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Resumo

O artigo tem por objetivo contribuir para o mapeamento das disputas em torno da
regulacdo do trabalho remoto no Brasil contemporaneo, num contexto em que o
distanciamento social provocado pela pandemia de Covid-19 deu ensejo a que a adocdo
desse tipo de trabalho ganhasse maior vulto. Buscamos compreender que demandas
laborais surgiram em decorréncia da adogdo do trabalho remoto, as mudancas
promovidas no ambito do Direito do Trabalho em virtude das medidas de
distanciamento social durante a pandemia e, em especial, como novos arranjos foram
implementados nas negociacGes coletivas a respeito do trabalho remoto nos estados do
Rio de Janeiro e de Sdo Paulo. Que normatividade resulta das regras heterébnomas e
auténomas adotadas no periodo excepcional pandémico? Os achados da pesquisa e a
problematizacdo das regras provenientes de medidas provisdrias e de negociacdes
coletivas sobre trabalho remoto evidenciam os limites e as tendéncias da normatizacao
gue emerge em contexto de calamidade sanitdria.

Palavras-chave: Trabalho remoto; Direito do Trabalho; Negociacdo coletiva; Disputas

juridicas; Pandemia de Covid-19.

Abstract

The article aims to contribute to the mapping of disputes around the regulation of
remote work in contemporary Brazil, in a context in which the social distance caused by
the Covid-19 pandemic gave rise to the adoption of this type of work to gain greater
importance. We seek to understand what labor claims emerged as a result of the
adoption of remote work, the changes promoted within the scope of Labor Law due to
social distancing measures during the pandemic and, in particular, how new
arrangements were implemented in collective bargaining regarding work remote in the
states of Rio de Janeiro and Sdo Paulo. What normativity results from the heteronomous
and autonomous rules adopted in the exceptional pandemic period? The research
findings and the problematization of the rules arising from provisional measures and
collective bargaining on remote work highlight the limits and trends of the regulation
that emerges in the context of a health calamity.

Keywords: Remote work; Labor Law; Collective bargaining; Legal disputes; Covid-19

pandemic.
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1. Introdugao

A pandemia do novo coronavirus (Covid-19) resultou num grande incentivo a ado¢do das
modalidades de trabalho remoto. No Brasil, o estado de emergéncia de saude publica
decorrente da pandemia teve como um de seus marcos iniciais a sancdo da Lei n?
13.979/2020, de 06 de fevereiro de 2020, que dispds sobre medidas para conter a
disseminacdo do virus. Dentre essas medidas se previa a possibilidade de ado¢do do
isolamento e da quarentena, uma vez que o virus se propaga por meio do contato entre
humanos. Deu-se ensejo, assim, a adog¢do do trabalho realizado a partir de casa.

Com efeito, medidas de distanciamento social, mudancas na organizacdo da
forca de trabalho e outras politicas publicas vieram a ser adotadas de modo
emergencial. Nesse contexto, o trabalho remoto tornou-se uma realidade para um
contingente muito maior de trabalhadores. Ndo apenas como uma possibilidade de
administracdo laboral a ser adotada por empresas e outras organizacdes, tal como ja
vinha se dando no mundo pré-pandemia, mas como uma necessidade imperiosa para
reduzir os movimentos de deslocamento casa-trabalho. Assim, se em 2019 havia no
Brasil cerca de 4,6 milhdes de trabalhadores em regime remoto, em 2020, durante a
pandemia, esse contingente chegou-se ao patamar de 8,9 milhdes de trabalhadores, no
momento de maior adesdo (IBGE, 2020).

O cendrio de crise levou pesquisadores e intérpretes do direito no Brasil a se
guestionarem a respeito dos impactos para o Direito do Trabalho decorrentes nao
apenas das medidas de isolamento social e da amplia¢cdo do uso do trabalho remoto em
si, mas também da criagdo de uma normatividade laboral frente a ameaga do novo
coronavirus. Que normatividade resulta das regras heteronomas e auténomas adotadas
no periodo excepcional pandémico?

O trabalho remoto, por sua prépria natureza que rearranja as atividades laborais
no tempo e no espacgo, desestabiliza direitos instituidos para a atividade realizada no
estabelecimento patronal e traz incertezas quanto a regulagdo do trabalho e aos
deveres empresariais quando realizado a distancia. Some-se a isso as muitas
adversidades e dilemas para o Direito do Trabalho advindos de uma rapida adaptacdo de
grandes contingentes de trabalhadores ao home-office. As medidas de enfrentamento a
pandemia resultaram na producdo de diversas normas de carater emergencial. As
normas incidentes sobre a esfera trabalhista deveriam tracar diretrizes suficientes para
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gue empresas, empregados e instituicbes publicas fizessem a mudanca do trabalho
presencial para o realizado a distancia, com seguranca juridica. Contudo, as medidas
provisdrias e leis resultantes deixaram omissdes e alimentaram uma miriade de disputas
juridico-politicas, seja nas relagGes diretas e conflituosas entre empregadores e
trabalhadores; seja no Poder Legislativo, com a multiplicacdo de projetos de lei; ou
ainda, no ambito do Poder Judicidrio, chamado a decidir inumeras demandas e agdes.

O presente artigo, desenvolvido no ambito do projeto de pesquisa “Direito do
Trabalho e Pandemia”?, tem por objetivo contribuir para o mapeamento das concepg¢des
juridicas em disputa em torno da regulacdo do trabalho remoto no Brasil durante a
pandemia da Covid-19. Buscamos compreender que demandas laborais surgiram em
decorréncia da adoc¢do do trabalho remoto, as mudancas promovidas no ambito do
Direito do Trabalho em virtude das medidas de distanciamento social e, em especial,
como novos arranjos foram implementados nas negociacGes coletivas a respeito do
trabalho remoto nos estados do Rio de Janeiro e de S3o Paulo, estados escolhidos
considerando a maior incidéncia do trabalho remoto na regido sudeste.

Para tanto, catalogamos e analisamos convencbes e acordos coletivos de
trabalho negociados entre empresas e sindicatos no ano de 2020; e normas trabalhistas
sobre trabalho remoto sancionadas antes e durante a pandemia de Covid-19, dentre as
quais as recentes Medidas Provisorias n2 1.108 e n2 1.109.

O artigo estd dividido em trés partes, além desta introducdo. Na proxima secdo,
buscamos definir o conceito de trabalho remoto e congéneres (teletrabalho, home office
etc.) e contextualizar o fendmeno. Em seguida, apresentamos os dispositivos da
legislagdo trabalhista que regulam o trabalho remoto, em especial os instituidos durante
a pandemia. A ultima sec¢do é reservada para a apresentagdo dos arranjos juridicos
acerca do trabalho remoto dispostos nos instrumentos coletivos de trabalho negociados

nos estados do Rio de Janeiro e de Sdo Paulo.

1 A pesquisa “Direito do Trabalho e Pandemia” realiza-se no dmbito do grupo de pesquisa CIRT —
Configuragdes Institucionais e Relagdes de Trabalho, vinculado ao Programa de Pds-Graduagdo em Direito
da Universidade Federal do Rio de Janeiro (PPGD/UFRJ). Os autores agradecem as alunas Marina Muller
Unser e Alice Maciel Domingues, bolsistas vinculadas ao programa de iniciagdo cientifica PIBIC CNPQ/UFRJ,
pela coleta e sistematizagdo de dados extraidos do Sistema Mediador do Ministério do Trabalho e Emprego.
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2. Trabalho remoto: contextualizacdo, conceito e espécies congéneres

O modo de organizagdo do trabalho humano e o local de sua realizagdo variam no
tempo consoante a modificagdo dos processos produtivos e de modelos de acumulagdo
do capital. Desde a revolucdo industrial até a consolidacdo do processo de
industrializacdo e emergéncia das grandes fabricas e concentracGes operdrias, a
producdo artesanal, realizada em pequenas oficinas por artifices, fez do trabalho em
domicilio uma pratica usual. Isso se altera com a segunda revolugdo industrial. O
estabelecimento empresarial como espago hegemobnico para a consecugdo das
atividades laborais se dissemina entre o final do século XIX e XX, consolidando-se com o
fordismo. Contudo, desde suas origens, o Direito do Trabalho esteve atento ao fato de
gue o poder empregaticio, de direcdo, comando e apropriacdo do labor, poderia se
estender para outros locais, inclusive os residenciais, onde comumente realizavam-se
trabalhos por producdo em diversos setores econdmicos.

Os debates juridicos tradicionais estiveram centrados na natureza juridica do
trabalho remoto, em especial na existéncia ou ndo de subordinacdo, dado que esta
ultima consiste numa linha divisdria da inclusdo da relacdo de trabalho no ambito das
protecGes estabelecidas para o emprego. Parte da doutrina pressupunha que, tendo o
trabalhador possibilidade de executar suas tarefas em local de sua escolha, gozaria de
disposicdo sobre sua forca de trabalho, o que refutaria o liame empregaticio (cf.
VILHENA, 2005). Atenta a tal debate, a Consolidacdo das Leis do Trabalho (CLT)
estabeleceu, desde sua edicdo, em 1943, em seu artigo 62, a equivaléncia juridica entre
o trabalho realizado no estabelecimento do empregador e o executado no domicilio do
empregado, quando estiver caracterizada a relagdo de emprego. Sendo o ambiente
empresarial a referéncia padrdo, tem-se em tal regra a explicitacdo de uma espécie
normativa do género que denominamos trabalho remoto, qual seja, o executado fora do
ambiente empresarial, em outro espaco definido pelo empregado.

As transformacgdes pds-fordistas no fim do século XX — como a ascensdao do
regime de acumulacdo flexivel, a exteriorizacdo de servicos, a terceirizacdo de setores
empresariais e a formacdo de estruturas empresariais reticulares — possibilitaram
multiplas formas de desterritorializacdo do trabalho. O avanco tecnolégico promovido
pela terceira revolugdo industrial e o desenvolvimento das técnicas informacionais e de
telecomunicacdo multiplicaram os locais de trabalho. As novas dindmicas de
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reestruturacdo do trabalho aliadas as tecnologias da microeletrénica e de informacao
permitiram a realocacdo de parte do trabalho, no ambito de uma “sociedade cabeada”,
do escritério para o lar (HUWS, 2017). A disseminacdo destas reconfiguracGes
produtivas gerou novas formas de realizacdo da prestacdo laboral e a doutrina juridica
passou a se dedicar ao estudo de uma nova figura juridica emergente: a do teletrabalho
(cf. SILVA, 2000; SILVA; GARCIA, 2015).

Segundo Trillo Parraga (2021), had quatro momentos de impulso para a
modalidade contratual do teletrabalho: primeiramente, nos anos 1980, estimulada pela
crise do petrdleo e tendo relacdo direta com temas energéticos e ambientais; o segundo
momento é marcado pela introducdo das tecnologias de informacdo e comunicacado
(TICs), pela generalizagdo dos computadores portateis e da telefonia mdvel e o inicio dos
processos de descentralizacdo produtiva; no terceiro momento o impulso se deve a
globalizacdo econdmica, ao surgimento da internet, a privatizacdo dos servicos de
telecomunicacodes e a flexibilizacdo de processos produtivos; por fim, ha a quarta e atual
fase, desenvolvida a partir da pandemia e da calamidade sanitaria, que se caracteriza
pela generalizacdo da possibilidade de trabalho a distdncia e com alternancia de locais
de prestacdo ou de regimes de trabalho.

O significativo deslocamento do trabalho para fora dos centros empresariais
convencionais ndo passou despercebido na esfera do Direito Internacional do Trabalho.
Em 1996, a Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT) aprovou a Convencdo 177, que
contém diretrizes a respeito dos trabalhadores que exercem atividades em seu domicilio
ou em outros locais de sua escolha, distintos dos espacos patronais (OIT, 1996).

A fattispecie configurada na categoria de trabalhadores em domicilio, consoante
conceituag¢ao normativa contida na Conveng¢do 177 da OIT, guarda correspondéncia com
a categoria trabalho remoto. A Convengdo institui regras incidentes a pessoas que
laboram em locais de trabalho distintos do empregador, sob retribuicdo e “con el fin de
elaborar un producto o prestar un servicio conforme a las especificaciones del
empleador, independientemente de quién proporcione el equipo, los materiales u otros
elementos utilizados para ello”. Excluem-se de tal norma e definicdo apenas as pessoas
cujo grau de independéncia econémica e autonomia seja suficiente para que possam ser
enquadradas como trabalhadores auténomos, nos termos fixados pela legislacdo e
jurisprudéncia nacionais. A amplitude conceitual adotada pela OIT para trabalhadores
em domicilio e sua definicdo a partir de uma localizagdo distinta do empregador denota
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gue se trata da figura juridica que se disseminou como trabalho remoto, nao se
confundindo com empregados domésticos, cujo labor ocorre nas residéncias ou locais
em que o empregador se mantém.?

Embora tenha baixa taxa de ratificacdo?, a Convencdo 177 determina a adoc¢3o
de politicas nacionais destinadas a melhorar as condicées de vida e emprego dos
trabalhadores em domicilio (ou trabalhadores remotos) e a promover a igualdade de
tratamento entre estes e os demais assalariados. A isonomia entre empregados que
executam suas atividades de maneira remota e os que laboram nos centros de trabalho
mantidos pelo empregador envolve o exercicio dos direitos sindicais, a prote¢do contra
discriminacdo em matéria de ocupacao e emprego, remuneracdes equitativas, acesso a
formacao profissional, protecdao a maternidade, vedacao de trabalho infantil e protecao
em matéria de seguranca e saude.

Os termos “trabalho remoto”, “trabalho a distancia”, “home office”,
“teletrabalho”, dentre outros, sdo utilizados nos textos legais para se referir a uma
multiplicidade de formas de trabalho que sdo realizadas fora do espaco fisico do
empregador. Ndo hd, contudo, consenso quanto a definicdo exata de cada um desses
conceitos. E fato notdrio que eles assumem distintas acepgdes, ndo apenas nas leis, mas
em discursos politicos, publicacbes académicas, contratos coletivos e a¢des judiciais. A
fim de evitar imprecisGes conceituais, faz-se necessdrio apresentar aqui algumas
definicGes e distingbes, o que reputamos ser importante tanto para fins analiticos,
guanto para disputas juridico-politicas.

Em 2020, primeiro ano da pandemia, a OIT publicou uma nota técnica para
definir conceitos a respeito dessas modalidades de trabalho. De forma geral, as
distingdes parecem ter sido definidas a partir de trés critérios principais: o modo de
organizagao, o lugar de execugdo das tarefas e a tecnologia utilizada. O lugar de
execucdo das tarefas oscila entre a residéncia ou outro local alternativo ao

estabelecimento do empregador, podendo ser realizado total ou parcialmente no local

2 Somente em 2011 a OIT aprovou a Convengdo 189 sobre Trabalho Decente para as Trabalhadoras e os
Trabalhadores Domésticos, ratificada pelo Brasil em 2018.

3 Apenas 12 paises ratificaram a Convengdo 177 da OIT, a saber: Argentina, Albania, Antigua e Barbuda,
Bélgica, Bdsnia e Herzegovina, Bulgaria, Eslovénia, Finlandia, Irlanda, Macedo6nia do Norte, Paises Baixos e
Tajiquistdo. O Brasil, além de ndo ratificar a Convengao 177, distanciou-se das diretrizes nela estabelecidas
por ocasido da aprovagdo da Lei n? 13.467/2017, bem como com a edi¢do da legislagdo trabalhista de
emergéncia sanitaria.
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alterativo. A execucdo das tarefas pode ou ndo exigir a utilizacdo de meios telematicos
ou informatizados para comunicag¢do ou processamento (TICs).

Assim, o “trabalho remoto” (remote work) foi definido como “situagdes em que
o trabalho é total ou parcialmente realizado em um local alternativo, diferente do local
de trabalho padrdo” (OIT, 2020, p. 5). Note-se que esse é o termo mais abrangente de
todos. Entendemo-lo como um sinénimo de “trabalho a distancia”. Ele remete a uma
variedade de locais possiveis, todos servindo como alternativas ao estabelecimento
padrdo do empregador, levando-se em conta a profissdo e a situacdo no emprego.
Ademais, a execucdo das tarefas laborais pode-se se dar com ou sem o uso de TICs.

O “teletrabalho” (telework) foi definido como uma subcategoria do conceito de
trabalho remoto. Semelhante a este ultimo, o teletrabalho pode ser realizado em
diferentes locais, fora do local de trabalho padrdo. O que faz dele uma categoria
especifica é que se trata de um trabalho realizado remotamente com uso de TICs, como
um computador, um tablet ou mesmo um telefone, seja ele mével ou fixo.

Ja o “trabalho em domicilio” (work at home) é aquele que ocorre total ou
parcialmente na residéncia do trabalhador, podendo utilizar as TICs ou ndo. Entendemo-
lo como um sinénimo de home office, termo mais comumente utilizado, ao menos no
Brasil. Essa modalidade de trabalho se distingue daquela em que as tarefas sdo
realizadas exclusivamente no estabelecimento empresarial padrdo, mas pode se
sobrepor a ela, quando a casa do trabalhador representa tanto o local onde as tarefas
sdo realizadas quanto a sede da unidade econ6mica (por exemplo, caso o trabalhador
independente tenha um escritério em casa).

Estes conceitos podem ndo apenas se sobrepor (por exemplo, como dito acima,
o teletrabalho e o trabalho em domicilio sdo subcategorias do trabalho remoto), mas
também ser combinados, gerando conceitos adicionais. Assim, o trabalho remoto
realizado na residéncia do trabalhador configura, segundo a perspectiva da OIT, o
“trabalho remoto em domicilio” (remote work from home); ou ainda, o teletrabalho
realizado na casa do trabalhador pode ser definido como um “teletrabalho em

domicilio” (telework from home).
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3. Disposi¢des normativas do trabalho remoto na legislacdo brasileira, antes e durante

a pandemia da Covid-19

Os debates sobre o trabalho remoto e sua significagdo juridica e socioldgica
permanecem mesmo apds a relativa contencdao dos graves efeitos da pandemia. O
processo de digitalizacdo da sociedade, as transformagdes econ6mico-produtivas da 42
Revolugdo Industrial e o capitalismo de plataforma (SRNICEK, 2018) sugerem que a
disseminacdo do trabalho remoto, integral ou parcialmente, serda mais que um
fendbmeno conjuntural, se ampliando para o periodo pds-pandémico. Cabe, entao,
indagar sobre a sua normatividade, em especial aquela que emergiu na pandemia.

Como dito acima, para fins do Direito do Trabalho brasileiro, a equiparacdo
entre o labor no estabelecimento do empregador e o executado no domicilio do
empregado jd estava estabelecida desde a promulgacdo da CLT. Mas o surgimento do
teletrabalho, o crescimento do trabalho a distancia e o recrudescimento dos debates
juridicos sobre a (in)existéncia de controle empregaticio sobre tais trabalhadores — com
retracdo das fronteiras do Direito do Trabalho pela afirmacdo da autonomia laboral,
encobrimento do vinculo empregaticio e exclusdo dos controles sobre a jornada —
impulsionaram uma reforma pontual para atualizacdo da CLT, sem retracdo nas
caracteristicas classicas e expansionistas deste ramo juridico in fieri (MORAES FILHO,
1994). Em 2011, a Lei n2 12.551 alterou o Art. 62 para afirmar a ndo distincdo “entre
trabalho realizado no estabelecimento do empregador, o executado no domicilio do
empregado e o realizado a distancia” (BRASIL, 2022a). Ademais, a Lei n2 12.551 trouxe
um Paragrafo Unico, reafirmando a equivaléncia juridica ainda que o trabalho seja
realizado por “meios telematicos e informatizados de comando, controle e supervisao”.
Reconhece-se que a subordinac¢do juridica se exerce também por meio das TICs e meios
andlogos capazes de distribuir, dirigir e controlar o trabalho ou por propiciar um estado
de disponibilidade do trabalhador ao empregador, independentemente de sua
localizagdo.

A Reforma Trabalhista promovida por meio da Lei n? 13.467/2017 introduziu na
CLT regras que conferiram contornos mais complexos a regulacdo juridica do trabalho
remoto. Elas apresentaram uma definicdo para o que seja teletrabalho, afirmaram a
necessidade de pactuacao expressa desta modalidade laboral no contrato individual de
trabalho, indicaram direitos e obrigacGes na relacdo de emprego (inclusive que os
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teletrabalhadores ndo sao abrangidos pelo capitulo que estabelece os preceitos sobre
jornada de trabalho, resultando, na pratica, na exclusdo do direito a horas
extraordinarias e a intervalo intrajornada) e incluiram o teletrabalho no rol dos temas
passiveis de negociacdo coletiva com eficacia superior a lei, inovagdo controversa, de
duvidosa constitucionalidade.

Até o inicio da situa¢do de calamidade publica no Brasil causada pela Covid-19,
os dispositivos da legislagcdo trabalhista que regulavam o trabalho remoto eram os
fixados pela CLT com a redag¢do dada pela Lei n? 13.467/2017. A regulacdo resultante da
reforma trabalhista caracterizou-se pela unilateralidade, ao passo que individualizava a
disciplina de questées relevantes sobre o teletrabalho, desresponsabilizava o
empregador pelo controle de jornada e deixava em aberto o financiamento de
equipamentos e infraestrutura.

Durante a pandemia, o governo federal editou diversas medidas provisdrias com
o intuito de enfrentar os efeitos econémicos decorrentes do estado de calamidade
publica, dentre as quais as MPs n2 927/2020, n? 1046/2021, n2 1108/2022 e n?
1109/2022, que possuem dispositivos sobre o trabalho remoto. Essas MPs flexibilizaram
as regras relativas ao trabalho remoto, permitindo aos empregadores alterar o regime
de trabalho presencial para o remoto quando assim desejassem enquanto durasse o
estado de calamidade publica, e trouxeram dispositivos relativos a jornada de trabalho e
ao custeio de equipamentos e da infraestrutura (ver Tabela 1). Ndo obstante a escassa
protecdo, a CLT exigia mutuo acordo entre empregadores e empregados e prazo minimo
para a mudanca de local de execuc¢do contratual, o que foi afastado pelas medidas

provisdrias.
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TABELA 1
Trabalho Remoto na Pandemia
Dispositivos regulatérios sobre o trabalho remoto nas MPs 927/2020, 1046/2021 e
1109/2022 (Lei 14.437/2022)

Permite ao empregador, durante o estado de calamidade publica,
alterar o regime de trabalho presencial para o trabalho remoto e
vice-versa, independentemente da existéncia de acordos individuais
ou coletivos. Fica dispensado o registro prévio da alteragdo no
contrato individual de trabalho.

Define o trabalho remoto, o trabalho a distancia ou o teletrabalho
como a prestacdo de servigos preponderante ou totalmente fora das
dependéncias do empregador, com a utilizacdo de TICs, desde que,
por sua natureza, ndo configure trabalho externo.

Exclui os trabalhadores em trabalho remoto, a distancia ou
teletrabalho do regime de duragdo do trabalho (inciso Ill do artigo 62
da CLT), exceto os submetidos a regime de teletrabalho por jornada a
partir de abril de 2022.

Estabelece que a alteracdo do regime de trabalho devera ser
notificada ao empregado com antecedéncia de, no minimo, 48 horas,
por meio escrito ou eletrénico.

Estabelece que as responsabilidades relativas ao custeio dos
equipamentos tecnoldgicos e da infraestrutura necessaria a
prestacdo do trabalho remoto deverdo ser previstas em contrato
escrito, firmado previamente ou no prazo de trinta dias apds a
mudanga do regime de trabalho.

Estabelece que o empregador pode fornecer equipamentos em
regime de comodato e pagar por servicos de infraestrutura sem que
isso se caracterize como verba salarial; e que, quando o empregado
ndo possuir os equipamentos tecnoldgicos ou a infraestrutura
necessaria e adequada e na impossibilidade de comodato, o periodo
da jornada de trabalho serd computado como tempo a disposi¢cdo do
empregador.

Estabelece que a utilizagdo de TICs fora da jornada de trabalho
normal do empregado ndo constitui tempo a disposicdo, regime de
prontiddo ou de sobreaviso, exceto se houver previsdo em acordo
individual ou coletivo.

Permite a adogdo do trabalho remoto para estagiarios e aprendizes.

11

Fonte: MP 927/2020, MP 1046/2021 e MP 1109/2022 (Lei 14.437/2022). Elaboragdo propria.
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As duas primeiras medidas provisoérias tiveram vigéncia curta (a MP 927, entre
marco e julho de 2020; a MP 1046, entre abril e agosto de 2021), uma vez que ndo
foram convertidas em lei ordindria pelo Congresso Nacional, mas com fortes efeitos
sobre o uso do trabalho remoto no contexto pandémico. Ndo tanto por sua capacidade
regulatdoria ou protetiva, pois as normas de emergéncia ndo resultaram numa
regulamentacdo mais sélida para o trabalho remoto. As medidas serviram, com efeito,
para o empresariado ter um pouco mais de seguranca juridica para desenvolver suas
estratégias lucrativas em momentos criticos do ponto de vista econémico. Sua
importancia (e insuficiéncia) pode ser inferida pelo fato de uma parcela significativa dos
instrumentos coletivos negociados durante a vigéncia das MPs cita-las ou reproduzir
seus termos.

Em marco de 2022, a edi¢do das MPs n? 1108/2022 e n2 1109/2022 reafirmou o
carater de unilateralismo patronal no Direito do Trabalho brasileiro, tipico no quadriénio
2019-2022, ao reduzir os espacos de contestacdo judicial as determinacdes empresariais
de retorno aos centros laborais e encerramento do trabalho remoto. A Medida
Provisdria 1109 foi convertida na Lei 14.437/2022, sancionada em 15 de agosto de 2022,
enquanto a MP 1108, que alterou a CLT, foi convertida na Lei 14.442, de 2 de setembro
de 2022.

Se o fundamento para o reforco do jus variandi patronal, com a imposicdao do
regime remoto no inicio de 2020, se relacionava a prevencdo dos riscos ambientais e
sanitarios, a edicdo da MP 1109 (Lei 14.437) reafirma o poder unilateral do empregador
em impor um retorno ao trabalho presencial, ao novamente afastar a exigéncia de
acordo entre as partes para mudanca do local de presta¢do, suspendendo a aplicagao da
regra contida no Artigo 75-C, §1°, CLT.

J4 a MP 1108, convertida em 2 de setembro na Lei 14.442/2022, em seu Art. 69,
promoveu sensiveis alterages no regime de trabalho remoto e teletrabalho previsto na
CLT (ver Tabela 2). Seus dispositivos favoreceram a ideia de regime hibrido de trabalho e
instituiram a diferenciacdo do regime de trabalho remoto, consoante o modo
retributivo, por unidade de tempo (por jornada) e variavel (por prestacdo de servico por
producdo ou tarefa). Além disso, diminuiu o rol de trabalhadores excepcionados do
capitulo de duracgdo de trabalho, assegurando o pagamento de horas extraordindrias em
teletrabalho com regime de jornada; facultou a limitagdo dos hordrios de comunicacgado
entre empregadores e empregados de modo a preservar os repousos; e estabeleceu a
Rev. Direito e Prix., Rio de Janeiro, Vol. 15, N.3, 2024, p.1-28.
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preferéncia para os trabalhadores com deficiéncia e pessoas com filhos de até 4 (quatro)
anos para a alocacao em tarefas que comportam o regime do trabalho remoto.

A MP 1108 reduziu o grau de incerteza normativa sobre a disciplina do trabalho
remoto ao fixar que as regras legais e convencionais aplicaveis a tais trabalhadores sao
as dos locais do estabelecimento patronal a que tiverem alocados e ndo a de prestacado
de servicos, inclusive quando os empregados contratados no Brasil residem em outros
paises. Porém, permaneceu sem garantir o pagamento das horas extraordinarias para os
empregados contratados para prestar servicos por produgcdo ou tarefa, o que se
distancia das regras constitucionais de duracdo maxima de trabalho e alimenta

inseguranca juridica mormente quando ha controle da atividade pelo empregador.

TABELA 2
Comparativo de dispositivos regulatdrios sobre o trabalho remoto na CLT
previstos pela Lei n? 13.467/2017 e pela Lei n2 14.442/2022 (MP 1108/2022)

Lei 13.467: estabelece que aos empregados em regime de teletrabalho
ndo se aplicam os preceitos relativos a jornada de trabalho dispostos no
Capitulo Il da CLT, inclusive no que diz respeito ao pagamento por horas
extraordinarias.

Lei 14.442 (MP 1108): estabelece que aos “empregados em regime de
teletrabalho que prestam servico por produgdo ou tarefa” ndo se
aplicam os preceitos relativos a jornada de trabalho dispostos no
Capitulo Il da CLT, inclusive no que diz respeito ao pagamento por horas
extraordindrias.

Lei 13.467: define o teletrabalho como “a prestagdo de servigos
preponderantemente fora das dependéncias do empregador, com a
utilizacdo de tecnologias de informagdo e de comunicagdo que, por sua
natureza, ndo se constituam como trabalho externo”.

Lei 14.442 (MP 1108): define “teletrabalho ou trabalho remoto a
prestacdo de servicos fora das dependéncias do empregador, de
maneira preponderante ou ndo, com a utilizagdo de tecnologias de
informagdo e de comunicagdo, que, por sua natureza, ndo se configure
como trabalho externo”.

Lei 13.467: estabelece que “o comparecimento as dependéncias do
empregador para a realizagdo de atividades especificas que exijam a
presenca do empregado no estabelecimento ndo descaracteriza o
regime de teletrabalho”.

Lei 14.442 (MP 1108): estabelece que “o comparecimento, ainda que de
modo habitual, as dependéncias do empregador para a realizagdo de
atividades especificas, que exijam a presenga do empregado no
estabelecimento, ndo descaracteriza o regime de teletrabalho ou
trabalho remoto”.
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Lei 13.467: —

Lei 14.442 (MP 1108): institui a diferenciagdo entre regime de
teletrabalho ou trabalho remoto por jornada ou por produgao ou tarefa.

Lei 13.467: —

Lei 14.442 (MP 1108): afasta a aplicagdo das normas sobre duragdo do
trabalho (Capitulo Il do Titulo Il da CLT) nas hipdteses de teletrabalho ou
trabalho remoto por produgdo ou tarefa.

Lei 13.467: —

Lei 14.442 (MP 1108): determina que o tempo de uso de equipamentos
tecnoldgicos para o teletrabalho (ou de outro dispositivo
infraestrutural) fora da jornada normal de trabalho do empregado nao
constitui tempo a disposicao, regime de prontiddo ou de sobreaviso,
exceto se houver previsdao em acordo individual ou coletivo de trabalho.

Lei 13.467: —

Lei 14.442 (MP 1108): determina a aplicagdo das normas legais e
instrumentos coletivos de trabalho (convengdes e acordos coletivos de
trabalho) relativas a base territorial do estabelecimento de lotagdo do
empregado e ndo o de prestacdo de servigos.

Lei 13.467: —

Lei 14.442 (MP 1108): determina a aplicacdo da legislacdo brasileira
para os casos de teletrabalho ou trabalho remoto realizado fora do
territério nacional, excetuadas as regras especificas constantes na Lei n2
7.064/1982, salvo disposi¢do em contrario acordada entre as partes.

Lei 13.467: -

Lei 14.442 (MP 1108): faculta ao acordo individual dispor sobre os
horarios e os meios de comunicagdo entre empregado e empregador,
desde que assegurados os repousos legais.

Lei 13.467: estabelece que “a prestacdo de servicos na modalidade de
teletrabalho deverd constar expressamente do contrato individual de
trabalho, que especificara as atividades que serdo realizadas pelo
empregado”.

Lei 14.442 (MP 1108): afirma que “a prestagdo de servigos na
modalidade de teletrabalho ou trabalho remoto deverd constar
expressamente do contrato individual de trabalho”.

Lei 13.467: —

Lei 14.442 (MP 1108): isenta o empregador da responsabilidade pelas
despesas resultantes do retorno ao trabalho presencial, quando o
trabalho remoto por realizado fora da localidade do contrato.

Lei 13.467: —

Lei 14.442 (MP 1108): confere prioridade aos empregados com
deficiéncia e aos que possuem filhos ou crianca sob guarda judicial até
quatro anos de idade na alocagao de vagas para realizar teletrabalho ou
trabalho remoto.
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Fonte: CLT, MP 1108/2022 e Lei 14.442/2022. Elaborag3o propria.

A despeito da legislacdo supracitada, a regulamentacdo juridica do trabalho
remoto no Brasil permanece apresentando fragilidades e insuficiéncias. A realidade
fatica e o cotidiano empresarial ha muito apontam a existéncia do labor a distancia e,
por conseguinte, a necessidade de regulamentacdao mais adequada. Mas ndo ha uma
legislacdo especifica que regulamente a pratica laboral em sua inteireza, com diretrizes
mais completas a respeito dos direitos e das obrigacOes existentes entre patrdes e
empregados. S3o muitas as incertezas: quanto as possibilidades de controle da jornada e
do recebimento de horas extras; quanto aos direitos e responsabilidades relacionados a
seguranca e a saude dos trabalhadores; quanto a fiscalizacdo do trabalho remoto;
quanto a quem cabe arcar com as despesas com equipamentos e infraestrutura
necessarios para a realizacdo do “trabalho em casa”; quanto ao comparecimento as
dependéncias da empresa etc. Por outro lado, permanece a tendéncia a remeter para a
contracgdo individual questGes relevantes sobre o trabalho remoto.

As omissOes legais resultaram em inseguranca juridica e alimentaram a
producdo de instrumentos coletivos de trabalho autonomamente negociados e de
projetos de lei (SOARES, 2021; DIEESE, 2021). As disputas juridicas em ambas as esferas
de acdo foram significativas sobretudo durante a pandemia. O nimero de instrumentos
coletivos com cldusulas sobre trabalho remoto registrados no Sistema Mediador foi
muitas vezes maior apds 2020. Da mesma forma, multiplicaram-se os projetos de lei no

Congresso Nacional com o intuito de melhor regular essas modalidades de trabalho.

4. NegociagOes coletivas do trabalho remoto no Rio de Janeiro e em Sao Paulo: novos

arranjos juridicos

Em meados de 2020, os estados brasileiros com a maior proporc¢dao de trabalhadores
ocupados em modo remoto eram Distrito Federal, Rio de Janeiro e Sdo Paulo (GOES et
al., 2020). Desprezamos o Distrito Federal tendo em vista que a composi¢do da forca de
trabalho no setor publico do Distrito Federal tem forte incidéncia do funcionalismo
federal, submetido ao Regime Juridico Unico (Lei 8.112/90), excluido do direito a

contratacao coletiva mediante acordos e convengdes coletivas. Considerando essa
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distribuicdo espacial, ao realizarmos levantamento de instrumentos coletivos de
trabalho (convencGes e acordos) a respeito do trabalho remoto (CIRT, 2021), nos
concentramos naqueles registrados nos estados do Rio de Janeiro e de Sdo Paulo, pois
como ha uma incidéncia do trabalho remoto no sudeste, entendemos que uma maior
representatividade do universo das negociacdes e da regulacdo autocompositiva do
trabalho remoto adviria do levantamento no Rio de Janeiro e em Sdo Paulo, excluindo
Brasilia.*

Para averiguar o que a contrata¢do coletiva autonomamente negociada informa
a respeito das disputas juridicas em torno do trabalho remoto, e qual a regulacdo
proveniente, realizamos buscas por instrumentos coletivos no Sistema Mediador® que
tivessem ao menos uma clausula referente ao tema utilizando-se dos seguintes critérios:
1) instrumentos coletivos de todos os tipos; 2) vigentes e ndo vigentes; 3) registrados no
RJ e em SP; 4) com periodo de vigéncia iniciado entre 11/03/2020 (dia que a OMS
caracterizou a Covid-19 como uma pandemia) e 31/12/2020; 5) com todas as
abrangéncias possiveis (municipal, estadual, interestadual e nacional); e 6) que
contivessem as seguintes palavras-chave: “teletrabalho”, “home office”, “trabalho a
distancia” e “trabalho remoto”. Adotando-se esses critérios, foram encontrados 385
instrumentos coletivos que contenham ao menos uma cldusula relativa ao trabalho
remoto, dos quais 52 no RJ e 333 em SP.

As cldusulas foram agrupadas nas seguintes categorias, de acordo com o seu
objeto: “Jornada de Trabalho”; “Equipamentos e Infraestrutura”; “Seguranga e Saude”;
“Salarios, Gratificagdes, Auxilios e Outros”; “Definicdo de Trabalho Remoto e

|II

Congéneres”; e “Condi¢gdes de Trabalho e Normas de Pessoal”. Essas classificagdes ja
representam, por si sé, indicios a respeito do perfil das demandas laborais frente ao
trabalho remoto. O Grafico 1 apresenta a propor¢do em cada um desses tipos de
cldusulas sobre trabalho remoto aparece nos contratos coletivos, nos estados do Rio de

Janeiro e de S3o Paulo.

4 Considerando-se que a composi¢do da forga de trabalho no setor publico do Distrito Federal tem forte
incidéncia do funcionalismo federal, submetido ao Regime Juridico Unico (Lei 8.112/90), excluido do direito
a contratagdo coletiva mediante acordos e convengdes coletivas, bem como a maior incidéncia do trabalho
remoto no sudeste, entendemos que uma maior representatividade do universo das negociagdes e da
regulagdo autocompositiva do trabalho remoto adviria do levantamento no Rio de Janeiro e em Sao Paulo,
desprezando o Distrito Federal.

5 O Sistema Mediador estd disponivel no link: http://www3.mte.gov.br/sistemas/mediador.
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GRAFICO 1
Proporgdo de contratos coletivos com clausulas sobre trabalho remoto,
por tipos de cldusula —SP e RJ, 2020

SEGURANGCA E SAUDE
DEFINICAO DE TRABALHO..
SALARIOS, GRATIFICAGOES,..
EQUIPAMENTOS E INFRAESTRUTURA

JORNADA DE TRABALHO

CONDIGOES DE TRABALHOE.. 98%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

m Sdo Paulo Rio de Janeiro

Fonte: Sistema Mediador. Elaboragdo proépria.

O tipo de clausula presente no maior numero de instrumentos coletivos de
2020, tanto no Rio de Janeiro (em 98% deles) quanto em Sao Paulo (em 99%), é aquele
relativo as “CondicOes de Trabalho e Normas de Pessoal”. Seu objeto é, de um lado, a
autorizagdo legal para a implementagao do trabalho remoto, conforme os termos dos
artigos 62, lll e 75-A a 75-E da CLT e/ou conforme os termos da MP 927; e, de outro,
definir as politicas e os procedimentos internos da empresa para sua execugdo, tais
como: especificar os departamentos ou setores da empresa nos quais sera
implementado o trabalho remoto; alterar temporariamente as tarefas ou fun¢des dos
empregados para que possam ser realizadas em suas residéncias; suspender servigos ou
reduzir suas cargas horarias; prever situacdes especiais em que o empregado pode ser
solicitado a realizar trabalhos presenciais etc. Em varios dos instrumentos coletivos é
especificado que as medidas se estendem aos aprendizes e estagidrios das empresas,
repetindo os termos do Art. 5 da MP 927.

O segundo tipo de cldusula mais comum ¢é o relativo a “Jornada de Trabalho”,
qgue desponta em 77% dos instrumentos coletivos no Rio de Janeiro e em 65% em Sao
Paulo. Objetos de intensas disputas, os temas relacionados a jornada de trabalho
despontam em diferentes proposicdes. A parte uma minoria de clausulas que se
resumem a determinar qual sera a jornada no regime de trabalho remoto, que tratam
de possibilidades de escala de trabalho ou interrup¢ées da jornada por problemas de

infraestrutura, na maioria das vezes elas se referem ao controle, registro e respeito as
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jornadas de trabalho, que ora estdo em consonancia com o regramento da CLT e da MP
927, enquanto esta ultima teve validade, ora estabelecem novos arranjos juridicos.

Assim, em consonancia com o Art. 62, Il da CLT, diversas clausulas (re)afirmam
que o empregador estd desobrigado a controlar a jornada de trabalho durante a
vigéncia do trabalho remoto, cabendo apenas ao empregado respeitar sua jornada
definida em contrato para o regime presencial. De forma semelhante, ha inUmeras
cldusulas reproduzindo os termos do Art. 42, §52 da MP 927, indicando que os
empregadores buscaram seguranca juridica por meio de acordos e convengdées coletivas
para definir que o tempo de uso de aplicativos e programas de comunicacdo fora da
jornada de trabalho contratual ndo constitui tempo a disposicdo, regime de prontidao
ou de sobreaviso. Com isto as regras permaneceram validadas durante toda a vigéncia
dos instrumentos coletivos negociados (um ou dois anos), apesar da ndo conversdo da
medida proviséria em lei. Ademais, os empregadores reforcam seus argumentos em
eventuais litigios judiciais envolvendo horas extraordindrias, ao invocar a prevaléncia
das normas coletivas e os termos dos artigos 611-A, |, VIl e X da CLT e 79, incisos XXVI da
Constituigao.

Em contrapartida, também é possivel encontrar “novos arranjos” nessa mesma
seara juridica. Por exemplo, nos instrumentos coletivos com cldusulas que ndo apenas
dispensam o controle de frequéncia, como também expressamente aludem que o
sistema “login / logout”, liga¢des telefénicas ou envio de e-mails ndo sdo provas
suficientes para o recebimento de horas extras.®

Outro tipo de regra determina, inversamente, que o empregador realizara
controle da jornada do trabalho remoto por meio de login / logout no sistema da
empresa, reconhecimento facial, geolocalizagdo etc.; ou ainda que, caso o empregador
opte pelo controle de jornada, o uso de instrumentos telematicos ou informatizados
apods o hordrio de expediente caracterizard o regime aludido no Art. 244, §29 da CLT.
Proposi¢cdes como essas possuem termos mais favoraveis aos trabalhadores do que os
dispostos na CLT, considerando-se que reconhecem alguma possibilidade de controle da
jornada de trabalho, por vezes associada a uma proibicdo explicita de que sejam

realizadas horas extras. Algumas delas consistem em “novos arranjos” que fazem

6 SP010398/2020: “Ao empregado que trabalha nestas condigdes (a distancia, remoto, teletrabalho ou
home office) é permitido flexibilizar seus horarios de trabalho, desde que desempenhe suas atividades de
acordo com as atribuigdes ajustadas com o empregador. Porém, nao estara sujeito a controle de frequéncia,
ndo sendo o “login” e “logout” provas suficientes para o recebimento de horas extras”.
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mengao expressa ao direito a desconexdo, vedando a realizagdo de atividades laborais
durante intervalos e periodos de descanso.’

Ainda a respeito da jornada de trabalho, ha também as proposicdes que
estabelecem que o empregado deve respeitar sua jornada e intervalos, mas sem
disposicGes especificas a respeito do controle ou registro da jornada de trabalho, e as
que aludem exclusivamente as horas extraordindrias, seja vedando a sua execugao,
permitindo a sua realizagdo ou vinculando-a a autorizagcdo prévia. Nesse interim,
algumas clausulas fazem alusdo a compensag¢do de horas extras ou a compensac¢do do
periodo de afastamento do trabalho na forma do banco de horas especial autorizado
pela MP 927.2

Por fim, cumpre mencionar que, a parte dos temas relativos ao controle,
registro e respeito as jornadas de trabalho, diversos instrumentos coletivos analisados
possuiam clausulas que buscavam compatibilizar o regime de trabalho remoto com o
Programa Emergencial de Manutencdo do Emprego e da Renda, previsto pela MP
936/2020, depois convertida na Lei 14.020/2020. Nesses casos, as referidas clausulas
autorizavam ou, inversamente, impediam a reducdo de jornada de trabalho e de
salario.’

O terceiro tipo de cldusula mais frequente diz respeito ao custeio de
“Equipamentos e Infraestrutura”, que aparecem em 71% dos instrumentos coletivos no
Rio de Janeiro e em 66% em Sao Paulo (Grafico 1).

Sdo muito comuns as cldusulas que tematizam o custeio de equipamentos e

infraestrutura do trabalho remoto reiterando os termos do Art. 75-D da CLT e/ou dos

7 RJ000787/2020: “PARAGRAFO TERCEIRO: O empregado fica obrigado a realizar o controle de sua jornada,
mediante login e senha no sistema da Empresa, medida esta que assegura a marcagdo do ponto eletrdnico,
inclusive sendo sua obrigacdo observar, adequadamente, os intervalos intrajornada e interjornada, para que
sejam adequadamente usufruidos dentro do minimo legal. PARAGRAFO QUARTO: O empregado fica
proibido de realizar horas extraordinarias durante o periodo de home office/teletrabalho”. SP001202/2021:
“A frequéncia, do empregado em teletrabalho, serd controlada por meio de login remoto, feito no
equipamento onde o empregado estiver trabalhando, garantido o direito a desconexdo quando cumprida a
jornada de trabalho prevista neste acordo”.

8 SRT00179/2020: “O empregado em regime de teletrabalho ou home office devera respeitar os limites de
jornada determinados pela legislagdio e em seu contrato de trabalho, respeitando os intervalos de
intrajornada e interjornada, visando a saude e seguranga do trabalhador”. SP003128/2020: “Caso algum
Empregado mantenha o controle de jornada, tal medida ndo descaracteriza o regime de teletrabalho, bem
como o eventual saldo de horas extras ou débito de horas serdo compensados na forma do banco de horas
especial autorizado pela Medida Proviséria n2 927/2020, no prazo de 18 (dezoito) meses apds o fim do
estado de calamidade publica, mediante determinagdo das EMPRESAS.”

9 O chamado “Programa Emergencial de Manuten¢do do Emprego e da Renda” foi uma politica
governamental de enfrentamento das consequéncias da pandemia de Covid-19. Dentre seus dispositivos
estava a possibilidade de redugdo proporcional de jornada de trabalho e de salarios.
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§32 e §4° do Art. 4 da MP 927/2020. Isto é, sdo clausulas que reafirmam que as
condicbes de custeio de equipamento e infraestrutura serdo previstas em contrato
individual escrito, a ser negociado entre empregador e empregado; ou que reiteram que
um eventual fornecimento de equipamentos ou pagamento de despesas de
infraestrutura ndo caracteriza verba de natureza salarial. Entretanto, a transposicdao de
enunciados legais que estabelecem garantias para os empregadores ou legitimam as
pactuaces individuais em normas coletivas é uma caracteristica coerente com a eficdcia
juridica ampla asseguradas aos acordos e convenc¢des coletivas de trabalho sobre
teletrabalho que prevalecem sobre a lei (Art. 611-A, CLT). Assim, ndo se trata de mera
reproducdo textual, mas de reenvio das regras heterbnomas para normas autdbnomas
gue Ihe suplantam, ndo apenas complementam.

Por outro lado, as clausulas sobre “Equipamentos e Infraestrutura” também
podem representar “novos arranjos”, estabelecendo condicdes mais ou menos
protetivas para os trabalhadores. Nesse sentido, diversos instrumentos coletivos
preveem que as empresas devem assumir todos os custos referentes a aquisicdo,
manutencdo ou fornecimento dos equipamentos tecnoldgicos e da infraestrutura
necessaria e adequada a prestacdo do trabalho remoto, bem como por reembolsar os
empregados que eventualmente arcarem com alguma despesa nesse sentido. Esse tipo
de clausula pode ser entendido como uma conquista dos trabalhadores nas negociagées
coletivas, haja vista que a legislacdo apenas especifica que o referido custeio deve ser
negociado entre as partes e formalizado em contrato.°

Outras cldusulas determinam que o empregador deve assumir apenas parte dos
custos, os quais, para todos os efeitos, ndo se caracterizaram como verba de natureza
salarial. A defini¢do do que deve ou ndo ser custeado seguiu dois padrdes gerais: ou a
empresa custeia o aparato tecnoldgico necessdrio para o empregado atuar de forma
remota, mas sem arcar com outros custos (como os com a compra de mobiliario,
despesas com eletricidade, telefonia etc.); ou fica determinado que a empresa deve

pagar aos empregados uma ajuda de custo, com valor prefixado, em contrapartida as

10 RJO00882/2020: “A empresa fica inteiramente responsdvel pela aquisicdo, manutencdo e pelo
fornecimento dos equipamentos tecnoldgicos e da infraestrutura necessaria e adequada a prestagdao do
teletrabalho, trabalho remoto ou trabalho a distancia, bem como pelo reembolso de despesas arcadas pelo
empregado, quando necessario”.
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despesas arcadas pelo trabalhador com infraestrutura e aquisicdo de equipamentos ou
em compensacio a utilizacdo de seus préprios equipamentos.!?

Em uma versdo ainda menos vantajosa para os trabalhadores, ha cldusulas que
imputam exclusivamente ao empregado a responsabilidade pela aquisicdo, manutengao
ou fornecimento de equipamentos tecnolégicos, bem como pela infraestrutura
necessdria e adequada para a realizacdo do trabalho na modalidade remota,
desconsiderando que o conceito de empregador envolve alteridade e assun¢do dos 6nus
do negdcio.*?

Ainda entre os “novos arranjos” relativos a “Equipamentos e Infraestrutura”
encontrados no levantamento, cumpre destacar a existéncia de cldusulas que
estabelecem disposicoes especificas quanto a retirada e devolucdo dos equipamentos
eventualmente fornecidos, ou quanto a supervisdao e responsabilidade pelo seu uso e
conservacio — incluindo, por exemplo, a vedagdo expressa do uso por terceiros.

O quarto tipo de cladusula mais comum refere-se a “Salarios, Gratificacdes,
Auxilios e Outros”, que aparecem em 50% dos instrumentos coletivos no Rio de Janeiro
e em 61% em S3do Paulo (Grafico 1). Em geral, esse tipo de cldusula diz respeito a
manuten¢do ou suspensdo de auxilios e beneficios regularmente concedidos aos
trabalhadores em regime presencial. Cumpre ressaltar que a legislacdo trabalhista
brasileira é omissa com relacdo ao pagamento dos mesmos a trabalhadores que atuem

na modalidade remota e que a contratacdo coletiva direta entre as partes busca

11 RJO00636/2020: “As Partes convencionam que a GBPART fornecerd todo o aparato tecnoldgico para o
empregado atuar de forma remota, sem que haja a necessidade de a empresa custear compra de
mobilidrio, despesas de telefonia, luz, mais nada”. SP003830/2020: “No que tange ao teletrabalho,
considerando que se trata de uma situagdo e periodos excepcionais (calamidade publica), os beneficios
percebidos pelo empregado, tais como ajuda de custo ou demais valores, serdo mantidos em contrapartida
a utilizagdo de equipamentos do empregado, que dar-se-a em regime de comodato e ainda, por servigos de
infraestrutura (internet, computador, energia, etc.), ndo caracterizadas, portanto, como verbas de natureza
salarial”.

12 5P005090/2020: “A empresa ndo se responsabilizara pela aquisicdo, manuten¢do ou fornecimento de
equipamentos tecnoldgicos, nem pela infraestrutura necessaria, nem mesmo internet sem fio e/ou novos
equipamentos, tampouco se responsabilizard pelo reembolso de tais despesas, em nenhuma hipdtese, por
se tratar de um beneficio facultativo aos empregados”.

13 SP010450/2020: “PARAGRAFO TERCEIRO: Os Empregados nas funcdes de Agentes de Atendimento,
Central de Reservas, Relacionamento, GTF, fardo uso dos equipamentos cedidos pela Empresa, que se
responsabiliza pela entrega do material descrito neste paragrafo no domicilio do Empregado, a titulo de
empréstimo, a seguir descritos: (i) HEADSET; (ii) MONITOR; (iii) MOUSE; (iv) TECLADO; (v) CPU; (vi) CABO DE
REDE; (vii) MESA,; (viii) CADEIRA,; (ix) WEBCAM; (x) SOFTWARES e (xi) NOTEBOOK, além das ferramentas de
tecnologia da informag&o e comunicagdo necessarias a realizacdo de suas atividades. PARAGRAFO QUARTO:
O Empregado se responsabiliza pela guarda, manutengdo e seguranga dos referidos equipamentos e
sistemas, se comprometendo a utiliza-los exclusivamente para desempenhar as atividades relativas ao
trabalho. Os equipamentos ndo podem em nenhuma hipdtese serem utilizados por terceiros, incluindo os
moradores da residéncia, independentemente do periodo de uso, mesmo que o mesmo ndo esteja sendo
utilizado pelo Empregado em seu periodo de descanso”.
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justamente responder a esse vazio ou reduzir os espacos de interpretacdo das normas
existentes pela Justica do Trabalho, em controvérsias judicializadas sob fundamento na
inalterabilidade, em prejuizo aos trabalhadores, das condi¢Ges laborais (Art. 468 CLT).

No levantamento, foram encontrados instrumentos coletivos com clausulas que
asseguraram aos empregados em regime remoto a manutencdo de todos os auxilios e
beneficios previstos para os empregados em regime presencial, ficando vedadas
eventuais diferencia¢cdes. Outros instrumentos desobrigaram o empregador de conceder
tais direitos pelo periodo em que durasse o regime de trabalho remoto. De maneira
alternativa, alguns instrumentos coletivos definiram que os auxilios e beneficios ndo
eram devidos caso os empregados possuissem uma jornada de trabalho inferior a 6
horas didrias; ou estipularam expressamente o pagamento de ajuda de custo em
compensacado a supressio dos direitos.'*

Também foram encontrados instrumentos coletivos que mantiveram o
pagamento de auxilios e beneficios apenas em parte. Assim, por exemplo, determina-se
a suspensdo ou reducao dos valores pagos a titulo de vale transporte, mas prevé-se a
continuidade do pagamento de outros beneficios, como o vale alimentacdo e o auxilio
creche. Em parte desses casos fica estabelecido que, se houver deslocamento para o
trabalho, o direito do empregado serd reconhecido, por exemplo, com o pagamento do
vale transporte ou o reembolso dos valores gastos.?®

As cldusulas sobre “Seguranca e Saude” foram encontradas em 46% dos
instrumentos coletivos no estado do Rio de Janeiro e em 56% deles no estado de Sao
Paulo (Grafico 1). Boa parte delas se resume a reiterar os termos da CLT, mais
especificamente o Art. 75-E e seu Pardgrafo Unico. Contudo, esses dispositivos da CLT
nao esclarecem quais sdo propriamente os direitos e as obrigagdes do empregador
quando é determinado que ele “deverd instruir os empregados, de maneira expressa e

ostensiva, quanto as precaugbes a tomar a fim de evitar doengas e acidentes de

14 SRT00179/2020: “Os empregados em regime de teletrabalho continuardo tendo direito a todos os
Beneficios Convencionais, inclusive vale refeicdo e vale alimentagdo, quando esse beneficio ja lhe for
concedido, ndo poderd haver a descontinuidade durante o periodo que a Instituicio Empregadora alterar o
regime presencial de trabalho para o teletrabalho”. SP000528/2021: “O trabalhador que estiver atuando em
home office, ndo percebera VT (vale transporte), VR (Vale refeicdo) ou VA (Vale alimentagdo), para tanto,
sera concedido pela empresa uma ajuda de custo no importe de R$ 100,00 (cem reais)”.

15 RJ001393/2020: “Paragrafo Nono - Fica garantida a manutenc¢3o de todos os beneficios previstos em
norma coletiva ou concedidos habitualmente pelo empregador para os empregados em regime de
teletrabalho. Paragrafo Décimo - Para os funciondrios que estiverem integralmente em regime de
teletrabalho ou home office, fica suspensa a concessdo do vale transporte determinado pelo decreto n?
95.247/87, abstendo-se o empregador de proceder ao desconto do percentual que compete ao empregado
no custeio do beneficio”.
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trabalho”; e nem do empregado, quando se diz que “devera assinar termo de
responsabilidade comprometendo-se a seguir as instrucdes fornecidas pelo
empregador” (BRASIL, 2022a). Como a legislagdo previdencidria equipara os acidentes
de trabalho e doencgas profissionais ocorridos dentro e fora dos estabelecimentos
empresariais e os mobilidrios residenciais ndo seguem as normas regulamentares sobre
ergonomia, o tema dos danos a saude e acidentes ocorridos no trabalho remoto é
bastante sensivel para empresas e trabalhadores. Como a legislacdo trabalhista
permanece silente sobre regras de prevencao de lesdes, abre-se espaco para a criagdo
de novos arranjos juridicos nas contratagdes coletivas.

Com efeito, diversos instrumentos coletivos possuem dispositivos mais
especificos quanto a deveres e direitos no que se refere aos temas de “Seguranca e
Saude”. A se comecar pelas cldusulas que apresentam, de maneira mais detalhada do
gue consta na CLT, a questdo da instrucdo dos empregados quanto as precaucdes a
serem tomadas para evitar doencas e acidentes de trabalho. Assim, por exemplo,
determinados dispositivos estipulam que o empregador fica obrigado a esclarecer as
precaucdes a serem adotadas pelo trabalhador fornecendo cartilhas, encaminhando
comunicados internos, promovendo treinamentos de seguranga ou laudos ergonémicos
de profissionais técnicos capacitados.!® H& casos em que s3o exigidas controversas
declaracbes expressas de treinamentos ou recebimento de instrucdes pelos
empregados’; ou que é presumida a auséncia de responsabilidade patronal por danos
sofridos.!®

As instrucées e medidas praticas a serem promovidas pelos empregadores
dizem respeito a temas diversos, tais como: ergonomia, equipamentos adequados as

normas reguladoras de salude e seguranga no trabalho e outras condi¢gdes para um

16 SPO00049/2021: “A empresa deverd providenciar, com a prévia comunicacdo ao empregado, laudo
ergonOémico de profissional técnico capacitado, o qual poderd ser acompanhado pelo SINDICATO ou CIPA,
quando requerido a empresa”.

17.5P003761/2021: “Nos termos do artigo 75-E, da CLT, o Empregado devera declarar expressamente que foi
instruido pela Empresa de maneira expressa ostensiva, quanto as medidas e precaugdes a serem tomadas
para prevenir e evitar doengas e acidentes de trabalho. A Empresa se compromete, entregar ao empregado
uma Cartilha, apds realizar e certificar o empregado para o exercicio das fungdes que sdo objeto do
presente instrumento, contendo todas as orientagbes e/ou instrugbes sobre salde e seguranga do trabalho,
de acordo com as respectivas NRs que tratam da matéria”.

18 RJ001650/2020: “A empresa devera orientar os empregados quanto as condi¢bes de trabalho, tais como
mobilia, iluminagdo e ventilagdo, podendo solicitar periodicamente ao empregado informagdes quanto as
condicGes dos equipamentos, fazendo a adequagdo quando estiverem em desconformidade com as normas
de seguranga e saude do trabalho, a fim de evitar acidentes e doengas ocupacionais. Se houver
descumprimento da regra por parte do empregado em teletrabalho a empresa estard desobrigada por
eventuais acidentes”.
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ambiente de trabalho saudavel; respeito a jornada de trabalho, com pausas destinadas
ao descanso e equilibrio entre vida pessoal e profissional; o isolamento e seus reflexos
para a saude mental; adequacdo do trabalho remoto a Lei Geral de Protecdo de Dados e
privacidade dos dados acessados remotamente associados a configura¢des de faltas
funcionais etc. Destacamos que além destas clausulas envolverem o meio ambiente de
trabalho remoto, os temas relativos a saude e seguranca dos trabalhadores aparecerem
associados, transversalmente, as questdes relativas a jornada de trabalho e ao
financiamento de equipamentos e infraestrutura.

Outros aspectos que chamam a atencgao, pela novidade que representam, sdo os
dispositivos que buscam limitar as hipdteses nas quais os acidentes ocorridos durante o
trabalho remoto podem ser considerados acidentes de trabalho; e os que preveem a
possibilidade de inspecdo no local onde é realizado o trabalho remoto, estendendo o
poder empregaticio para além do controle telemético.®

Por fim, cumpre destacar as cldusulas que estabelecem que o empregador deve
promover cuidados para coibir a propagacdo do novo coronavirus entre os empregados;
ou, de maneira mais especifica, que promovem medidas de prevencdo e protecdo aos
trabalhadores em grupo de risco.

O ultimo tipo de clausulas remete a “Definicdio de Trabalho Remoto e
Congéneres”, encontradas em 46% dos instrumentos coletivos no estado do Rio de
Janeiro e em 42% dos instrumentos no estado de Sdo Paulo. Elas se destinam a definir a
natureza do que seja “trabalho remoto”, “teletrabalho”, “home office” etc. Na maioria
dos casos, todos esses conceitos sdo tomados como sin6nimos e sua acepg¢do reproduz
de forma bastante semelhante a definicao de teletrabalho presente no Art. 75-B da CLT.
Contudo, em varios casos busca-se um aval para a impossibilidade de controle de

jornada, distanciando-se da previs3o contida no artigo 62 paragrafo Unico da CLT?, e

19 RJO01348/2020: “PARAGRAFO VIGESIMO TERCEIRO: Os acidentes ocorridos no local da prestacdo de
servigos serdao avaliados pela area de seguranga de trabalho da EMPRESA e somente serdo considerados
decorrentes do trabalho, quando comprovadamente for estabelecido seu nexo com a execugdo das
atividades. PARAGRAFO VIGESIMO QUARTO: Visando o cumprimento das normas de seguranca e medicina
do trabalho, a EMPRESA podera realizar inspegdes periddicas nos locais em que o Teletrabalho é
desenvolvido nas seguintes condi¢Ges: a) em horario comercial; b) mediante aviso prévio de no minimo 10
dias; c) concordancia expressa, presenga e acompanhamento do(a) EMPREGADO(A); d) com controle apenas
da atividade laboral e dos instrumentos de trabalho, podendo ainda ser adotada de modo remoto quando
possivel do devido acompanhamento técnico necessario”.

20 RJ001722/2020: “Considera-se teletrabalho, trabalho remoto ou trabalho a distdncia a prestagdo de
servicos preponderante ou totalmente fora das dependéncias do empregador, com a utilizacdo de
tecnologias da informagdo e comunicagdo, acarretando na impossibilidade de controle presencial da
jornada de trabalho por parte da Empresa”.

Rev. Direito e Prax., Rio de Janeiro, Vol. 15, N.3, 2024, p.1-28.
Copyright © 2023 Sayonara Grillo e José Luiz Soares
https://doi.org/10.1590/2179-8966/2023/70072 | ISSN: 2179-8966 | 70072



https://doi.org/10.1590/2179-8966/2023/70072

25

dificultando a judicializagdo das demandas individuais sobre horas extraordinarias no
trabalho remoto.

Eventualmente essas cldusulas apresentam definicGes e critérios mais
detalhados. E o caso, por exemplo, quando afirma-se ser “aplicvel o disposto no inciso
Il do caput do art. 62 da Consolidagdo das Leis do Trabalho” (SRT00179/2020); ou que
“o comparecimento as dependéncias da EMPRESA para realizacdo de atividades, desde
gue nao supere 03 (trés) dias por semana, ndo descaracteriza o regime de teletrabalho”

(SRT00174/2020).

5. Consideragodes finais

A abrangéncia e abundancia de normas autbnomas negociadas durante o primeiro ano
de pandemia pelas empresas, sindicatos patronais e sindicatos representativos de
diversas categorias profissionais sobre trabalho remoto, por um lado indicam a
importancia da autonormacdo e da autonomia coletiva para a regulacdo laboral. Por
outro, evidenciam as insuficiéncias das regras legais que remetem para o ajuste
individual a disciplina sobre o tema, bem como as consequéncias do amplo espaco
concedido aos acordos e convengdes coletivas para regular o trabalho remoto, com
hierarquia equivalente a lei. Em todos os sentidos, demonstram o esforco dos sindicatos
para obter uma normatizagdo geral para o conjunto de trabalhadores representados,
bem como a busca por parte de empresas em obter instrumentos normativos mais
eficazes para a redugdo das incertezas e riscos juridicos. Ambos os atores sociais
buscaram por dispositivos que se mostrassem mais seguros que as instaveis medidas
provisdrias editadas pelo governo federal.

Os achados da pesquisa e a problematizacdo das regras provenientes de
medidas provisdrias e de negocia¢des coletivas sobre trabalho remoto evidenciam os
limites e tendéncias da normatizacdao que emerge em contexto de legalidade autoritdria
e calamidade sanitaria, sem autonomia coletiva plena.

O Direito do Trabalho brasileiro ndo estimula que a esfera da autonomia coletiva
realize uma adequacdo setorial negociada qualitativa e protetiva voltada para a
precaugao contra os riscos envolvidos no trabalho remoto. Embora alguns instrumentos
coletivos contenham regras que atenuam alguns efeitos nocivos do trabalho remoto,
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assegurando garantias para manté-lo como um regime laboral sauddvel e adequado, em
um contexto politico particularmente dificil para os sindicatos, com alto desemprego,
reducdo da capacidade de acdo pelas transformacdes recentes do trabalho e de seu
direito, pela pandemia e pela crise econbmica, a negociacdo coletiva também nao foi
suficiente para assegurar a desconexdo digital e obstaculizar que o tempo de trabalho
invada todos os tempos de vida nos domicilios. Por sua vez, a Lei 14.442/2022, que
converteu a Medida Proviséria n? 1.108/2022 e alterou a CLT, se distancia das diretrizes
constitucionais que estabelecem como direitos fundamentais dos trabalhadores o
respeito a duracdo mdéxima semanal do trabalho, ao pagamento por trabalho realizado
em horas extraordindrias e a reducdo dos riscos inerentes ao trabalho. A regulacdo
existente permanece omissa em estabelecer deveres aos empregadores, em temas
relevantes, negligenciando regras a respeito do direito a desconexdo, o dever de
respeitar os repousos semanais, relegando a necessdria conciliacdo entre vida familiar e
profissional a esfera individual.

Aspectos candentes sobre direitos digitais, protecdo de dados pessoais,
prevencdo ao estresse laboral, principalmente os decorrentes do tecnoestresse e da
fadiga informatica resultante da hiperconectividade, o reconhecimento do direito a
desconexdo digital, temas presentes em recentes regula¢des estrangeiras sobre o
trabalho remoto sdo desconsiderados. No Brasil,b, o mapeamento sobre a
regulamentacdo evidencia a distancia para que o trabalho remoto se conecte a

contemporaneidade do Direito do Trabalho.
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