito do Trabalho, pois somente
a feita em favor de terceiros interessa ao nosso estudo e ndo a
energia despendida para si proprio. (VOLIA CASSAR, 2017, P.45)

Pertinente ainda é a colocac¢éo sobre a tecnologia do Juiz do Trabalho
e Professor de Direito do Trabalho da Faculdade de Direito da USP, Jorge Luiz
Souto maior, na revista do Tribunal Regional do Trabalho da 152 regido, deixando

claro que:

A respeito ao fato de que, como se tem dito por ai a boca
pequena, é o avanco tecnoldgico que esta roubando o trabalho
do homem, mas, por outro lado, como se vera, € a tecnologia
gque tem escravizado o homem ao trabalho.

A guisa do assunto, podemos assim entender que ndo se aborda de
forma comum o assunto da desconexao do empregado, ou seja, o desgaste
mental do trabalhador em home office fica em segundo plano.

Em face das prioridades dos aplicativos que por sua vez enviam
mensagens constantes aos aparelhos celulares dos profissionais, ao somarmos
com a avalanche de e-mails com relatorios a serem entregues para agilizar as
reunides virtuais dentre outros assuntos, faz com que os trabalhadores estejam
nao apenas no sobreaviso, porém acompanhando o status on line (por mais de
8 horas diarias) da rede tecnolégica da empresa ou de seus indicadores de
vendas, lucros, metas etc.

Em decorréncia da ndo vedacao a desconexéao do trabalho, podemos
ter sérios problemas de saude com o trabalhador, assim encontramos da
doutrina, através da desembargadora Volia Bonfim Cassar relata a importancia

da desconexao:

Todo periodo de descanso, seja ele entre um dia e outro de
trabalho, dentro da jorna da, semanal ou anual, tem a finalidade
de proporcionar ao empregado uma folga para repor as energias
gastas pela execucdo dos servigos (fator fisiolégico), a de
permitir a convivéncia do trabalhador com a sua familia e com a
sociedade (fator social) e a de aumentar o rendimento, pois
empregado descansado produz mais (fator econdmico).
(CASSAR, 2012, p.686).
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Logo, aquele pensamento que o home office € uma dadiva para o
empregado, que consegue ser muito produtivo e até trabalhar menos, por estar
distante da geréncia imediata de seu supervisor, passa a ser questionada em
funcdo de véarios fatores, dentre eles o da desconexdo do trabalhador e home

office.
3.2 — Andlise Juridica da Desconexao

O conceito de desconexdo do trabalho, consiste no direito de o
empregado poder usufruir do seu tempo do néo trabalho e se dedicar, por
conseguinte as atividades de cunho pessoal ou de sua familia, ter tempo livre

para se dedicar a si através de uma saude fisica e socioldgica.

Primeiramente, 0 que nos interessa fazer aqui nesta abordagem, é a
exclusdo dos empregados dos direitos ao limite da jornada de trabalho, aos
periodos de descanso, ao descanso semanal remunerado bem como ao

adicional noturno, por previsao do art. 62, 1l, da CLT.

Art. 62 - Nao sao abrangidos pelo regime previsto neste capitulo:
Il - os gerentes, assim considerados os exercentes de cargos de
gestdo, aos quais se equiparam, para efeito do disposto neste
artigo, os diretores e chefes de departamento ou filial.

Nas relacbes de trabalho em home office, principalmente
considerando o momento de pandemia do COVID-19, resta dizer que 0s meios
de comunicacéo e a utilizacdo da tecnologia foram fundamentais para que as
empresas continuassem a realizar seus objetivos e metas, e também que 0s
empregados continuassem seu labor de forma eficiente objetivando a
permanéncia ou adaptacdo em seu emprego.

Como se observa em analise do ordenamento juridico brasileiro, nao
ha lei especifica tratando do tema da desconexao do trabalho em caso de home
office, mas ja tinhamos o conhecido artigo 6° da CLT o qual passou por alteracao
pela Lei 12.511/2011, j& com previsdo sim conexao do empregado por meios
telematicos, e-mails, WhatsApp, entre outros meios de comunicagcao remota,
configurando o trabalho a distancia nédo se distinguindo do trabalho realizado no

estabelecimento fisico do empregador.
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Neste sentido, a jurisprudéncia ja tratou do tema no Processo AIRR-
2058-43.2012.5.02.0464, em que a 72 Turma do TST, por unanimidade,
desproveu o agravo, permitindo que uma trabalhadora obtivesse o direito de ser

indenizada por ofensa ao "direito & desconexao".

O ministro Claudio Mascarenhas Brandédo, relator deste agravo,
afirmou que:

"0 avanco tecnoldgico e o aprimoramento das ferramentas de
comunicacdo devem servir para a melhoria das relagdes de
trabalho e otimizacdo das atividades, jamais para escravizar o
trabalhador. Processo: AIRR - 2058-43.2012.5.02.0464.
(Tramitacdo Eletronica). Orgéo Judicante: 72 Turma Relator:
Ministro Claudio Mascarenhas Brandao.

Decisdo: por unanimidade, negar provimento ao agravo de
instrumento. Ressalva de entendimento do Exmo.
Desembargador convocado Roberto Nébrega de Almeida Filho
guanto a analise do tema "Responsabilidade civil do
empregador. Danos morais causados ao empregado.
Caracterizagdo. Horas de sobreaviso. Plantdes habituais longos
e desgastantes. Direito ao lazer assegurado na Constituicédo e
em normas internacionais. Comprometimento diante da
auséncia de desconexao do trabalho".

Assim, a hiperconexao dos trabalhadores pode se tornar um problema
de saude ao empregador perante a Justica do Trabalho a titulo de indenizacao
por danos materiais, morais, estéticos e existenciais. Ja temos julgados a

respeito da matéria.

INDENIZACAO PELO DANO MORAL. DIREITO A
DESCONEXAO. PERNOITE DENTRO DO CAMINHAO POR
DETERMINACAO DO EMPREGADOR. GARANTIA DA
SEGURANCA DO PATRIMONIO PATRONAL. Do acérd&o
regional é possivel extrair que o reclamante pernoitava dentro
do caminh&o por determinacdo do empregador, como forma de
garantir a seguranca daquele patrimdnio. Também ficou
assentado que a Reclamada n&o indenizava os gastos
necessarios para que os trabalhadores pagassem acomodacao
em algum tipo de hospedaria. Nesse contexto, verificado pela
Corte de origem que a permanéncia do Reclamante na cabine
se dava por exigéncia da Reclamada, resta configurado que o
Reclamante n&o dispunha livremente de seu intervalo
interjornada, mantendo-se vigilante no momento em que deveria
estar descansando. Em consequéncia, restaram agredidos os
direitos fundamentais a intimidade, a vida privada (art. 5°, X, da
CF/88), ao lazer (art. 6°, da CF/88) e a reducdo dos riscos
inerentes ao trabalho (art. 7°, XXII, da CF/88), refletindo, assim,
na violacao ao direito & desconexao do trabalhador em relacéo
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ao trabalho nos horarios destinados ao descanso. Por
consequéncia, preenchidos os requisitos previstos nos artigos
186 e 927, caput, do Cdadigo Civil (culpa, dano e nexo de
causalidade), a viabilizar a responsabilizacdo civil pelo dano
moral dai decorrente. Agravo de Instrumento ndo provido. (AIRR
- 196300-81.2012.5.17.0141 , Relator Desembargador
Convocado: Américo Bedé Freire, Data de Julgamento:
26/08/2015, 62 Turma, Data de Publicagdo: DEJT 28/08/2015)
(destaque acrescido)

Entretanto, a associagéo entre o ritmo e o tempo de trabalho como
fatores determinantes ndo s6 na ocorréncia de acidentes do trabalho, como
também no surgimento de doencas ocupacionais associadas a transtornos
psiquicos, depressao, ansiedade, sendo que o de maior frequéncia dentro da
empresas (neste caso, em home office), o desenvolvimento da sindrome de
Burnout.

Além da falta de desconexédo, quando falamos de trabalho em home
office, existe outros fatores que podem acelerar o desenvolvimento de doencas
ocupacionais. Ja existe uma corrente doutrinaria que pende ao entendimento
que diante de um ambiente representado pelo lar, envolvido pela vida
profissional, é evidente que o desafio do individuo aumenta no sentido de
conciliar a realidade profissional com a vida pessoal (Rebelo, 2002).

Nas palavras do professor Jorge Luiz Souto Maior (2003, p. 12), o
direito a desconex&o, ndo se trata de um "direito em seu sentido leigo, mas sim
numa perspectiva tecnojuridica para se identificar a existéncia de um bem da
vida, o nao-trabalho, cuja preservacdo se possa dar, em concreto, por uma

pretensdo que se deduza em juizo."

Pertinente ainda neste sentido é a observacédo na doutrina através da
Christiana Darc Damasceno Oliveira quando esclarece que o direito de
desconexdao consiste na prerrogativa titularizada pelo trabalhador de ndo sofrer
ingeréncias, de ndo ser contato ou ser solicitado por seu empregado durante os
periodos destinados ao repouso diario, semanal ou anual, por meios de
tecnologias existentes, tais como: computadores, celulares laptop (2010,p.1180-
1181).
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A par disso, nao artigo XXIV da Declaragdo Universal dos Direitos
Humanos, de 1948, dispde que: ‘todo homem tem direito a repouso e lazer,
inclusive a limitacdo razoavel das horas de trabalho e a férias remuneradas

periddicas.’

Do mesmo modo, dando maiores ponderacfes sobre a desconexao,
o Pacto Internacional Relativo aos Direitos Econdémicos, Sociais e Culturais, de

1966 (ratificado pelo Brasil), em seu art. 7° prevé o seguinte:

Os Estados integrantes do presente Pacto reconhecem o direito
de toda pessoa de desfrutar condi¢cbes de trabalho justas e
favoraveis, que garantam sobretudo: d) O repouso, os lazeres, a
limitacdo razoavel da duragdo do trabalho e férias remuneradas
periodicas, assim como remuneracao dos feriados.’

Além disso, o artigo 7°, g e h do Protocolo de San Salvador (Protocolo
Adicional a Convencdao Interamericana Sobre Direitos Humanos em Matéria de
Direitos Econdmicos, Sociais e Culturais) ratificado pelo Brasil (Decreto
3.321/99), prevé ” condic¢des justas, equitativas e satisfatérias de trabalho, com
limitacdo razoavel das horas de trabalho, tanto diarias quanto semanais’,
assegurando o direito ao ‘repouso, gozo de tempo livre, férias remuneradas, bem

como remuneracédo nos feriados nacionais”” .

Como destaca Marcia Novaes Guedes, em sua recente obra, ‘Terror
Psicoldgico’. A cultura gerencial, agregada a qualidade total, exige também

entrega total; a regra € romper os diques entre trabalho e vida privada, entre

BN

intimidade e empresa (Direito a Desconexdao do Trabalho). Acesso em
28/09/2021.

O juiz Almiro Eduardo Almeida diz em seu livro Direito a Desconexao

nas Relacdes Sociais de Trabalho, afirma:

O direito & desconexao do trabalho consubstancia - se no direito
de trabalhar e de, também, desconectar - se do trabalho ao
encerrar sua jornada, fruindo verdadeiramente suas horas de
lazer. Abarca o direito a limitacdo da jornada e ao efetivo gozo
dos periodos de descanso, que lhe permitem, justamente, a vida
fora do ambiente laboral. (ALMEIDA, 2016, pag.10)
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Embora ndo tenhamos legislacédo especifica no Brasil sobre o tema
de home office, cabe aqui fixar que dispomos de mecanismos eficientes que
funcionam como normas de contencao da jornada de trabalho que podem coibir
a falta de desconex&o do trabalho, como por exemplo, 0 que esta limpido na
Constituicao brasileira de 1988, ao limitar em 44 horas semanais e oito horas

diarias.

Na legislacéo brasileira ainda temos o instituto da hora extraordinaria,
limitada a duas horas por dia, exigindo o descanso semanal remunerado (DSR),
o qual deve ser de 24 horas consecutivas e preferencialmente ocorrendo aos

domingos.

Por sua vez, a legislacéo brasileira ainda dispde sobre os intervalos
para descanso do trabalhador no artigo 71 (intervalo intrajornada), na aprovada
Consolidacao das Leis do Trabalho (CLT).

Art. 71 - Em qualquer trabalho continuo, cuja duracdo exceda de
6 (seis) horas, é obrigatéria a concessao de um intervalo para
repouso ou alimentacgéao, o qual serd, no minimo, de 1 (uma) hora
e, salvo acordo escrito ou contrato coletivo em contrario, ndo
podera exceder de 2 (duas) horas.

§ 1° - Nado excedendo de 6 (seis) horas o trabalho, ser4,
entretanto, obrigatério um intervalo de 15 (quinze) minutos
guando a duracgdo ultrapassar 4 (quatro) horas.

§ 2° - Os intervalos de descanso ndo serdo computados na
duracgédo do trabalho.

§ 3° O limite minimo de uma hora para repouso ou refeigdo
podera ser reduzido por ato do Ministro do Trabalho, Industria e
Comércio, quando ouvido o Servico de Alimentacdo de
Previdéncia Social, se verificar que o estabelecimento atende
integralmente as exigéncias concernentes a organizacdo dos
refeitérios, e quando os respectivos empregados nao estiverem
sob regime de trabalho prorrogado a horas suplementares.

8 40 A ndo concessdo ou a concessdo parcial do intervalo
intrajornada minimo, para repouso e alimentagéo, a empregados
urbanos e rurais, implica o pagamento, de natureza
indenizatoria, apenas do periodo suprimido, com acréscimo de
50% (cinquenta por cento) sobre o valor da remuneracéo da hora
normal de trabalho. (Redacao dada pela Lei n® 13.467, de 2017).

Na sequéncia sobre o tema, assevera a Consolidagdo das Leis do

Trabalho em seu artigo 66 sobre o intervalo interjornada.

Art. 66 - Entre 2 (duas) jornadas de trabalho haverd um periodo
minimo de 11 (onze) horas consecutivas para descanso.
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A Constituicdo de 88 aos tratar a jornada de trabalho, tentou oferecer
ao trabalhador um tempo para seu lazer e descanso em face ao trabalho em

tempo integral, ndo desprezando uso de tecnologias.

Ainda assegurado pela carta magna, o direito a férias € presente
artigo 79, inciso XVII. Nos artigos 129 a 153 da CLT, trata-se do direito o qual é
aplicado a todos os empregados (rurais e urbanos), servidores publicos
(artigo 39, paréagrafo 3°, da CF).

Segundo o que prevalece na CLT, todo empregado tem direito

anualmente ao gozo de um periodo de férias, sem prejuizo da remuneragao.

Art. 129 - Todo empregado tera direito anualmente ao gozo de

um periodo de férias, sem prejuizo da remuneragao.

Jorge Luiz Souto Maior tem buscado enfatizar o carater mais
humanista do direito do trabalho. Neste ponto, ele € um adverséario e tanto
ferrenho quanto a tendéncia flexibilizadora da legislacao trabalhista, bem como
da terceirizacdo da méao de obra assalariada.

Segundo o ilustre professor e defensor de que a desconexdo do
trabalho, ele preconiza que =~ uma vez exercida a desconexao em sua plenitude,
permite que retornemos ao trabalho com maior sensibilidade, valendo destacar
gue mesmo ao direito uma certa dose de sentimento, de amor, que no caso do
direito do trabalho pode ser qualificado como amor ao préximo, € sempre muito
bem-vinda.(SOUTO MAIOR, 2003, p. 21).

Como se pode notar, as normas de contengcdo que permitem ao
trabalhador descansar e se desconectar do trabalho, ja estdo previstas em varias
leis e artigos de nosso ordenamento, porém, a pergunta que se faz seria... Diante
desta super conectividade do home office, como é que fica o direito ao néo

trabalho, o descanso ao lazer, o convivio social e familiar?

Eis o maior desafio em tempos de Pandemia do Covid-19 em
assegurar o direito de nao trabalhar do empregado nas horas de seu descanso,

de lazer ou até mesmo nos momentos de convivio com sua familia. Posta assim
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a questao, é de se dizer que o empregado em home office, do mesmo modo
daquele que esta presente na empresa, precisa de ter horarios de inicio e fim do
dia de forma organizada ndo somente por ele, mas acima de tudo, pelo

empregador conforme as demandas e necessidades da organizacéo.

O que precisa de ficar claro é que a tecnologia tem trazido novos
modos de trabalho, mas esta situacdo esta longe de produzir uma ruptura dos
padrdes juridicos de protecao do trabalho humano.

O Homem ainda n&o tornou-se um objeto cibernético e nem por
enguanto um rob6 que possa trabalhar apenas com um bot&o de ligar e desligar
OuU que possa ser recarregado através de um ponto de energia.

Por derradeiro, deve-se lembrar que este empregado é muitas vezes
um pai de familia, um filho(a) um esposo(a) um ente arrimo de outrem que
precisa de estar saudavel e sem sequelas fisicas ou psiquicas, onde sera
oportunamente a seguir, pois afinal, limitar a quantidade de trabalho € um direito

a todos os empregados.

3.3 — Dano Psicoldgico pela falta da Desconexao

Vé-se em decorréncia da ndo desconexao pode-se ter uma sociedade
acometida de varias doencas em futuro proximo, que ainda nem sequer foram
diagnosticadas, ou que ainda poderéo se desenvolverem, gerando seus reflexos
também em suas familias, onde tudo fora proveniente do excesso de conexao

no trabalho.

No filme “Tempos Modernos” do personagem Charlie Chaplin, ao qual
as fabricas pareciam um campo de concentracéo, buscava-se apenas produzir
independente das condi¢des, fazendo com que que seus empregados girassem
tudo o que viam pela frente.

Em tempos de Pandemia do COVID-19, no que refere-se ao trabalho
em home office, boa parte dos empregadores enviaram seus colaboradores para
suas residéncias apenas para ““apertarem os parafusos”, mas néo lhe

ofereceram as ferramentas adequadas de se garantir com eficacia o trabalho
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gue estava sendo realizado de forma presencial, gerando assim um descontrole
nao so fisico no empregado, mas acima de tudo, um desgaste emocional muito
grande, afinal, ele ndo recebera treinamentos e condi¢des para atuacao fora de
seu ambiente de escritorio.

N&o se pode perder de vista que desde a falta de cadeiras ou mesas
adequadas ao trabalho, a conexdo de internet de baixa qualidade ou até as
demandas exageradas por parte do empregador trouxeram muitas
consequéncias negativas ao empregado, dentre elas e talvez a maior delas, a
fadiga mental com alto nimero de stress, atrapalhando assim a produtividade e
desempenho do empregado em home office.

E sobremodo assinalar que uma pessoa cansada, além de ter baixa
produtividade, ficarA mais desatenta e por conseguinte, correr mais riscos de
acidente de trabalho, o que mesmo em home office podera ser caracterizado
como tal, como previsto na lei.

A Lei 13.467/17 ja prevé a obediéncia as questdes ergondmicas, indo
na direcdo da macroergonomia, que extrapola os aspectos de adequacéo de
mobiliario, inclusive. E de suma importancia que a empresa oriente seus
empregados quanto a obediéncia das normas reguladoras (NRs), oferecendo a
estrutura necessaria para seu empregado.

Corroborando o assunto, as doencas desencadeadas pela forma de
trabalhar, ou pela falta de condi¢cdes oferecidas pelo empregador na estrutura do
home office, podem ser mais facilmente configuradas como tendo nexo com o
trabalho, portanto, podendo ser configurada como acidente de trabalho, afinal,
um acidente de trabalho ndo é somente aquele acidente que o empregado se
machuca.

Necessario dizer que o empregador precisa que realizar as devidas
orientacbes ao empregado em home office. O artigo 75E da CLT dispbe
claramente que é obrigacdo da empresa fornecer instrucdes orais, audiovisuais
e até escritas para que o trabalhador adeque a sua casa, ao seu home office, as

praticas de boas posturas e praticas que vao evitar os acidentes de trabalho.

Art. 75-E. O empregador devera instruir os empregados, de
maneira expressa e ostensiva, quanto as precaucdes a tomar a
fim de evitar doencas e acidentes de trabalho.



80

E obrigacdo também da empresa fiscalizar se os funcionarios estdo
ou ndo cumprindo essas determinagcdes. Além disso, fica claro na CLT que o
trabalhador e a empresa devem firmar um termo ou um documento dizendo que
o trabalhador ira cumprir essas funcdes e determinagfes de prevencao de
seguranca de trabalho. E o que diz a associa¢do de medicina do trabalho em
seu site. Acesso em 21/09/21.

Cumpre ainda dizer que as consequéncias por algum dano ao
colaborador ndo recai apenas ao mesmo, pois 0 empregador também tende a
perder com a falta de produtividade do empregado ou até mesmo com uma
possivel auséncia por conta de algum afastamento por parte do empregado em
home office, em funcdo do dano psicolégico sofrido. Resta lembrar que as
empresas nao costumam reconhecer de pronto que as enfermidades ou o dano
psicoldgico o qual fora adquirido durante as atividades de trabalho.

Assim, a comprovacao é realizada a partir de uma declaracao judicial,
obtida apds uma pericia médica de um profissional especialista. Assim, a pericia
médica tem funcdo de investigar a ligacdo entre a doenca ocupacional e as
atividades que o trabalhador realizava, logo, através da pericia pode-se confirma

a doenca ocupacional.

3.4 — Sindrome de Burnout e sua relacdo com do COVID-19 sob a 6tica do

Direito

Esgotamento fisico, desatencado, falta de motivacdo no trabalho,
mudancas de humor, desengajamento, exaustdo emocional sdo alguns dos
sintomas da sindrome de Burnout, que tem crescido nos ultimos anos,
principalmente aos trabalhadores em home office.

Necessario € lembrar que pese ndo esteja enquadrado como um tipo
de transtorno mental ou psiquiatrico, a sindrome de Burnout tem gerando um
descontentamento e atrapalhado o desempenho de muitos brasileiros.

A sindrome de Burnout como doenca proveniente de acidente de
trabalho, em analise feita tanto na area do Direito quanto na Psicologia, demostra
gue se da exclusivamente no escopo do seu trabalho, afetando a saide nos mais
variados aspectos humanos, logo, merece atengdo das empresas para que além

do tratamento especifico, realize também uma politica de prevencéo.
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Diferente da depresséo, a sindrome de Burnout esta relacionada ao
trabalho profissional exaustivo, repetitivo sobre pressdo, gerando uma fadiga e
muita desconcentracdo, diferentemente da depressédo que esta relacionada ao
histérico da pessoa. Nos casos mais graves, na sindrome de Burnout, a pessoa
podera como consequéncia desenvolver uma depressao ou stress, que muitas
vezes, podera ser indicativo de internacdo para avaliacdo de um meédico e
possiveis intervencdes ao tratamento.

Assim, na doutrina, sobreleva os diferentes conceitos.

Diferencia-se, entéo, a Sindrome de Burnout do estresse, sendo
a primeira “Uma sindrome multidimensional constituida por
exaustdo emocional, desumanizacdo e reduzida realizacao
pessoal no trabalho. O Burnout é a maneira encontrada de
enfrentar, mesmo que de forma inadequada, a cronificacdo do
estresse ocupacional. Sobrevém quando falham outras
estratégias para lidar com o estresse”. (MASLACH; JACKSON
apud PEREIRA, 2013, p.389).

O nome Burnout é um termo coloquial em paises de lingua inglesa,
sendo empregado para denotar um estado de esgotamento completo da energia
individual, associado a uma intensa frustracdo com o trabalho (VIEIRA, 2010. p.
269-276).

Segundo o ministério da saude brasileiro eu seu site oficial, coloca
qgue a sindrome de Burnout ou sindrome do esgotamento profissional trata-se
de um distarbio emocional com sintomas de exaustdo extrema, stress e ainda
esgotamento fisico resultante de situacbes de trabalho desgastante, que
demandam muita competitividade ou responsabilidade. Acesso em 28/09/21.

O tratamento da Sindrome de Burnout é realizado com psicoterapia
e com profissionais habilitados da psicologia, mas também podera envolver
medicamentos (antidepressivos e/ou ansioliticos). E de ser revelado que
mudancas nas condi¢des de trabalho e, principalmente, mudancas nos habitos
e estilos de vida fazem parte do tratamento.

No brasil, com o advento a Pandemia do COVID-19, o numero de
pessoas com a sindrome de Burnout aumentou em fungéo da falta de preparo e
acOes tomadas por boa parte das empresas em relacdo a seus colaboradores,
como ja descrito aqui em itens abordados anteriormente, como por exemplo a

desconexao do trabalho, ou até mesmo a falta de orientacdo aos empregados,



82

uma que o Brasil ndo tinha um plano de contingéncia elaborado.

Insta ainda observar que uma série de pesquisas, abordam os
aspectos de satisfacdo do home office neste periodo de Pandamia do COVID-
19 que as empresas necessitam observar.

Assim, a primeira pesquisa sobre o tema, cujo o seu titulo é " Trabalho
remoto/home-office no contexto da pandemia covid-19", realizada por
pesquisadores da UFPR - Universidade Federal do Parana - com apoio da
REMIR - Rede de Monitoramento Interdisciplinar da Reforma Trabalhista, trouxe
que 34,4% dos trabalhadores entrevistados alertaram que sua jornada aumentou
a mais de oito horas diarias na modalidade remota, tendo ocorrido, assim,
aumento de 113% ao que ocorria em periodo anterior a pandemia do coronavirus
em que apenas 16% dos trabalhadores assim relataram.

Nesse mesmo sentido, a pesquisa também apurou que durante a
pandemia e o isolamento social, os quais obrigaram o trabalho em home office,
18,1% dos entrevistados afirmaram ter que trabalhar 6 dias por semana, sendo
gue antes da pandemia somente 8,39% assim atestaram; e ainda pior 17,7%
alegam ter que trabalhar todos os dias da semana nesse periodo de pandemia
enquanto antes eram apenas 2,32% dos entrevistados, ou seja, houve um
aumento de mais de 660%. Acesso em /2021.

De acordo com outra pesquisa, 0 renomado Instituto DataSenado,
apos realizacdo de uma pesquisa de ambito nacional para ouvir a opinido dos
brasileiros acerca do trabalho, ficou apurado que proximo de 21 milhdes de
pessoas ja trabalharam ou trabalham atualmente de forma remota. Acesso em
13/09/21.

Na mesma pesquisa, 2/3 (dois/tercos) dos trabalhadores que tém
experiéncia com teletrabalho trabalhavam ou trabalham por hora e um terco, por
produtividade. Entre os que trabalham por jornada, 61% dizem receber
mensagens, ligacdes ou e-mails fora do horario regular de trabalho. Além disso,

78% afirmam ja ter trabalhado além do horario normal da jornada.



Vocé trabalhava/trabalha:

Prefiro ndo

. Por hora Por produtividade responder

*Questdo respondida por quem trabalha ou j4 trabalhou para
empresa ou organizagdo em regime de teletrabalho.

E voceé tinha/tem:

Prefiro ndo
responder

. Horario flexivel Hordrio fixo

*Questdo respondida por quem trabalha por hora.

Em geral, vocé recebia/recebe mensagens,
ligagoes, ou emails do trabalho fora da sua
jornada normal?

; Prefiro ndo
. Sim N3o responder

*Questio respondida por quem disse que tem hordrio de
trabalho fixo ou flexivel.
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Ja aconteceu de vocé trabalhar além do
horario normal da sua jornada?

Prefiro ndo
responder

. Sim Nio

*Questio respondida por quem disse que tem hordrio de
trabalho fixo ou flexivel.

Em uma terceira pesquisa, desta vez realizada pela International
Stress Management Association (Isma), em 2019, a Sindrome de Burnout atingiu
32% dos trabalhadores brasileiros, o equivalente a 33 milh6es de pessoas,
conforme divulgado pela associacdo nacional de medicina do trabalho (ANMT).
Acessado em 28/08/2021.

Neste reflexo, em 2020, o Instituto Nacional do Seguro Social teve
uma alta de 26% na concessdo do auxilio-doenca e da aposentadoria por
invalidez em relag&o ao registrado em 2019. De acordo com dados do Ministério
da Economia, foram 576,6 mil afastamentos no ano passado. Um dos principais
motivos estd o acometimento de trabalhadores por transtornos mentais e
comportamentais como a depressado e a ansiedade. Acesso em 01/09/2021.

Mas onde no Direito, entra 0 assunto da saude mental ? O trabalhador
que possui a sindrome de Burnout e se encaixar em uma das condic¢des artigo
483 da CLT, podera pedir a sua rescisdo unilateral do contrato de trabalho e
receber todas as verbas rescisdrias sem prejuizo de sua parte.

A luz das informacgdes sobre a lei que dispde do direto trabalhista
previsto na CLT no artigo 483, observado nas letras a, b e c;

Art. 483 — O empregado podera considerar rescindido o contrato
e pleitear a devida indeniza¢do quando
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a) forem exigidos servigos superiores as suas forgas, defesos
por lei, contrarios aos bons costumes, ou alheios ao contrato;

b) for tratado pelo empregador ou por seus superiores
hierarquicos com rigor excessivo;

c) correr perigo manifesto de mal consideravel;

A sindrome de Burnout, dependendo do caso, podera ser interpretada
como uma doencga ocupacional, ou seja, surgindo em funcdo da falta de
condi¢cbes de trabalho, portanto, os danos ocorridos com o empregado séo de
responsabilidade do empregador.

No caso do home office, ndo € diferente, caso o empregado consiga
provar que a sindrome fora causada em funcdo do empregador. A indenizacéo

nesses casos estara na esfera civel, nos seguintes dispositivos do cédigo civil:

Art. 186. Aquele que, por acdo ou omissdo voluntaria,
negligéncia ou imprudéncia, violar direito e causar dano a
outrem, ainda que exclusivamente moral, comete ato ilicito.

Art. 927. Agquele que, por ato ilicito (arts. 186 e 187), causar dano
a outrem, fica obrigado a repara-lo.

Como em seu conceito ja fixado aqui, a sindrome de Burnout esta
diretamente relacionada ao trabalho, logo, ndo ha de se deixar de
acompanhamento dos direitos trabalhistas dos trabalhadores que foram
acometidos por esta sindrome, principalmente em tempos de trabalho em home
office, afinal, em alguns casos a sindrome de Burnout podera ser interpretada

como acidente de trabalho.

Com efeito, chega a ser visivel a assertiva do Tribunal Superior do

Trabalho, sobre a sindrome de Burnout.

A sindrome de burnout integra o rol de doencgas ocupacionais do
Ministério do Trabalho e Emprego. Esté inserida no Anexo Il do
Regulamento da Previdéncia Social. O mencionado Anexo
identifica os agentes patogénicos causadores de doengas
profissionais ou do trabalho, conforme previsdo do artigo 20 da
Lei n° 8.213/91. Entre os transtornos mentais e de
comportamento relacionados ao trabalho (Grupo V da CID-10)
consta, no item XllI, a sindrome de burnout — “Sensacéao de Estar
Acabado (Sindrome de Burnout, Sindrome do Esgotamento
profissional)”, que na CID-10 ¢ identificado pelo niumero Z73.0".
(TST - RR — PROCESSO n° 959-33.2011.5.09.0026)
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Desta forma, cabe, pelo entendimento de que o empregador podera
sofrer as sancdes em caso de acidente de trabalho. Neste ponto, o melhor sera
sempre encaminhar o trabalhador diagnosticado com Sindrome de Burnout ao
tratamento médico especializado de maneira a ndo querer eximir-se de sua
responsabilidade legal frente ao problema enfrentado pelo funcionério.

Nesse contexto, € importante que o empregador despenda de
esforcos para manter seus empregados psicologicamente estaveis dentro

daquilo que o ambiente de trabalho, inclusive em trabalho de home office.

Em alguns casos, ja existe condenacdes que trata-se de valores de
indenizacgao altas, como o caso de um Banco que fora condenado pelo TST a
pagar a titulo de indenizacdo o montante de R$ 475 mil a seu ex-empregado e
ainda fora aposentado aos 31 anos por conta da doenca, conforme divulgado

pelo sindicato dos bancérios de Santos e regido. Acesso em 10/10/21.

Em recente julgado e como também publicado no site do Tribunal
Superior do Trabalho (TST), uma costureira conseguiu indenizacdo em funcao
da sindrome de Burnout. A Segunda Turma do Tribunal Superior do Trabalho
condenou a Guararapes Confeccdes S.A., de Natal (RN), ao pagamento de R$
15 mil a uma costureira com a Sindrome de Burnout, que teve como causa, entre

outros fatores, o estresse no trabalho. Acesso em 10/10/21.

Com a proliferacao de casos da sindrome de Burnout, principalmente
durante o trabalho de home office em funcdo da COVID-19, faz-se necessario
um amadurecimento cada vez maior por parte do empregador sobre o assunto,
ja ndo é raro a condenacédo de empresas para ressarcirem seus empregados
diagnosticados com a sindrome Burnout.

Neste sentido, um dos pontos geralmente apontado nas
condenacdes trabalhistas é o fato da empresa ndo proporcionar ao empregado
um ambiente de trabalho sadio para a desenvolver suas atividades. Assim, o
aumento nos casos da Sindrome de Burnout é uma consequéncia
do despreparo das empresas em lidar com as novas exigéncias relacionadas
ao trabalho, deixando de lado atencéo a ser dada aos empregados.

Desse modo, o imediatismo das atividades, o aumento das

demandas e as tarefas cada vez mais especificas sdo alguns quesitos que


http://www.tst.jus.br/noticia-destaque/-/asset_publisher/NGo1/content/id/24425668
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envolvem a dinamica laboral das empresas atualmente que adotam o home
office, ocasionando assim o desenvolvimento da sindrome de Burnout.

Diante disso, o0 mais relevante consiste em saber conduzir esses
pontos, sendo fundamental para manter o ambiente de trabalho saudavel, bem
como a sanidade mental dos empregados. Logo, adotar praticas de
acompanhamento como auditorias quanto ao bem estar sdo poderosas
ferramentas que atuam como aliados para o empregador afim de evitar
problemas trabalhistas no futuro.

Estes objetivos podem ser alcangados comunicando expectativas
realistas de forma eficaz, estabelecendo prazos exequiveis aos empregados
para realizarem suas tarefas que tomem em conta o contexto altamente
invulgar em que o teletrabalho se realiza atualmente, garantindo
simultaneamente a continuidade das atividades e o nivel de desempenho
exigido.

Ainda como viés de orientacdo para o trabalho em home office a
evitar a sindrome de Burnout, as empresas de inicio, devem deixar claro com
seus empregados a necessidade de respeitarem os horarios de trabalho e
adequar os compromissos a mesma, esclarecendo a toda a equipe 0s
procedimentos do trabalho e as jornadas que devem ser respeitadas visando
que eles possam também organizar suas responsabilidades pessoais e
familiares.

Corroborando como apoio o Relatério Organizacédo Internacional do
Trabalho (OIT), em 16 de fevereiro de 2021, entende como boas praticas para
as empresas visando o equilibrio entre as obrigacfes pessoais e profissionais e
a adequacédo as exigéncias, tarefas e prazos respectivos as medidas abaixo:
Acesso em 01/10/2021

a. Solicitacdo para a equipe preparar plano de trabalho
individual de teletrabalho (complementar e ndo substituto os
atuais planos de trabalho e procedimentos conexos);

b. Deixar claras prioridades do que é essencial ou realista
nas atuais circunstancias.

C. Acordar um sistema comum para sinalizar a
disponibilidade para o trabalho e garantir que tanto a gestao
como as (0s) colegas o respeitam.
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d. Dividir as equipes em grupos menores e multifuncionais,
cada uma com uma missao e linhas de registro claras, para
facilitar a implementacao de diretrizes e a execuc¢ao das
tarefas.

e. Encorajar os trabalhadores a comunicar sempre que se
sintam sobrecarregados e determinar quando as tarefas ou 0os
membros da equipe tém de ser realocados.

f. Realizar um mapeamento de competéncias do pessoal
envolvido, para que os colaboradores ndo sejam
subaproveitados.

g. Incentivar a partilharem exemplos de altera¢des que
introduziram nas suas rotinas diarias e que funcionaram bem.

h. Reconhecer que o tempo offline é necessario para que o
trabalho substantive.

Pertinente € colocar também que o trabalhador € responsavel por
meio ambiente de trabalho seguro com relacdo a doencas e acidentes, segundo
teor do artigo 158 da CLT.

Art. 158 - Cabe aos empregados:

| - observar as normas de seguranca e medicina do trabalho,
inclusive as instrugdes de que trata o item Il do artigo anterior;

Il - colaborar com a empresa na aplicacdo dos dispositivos deste
Capitulo.

Como a adaptacdo ao ambiente de home office € uma realidade, as
empresas precisam de se aterem as pesquisas que buscam o entendimento
sobre esta nova forma de trabalho, bem como ajustarem suas politicas com a
finalidade de evitar o aumento da sindrome de Burnout.

Nesse sentido, ndo resta davida que o home office veio para ficar
como mais uma forma de prestacdo de servicos aos empregadores, mas €
importante salientar que para que haja de fato beneficios reciprocos, deve haver
um objetivo comum, logo, a melhoria constante do meio ambiente de trabalho e

em se tratando de home office, melhoria nas residéncias dos trabalhadores.
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5. CONCLUSAO

Trabalhar com o tema de impactos do trabalho em home office, € um
grande desafio, pois trata-se de um tema complexo e sem legislacao especifica
no Brasil. Na verdade é que, para grande parte da populacdo brasileira, o
teletrabalho surgiu no inicio da pandemia do novo coronavirus em 2020 de forma
desordenada a partir do posicionamento da OMS (Organizacdo Mundial de
Saude ) de fato divulgou a realidade da COVID-19, dando indicios de que veio
para ficar.

O assunto trabalho a distancia parece novo, mas ja existe ha muito
tempo e faz parte da legislacao brasileira, hd quase uma década através da Lei
12.551/2011, porém, sem qualquer legislacao especifica sobre o home office.

Neste momento, necessario € reconhecer que a pandemia da covid-
19 provocou a inauguracdo de um cenario juridico absolutamente excepcional
no Direito do Trabalho brasileiro, através do manejo de instrumentos e medidas
pouco convencionais ou, mesmo, impensaveis em tempos de normalidade,
como por exemplo suspender o contrato de trabalho na empresas privadas, a
suspensao de férias, como ocorreu com a Medida Proviséria 927/20, ou até
mesmo deixar de recolher impostos ao trabalhador durante a vigéncia da
mesma, aumentando assim a fadiga por parte do trabalhador, além, do que ja

estava sendo vivido pelas restricdes de saude.

Neste trabalho, teve-se como busca ampliacdo e o conhecimento dos
impactos do ambiente de home office em tempos de pandemia da COVID-19,
explorando a insercdo de novos procedimentos e adaptacdes por parte do
empregado e suas consequéncias fisicas, bem como psicoldgicas.

Embora existisse uma pequena legislacéo sobre o teletrabalho a partir
de 2011, aprimoradamente acrescida de artigos especificos depois de 2017, a
reforma trabalhista (Lei 13.467/2017) trouxe um novo capitulo a CLT, dedicado
ao tema. Os novos dispositivos atribuiram um conceito legal ao teletrabalho,
estabeleceram limites & sua aplicacdo, regulamentaram sua forma de adeséo e

indicaram 0s meios tecnoldgicos envolvidos neste processo.
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Mais uma vez, o assunto home office, ainda n&o € vislumbrado como
desejo de legislacdo especifica, sendo pouco motivada no ambito politico
nacional, uma vez que as empresas nao possui também interesses para criar
regras especificas sobre o assunto, se valendo do que sobrar pelas
interpretacdes juridicas e de julgados anteriores.

Nao resta duvida que com a reforma trabalhista de 2017 a qual
regulamentou o teletrabalho de forma quase inexpressiva, levou
consequentemente o aprimoramento das normas pela Medida Proviséria
927/2020, para que empregadores pudessem adaptar o trabalho a distancia em
razao da determinacédo das medidas de isolamento do COVID-19. Porém, dada
a importancia sobre a permanéncia do virus e suas variantes mundo a fora, seria
de bom tamanho que o legislador brasileiro cultivasse a discussdo ndo somente
em funcao da virus, distanciamentos, isolamentos ou outras medidas, mas acima
de tudo, porque da forma atualmente explorada por boa parte dos

empregadores.

Percebe-se mais uma vez que o empregado tende a ser mais fraco
na relagao de trabalho em um universo sombrio desemprego brasileiro, fazendo
com que o empregado tenha poucas chances de reclamar ou questionar seus
direitos, sujeitando-se de permanéncia no emprego, mesmo em condi¢cdes

desfavoraveis.

Sabe-se que no Brasil existe uma série de sindicatos e associacfes
as quais poderiam ajustar e articular as boas praticas de home office, com o
objetivo de fazer nascer uma vontade do legislador no tema, porém, percebe-se
que pouca movimentacdo existe, inclusive da Associacdo Brasileira de

Teletrabalho, a maior representante dos teletrabalhadores.

N&o resta davida e deve-se reconhecer que muitos sdo os beneficios
de realizacdo do Teletrabalho, do trabalho remoto ou até mesmo ao trabalho
externo, evitando altos custos de instalacbes de alugueis e montagem de
escritorios das empresas. Da mesma forma, ganhos ao trabalhador também séo
incontestaveis quanto ao home office, como por exemplo a ndo necessidade de
pegar 6nibus e deslocamentos até a sede da empresa, porém, ndo obsta a

necessidade de especificacdo em lei sobre o assunto de home office na
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abordagem de em varios temas que prejudicam o trabalhador em home office,
tais como : ergonomia do local de trabalho, os gastos do empregado com
infraestrutura, as interrupcbes através de meios telematicos, a falta de
socializagdo do empregado, a sobrecarga de atividades pelos meios teleméticos,
e 0 excesso de trabalho com horas extras.

Embora as empresas dizerem que se importam com seus
trabalhadores para a sustentagdo de seus negocios, percebe-se que boa parte
dos RHs (departamentos de recursos humanos ) ndo estao preparados para dar
o devido suporte a seus empregados, conforme aqui ja descritos. , falta de
suporte esta que podera ocasionar em comprometimento da saude do

trabalhador em home office.

O que importa na verdade € que estamos falando da dignidade da
pessoa humana e o empregador ndo é apenas um nuamero de produzir 0s
resultados para o final do més. Do ponto de vista do Direito, ninguém deve ser
explorada tampouco aprisionados por computadores ou meios telematicos que
0s mantem passivos diante da relacdo de emprego. Sabe-se que a empresa
através destes meios, € onipresente na vida do trabalhador em home office,
afinal, a cada hora tens uma prioridade diferente da outra ou até mesmo as

infinitas reunides virtuais com através das plataformas digitais.

Como limitagdo sobre o tema, este trabalho se esbarrou na dificuldade
de lei especifica sobre o tema, tendo que ter como base artigos, jurisprudéncias
e julgados, uma vez que existe ainda uma imprecisdo de dados haja visto que
além de pouco tempo de legislacdo sobre o teletrabalhador, a mesma deu-se no

Brasil h4 pouco mais de uma década.

As mudancas sejam elas psicologicas, necessidades basicas de
Maslow, sociais e ambientais exigirdo dos empregadores muita eficiéncia para
gerir organizacbes, adequando as mudancas em um mundo confuso de
pandemias ou ndo, tendo em vista a produtividade através de novas formas de
atuacao, bem como a preocupacdo do bem-estar e conforto do trabalhador.
Assim, se vé uma grande oportunidade de discussdo do assunto nas empresas,

no mundo juridico e principalmente uma reflex&do do legislador.
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