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Resumo

O ano de 2020, sem duvida, foi 0 ano que mais trouxe mudancas para a economia global e para
o mundo do trabalho. Por conta do surto pandémico, nomeadamente a Covid-19, o confinamento e o
isolamento social foram as principais solu¢des encontradas como forma de evitar a propagacdo em
massa da doenca, além de outras medidas sanitdrias como o uso de mdscaras, a frequente lavagem
das maos e a utilizacdo de alcool para desinfec¢ao de possiveis dreas infectadas.

No ambito laboral, verificou-se um aumento exponencial do regime de teletrabalho, quer seja
obrigatdrio, quer seja recomendado, resultado de varias medidas drasticas, fruto da emergéncia de
saude publica. No geral, apenas as atividades classificadas como essenciais seguiram no trabalho
presencial. O teletrabalho mostrou ser um fator importante para garantir a continuidade das
atividades econdmicas, sem causar danos irreversiveis na economia mundial.

Uma grande parte da populacdo ativa foi instruida a ficar em casa e continuar a trabalhar
remotamente — caso as suas fungdes o permitissem — assim que entraram em vigor o encerramento
das medidas mais rigidas de confinamento. As organizacdes que jd praticavam o teletrabalho, bem
como as organizacdes que nunca tinham experimentado esta modalidade antes da pandemia,
comecaram a deixar o seu pessoal em casa, criando as condicbes para a maior experiéncia de
teletrabalho em massa ja vivida na histéria.

E inegavel que uma das vantagens do teletrabalho para as empresas é o aumento do nivel de
produtividade. Gracas as Tecnologias de Informagdo e Comunicagdo (TIC) e a evolugdo da digitalizacdo
ndo ha mais limitacdo de espaco geografico e, com exce¢do de determinadas atividades que sdo
exclusivamente presenciais, se pode perfeitamente trabalhar de qualquer lugar do mundo. Entretanto,
nao se pode deixar de mencionar que existem pontos negativos a serem tratados como o respeito ao
direito a desconexdo e as normas de saude e seguranga no trabalho, por exemplo.

Diante deste cenadrio, o presente estudo tem como objetivo analisar de que forma a pandemia
impactou o modelo de trabalho tradicional, analisar o teletrabalho pés Covid-19 e a produtividade dos
teletrabalhadores, trazendo reflexao sobre a viabilidade de uma mudanga definitiva do modelo de

trabalho frente a legislagdo laboral do Brasil, Portugal e Espanha.

PALAVRAS-CHAVE: Teletrabalho. Covid-19. Modelo de Trabalho. TIC. Produtividade. Desconexao.

Seguranca e saude no trabalho. Efeitos juridicos.






Abstract

The year 2020 undoubtedly brought the most significant changes to the global economy and the
world of work. Due to the pandemic outbreak, namely Covid-19, confinement and social isolation were
the main solutions found to prevent the mass spread of the disease, along with other sanitary
measures such as the use of masks, frequent hand washing, and the use of alcohol for disinfecting
potentially infected areas.

In the labor field, there was an exponential increase in the adoption of remote work, whether
mandatory or recommended, as a result of various drastic measures due to the public health
emergency. Overall, only activities classified as essential continued with in-person work. Remote work
proved to be a crucial factor in ensuring the continuity of economic activities without causing
irreversible damage to the global economy.

A large part of the active workforce was instructed to stay home and continue working remotely
— if their functions allowed it — as soon as stricter lockdown measures were implemented.
Organizations that were already practicing remote work, as well as those that had never experienced
this modality before the pandemic, began sending their staff home, creating the conditions for the
largest mass remote work experiment in history.

It is undeniable that one of the advantages of remote work for companies is the increase in
productivity levels. Thanks to Information and Communication Technologies (ICT) and the evolution of
digitalization, there are no longer geographic space limitations, and with the exception of certain
activities that are exclusively in-person, it is possible to work from anywhere in the world. However, it
is important to mention negative aspects that need to be addressed, such as respect for the right to
disconnect and health and safety regulations at work.

Given this scenario, the present study aims to analyze how the pandemic impacted the
traditional work model, assess remote work post-Covid-19, and the productivity of remote workers,
while reflecting on the feasibility of a permanent change in the work model in light of the labor

legislation of Brazil, Portugal, and Spain.

KEYWORDS: Teleworking, Covid-19, Work Model, ICT, Productivity, Disconnection, Workplace
Safety and Health, Legal Effects.
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Introducao

De repente o mundo parou. A Organiza¢cdo Mundial da Saude (OMS) declarou em 11 de marco
de 2020 situacdo de pandemia? (termo utilizado para caracterizar um fenémeno onde uma doenca
ameaca a muitas pessoas pelo mundo simultaneamente) causada pelo novo coronavirus (SARS-CoV-
2). De uma hora para outra, as atividades presenciais como frequéncia as aulas, entretenimento,
turismo, desporto, lazer, trabalho, entre outras, foram canceladas. Em pouco tempo, milhares de
milhGes de pessoas pelo mundo foram obrigadas ao isolamento social como forma de prevencdo e

combate a disseminacdo da doenca.

Segundo a Organizacdo Mundial da Saude (OMS), os coronavirus sdo uma grande familia de virus
gue podem causar doencas em animais e humanos. Em humanos, vdrios coronavirus sdo conhecidos
por causar infeccOes respiratdrias que podem variar de um resfriado comum a doencas mais sérias,
como a sindrome respiratéria aguda grave (SARS). O coronavirus descoberto em 2019 é o Sars-CoV-2,
que significa "severe acute respiratory syndrome coronavirus 2" (sindrome respiratéria aguda grave de
coronavirus 2), causador da doenga infecciosa Covid-19. Tanto esse novo virus quanto a doenca que
ele causa eram totalmente desconhecidos antes do surto em Wuhan, China, em dezembro de 2019.
Como ja dito, a Covid-19 foi classificada como pandemia e afetou a muitos paises ao redor do mundo.
A forma de contagio da doenca é principalmente de pessoa para pessoa por meio de goticulas que sdo
expelidas do nariz ou da boca de uma pessoa infectada ao tossir, espirrar ou falar. Para evitar o
contagio, a orientacdo das autoridades sanitarias na altura foi o isolamento social em massa e o uso
continuo de mascaras como Unica solugdo imediata para minimizar o alastramento da doenga. A partir
daquele momento, houve a necessidade de uma rapida mudanca e adaptagdo a uma nova forma de
trabalho, ja que o modelo tradicional de trabalho presencial nos escritérios foi substituido
alternativamente pelo teletrabalho no domicilio, principalmente para aquelas atividades econdmicas
consideradas como ndo essenciais. Contudo, muitas sdo as varidveis envolvidas nesse modelo de

trabalho, inclusive questdes econdmicas, legais e laborais.

Diante deste contexto, a pandemia revelou o grande potencial do teletrabalho. Somente uma
parte da forca de trabalho atuava ocasionalmente de casa antes da pandemia. Dados do relatério
Eurostat? demonstram que em 2019, antes do contexto pandémico, apenas 5,4% dos empregados com

idades compreendidas entre 15 e 64 anos trabalhavam habitualmente a partir de casa na unido

Y World Health Organization Coronavirus disease COVID-19 pandemic.
2 Eurostat, 2024. Employed persons working from home as a percentage of the total employment, by sex, age
and professional status (%). Disponivel em Statistics | Eurostat (europa.eu). Consultado em 31 de julho de 2024.



https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/LFSA_EHOMP/default/table?lang=en

europeia. Esta percentagem aumentou mais que o dobro de um ano para o outro, chegando em 12%
em 2020 e 13% em 2021. No Brasil, antes da pandemia de COVID-19, o Instituto Brasileiro de Geografia
e Estatistica (IBGE) anunciou, em 2018, um total de 3,8 milhGes de pessoas a trabalhar no domicilio de
residéncia. Esses individuos foram entrevistados para a Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios
(PNAD) na sua versdo "continua", mas os relatdrios do IBGE na época nao esclareceram a natureza
especifica das atividades que realizavam. J4 no ambito da PNAD-Covid-19, o IBGE estimou em 8,6
milhGes o nimero de brasileiros que trabalhavam remotamente, o que correspondia a 12,4% da

populacdo empregada no pais, excluindo os afastados devido ao distanciamento social (69,2 milhdes)>.

E inegavel que houve uma mudanca abrupta na cultura da maioria das empresas imposta pela
necessidade da continuidade da produtividade. Paradigmas e mitos foram quebrados. O “ndo tem
como” ou o0 “ndo é a hora” deram lugar ao “essa é a Unica opcao” e “é preciso fazer dar certo”. Facto
é que a crise do novo coronavirus acelerou diversas mudangas que ja eram previstas no mundo
corporativo. Contudo, muitas empresas falharam durante o processo, deixando de prestar o devido
apoio necessario, quer seja psicoldgico ou respeito as leis laborais, como o fornecimento da
infraestrutura adequada e o direito a desconexdo, uma vez que ndo se tratava de “empurrar” as
pessoas para casa e esperar a pandemia passar, mas sim de promover uma adequada adaptacgdo e
assim viabilizar a produtividade e a continuidade do trabalho. Diante deste cenario, o presente estudo
tem como objetivo analisar de que forma a pandemia impactou o modelo de trabalho tradicional e se
o modelo adotado atingiu niveis satisfatorios de produtividade, capaz de justificar a mudancga definitiva

do modelo presencial para o modelo a distancia.

A pesquisa serd norteada pelas seguintes questdes: O teletrabalho no domicilio foi uma
alternativa viavel para o trabalho em meio a pandemia do novo coronavirus? E possivel afirmar que o
nivel de produtividade do teletrabalho é satisfatdrio, capaz de justificar a mudanca definitiva do
modelo presencial para o modelo a distancia? Para que essas questdes sejam elucidadas, foi efetuada,
primeiramente, uma pesquisa bibliografica acerca do conceito de teletrabalho, enfrentando a
legislacdo aplicavel ao tema em Portugal, Espanha e Brasil. O estudo tem como base um panorama das
principais tematicas que o envolvem o tema, como impactos legais, continuidade do trabalho no
contexto da pandemia, equilibrio entre vida pessoal e profissional, saiude mental, ergonomia,

infraestrutura fisica, tecnoldgica e produtividade.

No que diz respeito a organizacdo, este estudo estd estruturado em cinco capitulos.

3 Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE). Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios Continua -
PNAD Continua. Rio de Janeiro: IBGE, 2020. Disponivel em: https://www.ibge.gov.br. Consultado em 04
setembro de 2024.



https://www.ibge.gov.br/

O primeiro capitulo tem por objeto o exame do contexto geral da pandemia a nivel global e o
consequente impacto no mundo do trabalho, como a flexibilizacdo do regime de teletrabalho. Temos
a oportunidade de detalhar a regulamentacao especial do referido regime no periodo pandémico em

Portugal, Espanha e Brasil.

Fazer o enquadramento legal do regime de teletrabalho é de suma importancia para a analise
do tema. Desta forma, o segundo capitulo concentra-se em contar sobre evolucao histérica, esclarecer
sua origem e definir o conceito, tanto na visao legal, quanto na visdao da Organizacao Internacional do
Trabalho, passando, inclusive, pelos critérios estabelecidos no Acordo Quadro-Europeu e pela

regulamentacao no direito portugués, espanhol e brasileiro.

O terceiro capitulo se ocupa em descrever os modelos de trabalho pds pandemia e as vantagens
e desvantagens de cada um deles. Traz ainda o conceito de Work-life Balance, utilizado pelos

empregadores e empregados para avaliar o melhor modelo de trabalho a ser aplicado.

A produtividade no teletrabalho é um dos temas centrais deste estudo. N3ao é a toa que o
capitulo quarto se dedica exclusivamente a esmiugar tal fendmeno. Traz o conceito, aborda temas
como comando e controle da lideranca e o impacto do teletrabalho na produtividade dos

teletrabalhadores.

Por fim, mas ndo menos importante, o capitulo quinto trata da conclusdo e consideracgées finais
sobre viabilidade de uma mudanca definitiva do modelo de trabalho frente a legislacdo laboral do

Brasil, Portugal e Espanha e a tendéncia do cenario do mundo do trabalho.






CAPITULO 1

Contexto Geral da Pandemia e o Impacto no Mundo do

Trabalho

1.1. A pandemia da Covid-19 e seus efeitos globais no mundo laboral

A propagacao da Covid-19 trouxe diversos impactos a nivel global. Afetou ndo apenas a saude publica
e a economia, mas também influenciou os comportamentos e interagdes sociais de maneira definitiva.
As medidas de confinamento impostas em resposta a pandemia alteraram significativamente as
rotinas diarias e a maneira como as pessoas se relacionam, tanto no ambiente de trabalho quanto na
vida cotidiana.

A desocupacdo dos espacos corporativos resultou na transicdo de um amplo nimero de
profissionais de diversas dreas de atuacdo e niveis de qualificacdo para a modalidade de trabalho
remoto. Embora o movimento ja fosse uma realidade (ndo unanime) antes da pandemia, com a
emergéncia sanitaria, o ritmo mudou radicalmente e o local de trabalho digital teve que ser implantado
da noite para o dia com dezenas de milhares de empregados e, apds algum tempo de ajustes
necessarios a adaptacdo a nova realidade, no geral, os empregadores superaram as apreensdes ao
constatarem a continuidade das entregas, enquanto os empregados demonstraram apreco pela
vivéncia do trabalho remoto, fora das dependéncias fisicas da organizagao.

Depois de mais de quatro anos do inicio da pandemia, o modelo de trabalho remoto esta mais
maduro, tornando-se pouco provavel o retorno ao modelo majoritariamente presencial®. Isto porque
um dos maiores obstaculos, qual seja, o alto investimento tecnoldgico, foi forcosamente transposto,
especialmente para as pequenas e médias empresas.

Santiago, Wood Jr. e Braga (2022, p. 49) destacam:

“Tudo indica que o local de trabalho serd sustentado por
plataformas e ferramentas digitais, solugdes fisicas especificas e
processos gerenciais alinhados para que o empregado seja
produtivo. A efetividade deste modelo para as organizagdes e a
adequacdo para as pessoas dependerd do movimento

transformacional que ocorrerd nos préximos anos. De facto, o

4Sobre este assunto, é do maior interesse o que foi escrito por Aleman Paez, Francisco. El trabajo a distancia em
la post-pandemia. Jurisdiccion social: Revista de la Comision de lo Social de Juezas y Jueces para la Democracia,
n? 230, 2022, p. 8. ISSN 2695-9321. Disponivel em https://www.juecesdemocracia.es/2022/03/03/revista-
jurisdiccion-social-230-febrero-2022/. Consultado em 25 de setembro de 2024.



https://www.juecesdemocracia.es/2022/03/03/revista-jurisdiccion-social-230-febrero-2022/
https://www.juecesdemocracia.es/2022/03/03/revista-jurisdiccion-social-230-febrero-2022/

uso de tecnologias digitais ja estd a modificar ha anos o local de

trabalho, como ja aconteceu no setor industrial e agricola.””

A tecnologia viabiliza novos cenarios de trabalho, métodos de producdo inteligentes e uma

economia digitalizada, além de facilitar o processo de globalizacdo. Com este, emerge o movimento

de flexibilizagdo das normas do direito laboral. Como asseverado por José Jodo Abrantes:

“Ao direito laboral, cuja preocupagdo maior deveria ser, ja ndao
a seguranca do emprego, mas sim o proprio emprego,
competiria, fundamentalmente, garantir a flexibilizacdo e a
diminuicdo dos custos laborais se necessario a custa da propria
estabilidade da rela¢do dos direitos dos trabalhadores”.®

E importante destacar a diferenca entre flexibilizacdo e desregulamentac3o. Esta é a exclusdo de

alguns temas do controle do Estado de forma mais radical, transferindo-os as partes da relagao laboral,

situacdo que ndo é viavel em funcdo do préprio desequilibrio da relagdo de trabalho. O professor

chileno Francisco Walker Errazuriz deixa bem claro o conceito através da distingdo entre mudancgas

por adequagdo e mudangas por supressao:

"0 termo flexibilidade ou flexibilizagdo significa adaptar 'normas
a circunstancias distintas'; ndo é sinGnimo, portanto, de
'derrogar ou suprimir'; em outras palavras, flexibilidade implica
'mudangas por adequacdo' e ndo mudangas por supressdo. A
nosso ver, o flexibilizar normas trabalhistas ndo significa destruir
o Direito do Trabalho classico, mas, pelo contrdrio, adequa-lo a
certas e determinadas circunstancias, mantendo integralmente
seus principios bdsicos".”

5> Santiago, Claudia; Wood JR., Thomaz; Braga, Beatriz Maria. Como implantar o local de trabalho digital. GV-

executivo, Sao

Paulo,

V.

21,

n. 1, p. 34-39, jan./abr. 2022. Disponivel em:

https://periodicos.fgv.br/gvexecutivo/article/view/85517. Consultado em 25 de setembro de 2024.
6 Abrantes, José Jo3o. A crise, a reforma laboral e a jurisprudéncia constitucional em Portugal. Revista Juridica,
n205, 2014, p.1.ISSN 2182-6900. Disponivel em http://hdl.handle.net/10437/6402>. Consultado em 04 de

setembro de 2024.

7 Errdzuriz, 1997, p.602, apud Rodrigues, Américo Pla. Principios de Direito do Trabalho. 3.ed-S3o Paulo: Ltr, 2000,

p.76.



Com o progresso tecnoldgico, verifica-se também uma flexibilizacdo dos principais elementos do
contrato de trabalho cldssico: o local de prestacdo de trabalho e o tempo. O modelo de subordinagao
direta e pessoal é substituido por uma subordinacao indireta e tecnoldgica. Esta flexibilidade resulta,
por outro lado, na perda da convivéncia entre trabalhador e empregador no mesmo espaco fisico, o
que favorece o enfraquecimento do espirito de identidade de classe, com consequéncias no
enfraquecimento das estruturas sindicais e da solidariedade, devido a dispersao dos trabalhadores
pelo mundo.

A pandemia da Covid-19 sé acelerou o processo, pressionou organiza¢ées em todo o mundo a
fazer mudancas repentinas, como ja citado. A necessidade dessa transi¢cao é premente e o interesse
em compreender este fendbmeno vem aumentando a cada dia.®

Empresas de grande porte, como Accenture e Hewlett-Packard (HP), implementaram o conceito
de local de trabalho digital ainda antes da pandemia, com a finalidade de estabelecer um ambiente
atrativo para os colaboradores, visando, dessa forma, assegurar a satisfac3o dos clientes®. Entretanto,
essa transformacado é desafiadora, pois o ambiente de trabalho digital precisa ser considerado como
um recurso estratégico da organizacao, exigindo um plano de implementacdo bem definido para

influenciar positivamente o engajamento, a eficiéncia e os resultados corporativos.

8 Attaran, M., Attaran, S., & Kirkland, D. (2019). The need for digital workplace: Increasing workforce productivity
in the information age. International Journal of Enterprise Information Systems (lJEIS), 15(1)1-23.

% Bakar, N.A.A., Ya’acob, S., & Hassan, N.H. (2018). Digital workplace model for research university publication
collaboration. International Journal of Human and Technology Interaction (1JHaTl), 2(2)91-102.



Conforme observado por Santiago, Wood Jr. e Braga (2022), o fendmeno do local de trabalho
digital pode ser compreendido através de quatro perspectivas sobre o tema, a saber: 1. Tecnologia —
discutem o conjunto de plataformas e ambientes de ferramentas digitais que facilitam a execu¢ao do
trabalho, a colaborac3o e o alcance dos resultados!®; 2. Trabalho Digital — Discutem os efeitos da
entrada de uma geracdo ja nascida na era digital (nativos digitais) na forga de trabalho e as implicagGes
da adoc¢do e do uso da tecnologia no local de trabalho'¥ 3. Virtualidade — Discutem como equipas que
trabalham remotamente geram mudancgas no local de trabalho e atingem niveis significativos de
produtividade, flexibilidade e colaboracdo'?, 4. Transformacdo — Mostram que as empresas
tradicionais transformam seus locais de trabalho para apoiar suas estratégias, e recomendam que as
organizacdes se engajem de forma proativa na implementac3o do local de trabalho digital®.

Uma das principais razdes que impulsionam o fendmeno do ambiente de trabalho digital é a busca
por oferecer melhores condicdes de qualidade de vida aos colaboradores. H4 uma demanda crescente
por parte dos individuos em alcancar um equilibrio harmonioso entre as esferas profissional e pessoal.
Outro fator relevante esta relacionado a tentativa das empresas de optimizar seus custos. Identifica-
se uma possibilidade de diminuir os gastos fixos associados aos escritdrios fisicos tradicionais, aspecto
gue desperta grande interesse e, em certa medida, incentiva os empregadores. Ademais, a pandemia
de Covid-19 atuou como um catalisador, amplificando as razbes que impulsionaram a aceleragdo das

transformacdes no dmbito do trabalho.*

10 Mcafee, A.P. (2006). Enterprise 2.0: The dawn of emergent collaboration. MIT Sloan Management Review,
47(3)21-28.

Gilson, L., Maynard, M.T., Young, N.C.J. & Vartiainen, V. (2015). Virtual teams research: 10 years, 10 themes, and
10 opportunities. Journal of Management, 41(5)1313-1337.

Cummings, J.J., Bailenson, J.N. (2015). How immersive is enough? A meta-analysis of the effect of immersive
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A tecnologia para o trabalho a distancia esta a avangar rapidamente e deve ser vista como o
principal fator que possibilita a transformagdo. Sua implementagao tem simplificado o trabalho em
equipa. A acessibilidade tecnolégica alterou a dindmica de trabalho dos times, que passaram a atuar
de forma virtual. Com essa transformacdo, também foram modificadas a dindmica das equipas, os
métodos de gestdo e o estilo de lideranga. Nesse novo contexto, mesmo sem estar fisicamente
presente, o lider deve fazer-se notar, acompanhar os resultados enquanto apoia sua equipa. Além
disso, é crucial que ele esteja atento a conexdo com as pessoas, compreenda os diferentes estilos
individuais, se envolva ativamente e utilize a tecnologia de forma intensiva como uma ferramenta de
trabalho para fomentar a colaboracao.

Segundo Santiago, Wood Jr. e Braga (2022)%, existem muitos desafios encontrados durante a
implementacdo do local de trabalho digital e devem ser cuidadosamente gerenciados, seja por
processos de comunicacdo, planos de gerenciamento da mudanca ou treinamentos voltados para
lideres.

O primeiro desafio é a adaptacdo. Existe um ciclo de ajustamento a nova realidade, e diversos
fatores contribuem para essa adaptacdo, como as tecnologias, o envolvimento dos lideres, o
planeamento e a gestdo da mudancga, bem como as politicas empresariais.

O segundo desafio refere-se a comunicag¢do. O planeamento exige a elabora¢do de um processo
que contemple a distribuicdo de informacGes, a realizacdo de sessGes presenciais e virtuais, bem como
atividades coletivas e individuais. E fundamental que a comunicac¢do alcance todos os envolvidos,
preferencialmente de maneira inovadora. Uma comunicacao eficiente é essencial para minimizar
equivocos, especialmente em contextos de transformacao sociotécnica.

O terceiro desafio diz respeito a construcdo da confianca. E essencial desfazer o preconceito de
que trabalhar em casa equivale a ndo estar produtivo, promovendo uma relagdo de confianga mutua
tanto entre lideres e subordinados quanto entre os préprios colegas de equipe.

O quarto desafio envolve a gestdao orientada por resultados. Apds consolidar uma relagdo de
confianga, ndo se faz necessario que o lider monitore de forma rigorosa os horarios de trabalho do
colaborador. Ele altera o seu foco, que passa de controlar a jornada de trabalho para se concentrar
nos resultados®. Assim, os empregados s3o avaliados pela produtividade — o que entregam e como

entregam — e ndao mais pelas horas trabalhadas.

15 Santiago, Claudia; Wood JR., Thomaz; Braga, Beatriz Maria. Como implantar o local de trabalho digital. GV-
executivo, Sado Paulo, V. 21, n. 1, p. 50, jan./abr. 2022. Disponivel em:
https://periodicos.fgv.br/gvexecutivo/article/view/85517. Consultado em 25 de setembro de 2024.

16 Cascio, W.F. (2000). Managing a virtual workplace. Academy of Management Executive, 14(3)81-90.



Para apoiar essas transformacdes, é indispensavel que as politicas corporativas sejam ajustadas.
Isso implica na definicdo de critérios claros para a elegibilidade ao trabalho remoto, além do
desenvolvimento de programas de incentivo e suporte alinhados as exigéncias legais, com o objetivo
de fortalecer o rumo pretendido. Nesse contexto, é crucial levar em conta as legisla¢Oes trabalhistas,
ja que as inovacoes tecnoldgicas frequentemente introduzem mudancas que podem divergir das
normas juridicas em vigor. Dessa forma, torna-se essencial buscar solucdes que respeitem as
limitacdes estabelecidas.’

E relevante destacar que o espaco fisico exerce uma influéncia direta no processo de mudanga. O
escritério convencional passa por uma reducdo e otimizacdo, sendo adaptado, reestruturado e
convertido em um ambiente voltado para interacdo e colaboracao, funcionando como um ponto de

encontro, com tecnologias avangadas e areas ajustadas as novas necessidades.'®

17 Santiago, Claudia; Wood JR., Thomaz; Braga, Beatriz Maria. Como implantar o local de trabalho digital. GV-
executivo, Sado Paulo, V. 21, n. 1, p. 50, jan./abr. 2022. Disponivel em:
https://periodicos.fgv.br/gvexecutivo/article/view/85517. Consultado em 25 de setembro de 2024.
18 Santiago, Claudia; Wood JR., Thomaz; Braga, Beatriz Maria. Como implantar o local de trabalho digital. GV-
executivo, Sado Paulo, V. 21, n. 1, p. 51, jan./abr. 2022. Disponivel em:
https://periodicos.fgv.br/gvexecutivo/article/view/85517. Consultado em 25 de setembro de 2024.
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Além do espaco fisico, o elemento humano também desempenha um papel crucial no processo
de transformacdo. As diversas geracdes apresentam respostas variadas as mudancas, refletindo
diferencas em suas percepcdes e adaptacdes.’® A adaptacdo ao trabalho remoto varia entre diferentes
geracdes e perfis profissionais, trazendo desafios especificos que devem ser geridos durante o
processo de transformacdo. Para os profissionais mais jovens, a adaptac¢do tende a ocorrer de maneira
mais agil, embora demande maior supervisdo e atenc¢do. Caracterizam-se por uma postura mais
informal e flexivel, além de uma forte busca pelo equilibrio entre vida pessoal e profissional, trazendo
consigo novas ideias e questionamentos. Em contrapartida, os profissionais mais experientes podem
apresentar um processo de adaptacdo mais lento, mas compensam com maior foco, capacidade de
priorizacdo, experiéncia e maturidade. A interacdo entre essas geracdes no mesmo ambiente de
trabalho exige uma gestdo cuidadosa para minimizar possiveis conflitos e maximizar a colaboracao
intergeracional. Adicionalmente, ha individuos que enfrentam dificuldades especificas em relacdo ao
trabalho remoto, como o isolamento, a falta de interacdo com os colegas ou a auséncia da estrutura e
das praticas tradicionais dos escritérios fisicos. Para esses colaboradores, é fundamental que as
empresas estejam atentas, identifiqguem rapidamente tais desafios e implementem solucdes que
atendam as suas necessidades, promovendo um ambiente de trabalho inclusivo e funcional para
todos.®

Alideranca tem um papel decisivo na mudanca. Os lideres precisam reavaliar o seu estilo e praticas
de gestdo, e estar preparados para liderar equipas remotas. Devem aperfeicoar as habilidades que ja
possuem e adquirir novas competéncias, adequadas ao novo contexto. O desenvolvimento destes
profissionais deve ser cuidadosamente planeado, de modo a possibilitar e facilitar o processo de

mudancga.

1% Morris, M.G. &; Venkatesh, V. (2000). Age differences in technology adoption decisions: Implications for a
changing work force. Personnel Psychology, 53(2)375-403.

20 santiago, Cldudia; Wood JR., Thomaz; Braga, Beatriz Maria. Como implantar o local de trabalho digital. GV-
executivo, Sado Paulo, V. 21, n. 1, p. 51, jan./abr. 2022. Disponivel em:
https://periodicos.fgv.br/gvexecutivo/article/view/85517. Consultado em 25 de setembro de 2024.
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Outro aspecto a ser considerado é a dimensdo cultural. A efetivagdo do local de trabalho digital
sO sera bem-sucedida se acompanhada de mudancas culturais direcionadas. Nao se trata de alterar de
maneira superficial ou negligente os valores e caracteristicas essenciais da organizacdao, mas de
compreender os pressupostos que sustentam determinados comportamentos e atitudes que
necessitam ser revisados. Um exemplo é a crenga de que o cumprimento estrito de horarios fixos
assegura a realiza¢do das tarefas, uma ideia que pode perder relevancia nesse novo contexto. Nesse
processo de transformacdo, o papel dos lideres é essencial, pois eles atuam como facilitadores e
promotores dessas adaptac¢des culturais.?

Na visdo de Santiago, Wood Jr. e Braga (2022)%, o conjunto das acdes descritas anteriormente
podem gerar resultados significativos. A flexibilidade, seja em termos de agenda, horarios,
deslocamentos ou locais de trabalho, atende a demanda por um equilibrio mais efetivo entre vida
pessoal e profissional, promovendo uma melhor qualidade de vida. Essa maior flexibilidade contribui
para elevar a satisfacdo dos colaboradores, ao mesmo tempo que elimina barreiras a motivacdo. Os
trabalhadores passam a sentir-se mais livres, gerindo com maior autonomia suas demandas pessoais
e profissionais. O novo contexto pode possibilitar a reducao do tempo em deslocacées e a inclusdo de
atividades fisicas e de tempo com a familia?®. Isso resulta na diminui¢do do stress e no aumento do
compromisso com a organiza¢ao, o que leva a um maior envolvimento nas tarefas e, potencialmente,
a um aumento da produtividade. De facto, apds experimentarem a flexibilidade e a liberdade
oferecidas pelo trabalho remoto, muitos profissionais tém dificuldade em imaginar um regresso as

praticas anteriores e passam a encarar com reservas propostas de emprego que ndo proporcionem

condicbes semelhantes as que ja vivenciaram.

1.2. Teletrabalho: da exce¢ao a regra

Durante a pandemia do coronavirus foram editadas uma série de medidas emergenciais com objetivo
de flexibilizar as relagGes e obriga¢des trabalhistas e meios para propiciar a implementagdo do
isolamento social e da quarentena dos trabalhadores, minimizando o impacto sobre os empregados e

empregadores.

21 santiago, Cldudia; Wood JR., Thomaz; Braga, Beatriz Maria. Como implantar o local de trabalho digital. GV-
executivo, Sao Paulo, V. 21, n. 1, p. 51, jan./abr. 2022. Disponivel em:
https://periodicos.fgv.br/gvexecutivo/article/view/85517. Consultado em 25 de setembro de 2024.

22 santiago, Cldudia; Wood JR., Thomaz; Braga, Beatriz Maria. Como implantar o local de trabalho digital. GV-
executivo, Sado Paulo, V. 21, n. 1, p. 51, jan./abr. 2022. Disponivel em:
https://periodicos.fgv.br/gvexecutivo/article/view/85517. Consultado em 25 de setembro de 2024.

3 A este respeito, é de salientar o aparecimento de novas investigacbes, como a de Torres Garcia, Barbara. Los
retos de la sequrdad y la salud laboral ante la digitalizacion de la empresa. Tese de doutoramento. Disponivel
em https://minerva.usc.es/xmlui/handle/10347/31289. Consultado em 25 de setembro de 2024.
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As recomendacGes das autoridades de saude destinadas a reduzir a expansdo da COVID-19
destacaram os beneficios da modalidade de trabalho n3o presencial, nos cargos onde era possivel,
devido a potencial capacidade de diminuir a probabilidade de exposicdo e contagio por coronavirus.
Gracas as ferramentas informaticas, digitais e da tecnologia, as tarefas didrias de trabalho puderam
ser realizadas a partir de dispositivos ligados a internet, incluindo reunides online, chamadas “virtuais”
por voz, videoconferéncias e envio de documentos internos e externos de forma electrénica.

Naquela altura, foi crucial que as empresas assegurassem ndo apenas a seguranga e a saude dos
seus trabalhadores, mas também a sustentabilidade das préprias organizacbes e dos respetivos
empregos. Assim, tornou-se imprescindivel a implementacdao de uma regulamentacdo especial
durante o periodo pandémico. Com efeito, diversas medidas foram tomadas, tanto para a protecdo do
emprego como para a viabilidade econémica ao redor do mundo.?

Com a reducdo de novos casos e grande parte da populacdo ja vacinada, a pior fase da pandemia
ficava para tras. Nesta altura, algumas atividades presenciais foram retomadas e os trabalhadores
retornaram com cautela ao local de trabalho, contudo, ndo mais no modelo e na rotina tradicional
onde o trabalho era realizado 100% presencialmente e sim no modelo hibrido, com alternancia entre
o trabalho remoto e o presencial.?

Diversos elementos influenciam a viabilidade de um trabalho ser efetuado remotamente. Estudos
recentes? examinaram o potencial de teletrabalho em paises com distintos niveis de desenvolvimento
econdmico, constatando que fatores como a estrutura econdmica e profissional, o acesso a internet
de alta velocidade e a posse de um computador sdo cruciais para trabalhar remotamente. Os
resultados mostram que a probabilidade de empregos passiveis de teletrabalho cresce de acordo com
o nivel de desenvolvimento econdmico do pais. Assim, em paises onde predominam setores como TIC,
servigos profissionais, finangas, seguros e administragao publica, é possivel mover um maior niumero
de trabalhadores para o teletrabalho. Jd4 em paises que dependem de setores como a manufatura,

agricultura, construgdo e turismo, a capacidade de adotar o teletrabalho é mais limitada.

24 Martinez, Pedro Romano (2022). Direito do Trabalho. (10.2 edi¢do), Almedina, p.114.

% Dias, Isabel Valente (2021, outubro, 01). Teletrabalho pds-pandemia- que futuro?

26 Hatayama, Maho; Viollaz, Mariana; Winkler, Hernan. 2020. Jobs' Amenability to Working from Home: Evidence
from Skills Surveys for 53 Countries. Policy Research Working Paper N.2 9241. Washington DC: Banco Mundial.
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A Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT), em 2020, ja previa no Guia Pratico, Teletrabalho
Durante e Apds a Pandemia da COVID-19 que “a utilizacdo mais generalizada do teletrabalho pode nao
terminar com a pandemia, mas pode vir a tornar-se parte do "novo e melhor normal" dos anos
vindouros, apoiado pela digitalizagao, comunica¢do avancada e tecnologias de cloud”?. Esta nova fase
do teletrabalho exigird uma ado¢do mais alargada de um modelo de gestdo diferente — mais baseado
na confianga e centrado nos resultados — e uma nova forma de trabalhar — mais auténoma, flexivel e
adaptada as condicdes e preferéncias individuais do que no passado.

Em 2021 a Ordem dos Psicdlogos Portugueses se manifestou no seguinte sentido: “De acordo com
a percepcdo geral sobre a experiéncia recente de teletrabalho, a maior parte dos trabalhadores das
organizacOes parecem sentir-se satisfeitos com o este regime de trabalho e desejam té-lo como uma
possibilidade mesmo apds o término da pandemia”?®

Diante de todo o exposto, fica claro que o trabalho remoto passou de um facto atipico ao novo
normal e as consequéncias para o mundo do trabalho sdo muitas, tais como, flexibilidade geografica
gue permite a mobilidade dos trabalhadores e a contratacdo de profissionais remotos de qualquer
parte do mundo, o que contrasta claramente com o modelo tradicional de trabalho fisico, que estd
restrito as instalacGes da empresa; diminuicdo de custo e tempo gasto em deslocacdes; diminuicdo do
custo operacional das empresas para manutenc¢do de instalagbes fisicas; maior equilibrio entre o
trabalho e a vida familiar, gerando maior qualidade de vida e menos stress. Ainda assim, embora
existam muitas vantagens na implementacdo deste modelo de trabalho, é fundamental também
considerar os aspetos mais desfavoraveis. Neste contexto, destaca-se que esta modalidade pode
facilmente resultar num maior isolamento, tanto a nivel profissional como social, uma vez que,
inevitavelmente, hd um afastamento do trabalhador em relacdo a empresa. Este distanciamento do
ambiente profissional, das chefias e dos colegas pode gerar diversos sentimentos negativos, como a
perda de pertencga a organiza¢do e a diminui¢do do espirito de equipa e de cooperagao. Além disso,
existem sérias questdes associadas a salde e a seguranca do teletrabalhador que precisam ser

enfrentadas de forma definitiva.

1.3. Regulamentacao especial do regime de teletrabalho durante a pandemia

Covid-19
Analisaremos de forma breve as principais alteracGes temporarias implementadas para adaptar o

regime de teletrabalho a emergéncia gerada pela pandemia da COVID-19. Essas circunstancias

27 Guia pratico, Teletrabalho durante e apds a pandemia da COVID-19 (2020), Organizac¢3o Internacional do
Trabalho (OIT), p. 4.
28 Ordem dos Psicélogos Portugueses (2021). A (In)Sustentabilidade do Teletrabalho. Lisboa.
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emergenciais suscitaram debates sobre as lacunas existentes na regulamentacdo do teletrabalho em
diversos paises, resultando em mudancas legislativas significativas, como no caso de Espanha, e
ampliando o debate sobre a necessidade de novos ajustes em outros, como Portugal e Brasil. Com a
massificacdo do teletrabalho por imposicdao da pandemia, varias fragilidades foram expostas, tais como
infraestrutura fisica e tecnolégica inadequada, auséncia de limites entre a vida pessoal e a profissional,

a ineficiéncia da protec¢do dos dados da empresa e dos empregados e o isolamento social.

1.3.1. Flexibilizagao em Portugal

Apds constatar a situacdo de calamidade publica que afetava todo o territdrio nacional, em 18 de
marco de 2020, o Presidente da Republica de Portugal, através do Decreto Lei n.2 14-A/2020%,
declarou o estado de emergéncia. A partir deste momento, houve alteracdes sucessivas de medidas
excecionais, nomeadamente em relacdo ao recurso ao regime de teletrabalho, ao lay-off simplificado
e as medidas de seguranca e salde necessdrias para prevenir o contagio nas empresas. Conforme
aconteceu em outros paises europeus, esse Decreto-lei evidenciou que, tornou-se necessario reforcar
a protecdo constitucional com medidas mais alargadas, que se mostravam essenciais para combater o
virus.

Consequentemente, foi estabelecido o quadro de restricdes que, logo a seguir ao estado de sitio,
poderia implicar a suspensao parcial do exercicio de direitos, liberdades e garantias, conforme o artigo
9.2 da Lei n.2 44/86, de 30 de setembro®. Tais medidas foram amplamente questionadas naquela
altura, pois restringiam direitos fundamentais. Entretanto, verificou-se que as medidas eram
adequadas ao momento em razao do estado pandémico, além de serem tempordrias e transitorias3.
Era preciso garantir o distanciamento social para que a doenga ndo se propagasse nos ambientes

laborais e assim assegurar que a economia nacional ndo fosse afetada.

2 Decreto do Presidente da Republica n.2 14-A/2020, de 18 de marco, declara o Estado de emergéncia, com
fundamento na verificagdo de uma situacdo de calamidade publica, Didrio da Republica- | Série, n.2 55,
consultado em: https://files.dre.pt/1s/2020/03/05503/0000200004.pdf

30 Cfr. Artigo 9.2 da Lei 44/86, de 30 de setembro, consultado em www.dre.pt.

31 Martinez, Pedro Romano (2022). Direito do Trabalho. (10.2 edi¢do), Almedina, p.115.
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Em sede laboral, com o objetivo de promover medidas excecionais e temporarias relativas a
situacdo epidemioldgica do novo Coronavirus, que aumentassem as possibilidades de distanciamento
social e isolamento profilatico, o Decreto Lei n2 10-A/2020 de 13 de margo, veio permitir que o regime
da prestacdo subordinada de teletrabalho, desde que compativel com as fungdes exercidas, pudesse
ser determinado unilateralmente pelo empregador ou requerida pelo trabalhador, sem o necessario
acordo das partes®. O teletrabalho foi obrigatério naquela altura. Tal regra aplicou-se ndo apenas aos
trabalhadores do setor privado, mas também aos da fun¢do publica.

De acordo com Maria Irene Gomes “a partir de margo de 2020 verificou-se uma revolugao quase

copernicana quando cerca de 1 milhdo de portugueses passou a laborar em teletrabalho”.

32 cfr. Artigo 2992, n? 1 do DL n.2 10-A/2020, de 13 de mar¢o, consultado em:
https://files.dre.pt/1s/2020/03/05201/0000200013.pdf.

33 Gomes, Maria Irene. O teletrabalho e as condi¢des de trabalho: desafios e problemas. pp. 15-16. Disponivel
em: http://repositorium.sdum.uminho.pt/handle/1822/67361. Consultado em 06 de setembro de 2021.
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Conforme Joana Nunes Vicente3*, a evolugdo do teletrabalho durante a pandemia foi dividida em
seis fases, considerando a particularidade de cada norma. Assim, na primeira fase o teletrabalho foi
permitido de forma unilateral pelo empregador ou a pedido do trabalhador desde que houvesse
compatibilizacdo da fungdo com o regime. Esta fase foi delimitada do DL n2 10-A/2020, de 13 de mar¢o
até o Decreto n? 2-A/20, de 20 de marco. Na segunda fase temos o teletrabalho como obrigatério por
forca de lei desde que houvesse compatibilidade, ressalvado os servigos essenciais, o que perdurou
até a Resolu¢do do Conselho de Ministros n2 40-A/2020, de 29 de maio. Na terceira fase retorna o
regime ordindrio do teletrabalho (do CT), com algumas mitiga¢cGes. Assim é que se facultou a
determinados trabalhadores o direito de solicitar o regime de teletrabalho desde que enquadrados na
protecdo legal, além de situacGes de obrigatoriedade imposta pela lei (“quando os espacos fisicos e a
organizacdo do trabalho ndo permitam cumprimento das orientacdes da Dire¢cdo-Geral da Saude (DGS)
e da Autoridade para Condi¢cGes do Trabalho sobre a matéria”). A fase 4 vai da Resolugdo do Conselho
de Ministros n? 51 A/2020, de 26 de junho até a Resolucdo do Conselho de Ministros n2 70-A/2020,
de 11 de setembro, que declarou a situacdo de contingéncia, com a imposicdo do teletrabalho rotativo
ou alternado com o regime presencial. Na fase 5, compreendida a partir do DL n279-A/2020, de 01 de
outubro, foi estabelecido um regime excecional e transitério de reorganizacdo do trabalho e de
minimiza¢do de riscos de transmissdao da infecdo por COVID-19 no ambito das relages laborais.
Naquela altura, a realidade epidemioldgica vivida em Portugal justificava a adocdo de medidas
especificas porque se registrava o regresso da maioria dos portugueses ao trabalho presencial e se
iniciava o ano letivo, circunstancias que, por si so, necessariamente, aumentavam o contacto fisico, as
interacGes sociais e a circulacdo de pessoas, 0 que assumiu um maior impacto em areas com elevada
densidade populacional e movimentos pendulares. Assim, estabeleceu-se que, nas empresas com
locais de trabalho com cinquenta ou mais trabalhadores situados nas parcelas de territorio definidas
pelo Governo, em fungdo da evolugdo da situagdo epidemioldgica, o empregador deveria organizar de
forma desfasada as horas de entrada e saida dos locais de trabalho. Norteando esta medida por um
parametro de proporcionalidade, estabeleceu-se que os intervalos do desfasamento deveriam ter uma
duragdo de trinta minutos a uma hora. Complementarmente e, de modo a garantir o distanciamento
fisico e a prote¢do da saude dos trabalhadores, o DL previu que o empregador deveria constituir
equipas estdveis de modo a que o contacto entre trabalhadores acontecesse apenas entre

trabalhadores de uma mesma equipa.

34 Nunes Vicente, Joana. A Pandemia e o Teletrabalho. Curso ministrado no Instituto de Direito das Empresas e
do Trabalho-IDET. Coimbra: fev.2021.
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Por fim, com vista a reducdo do contdgio, instituiu-se, ainda, a preferéncia pelo recurso ao regime
de teletrabalho, sempre que a natureza da atividade o permitisse. E, na fase 6, inicia-se um novo
processo mais enérgico de retorno a obrigatoriedade do teletrabalho, com o Decreto 3-A/2021 desde
que houvesse compatibilidade e o trabalhador dispusesse de condicdes para o exercer,
independentemente de acordo.

Finalmente a partir de 30 de mar¢o de 2021 se iniciou a tdo esperada transicdo do estado de
emergéncia para o estado de calamidade, nos termos do Decreto-Lei n.2 25-A/2021%. Entretanto, o
teletrabalho (no domicilio) foi mantido como obrigatério em todo territério nacional. Em periodo
posterior, de acordo com o estabelecido pela DGS, o teletrabalho passou a ser obrigatdrio somente
nos concelhos de risco elevado e extremo.

A situacdo epidemioldgica teve uma evolucdo positiva em Portugal em 2022. O nimero de novos
casos didrios da doenca, bem como o numero de cidaddos internados reduziu gracas a protecao
conferida pela elevada taxa de vacinacdo que se verificou no pais. O levantamento das medidas
aplicaveis no ambito da pandemia comecou a avangar com prudéncia e de forma faseada. A exemplo,
o Decreto-Lei n.2 23-A/2022, de 18 de fevereiro, alterou as medidas aplicaveis no contexto da
pandemia e revogou a permissao de realizacdo de medicGes de temperatura corporal a trabalhadores
para efeitos de acesso e permanéncia no local de trabalho3.

Por conta da reducdo dos casos de infetados, o Decreto-Lei n.2 66-A/2022, de 30 de setembro,
salientou que, face ao desenvolvimento do virus num sentido positivo, se reduziu a necessidade de
aprovar novas medidas e de renovar as medidas ja aprovadas®.

Diante de toda regulamentacdo explanada ficou evidente que houve um movimento no sentido
de proteger os trabalhadores e ao mesmo tempo manter a economia erguida através da

implementacdo do teletrabalho além de outras medidas excecionais.

1.3.2. Flexibilizagao em Espanha

A primeira medida tomada pelo Governo espanhol foi formalizada através do Decreto Real 463/2020,
de 14 de margo, que declarou o estado de alarme para a gestao da crise sanitaria provocada pela

COVID-19, incluindo limitacbes a liberdade de circulacdo, requisicdes temporarias e prestacées

35 Cfr. Decreto-Lei n.2 25-A/2021, de 30 de mar¢o, consultado em: www.dre.pt.

36 Cfr. Decreto-Lei n.2 23-A/2022, de 18 de fevereiro, consultado em: Decreto-Lei n.2 23-A/2022 | DR
(diariodarepublica.pt).

37 Cfr. Decreto-Lei n.2 66-A/2022 de 30 de setembro, consultado em: www.dre.pt.
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pessoais obrigatérias e medidas de contengdo no dominio educativo, trabalho, comercial, recreativo
ou em locais de culto®.

A emergéncia sanitaria decorrente do contagio e propagacao da Covid-19 obrigou o Governo a
aprovar medidas de emergéncia destinadas a atenuar ao maximo o enorme impacto econémico que o
abrandamento ou paragem da atividade produtiva pudesse ter para as empresas. Desta forma, o Real
Decreto-Lei 8/2020, de 17 de marco, dedicou-se a melhorar ou agilizar os procedimentos de adaptacgdo
tempordria do trabalho, sendo o trabalho a distdncia uma das alternativas propostas, a fim de facilitar
a flexibilidade necessdria ao ajustamento temporario das empresas, de forma a favorecer a
manutencdo do emprego e reforcar a protecdo dos trabalhadores diretamente afetados.
Especificamente, as medidas adotadas neste decreto-lei real visaram um triplo objetivo. Primeiro:
fortalecer a protecao dos trabalhadores, familias e grupos vulneraveis; segundo: apoiar a continuidade
da atividade produtiva e a manutencdo do emprego; e terceiro: fortalecer a luta contra a doenca.

Os objetivos prioritdrios das medidas excecionais de natureza laboral estabelecidas na norma
foram garantir que a atividade empresarial e as relagdes de trabalho fossem retomadas normalmente
apos a situacdo excecional sanitaria. Em particular, foram estabelecidos sistemas organizacionais que
permitiram a manutencdo da atividade através de mecanismos alternativos, nomeadamente através
do trabalho remoto, devendo as empresas adotarem medidas adequadas e razoavelmente possiveis e
se o esforco de adaptagdo necessdrio fosse proporcional. Estas medidas alternativas, nomeadamente
o trabalho remoto, deveriam ser prioritdrias em relacdo a cessacdo ou reducdo temporaria da
atividade.

De forma a facilitar o exercicio da modalidade de trabalho remoto naqueles setores, empresas ou
postos de trabalho em que até aquela altura ndo estava previsto, o Real Decreto-Lei 8/2020 abriu uma
exce¢do ao entender cumprida a obrigacao de realizar a avaliagdo de riscos laborais, nos termos
previstos no artigo 162 da Lei 31/1995, de 8 de novembro, através de uma autoavaliacdo realizada

voluntariamente pelo préprio trabalhador.

38 Decreto Real 463/2020, de 14 de marco, que declara o estado de alarme para a gestdo da situagdo de crise
de salde causada pelo Chefe de Estado Covit-19. Diario Oficial do Estado (BOE) Madrid. N. Boletim 67. p.3.
BOE-A-2020-3692.
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Uma das principais questdes que o fendmeno da pandemia destacou naquela altura foi a
necessidade de garantir que as empresas estivessem preparadas para atuar em um ambiente digital.
Por conseguinte, foi essencial o esforco realizado para preparar e equipar as PME para o
desenvolvimento digital. Neste contexto, foi especialmente relevante a disponibilizacdo de solugées
de teletrabalho e a aquisicdo e locagao de equipamentos e servicos para digitalizagdo. Para tal, foram
disponibilizadas varias medidas de apoio as PME pelo Ministério da Economia e da Transformacgdo
Digital como Programa Acelera Pyme, com o objetivo de articular um conjunto de iniciativas em
colaboragdo com o setor privado para apoiar as PME a curto e médio prazo através da Entidade Red.es.
Destacaram-se a criagao do portal Acelera PYME, a expansao da rede de Gabinetes de Transformacao
Digital, a implementacdo do programa Acelera PYME-Talento com a colaboracdo da Camara de
Comércio e outros agentes publicos e privados para assessorar e capacitar as PMEs nessas matérias,
bem como a criacdo de uma linha de ajuda as PMEs tecnoldgicas para apoiar seus esfor¢os de 1+D+i.
Foi ainda prevista a disponibilizacdo as empresas de um financiamento até 200 milhdes de euros
através do Instituto de Crédito Oficial para fazer face as necessidades financeiras das PME nas suas
atividades e investimentos, para a compra e locacdo de equipamentos e servicos para digitalizacao,

entre outros, e, em particular, para a disponibilizacdo de solucdes de trabalho remoto.

1.3.3. Flexibilizagao no Brasil

No Brasil, a semelhanca dos outros paises, o estado de calamidade publica também foi decretado por
forca da pandemia de Covid-19, através do Decreto Legislativo n2 06/20, de 20 de margo, com efeitos
até 31 de dezembro de 2020.

No que concerne a esfera laboral, foi promulgada a Medida Proviséria n2 927/2020 (com forga de
lei) que, entre outros temas, tratou sobre a flexibilizagdo das regras do teletrabalho durante o periodo
de calamidade publica, visando a manutengao do emprego e da renda. Assim, o empregador pode, a
seu critério, alterar o regime de trabalho presencial para o teletrabalho, o trabalho remoto ou outro
tipo de trabalho a distancia e determinar o retorno ao regime de trabalho presencial,
independentemente da existéncia de acordos individuais ou colectivos, dispensado o registro prévio
da alteracdo no contrato individual de trabalho, bastando a notificacdo ao empregado com

antecedéncia minima de quarenta e oito horas, por escrito ou por meio eletrénico.
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Foi estipulado que "as disposicGes relativas a responsabilidade pela aquisicdo, manuteng¢do ou
fornecimento dos equipamentos tecnoldgicos e infraestruturas", bem como o reembolso das despesas
suportadas pelo trabalhador, deveriam estar previstas em contrato escrito, previamente assinado ou
no prazo de trinta dias a contar da alteragdo. Tal exigéncia de formalizacdo por escrito causa
estranheza, visto que a prépria formalizacdo do regime foi dispensada, devido as dificuldades de
interacdo causadas pela pandemia. No entanto, o caminho escolhido pela norma foi em sentido
contrario ao objetivo de simplificagdo.

A referida Medida Proviséria estabeleceu que, caso o empregado ndo possuisse 0s equipamentos
tecnoldgicos e a infraestrutura necessaria e adequada a prestacdo do teletrabalho, o empregador
forneceria os equipamentos em regime de comodato e pagaria por servicos de infraestrutura, o que
ndo caracterizaria verba de natureza salarial. Na impossibilidade do oferecimento dos equipamentos
em regime de comodato e, ndo possuindo o empregado infraestrutura prépria para o desenvolvimento
de suas atividades, o periodo da jornada normal de trabalho seria computado como tempo a
disposicdo do empregador, ou seja, continuaria a receber saldrio normalmente, mesmo sem prestacao
de servico. O que posteriormente poderia ensejar a suspensdo do contrato de trabalho a partir da MP
n? 936/20, de 01 de abril*®>, com o recebimento pelo trabalhador de um beneficio emergencial com a
mesma sistematica de cdlculo do seguro-desemprego, arcado pelo Estado, pelo periodo maximo inicial
de sessenta dias, que acabou sendo prorrogado por ato do Executivo, autorizado pela lei n? 14.020 de
06 de julho de 2020 diante da fase mais severa da pandemia.

Ainda neste dmbito, destacamos a permissdo do regime de teletrabalho para os contratos de
estagio e para o contrato de trabalho do aprendiz, algo que, embora ndo fosse expressamente proibido
pela legislacdo ordinaria brasileira, também ndo era claramente previsto.

Infelizmente, a Medida Proviséria n2 927/2020 n3o foi transformada em lei devido a falta de
gudérum na votag¢do. Assim, em 30 de julho de 2020, foi publicado o Ato Declaratério do Presidente da
Mesa do Congresso Nacional n2 92, de 2020, que comunicou o término do seu periodo de vigéncia em
19 de julho de 2020. Os efeitos juridicos gerados foram reconhecidos até essa data, sendo que, a partir
de 20 de julho de 2020, tornou-se obrigatdria a formalizagdo de um acordo por escrito, exigindo o
consentimento das partes envolvidas, com a observancia das regras ordinarias do Decreto-Lein25.452,
de 12 de maio de 1943 (arts.75-A a 75-E, da CLT). Desta forma, persistiu um vazio juridico entre o
periodo de 20 de julho de 2020 e 27 de abril de 2021, quando o estado de calamidade continuou sem

o respaldo das medidas extraordinarias.

3% A MP n2 936/2020, de 01 de abril de 2020 foi convertida na Lei n2 14.020, de 06 de julho de 2020. Disponivel
em http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/ at02019-2022/2020/mpv/mpv936.htm. Consultado em 06 de
setembro de 2024.
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Em 27 de abril de 2021 foi promulgada a Medida Proviséria n 2 1.046, que praticamente replicou
o contetddo da MP n2 927/20 no que diz respeito ao teletrabalho, sem modificacdes relevantes.

Outra inovacdo legislativa, introduzida pela Lei n2 14.151/2021, de 12 de maio, assegura o direito
ao afastamento da trabalhadora gestante das atividades presenciais durante o periodo da pandemia,
sem prejuizo da sua remuneracdo. A lei determinou que a empregada deveria permanecer a disposi¢do
do empregador, em regime de teletrabalho ou outra forma de trabalho remoto, o que nao implicaria
necessariamente o uso de ferramentas telematicas. Tratou-se de uma situacdo de teletrabalho
compulsério, imposto pela lei devido a vulnerabilidade dessa categoria de trabalhadoras, sem a
necessidade de solicitagdo. Esta norma de ordem publica visou proteger a saude e a vida ndo apenas

da gestante, mas também do nascituro.
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CAPITULO 2

Enquadramento Legal do Regime de Teletrabalho

2.1. Definicao e Origem

O teletrabalho manifesta-se de vdérias formas, com uma diversidade de terminologias e com uma
natureza multifacetada devido ao vasto leque de combinagdes de trabalho possibilitadas pelo avanco
tecnoldgico. Mesmo os dois elementos fundamentais do teletrabalho, qual seja, o trabalho realizado
a distancia de forma regular e com recurso a ferramentas telematicas, apresentam particularidades
conforme a regulamentacao juridica adotada em cada pais. Assim, ha variacées nos conceitos de local
e de tempo em que o teletrabalho deve ser executado.

A doutrina identifica diversos tipos de teletrabalho, considerando essencialmente duas
classificagdes: uma que leva em conta o local de execucdo (critério locativo-geografico) e outra que
considera o meio de comunicacdo estabelecido entre as partes na relacdo juridica laboral
(comunicativo - online - bilateral ou unilateral e offline). Outro aspeto a ser analisado s3o as diferentes
relagcOes juridicas formadas em torno desta nova organizacdo do trabalho, desde um trabalho
totalmente independente até o teletrabalho com subordinacdo juridica, passando pelo trabalho
auténomo, sem subordinacado juridica, mas com dependéncia econémica.

Etimologicamente, o substantivo "teletrabalho" resulta da combinac¢do do advérbio grego "téle",
que significa "longe", "a distancia", e do verbo latino "tripaliare", que significa "trabalhar". Assim, o
teletrabalho traduz-se no ato de trabalhar a distancia.

Segundo a opinido dominante, o trabalho a distancia é aquele realizado regularmente fora do
principal centro de produ¢do do empregador. Ou seja, existe, de acordo com Maria do Rosario Palma
Ramalho, um critério de predominancia®. Dito isto, é importante esclarecer que o teletrabalho nado
perde a sua caracterizagdo se houver a realizagdao ocasional de atividades no principal centro de
producdo do empregador, desde que a maioria das tarefas seja desempenhada fora deste. Pela mesma
l6gica, ndo se enquadra no conceito de teletrabalho o trabalho realizado de forma eventual ou
esporadica fora da empresa.

Trata-se de um conceito aberto, uma vez que, na maioria dos casos, nao existem critérios objetivos
para definir o que constitui habitual, mas a maior parte dos paises exige que a atividade tenha uma

natureza regula r.

40 Ramalho, Maria do Rosério Palma. Direito do Trabalho. 32 ed. - 2v.: Situacdes laborais individuais. Coimbra:
livraria Almedina, 2010, p.323.
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Teletrabalho ndo é um conceito novo. Pelo contrario, a origem e a autoria do termo teletrabalho,
¢ atribuida ao americano Jack Nilles (1997), cientista da NASA, que ao ser desafiado a apresentar uma
solucdo para a crise do petrdleo na década de setenta, sugeriu que o trabalho fosse levado ao
trabalhador, criando o modelo de teletrabalho domiciliario, originalmente denominado de
telecommuting e depois passou a chamar de telework, nascendo assim o termo que o fizeram
considerar como sendo o “pai do teletrabalho”*. Assim deu-se a evolugao da ideia de telecomutacao,
onde o transporte é substituido pela telecomunicac¢do, visando reduzir ou eliminar os deslocamentos
didrios entre a casa e o local de trabalho. No lugar de enviar trabalhadores até o local de trabalho, no
modelo teletrabalho, é o préprio trabalho que é enviado ao teletrabalhador, invertendo o fluxo natural
e fazendo com que o trabalho comece a seguir o homem.

Embora este marco tenha ocorrido na década de setenta, a expansao do teletrabalho deu-se a
partir das décadas de oitenta e noventa. A revolucdo tecnoldgica, o surgimento da internet e a
acessibilidade na aquisicdo de equipamentos informaticos e de telecomunicacdes foram alguns dos
fatores decisivos para o surgimento do teletrabalho. Certamente o teletrabalho ndo seria possivel se
ndo houvesse a tecnologia servindo ao homem. Sem duvida a Revolucdo Tecnoldgica foi um marco
gue modificou completamente as relacdes do trabalho, uma vez que os avancos da tecnologia da
informatica e da comunicagao possibilitaram um aumento exponencial das informacdes disponiveis no
mundo.

O teletrabalho, tal como se extrai dos autores mencionados abaixo, € um fendmeno associado a
globaliza¢do, que desafia o modelo tradicional da atividade econdmica vinculada a um espaco fisico

especifico, provocando uma mudancga no paradigma da organizacao laboral.

GRAY (1993). Define o teletrabalho como “uma forma flexivel
de trabalho que abarca uma ampla gama de atividades de
trabalho, que requer a existéncia de distancia entre trabalhador
e empregador, ou de um lugar tradicional de trabalho, durante
uma parte significativa da jornada laboral”42.

A Comissdo Europeia (2001) define teletrabalho da seguinte
forma: “Pratica laboral que utiliza as Tecnologias da Informacgao
para incrementar a eficacia, a flexibilidade (espago temporal) e
a sustentabilidade no uso dos recursos”*,

Duxbury, L. e Higgins, C. (2002). Definem o teletrabalho como
“o trabalho realizado por pessoas que sdo contratadas por uma

4 Allied, The History of Telecommuting. Disponivel em: The History of Telecommuting (alliedtelecom.net)
Consultado em 08 de setembro de 2024.

42 Gray, M., Hodson, N. e Gordon, G., Teleworking Explained, John Wiley & Sons, Inglaterra, 1993.

43 Comiss3o Europeia eWork, 2001.
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organizacao, e que trabalham em uma casa ou um telecentro
durante parte da sua jornada de trabalho”#.

Sullivan, C. (2003). Da a definicdo de teletrabalho através do
consenso dos investigadores: “Existe um consenso crescente de
gue, em termos gerais, o teletrabalho é o trabalho a distancia,
que implica o uso de tecnologias de informacdo e comunicagado
(TIC)"*

Para Organizacdo Internacional do Trabalho, o teletrabalho pode ser conceituado como uma
forma de trabalho a distancia, realizado longe da sede da empresa, o que requer uma nova tecnologia,
que deve ser utilizada para facilitar a comunicacdo entre o colaborador e a organizacdo para a qual
trabalha (OIT, 2009).

E de extrema importancia dizer que o teletrabalho nio se confunde necessariamente com o
trabalho domicilidrio e ndo precisa ser realizado, de forma obrigatéria, na residéncia do trabalhador*.
Além disso, o trabalho domicilidario ndo prescinde da utilizagcdo das TICs, por exemplo, pode ser
aplicado a uma costureira que possui seu atelié na sua residéncia, mas que nao faz uso de qualquer
tecnologia da informacdo, utiliza apenas a maquina de costurar para desempenhar o seu oficio.

A regulamentacdo especifica, seja nas legislacbes nacionais, seja no ambito do direito
internacional, ndo ocorreu de imediato. Pelo contrdrio, este fendmeno social atipico surgiu muito
antes das primeiras regulamentagdes autdnomas, sendo que a doutrina e a jurisprudéncia coube um
papel preponderante nesta fase inicial j4 que nada havia no direito positivo.

Com o objetivo de proporcionar maior seguranca juridica e previsibilidade ao mercado
comunitario, em 1993, comecou a discussdo sobre a necessidade de regulamentar o teletrabalho no
espaco de integracdo da Unido Europeia. Foi com a publicagdo do Livro Branco, intitulado
"Crescimento, Competitividade e Emprego: Desafios e Orienta¢Ges para entrar no século XXI", que a

Unido Europeia demonstrou interesse pela Sociedade da Informacao.

44 Duxbury, L. e Higgins, C., Telework: a primer for the millennium introduction. The new world of work:
Challengers and Opportunities, Sage, Londres, 2002, p. 157-200.

4 Sullivan, C., “What’s in a name? Definitions ande conceptualisations of teleworking and homeworking”. New
Technology, Work & Emplyment, nim. 18/3, 2003, p. 158-165.

46 Amado, Jodo Leal (2020). O teletrabalho: do Cédigo a Covid-19. Observatério Almedina.
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O teletrabalho foi incluido entre as quatro aplicacGes prioritarias, juntamente com a teleformacao,
a telemedicina e a teleadministracdo, sendo destacado como um dos seus beneficios a transferéncia
de trabalho e de empresas para zonas menos favorecidas da Europa (rurais e periféricas). E
caracterizado como um "importante fendmeno social e um exemplo dos novos métodos de
organizagao do trabalho descentralizados".*

Ante o otimismo quanto aos beneficios para o empregador, trabalhadores e a sociedade de forma
geral, surge a ideia da regulamentacdo do teletrabalho na Unido Europeia. Neste momento surge o

Acordo Quadro Europeu sobre o Teletrabalho que serd analisado no préximo tdpico.

2.2. Acordo Quadro-Europeu

Os primeiros sinais de regulamentacdao do regime de teletrabalho na Unido Europeia foram através
dos acordos colectivos de trabalho. Demorou um pouco para que houvesse uma regra consolidada
desta matéria no espaco europeu. Alguns tracos de norma se iniciaram com a Convenc¢ao n2 177, de
1996, da Organizacdo Internacional do Trabalho, que trata sobre o trabalho no domicilio. Diploma que
posteriormente foi complementado através da Recomendacdo n2 184. Entretanto, apenas 13 Estados-
membros da OIT ratificaram a referida convencdo, que promove a igualdade de tratamento entre
trabalhadores em domicilio e outros assalariados, tendo em conta as caracteristicas especiais do
trabalho no domicilio e as condicGes aplicaveis ao mesmo tipo de trabalho ou a um tipo semelhante
realizado numa empresa®. Portugal e Brasil ndo estdo entre os paises que ratificaram a Convencdo. Ja
a Espanha esta entre os 13 Estados-membros, sendo o mais recente pais a fazer a adesdo (25 de maio
de 2022).

Em 16 de julho de 2002, foi assinado pelos principais parceiros sociais europeus (CES, UNICE e
CEEP), o acordo denominado “Framework Agreement on Telework”* ou Acordo Quadro Europeu
sobre o Teletrabalho. Este acordo definiu o teletrabalho e estabeleceu, a escala europeia, um quadro
geral para as condi¢des de trabalho dos teletrabalhadores. Naquele momento, foi concretizado um
compromisso de cooperac¢do, onde foram assegurados direitos basicos, com énfase na igualdade de
tratamento entre os teletrabalhadores e os trabalhadores que exercem as suas atividades nas

instalagGes da empresa.

47 Livro Branco, Crescimento, Competitividade, Emprego os Desafios e as Pistas para entrar no Séc. XXI, Bruxelas,
1993, p.27. Disponivel em https://op.europa.eu/pt/publication-detail/-/publication/4cf122b2-9224- 11e9-9369-
Olaa75ed71al/language-pt/format-PDF/source-search. Consultado em 03 de setembro de 2024.

48 Disponivel em Ratifications of ILO conventions: Ratifications by Convention. Consultado em 07 de setembro
de 2024.

49 Disponivel em Telework 2002 Framework Agreement - EN.pdf (etuc.org). Consultado em 07 de setembro de
2024.
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O acordo define o teletrabalho como “uma forma de organizacdo e/ou execucdo de trabalho,
utilizando as tecnologias da informag&o, no contexto de um contrato de trabalho/relacionamento, em
gue o trabalho, que também poderia ser executado nas instalacdes do empregador, é executado fora
dessas instala¢des, numa base regular”.

Foram destacadas disposicGes sobre: (i) atribuicdo aos teletrabalhadores de prote¢do semelhante
a dos trabalhadores que exercem a sua atividade nas instalagcdes do empregador; (ii) regulamentagao
das suas condi¢Ges de trabalho, salude e seguranga, formacao e direitos coletivos; (iii) consagracao de
dois principios solenes — o principio da reversibilidade e o do cardter voluntario do teletrabalho; (iv) o
respeito da privacidade do teletrabalhador; (v) e a protecao de dados.

E necessario clarificar que este acordo visou promover o didlogo social, dando prioridade a que a
sua transposicao para o direito nacional de cada Estado-membro fosse realizada de forma auténoma,
em conformidade com “os processos e praticas especificos dos parceiros sociais e dos Estados-
membros”, em vez de ser feita por meio de uma diretiva.

Em linha com as principais diretrizes do Acordo-Quadro Europeu sobre Teletrabalho, Portugal
implementou o enquadramento legal (inicialmente apenas aplicavel ao setor privado) para o
teletrabalho, tornando-se o primeiro pais da Europa a fazé-lo*.

O Acordo-Quadro é visto como um pilar fundamental no contexto europeu, atuando como uma
norma orientadora para as legislacdes nacionais. No entanto, ha autores que argumentam que a
eficacia juridica atribuida a este acordo é limitada, considerando que a sua natureza é
predominantemente obrigacional e ndo gera um impacto juridico vinculativo forte®. Entretanto, apds
analisar o Acordo-Quadro Europeu é possivel verificar que este foi responsavel por assegurar os

direitos basicos dos teletrabalhadores®?.

2.3. Regulamentag¢ao do Teletrabalho no Direito Portugués

2.3.1. Conceito

50 Negociagdo Coletiva em foco, N.2 1 (2020). Teletrabalho no contexto da negociagdo coletiva. Dire¢do-Geral do
Emprego e das Rela¢des de Trabalho, Divisdo de Promogéao do Didlogo Social, p.3.

51 Quro, M. (2022). O teletrabalho: uma andlise comparativa do regime juridico-laboral portugués e espanhol.
Revista Juridica Portucalense. Disponivel em https://revistas.rcaap.pt/juridica/article/view/26415. Consultado
em 07 de setembro de 2024.

52 para aprofundar o tema, destacamos o que foi publicado por Pazo Argibay, José Manuel. Ley de Seguridad
Social aplicable al teletrabajo transfronterizo. Una aproximacion al acuerdo marco sobre teletrabajo
transfronterizo em la EU, EEE y Suiza. Temas laborales: Revista andaluza de trabajo y bienestar social, n? 170,
2023, p. 115. ISSN 0213-0750. Disponivel em https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=9297175.
Consultado em 25 de setembro de 2024.
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Portugal foi o primeiro pais da Europa a regular juridicamente a modalidade de teletrabalho no setor
privado. O regime juridico do teletrabalho teve a sua primeira consagracdo legal na Lei n. 2 99/2003,
de 27 de agosto de 2003.

A modalidade de teletrabalho estd prevista no atual Cédigo do Trabalho de 2009, especificamente
nos artigos 165.2a 171.2.

Com a pandemia da Covid-19, houve um aumento expressivo do nimero de trabalhadores em
regime de teletrabalho em Portugal. Tornou-se indispensavel regulamentar de forma mais detalhada
esta modalidade de prestacao laboral. Assim, em dezembro de 2021 o Cédigo do Trabalho e a Lei n2
98/2009, que regulamenta o regime de reparacdo de acidentes de trabalho e de doencas profissionais,
foram alterados pela lei n2 83/2021. E importante salientar que este diploma permitiu, sem duvida,
um aprimoramento do enquadramento juridico do teletrabalho, ao reforcar os direitos dos
teletrabalhadores.

Desta forma, o regime juridico portugués, em seu artigo 165.2, 1, consagrou o conceito de
teletrabalho como a prestacao de trabalho em regime de subordinacao juridica do trabalhador a um
empregador, em local ndo determinado por este, através do recurso a tecnologias de informacdo e
comunicagao.

Segundo Maria Palma Ramalho teletrabalho é o “Fenémeno emergente da moderna sociedade da
informacdo e cuja dimensdo é ainda dificil de avaliar, o teletrabalho foi suportado pelos avangos
tecnoldgicos na area da informatica e das telecomunicacdes, de onde, alids, retirou a sua
designagéo”53.

A implementagdo do regime de teletrabalho sempre dependerd de acordo escrito, que definira
entre outras regras o regime de permanéncia ou de alternancia de periodos de trabalho a distancia e
de trabalho presencial, devendo constar minimamente: a) A identificagdo, assinaturas e domicilio ou
sede das partes; b) O local em que o trabalhador realizara habitualmente o seu trabalho; c) O periodo
normal do trabalho didrio e semanal; d) O horério de trabalho; e) A atividade contratada, com
indicacdo da categoria correspondente; f) A retribuicdo a que o trabalhador terd direito, incluindo
prestacées complementares e acessoérias; g) A propriedade dos instrumentos de trabalho, bem como
o responsavel pela respetiva instalagdo e manutencdo; e h) A periodicidade e o modo de concretizagdo

dos contactos presenciais.

3 palma Ramalho, Maria (2019). Tratado de Direito do Trabalho: Parte IV - Contratos e Regimes Especiais.
Almedina, p. 172.
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Aqui cumpre fazer uma observacéo critica sobre o conceito utilizado pelo CT para definir o local
de trabalho. O artigo 165.9, 1, informa de maneira clara que o local de trabalho ndo serd determinado
pelo empregador. Entretanto, o artigo 166.2, 4, b, diz que o acordo deve conter e definir “o local em
que o trabalhador realizard habitualmente o seu trabalho, o qual sera considerado, para todos os
efeitos legais, o seu local de trabalho”. Na tentativa de dar a melhor interpretacdo dos artigos, parece
que a decisdo do local de trabalho fica a cargo do empregado e ndo do empregador, mas
necessariamente devera constar no acordo escrito. Essa interpretacdo é corroborada pelo artigo 166.9,
8 quando prevé que “o local de trabalho previsto no acordo de teletrabalho pode ser alterado pelo
trabalhador, mediante acordo escrito com o empregador”.

Quanto ao prazo, o acordo de teletrabalho pode ser celebrado com duracdo determinada ou
indeterminada. Sendo celebrado com duracdo determinada, este ndo pode exceder a seis meses,
renovando-se automaticamente por iguais periodos, se nenhuma das partes declarar por escrito, até
quinze dias antes do seu término, que ndo pretende a renovacdo. Sendo o acordo de duracdo
indeterminada, qualquer das partes pode fazé-lo cessar mediante comunicacdo escrita, que produzird
efeitos apds sessenta dias.

Importante destacar que a lei protegeu o trabalhador na medida em que determinou que se a
proposta de acordo de teletrabalho partir do empregador, a oposicdo do trabalhador ndo tem de ser
fundamentada, ndo podendo a recusa constituir causa de despedimento ou fundamento da aplicacdo
de qualquer sang¢do. Ao passo que a proposta de acordo de teletrabalho feita pelo trabalhador sé pode
ser recusada pelo empregador por escrito e com indicagdo do fundamento da recusa, no caso de a
atividade contratada com o trabalhador ser compativel com o regime de teletrabalho.

Alguns trabalhadores possuem o direito de exercer a atividade laborativa através do teletrabalho
guando este seja compativel com a atividade desempenhada, quais sejam, trabalhadores vitimas de
violéncia doméstica, trabalhadores com filho com idade até trés anos (podendo este ser estendido até
os oito anos de idade em algumas situagdes) ou, independentemente da idade, com deficiéncia,
doenga crénica ou doenga oncoldgica que com ele viva em comunhdo de mesa e habita¢do. Tem ainda
direito a exercer a atividade em regime de teletrabalho, pelo periodo maximo de quatro anos seguidos
ou interpolados, o trabalhador a quem tenha sido reconhecido o estatuto de cuidador informal nao
principal, mediante comprova¢dao do mesmo.

No que se refere ao controlo da jornada de trabalho o artigo 218.9, 1, c), destaca as condi¢Oes de
isencdo de horario de trabalho e informa que, por acordo escrito, pode ser isento de horario de
trabalho o trabalhador que se encontre em teletrabalho, sem controlo imediato por superior
hierarquico. A isencdo de horario necessariamente deve estar prevista através de acordo escrito, sob
pena de nulidade e de pagamento pelo empregador das horas suplementares realizadas pelo

empregado. Neste sentido segue a jurisprudéncia do Supremo Tribunal de Justica:
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“Ac. do STJ de 15.12.2022, Proc. n2 252/19.2T80AZ.P1.51: 5.0
acordo de isencdo de horario de trabalho tem necessariamente
forma escrita. 6. Ndo age em abuso de direito o trabalhador que
invoca a realizacdo de trabalho suplementar quando nao existe
acordo escrito de isen¢do de horario de trabalho.”

“Ac. do STJ de 19.10.2022, Proc. n2 3807/20.9T8MTS.P1.51: 1. O
acordo de isen¢do de hordrio de trabalho deve ser reduzido a
escrito, constituindo formalidade ad substantiam. Il. O acordo
verbal é nulo, mas produz efeitos como se fosse vdlido em
relacio ao tempo da sua duracdo. Illl. O empregador que
beneficia da prestacdo funcional de trabalhador, ao abrigo de
acordo de isencdo de horario de trabalho declarado nulo, fica
obrigado a pagar-lhe a correspondente compensacdo.”

O empregador é responsdvel pela disponibilizacdo ao trabalhador dos equipamentos e sistemas
necessarios a realizacdo do trabalho e a interacdo trabalhador-empregador, devendo o acordo
especificar se sdo fornecidos diretamente ou adquiridos pelo trabalhador, com a concordancia do
empregador acerca das suas caracteristicas e precos. O empregador deve ainda garantir ou custear as
acGes de manutencdo e de correcdo de avarias do equipamento e dos sistemas utilizados no
teletrabalho, independentemente da sua propriedade.

O legislador também previu que o empregador devera compensar integralmente todas as
despesas adicionais que, comprovadamente, o trabalhador suporte como direta consequéncia da
aquisicdo ou uso dos equipamentos e sistemas informaticos ou telematicos necessarios a realizagao
do trabalho, além dos acréscimos de custos de energia e da rede instalada no local de trabalho em
condigdes de velocidade compativel com as necessidades de comunicagdo de servigo, assim como os
custos de manutengdo dos mesmos equipamentos e sistemas. Tal compensa¢do ndo integra a
remuneragdo do empregado até o limite do valor definido na Portaria n.2 292-A/2023, de 29 de

setembro®*.

5 1 - 0 valor limite da compensacdo excluido do rendimento para efeitos fiscais e de base de incidéncia

contributiva para a seguranca social corresponde a: a) Consumo de eletricidade residencial - 0,10 (euro)/dia; b)
Consumo de Internet pessoal - 0,40 (euro)/dia; c) Computador ou equipamento informatico equivalente pessoal
- 0,50 (euro)/dia. 2 - Os limites previstos no nimero anterior sdo majorados em 50 % quando o valor da
compensacao resulte de instrumento de regulamentagdo coletiva de trabalho negocial celebrado pelo
empregador. Disponivel em Portaria n.2 292-A/2023 | DR (diariodarepublica.pt). Consultado em 09 de setembro
de 2024.
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O trabalhador em regime de teletrabalho tem os mesmos direitos e deveres dos demais
trabalhadores da empresa com a mesma categoria ou com func¢ao idéntica, nomeadamente no que se
refere a formacao, promocdo na carreira, limites da duracdo do trabalho, periodos de descanso,
incluindo férias pagas, protecdo da saude e seguranca no trabalho, reparacao de acidentes de trabalho
e doencas profissionais e acesso a informacdo das estruturas representativas dos trabalhadores.

Mesmo em teletrabalho, o trabalhador é obrigado a comparecer nas instalagdes da empresa ou
noutro local designado pelo empregador para reunides, acées de formacgao e outras situagdes que
exijam presenca fisica, para as quais tenha sido convocado com, pelo menos, vinte e quatro horas de
antecedéncia. Sendo certo que o empregador deve suportar o custo destas deslocagbes, na parte em
gue, eventualmente, exceda o custo normal do transporte entre o domicilio do trabalhador e o local
em que normalmente prestaria trabalho em regime presencial.

Quanto aos poderes de direcao e controlo da prestacdo de trabalho no teletrabalho, sdo exercidos
preferencialmente por meio dos equipamentos e sistemas de comunicacdo e informacao afetos a
atividade do trabalhador, segundo procedimentos previamente conhecidos por ele e compativeis com
o respeito pela sua privacidade. Tal controle deve respeitar os principios da proporcionalidade e da
transparéncia, sendo proibido impor a conexdo permanente, durante a jornada de trabalho, por meio
de imagem ou som.

A legislacdo também imp0de a entidade patronal o dever de cuidado, o que implica a obrigacdo de
garantir boas condi¢Ges de trabalho, tanto a nivel fisico como psicoldgico, de acordo com o n2 1 do
artigo 170.2 do Cddigo do Trabalho; além disso, exige o respeito pela privacidade do trabalhador e da
sua familia, particularmente no que se refere a visitas ao seu domicilio.

Por fim, mas ndo menos importante, é de se mencionar que o regime juridico do teletrabalho

aplica-se, com as necessarias adaptagdes, a Administragdo Publica central, regional e local.

2.3.2. Seguranca do Teletrabalhador

O surto da Covid-19 evidenciou a relevancia de garantir condi¢des laborais que assegurem a seguranca
e o bem-estar fisico e psicoldgico dos teletrabalhadores. Durante este periodo, surgiram varios riscos
para a seguranca e saude, derivados da situacdo epidemioldgica, com particular destaque para os
riscos psicossociais e ergondmicos.

Inicialmente cumpre destacar que, tendo em consideragdo o principio da igualdade, os
teletrabalhadores possuem os mesmos direitos e deveres que os '"restantes trabalhadores",
nomeadamente no que se refere a questGes de "seguranca e saude no trabalho e reparac¢do de danos

decorrentes de acidentes de trabalho", conforme previsto no artigo 169.2 do Cddigo do Trabalho.
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O empregador deve organizar em moldes especificos e adequados, com respeito pela privacidade
do trabalhador, os meios necessdrios ao cumprimento das suas responsabilidades em matéria de
saude e seguranca no trabalho, nomeadamente cumprindo as medidas previstas no Decreto-Lei n.2
349/93, de 1 de outubro, que transpde para a ordem juridica interna a Diretiva n.2 90/270/CEE, do
Conselho, de 29 de maio, relativa as prescrigdes minimas de seguranca e de salde respeitantes ao
trabalho com equipamentos dotados de visor.

De acordo com a alinea d) do n.2 3 do artigo 5.2 da Lei n.2 102/2009, de 10 de setembro, a
prevencao dos riscos profissionais deve assentar numa correta e permanente avaliagdo de riscos e ser
desenvolvida segundo politicas que visem a promocao e vigilancia da saude do trabalhador>®. O mesmo
preceito salienta ainda que o empregador deve assegurar ao trabalhador condi¢des de seguranca e
saude em todos os aspetos do seu trabalho.

Aos trabalhadores cabe observar as diretrizes do empregador em matéria de salde e seguranca
no trabalho. Neste caso, deve ser facultado pelo trabalhador o acesso ao local onde presta trabalho
aos profissionais designados pelo empregador que, nos termos da lei, tém a seu cargo a avaliacdo e o
controlo das condicdes de seguranca e saude no trabalho, em periodo previamente acordado, entre
as 9 e as 19 horas, dentro do horario de trabalho. Esse tema também foi tratado no ponto 8 do Acordo-
Quadro Europeu, constando a possibilidade de inspecdo ao domicilio do trabalhador, desde que esta
seja previamente autorizada pelo préprio e agendada de forma adequada.

A lei também assegura a proibicdo da realizagdo de teletrabalho em fung¢des que envolvam o uso
ou manuseio de substancias ou materiais perigosos para a saude ou integridade fisica do trabalhador,
salvo se executadas em instalacGes devidamente certificadas para esse fim.

O empregador esta obrigado a realizar exames de salde no trabalho antes da implementacao do
teletrabalho e, posteriormente, exames anuais para avaliagdo da aptiddo fisica e psiquica do
trabalhador para o exercicio da atividade, a repercussao desta e das condigdes em que é prestada na

sua salde, assim como das medidas preventivas que se mostrem adequadas.

55 Cfr. Artigo 5.2, n.2 3, alinea d) da Lei n.2 102/2009, de 10 de setembro, referente ao regime juridico da
promocado da seguranca e salde no trabalho.
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Ressalta-se que o0s riscos de salude e seguranca no trabalho incluem também aspetos
ergonomicos. De facto, os trabalhadores que exercem as suas func¢des a partir do domicilio enfrentam
riscos relacionados com as condicGes das suas instalacdes, que, por vezes, ndo estdo em conformidade
com as normas de seguranca e saude. Além deste, ha outros riscos comuns caracteristicos do uso de
instrumentos telematicos com uma elevada conectividade, tanto fisicos quanto psiquicos. Como
consequéncia do isolamento social nesta nova forma de organizacao do trabalho, doengas psiquicas
como a depressdo e a ansiedade podem acontecer ante a auséncia da intera¢do entre colegas no
ambiente laboral.

Considerando que o teletrabalho é atualmente uma realidade no nosso quotidiano, torna-se
evidente a necessidade de repensar e refletir sobre as respostas juridicas vigentes, especialmente no
que concerne as condicdes de Saude e Seguranca no Trabalho, estipuladas pela Lei n2 102/2009, de 10
de setembro, e a protecdo em caso de acidente de trabalho, regulamentada na Lei n? 98/2009, de 4
de setembro. Esta ultima, com mais de uma década de existéncia, sofreu apenas uma alteracao recente
através da Lei n? 83/2021, de 6 de dezembro, que teve como objetivo adaptar o conceito de "local de
trabalho" ao contexto do teletrabalho.

Apesar das disposicdes previstas no Cédigo do Trabalho, infelizmente, nos parece que o legislador
ndo demonstrou uma preocupacao em regulamentar de forma mais especifica a questao da salde e
seguranca no teletrabalho. Esta omissdo resulta em grande parte do facto de esta modalidade de
trabalho e organizacdo ser relativamente nova, tendo a sua intensificacdo sido mais notdria no

contexto global a partir da crise de saude publica provocada pela pandemia de Covid-19.

2.3.3. Direito a Desconexao

Iniciaremos a andlise do direito a desconexdo na lei portuguesa, assunto que foi extremamente
debatido durante a pandemia em razao da auséncia de limites entre jornada de trabalho e periodo de
descanso, uma vez que o trabalhador estava desenvolvendo suas atividades no ambiente do lar por
conta do isolamento social e o contacto ininterrupto com as tecnologias de informagdo e comunicagdo
era inevitavel.

O direito a desconexdo foi incluido na legislacdo portuguesa pela Lei n.2 83/2021, de 06 de
dezembro, que modificou o regime de teletrabalho. Apesar desta inclusdo ter sido no bojo do contexto
do trabalho remoto, este dispositivo alcanca a todos os trabalhadores regidos pelo Cédigo do Trabalho,
ja que foi incluido na SECCAO Il, que trata sobre a
duracdo e organizagdo do tempo de trabalho, SUBSECCAO I, nogdes e principios gerais sobre duracdo

e organizac¢do do tempo de trabalho.
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O legislador ndo usou a palavra “desconexdo” de forma explicita, o fez através do dever do
empregador de abstencdo de contacto. Desta forma, o artigo 199.2-A, 1, CT estabelece que “O
empregador tem o dever de se abster de contactar o trabalhador no periodo de descanso, ressalvadas
as situacoes de forga maior”. Inclusive, a violacdo a este preceito constitui contraordenacdo grave.

As situacdes de forca maior foram ressalvadas. E preciso considerar ndo apenas as situacdes
normais de forca maior ou de caso fortuito (como incéndios, inundac¢ées, calamidades, entre outras),
mas também aquelas circunstancias em que o contacto imediato se revele "essencial para evitar ou
remediar um prejuizo grave para a empresa ou para a sua sustentabilidade"¢. Dessa forma, constata-
se que podem ocorrer circunstancias excepcionais e justificadas, especialmente em casos de
emergéncia, em que o periodo de desconexdo podera ser "comprometido".

Para corroborar com a previsdo no artigo 199.2-A, 1, CT, o legislador também previu o dever de
respeito ao periodo de descanso do empregado na alinea b), 1, do artigo 169.2-B na seguinte ordem:
“Sem prejuizo dos deveres gerais consagrados neste Cddigo, o regime de teletrabalho implica, para o
empregador, os seguintes deveres especiais: b) Abster-se de contactar o trabalhador no periodo de
descanso nos termos a que se refere o artigo 199.2-A”.

E importante destacar que, conforme o artigo 199.2 do Cédigo do Trabalho, o periodo de descanso
é definido como aquele que ndo corresponde a tempo de trabalho. Deste modo, distingue-se o tempo
de trabalho como o momento em que o trabalhador deve estar disponivel para o empregador e o
tempo de descanso como o periodo em que o trabalhador recupera a sua liberdade pessoal,
dedicando-se a si mesmo e aos seus assuntos pessoais.

N3o é raro o empregador infringir o dever de abstencao de contacto, estabelecendo comunicacado
com o trabalhador "fora de horas". Diante desta possibilidade, o n.2 2 do artigo 199.2-A previu que
nenhum tratamento menos favoravel podera ocorrer ao trabalhador, designadamente em matéria de
condigdes de trabalho e de progressdo na carreira, pelo facto dele exercer o direito ao periodo de
descanso. Nesse cendrio, estariamos diante de uma pratica discriminatdria, conforme o n.2 2 deste
preceito. No entanto, acreditamos que a produc¢do de prova nesse contexto se revela, seguramente,

bastante complexa.

56 Cfr. Artigo 2272, n.2 2 do Cédigo do Trabalho.

35



Em Portugal, ndo existe atualmente uma legislacdo especifica que regule o direito a desconexao.
Como resultado, ha uma regulamentacdo do direito de desconexdo timida, com grandes
oportunidades de melhoria. Assim, além da necessidade de uma regulamentacao minima deste direito
nas normas legais, com san¢Ges adequadas e mecanismos de protecdo contra represdlias pelo seu
exercicio, a mudanca requer a sensibilizacdo e formacgao de trabalhadores e gestores sobre as novas
tecnologias e os riscos fisicos e psiquicos associados ao uso excessivo. O direito a desconexao deve ser
garantido tanto na hierarquia vertical como nas rela¢Ges horizontais.

Tratando-se de uma matéria de ordem publica, devido a sua ligacdo direta com a saude dos
trabalhadores e o sistema de segurancga social, este direito deveria estar explicitamente previsto na
lei. Tal previsdo incluiria o dever de ndo conexdo, aplicavel tanto ao empregador quanto ao
empregado, impedindo o primeiro de acionar o trabalhador durante os periodos de descanso e o
segundo de se conectar com superiores ou colegas nesses momentos. Seriam previstas san¢des para
o incumprimento deste dever, sem prejuizo de regulamentacdes por IRC. Contudo, a lei ndo deveria
permitir derrogacdes por acordos individuais, apenas por acordos coletivos.

Entre as dificuldades na implementacdo, a mais significativa estd associada a prdpria cultura
organizacional, que valoriza o trabalhador que esta permanentemente disponivel. Isso resulta numa
cobranca excessiva por desempenho, especialmente num mundo globalizado, com diferentes fusos

horarios e elevada competitividade.

2.3.4. Direito a Intimidade e a Vida Privada

Nos termos do artigo 20.2, n.2 1 do Cddigo do Trabalho, "o empregador ndo pode utilizar meios de
vigilancia no local de trabalho através de equipamento tecnolégico com o objetivo de controlar o
desempenho profissional do trabalhador"*’. A violagdo desta norma, conforme estabelecido no n.2 4
do mesmo artigo, constitui uma contraordenagdao muito grave. Apesar desta proibicao, a
jurisprudéncia reconhece que esta utilizagdo é licita se cumprir os requisitos de fim e publicidade
previstos nos n% 2 e 3 do mesmo artigo e for obtida a autorizagdo da Comissao Nacional de Protecgdo
de Dados, além de parecer prévio da comissdo dos trabalhadores, porque ha efetivo tratamento dos
dados, com a gravacdo das imagens. Neste Ultimo caso, os dados obtidos podem servir de meio de

prova em procedimento disciplinar e no controlo jurisdicional da licitude da decisdo disciplinar.®

57 Cfr. Artigo 20.2, n.2 1 do Cddigo do Trabalho.

58 Jurisprudéncia: Processo n.2 359/13.0TTFIG-A.C1. Relator AZEVEDO MENDES. Tribunal da Relacdo de
Coimbra. Ac. TRC, de 02.06.2016 Apesar de o art? 202, n2 1 do Cddigo do Trabalho proibir a utilizagdo de meios
de vigilancia para controlar de forma dedicada e permanente o desempenho profissional do trabalhador, esta
utilizacdo é licita se cumprir os requisitos de fim e publicidade previstos nos n2s 2 e 3 do mesmo art2 202 e for
obtida a autorizacdo da Comissdo Nacional de Proteccdo de Dados. Neste Ultimo caso, os dados obtidos podem
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Contudo, este entendimento trata de uma regra geral, ndo nos parece ser razoavel a possibilidade de
ser invocado para o teletrabalho em razao da protecdo da privacidade e intimidade do teletrabalhador.

Por oportuno, o artigo 170.2, n.2 1 do Cédigo do Trabalho, intitulado "privacidade do trabalhador
em regime de teletrabalho", estipula que "o empregador deve respeitar a privacidade do trabalhador,
o seu horario de trabalho, os tempos de descanso e o repouso familiar, bem como assegurar boas
condigbes de trabalho, tanto fisicas como psiquicas">. Este artigo materializa o direito a protecdo da
vida privada no contexto do teletrabalho, garantindo-o através da regulamentacao das visitas ao local
onde o trabalho é executado.

O controlo da atividade por parte do empregador deve ser feito de forma a reduzir ao maximo o
impacto sobre a privacidade e intimidade do teletrabalhador, uma vez que, "sempre que o teletrabalho
for realizado no domicilio do trabalhador, a visita ao local de trabalho necessita de um aviso prévio de
24 horas e do consentimento do trabalhador", conforme estipulado no n.2 2 do artigo 170.2 do Cdédigo
do Trabalho. A visita deve ter como Unico propésito verificar a atividade laboral e os instrumentos de
trabalho, sendo que sé pode ocorrer na presenca do trabalhador e dentro do horario de trabalho
acordado®®. Sendo certo que “é vedada a captura e utilizagdo de imagem, de som, de escrita, de
histérico, ou o recurso a outros meios de controlo que possam afetar o direito a privacidade do
trabalhador”®,

Conforme as orientagGes da Comissdo Nacional de Protecdo de Dados (CNPD), relativamente ao
controlo a distancia no regime de teletrabalho, ndo sdo permitidos softwares que: a) monitorizem o
tempo de trabalho ou de inatividade; b) registrem as paginas de internet visitadas pelo trabalhador; c)
facam a localizagdo do terminal em tempo real; d) registrem a utilizacdo dos dispositivos; e) capturem
imagens do ambiente de trabalho; f) registrem o momento em que o trabalhador inicia o acesso e
controlem os documentos em que estd a trabalhar; ou g) monitorem o tempo despendido em cada
tarefa.®?

Assim, no contexto das relagdes laborais, deve imperar o respeito por parte da entidade
empregadora pela privacidade do teletrabalhador. Este principio materializa-se, entre outros aspetos,

na proibi¢cdo legal do uso de meios de vigilancia remota.

servir de meio de prova em procedimento disciplinar e no controlo jurisdicional da licitude da decisdo
disciplinar.

59 Cfr. Artigo 170.2, n.2 1 do Cédigo do Trabalho.

80 Cfr. Artigo 170.2, n.2 3 do Cddigo do Trabalho.

61 Cfr. Artigo 170.2, n.2 5 do Cédigo do Trabalho.

62 Comissdo Nacional de Protec3o de Dados, Orienta¢8es sobre o controlo a distdncia em regime de teletrabalho,
de 17 de abril de 2020.
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Segundo a definicdo de Gomes Canotilho e Vital Moreira, o conceito de intimidade abrange nao
sO o direito de impedir o acesso a informacgdes relacionadas com a esfera pessoal e familiar, como
também o de evitar a divulgacdo de tais informac¢des, mesmo que tenham sido obtidas de forma
legitima, por exemplo, no ambito do trabalho ou devido a relagdo profissional®. O artigo 16.2 do
Cddigo do Trabalho de 2009, no seu n.2 2, prevé esses dois desdobramentos do direito a reserva da
intimidade da vida privada, protegendo tanto o acesso a informagdo como a sua divulgacdo®. A
protecdo legal adotada pelo legislador apresenta um carater bilateral, garantindo uma salvaguarda
mais rigorosa da esfera privada, em conformidade com a teoria alema dos graus concéntricos, que
defende uma protecdo diferenciada consoante o grau de privacidade envolvido.

As informacdes consideradas sensiveis, que dizem respeito a esfera privada do trabalhador, como
dados sobre a sua vida familiar, afetiva, sexual, estado de saude, e convic¢es politicas e religiosas,
ndo podem ser divulgadas. No entanto, ha excecdes previstas, nomeadamente quando a protecdo do
proprio trabalhador estd em causa, como no caso de situacdes relacionadas com gravidez ou saude,
gue sejam incompativeis com certas funcdes, conforme o artigo 17.2, n.2 1, alinea b, do Cddigo do
Trabalho.

As informacdes de cardter privado devem ser divulgadas apenas quando estritamente necessdrias
e pertinentes para avaliar a aptiddo do trabalhador para o cumprimento do contrato de trabalho,
desde que devidamente justificadas por escrito. Exemplos incluem a exigéncia de competéncias ou
habilidades especificas para o desempenho de certas fungdes, como a capacidade de conduzir ou a
aptidao fisica do candidato, conforme previsto no artigo 17.2, n.2 1, alinea a, do Cdédigo do Trabalho.
O interesse a ser protegido é o da prépria empresa.

As principais questdes relacionadas com este tema incluem a possibilidade de o empregador
utilizar meios de vigilancia a distancia, o controlo do tempo de trabalho através de dados biométricos,
a fiscalizagao do ambiente laboral quando este é o domicilio do trabalhador, bem como os limites no

uso pessoal do e-mail e da internet.

83 Canotilho, J. . Gomes; Moreira, Vital. Constituicdo da Republica Portuguesa: anotada. 4. ed. Coimbra: Coimbra
Editora, 2014.

64 Cfr. Artigo 16.2, 2 - O direito a reserva da intimidade da vida privada abrange quer o acesso, quer a divulgacdo
de aspectos atinentes a esfera intima e pessoal das partes, nomeadamente relacionados com a vida familiar,
afectiva e sexual, com o estado de satide e com as convicgdes politicas e religiosas.
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O Coddigo do Trabalho proibe o uso de mecanismos de vigilancia a distancia no local de trabalho,
como cameras de video, microfones e outros dispositivos que captem imagem e som, com o objetivo
de monitorizar o desempenho profissional do trabalhador. Estes instrumentos sdo permitidos apenas
com o intuito de proteger pessoas e bens, nomeadamente em estabelecimentos que estejam mais
expostos a crimes contra o patrimdnio, como bancos, lotarias ou locais de grande concentracdo de
pessoas. Existe uma excecdo mais ampla no artigo 20.9, n.2 2, que autoriza a utilizacdo de tais meios
de monitorizagdo quando "exigéncias particulares inerentes a natureza da atividade o justifiquem."

No contexto especifico do teletrabalho domicilidrio, a instalacdo destes dispositivos é uma
violagdo do direito ao sossego, uma vez que a Unica finalidade seria controlar a produtividade do
trabalhador, o que é expressamente proibido pela lei, aplicavel ao teletrabalho em conformidade com
o principio da igualdade estabelecido no artigo 169.2, n.2 1. Em resumo, o tratamento de dados deve
ser justificado para evitar qualquer intrusdo desnecessaria. Assim, ndo ha fundamento para a sua
utilizacdo no controlo da produtividade, visto que existem alternativas, como a definicdo de metas e a
supervisdo por parte de gestores.

A guestdo do uso de e-mails e da internet revela-se mais intrincada. O artigo 22.2, n.2 1, garante
a confidencialidade das mensagens pessoais, tanto no envio como na rece¢do, assim como no acesso
a informacdo pessoal consultada. Contudo, o n.2 2 do mesmo artigo ndo retira ao empregador o poder
diretivo para regulamentar o uso dos meios de comunicacdo na empresa, incluindo o correio
eletrénico. Aqui, é necessario um equilibrio entre esses dois direitos, devendo a sua interpretagdo
basear-se no principio da ponderacdo, harmonizando o direito a privacidade com o direito a
propriedade. Portanto, a regra geral consiste na proibicdo do acesso ao conteldo de mensagens
pessoais enviadas ou recebidas pelos trabalhadores, bem como as paginas de internet visitadas.
Entretanto, o artigo 22.2, n.2 2, permite ao empregador regulamentar o uso do e-mail corporativo e
da internet, sendo essa regulacdao até recomendavel como medida de transparéncia. De qualquer
forma, deve haver previamente a ciéncia do empregado de forma transparente das restricdes ou

proibicdes, na forma do art.1062/1, do CT, e das consequéncias por suas viola¢des.

2.4. Regulamentacao do Teletrabalho no Direito Espanhol

2.4.1. Conceito

A Espanha, tal como a Itdlia e a Franga, inicialmente regulou o teletrabalho através da negociacdo
coletiva, por meio de convengdes de ambito nacional, regional ou acordos de empresa. Somente com
a reforma laboral de 2012 é que o teletrabalho passou a estar formalmente regulado no Estatuto dos

Trabalhadores, através do Real Decreto-lei 3/2012, de 10 de fevereiro, mais tarde convertido na Lei
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3/2012, de 6 de julho. Esta reforma alterou o artigo 13.2 do Estatuto dos Trabalhadores e substituiu a
expressao "trabalho no domicilio" por "trabalho a distancia", integrando o teletrabalho e o trabalho
no domicilio como submodalidades do trabalho remoto.®°

Em 2020, no contexto da crise gerada pela Covid-19, foi aprovado o Real Decreto-lei 28/2020, de
22 de setembro, que abordou de forma independente e detalhada os principais temas relativos ao
teletrabalho. Esta legislagdo tratou de questGes como os instrumentos de trabalho e os encargos
associados, a protecdo de dados e a confidencialidade das informagdes, a gestdo do tempo de
disponibilidade, o direito a desconexdo, a seguranga no ambiente de trabalho, bem como os direitos
coletivos e de progressao na carreira. Com esta nova regulamentacao, o teletrabalho passou a estar
expressamente incluido no regime de trabalho a distancia. Entretanto, o referido Real Decreto-lei foi
tacitamente substituido pela Lei n.2 10/2021, de 9 de julho, que trata do trabalho a distancia, sendo
este o diploma em vigor atualmente. O texto introduziu poucas alteracdes em relacdo ao anterior. A
principal inovacao foi o reforco das penalizacGes para as empresas que ndo cumprirem a obrigacdo de
celebrar um acordo de teletrabalho que esteja em conformidade com a legislagao.

Conforme previsto no artigo 13 do Estatuto Espanhol dos Trabalhadores “Las personas
trabajadoras podrdn prestar trabajo a distancia en los términos previstos en la Ley 10/2021 de trabajo
a distdncia.” Como visto, ficou a cargo da lei complementar disciplinar as regras do trabalho a distancia,
com o objetivo de proporcionar uma regulamentacdo suficiente, transversal e integrada em uma Unica
norma substantiva que responda a diversas necessidades, equilibrando a utilizacdo destas novas
formas de prestagdo de trabalho remunerado e as vantagens que representam para as empresas e 0s
trabalhadores, numa mao, e num quadro de direitos que satisfacam, entre outros, os principios da sua
natureza voluntaria e reversivel, o principio da igualdade de tratamento nas condi¢Ges profissionais,
especialmente a remuneragdo incluindo compensa¢dao de despesas, a promog¢do e formacdo
profissional, o exercicio de direitos colectivos, os hordrios maximos de trabalho e o descanso minimo
tempos, igualdade de oportunidades no territdrio, distribuicao flexivel do tempo de trabalho, bem
como aspectos preventivos basicamente relacionados ao cansago fisico e mental, ao uso de telas de

exibicdo de dados e aos riscos de isolamento.

85 Lei 3/2012, de 06 de julho, medidas urgentes para a reforma do mercado laboral, BOE n2162, de 07 de julho
de 2012. Real Decreto Legislativo 2/2015, de 13 de outubro, que consolidou o texto da Lei do Estatuto dos
Trabalhadores. Disponivel em
https://www.boe.es/biblioteca_juridica/codigos/codigo.php?id=289_Codigo_Universitario_de_Derecho_del
_Trabajo&tipo=U&modo=2. Consultado em 11 de setembro de 2021.

% Também muito interessante do ponto de vista doutrinario, Megias Bas, Antonio. Trabajo a distancia y
teletrabajo. Regulacion laboral, procesal y de seguridad social; Teletrabajo transnacional. Revista Galega de
Dereito Social. Ne 18, 2023, p.159. ISSN-e 1696-3083. Disponivel em
http://revistagalegadedereitosocial.gal/index.php/RGDS/article/view/172/382. Consultado em 25 de setembro
de 2024.
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A lei 10/2021, de 09 de julho, caracteriza o trabalho a distdncia como uma forma de organizacdo
do trabalho ou de exercicio da atividade laboral segundo a qual este é prestado no domicilio do
trabalhador ou no local por ele escolhido, durante todo ou parte do seu dia, com carater regular. Jd o
teletrabalho (subespécie do trabalho a distancia) é caracterizado como aquele que se realiza fora dos
estabelecimentos habituais da empresa, através da utilizacdo exclusiva ou predominante de meios e
sistemas informaticos, telemdticos e de telecomunicagdes.

Relativamente ao ambito de aplicacdo da Lei 10/2021, ha dois requisitos que devem ser
verificados em conjunto: que o trabalhador tenha o estatuto de trabalhador, conforme definido no
artigo 1.1. do Estatuto dos Trabalhadores (ET) e que o trabalho seja realizado a distancia de forma
regular. Se entenderd por regular o trabalho prestado, num periodo de referéncia de trés meses,
durante pelo menos trinta por cento da jornada de trabalho, ou numa percentagem proporcional
equivalente, dependendo da durac3o do contrato laboral.®”’

Uma das caracteristicas do trabalho a distancia é o cardcter voluntdrio para o trabalhador e para
aempresa, devendo ser adoptado através de um acordo escrito que deverd recolher toda a informacao
pertinente, incluindo as especificidades que decorrem do trabalho remoto e que permitam garantir o
conteudo de forma clara e transparente, seus elementos essenciais, para além do que se pode deduzir

da regulamentacdo laboral geral.

67 Cfr. Artigo 1 da Lei 10/2021: Las relaciones de trabajo a las que resultard de aplicacion la presente Ley serdn
aquellas en las que concurran las condiciones descritas en el articulo 1.1 del texto refundido de la Ley del Estatuto
de los Trabajadores aprobado por el Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, que se desarrollen a
distancia con cardcter regular.

Se entenderd que es regular el trabajo a distancia que se preste, en un periodo de referencia de tres meses, un
minimo del treinta por ciento de la jornada, o el porcentaje proporcional equivalente en funcién de la duracion
del contrato de trabajo.
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A norma estabelece certas limitacdes em relacdo a casos especificos, como menores e contratos
de formacdo. No primeiro caso, a vulnerabilidade, as necessidades de formacdo e descanso e a especial
susceptibilidade aos riscos ligados a esta forma especifica de organizagdo (fadiga fisica e mental,
isolamento, problemas de seguranca e assédio no trabalho) aconselham que no referido colectivo, em
de acordo com os requisitos da regulamentacdo em vigor, artigos 6.2 do Estatuto do Trabalhador e 27
da Lei 31/1995, de 8 de novembro, de Prevencdo de Riscos Laborais, sdo estabelecidas limitagdes que
garantem um tempo minimo de presenca no referido trabalho remoto. No que diz respeito aos
contratos de formacao, tal como acontece em relagdo a outros aspectos e incidentes do seu regime
juridico, estes exigem as precaucdes e limitagGes necessarias para garantir o cumprimento do seu
objecto, seja o exercicio profissional adequado ao nivel de estudos concluidos, seja a obtencdo de
qualificacdo profissional, sob supervisdao adequada e suficiente da empresa.

No que diz respeito as suas condi¢cdes de trabalho, as pessoas que realizam trabalho remoto
devem se beneficiar dos mesmos direitos garantidos pela legislacdo e convencdes colectivas aplicaveis
as pessoas comparaveis que trabalham ou, caso existam, trabalharam, nas instalacdes da empresa,
sem esse tipo de organizacdo implique qualquer alteracdo do estatuto juridico do trabalhador, nem
constitui por si s6 causa justificativa para alterar as condicGes de trabalho ou para terminar a relacao
laboral. Porém, tendo em conta as peculiaridades do trabalho remoto, sdo incluidos aspectos
complementares, necessarios justamente para garantir que o mesmo nivel de protecdo seja mantido.
Assim, elementos como a entrega e instalagdo de equipamentos e meios necessarios ao
desenvolvimento do trabalho remoto, os custos associados a sua utilizacdo e manutencdo, o exercicio
de acbes de formacdo adequadas e especificas, a identidade de acesso, tratamento e conhecimento a
atencdo pontual as oportunidades de promocgdo profissional, a instalagdo de meios de controlo e
vigilancia, a correta aplicagao das medidas de seguranca e saude, as limita¢gdes de acesso ao local de
trabalho quando coincide com o domicilio do trabalhador, a organizacao do tempo de trabalho,
incluindo a flexibilidade, os periodos de disponibilidade e inscricdo adequada, a necessaria ligagdo a
um centro de trabalho, etc., sdo condi¢Bes essenciais que devem ser expressamente incluidas sem

prejuizo da legislagdo estatutaria e dos acordos colectivos aplicaveis.
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E importante destacar que estdo previstos os direitos dos trabalhadores relacionados a
privacidade, a utilizacdo de dispositivos digitais no local de trabalho, a protecdo de dados e ao direito
a desconex3o digital de acordo com o disposto na Lei Orgénica 3/2018, de 5 de dezembro, sobre a
Protecdo de Dados Pessoais e garantia dos direitos digitais e Regulamento (UE) 2016/679 do
Parlamento Europeu e do Conselho, de 27 de abril de 2016, relativo a protecdo das pessoas singulares
no que diz respeito ao tratamento dos seus dados pessoais e a livre circulacdo desses dados®. Da
mesma forma, considera-se necessario estabelecer na medida precisa os poderes de controle e
organizacao que correspondem a empresa, para garantir o uso e conservagao adequados dos
equipamentos entregues, as limitagdes de uso pessoal dos equipamentos e conexdes, o cumprimento
por parte da pessoa trabalhador sobre suas obrigacGes e deveres profissionais e as instrucdes
necessarias para proteger a empresa contra possiveis violagdes de seguranca.

Ha também, entre outros aspectos notdveis, uma marcada aten¢do ao necessdrio papel da
negociacao colectiva no dominio do trabalho remoto, com apelos expressos na definicao das tarefas e
actividades susceptiveis de trabalho remoto, dos critérios de preferéncia no acesso a esta modalidade,
do exercicio da reversibilidade, dos diferentes direitos de contelddo econdmico associados a esta forma
de prestacdo e organizacao, do conteldo do acordo e ainda das percentagens de trabalho remoto para
efeitos de definicdo em setores profissionais especificos o que é considerado trabalho remoto
regular®,

O Estatuto Espanhol dos Trabalhadores prevé no item 34.8 que os trabalhadores tém o direito de
solicitar adaptacdes na duracdo e distribuicdo da jornada de trabalho, na organiza¢do do tempo de
trabalho e na forma de beneficios, incluindo a prestacdo do seu trabalho a distancia, para efetivar o
seu direito a conciliacdo de vida familiar e profissional. Estas adaptacGes devem ser razodveis e
proporcionais em relagdo as necessidades do trabalhador e as necessidades organizacionais ou
produtivas da empresa.

A lei n.2 10/2021 n3o se aplica, ainda que parcialmente, como no caso portugués, a situa¢des de
trabalho por conta prépria.

Por fim, mas ndo menos importante, a norma nao é aplicada aos funcionarios publicos, é

direcionada apenas aos trabalhadores nos setores privados.

% Moro Cordero, Ascensién M. Seguridad y proteccién de datos (también) en el teletrabajo. Pertsonak eta
Antolakunde Publikoak Kudeatzeko Euskal Aldizkaria = Revista Vasca de Gestion de Personas y Organizaciones
Publicas, n? EXTRA 4, 2021, p.76. ISSN 2173-6405. Disponivel em https://www.ivap.euskadi.eus/webivap00-
a5app2/es/t59aulUdaWar/R3/verArticulo?numejem=5&tipo=S&seccion=51&correlativo=4&contenido=4&local
e=es. Consultado em 25 de setembro de 2024.

8 Sobre a negociacdo colectiva como elemento-chave na regulamentacdo do teletrabalho em Espanha, é
interessante ler o texto de Rodriguez Escanciano, Susana. El teletrabajo y sus fuentes de regulacion con especial
consideracion para la autonomia colectiva. Revista Galega de Dereito Social, n2 11, 2020, p.39. ISSN-e 1696-
3083. Disponivel em http://revistagalegadedereitosocial.gal/index.php/RGDS/article/view/104/258. Consultado
em 25 de setembro de 2024.
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http://revistagalegadedereitosocial.gal/index.php/RGDS/article/view/104/258

2.4.2. Seguranca do Teletrabalhador

A legislacdo espanhola (artigos 15.2 e 16.2 da Lei n.2 10/2021) é um exemplo claro de preocupagao
com a segurancga do teletrabalhador. Esta nova regulamentagdo estende a lei geral sobre prevencao
de riscos laborais (Lei n.2 31/95, de 8 de novembro) ao teletrabalho e prevé expressamente que os
riscos devem ser avaliados com base no planeamento da atividade, considerando fatores ergondmicos,
psicossociais e organizacionais. Além disso, é importante que se atenda a organiza¢do da jornada
laboral, com a defini¢cdo de horarios obrigatdrios de disponibilidade, intervalos e periodos de descanso,
garantindo pausas e momentos de desconexao.

A avaliacdo de riscos deve alcancar unicamente o ambiente dedicado a prestacdo da atividade
laboral, ndo se estendendo ao restante da casa ou do lugar em que o empregado desenvolva o trabalho
a distancia. Neste caso, a empresa devera obter toda a informacdo necessaria acerca dos riscos que
estd exposto o trabalhador mediante uma metodologia que ofereca confianca a respeito dos seus
resultados e prever as medidas de protecao que resultem mais adequadas em cada caso. Ou seja, ndao
pode ser uma avaliacdo padrdao com medidas padrdo, pois a lei determina que a avaliacdo seja
personalizada, aplicada a realidade vivida por cada empregado e, por consequéncia, haverd medidas
de protecdo também diferenciadas.

No que diz respeito a conciliagdo entre o direito do empregador a fiscalizacdo e o direito a
privacidade do trabalhador, a solucdo adotada é equilibrada e proporcional, permitindo ao
empregador a realizacdo de uma visita ao local de trabalho mediante justificagdo adequada e
autorizagdo prévia do trabalhador. Caso esta ndo seja concedida, a prevencdo devera basear-se nas
informacbes fornecidas pelo trabalhador, em conformidade com as orientacbes do servico de
prevengao.

A Lei 10/2021, de 9 de junho, que regula o trabalho a distancia e o teletrabalho no ordenamento
juridico espanhol, ndo apresenta disposi¢des especificas sobre a Seguranga Social, nem faz qualquer
mengao a questdo dos acidentes de trabalho. Na auséncia de normas explicitas neste regime que
regula o teletrabalho, entende-se que se deve aplicar a Lei Geral da Seguranga Social, naturalmente

com as adaptacdes necessarias’’.

2.4.3. Direito a Desconexao

Em Espanha, o direito a desconexdo foi abordado pela primeira vez de maneira expressa, e

reconhecendo a jurisprudéncia nacional, através da Lei Organica n.2 03/2018, relativa a Protecdo de

70 Selma Penalva, Alejandra. El accidente de trabajo em el teletrabajo. Noticias CIELO, n21, 2023. ISSN-e 2532-
1226. Disponivel em https://www.cielolaboral.com/wp-
content/uploads/2023/01/selma_noticias cielo n1 2023.pdf Consultado em 25 de setembro de 2024.
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Dados Pessoais e Garantia dos Direitos Digitais, promulgada a 5 de dezembro de 2018. Esta lei fez a
transposicdo nacional do Regulamento Geral de Protecdo de Dados (RGPD) da Unido Europeia, de
2016, assegurando a protecdo dos dados pessoais e os direitos digitais, incluindo o direito a
desconex3o dos trabalhadores no contexto do uso de tecnologias digitais’.

A matéria foi regulada no artigo 88, n.2 1, garantindo o direito a desconexdo para trabalhadores
do setor publico e privado, assegurando o respeito pelos periodos de descanso, licengas, férias e a
privacidade, bem como os hordrios de trabalho legal ou convencionalmente ajustados. O exercicio
desse direito é também regulamentado no artigo 88, n.2 2, que remete para a negociag¢do coletiva,
considerando a natureza e finalidade da relagao laboral. Na auséncia de acordo coletivo, a empresa,
apos ouvir os representantes dos trabalhadores, deve estabelecer uma politica interna, incluindo a
gestdo, definindo as formas de exercicio do direito a desconexdo e promovendo acdes de
sensibilizacdo sobre o uso adequado das tecnologias para prevenir a fadiga digital.

E igualmente sublinhado que o direito & desconex3o se aplica em situacdes de teletrabalho, seja
total ou parcial, incluindo o realizado no domicilio. Atualmente, este direito é mencionado na Lei
10/2021, que regula o teletrabalho no setor privado, e no artigo 18 faz-se referéncia ao "direito ao
desligamento digital", remetendo para as disposi¢cdes do artigo 88 da Lei Orgénica n.2 3/2018.

Relativamente a implementacgdo pratica deste direito, a empresa, apds consultar a representacado
legal dos trabalhadores, deve elaborar uma politica interna que especifique as modalidades de
exercicio do direito a desconexdo e as medidas necessarias para garantir o seu cumprimento, incluindo
a formacdo adequada sobre o uso de ferramentas digitais.

A negociacdo coletiva poderd estabelecer os meios e medidas adequadas para garantir o efetivo
exercicio do direito a desconexdo e a organiza¢do adequada da jornada de forma que seja compativel

com a garantia do tempo de descanso’?.

2.4.4. Direito a Intimidade e a Vida Privada

A condi¢do do teletrabalho pode colocar em risco a intimidade e a vida privada do teletrabalhador
principalmente quando é realizado no domicilio, no ambiente da casa, no lar, exatamente pela

exposicao quase que natural durante a prestacao laboral. Diante disso, o controle do empregado pelo

1 Disponivel em: https://www.boe.es/buscar/pdf/2018/BOE-A-2018-16673-consolidado.pdf. Consultado em 10
de setembro 2024.

72 Sobre este tema, recomendamos a leitura de Trujillo Pons, Francisco. El control y la vigilancia del derecho a la
desconexion digital en el trabajo. Seguridad y salud en el trabajo, n2 110, 2022, p.50. ISSN 1886-6123. Disponivel
em https://www.insst.es/documents/94886/175426/Revista+SST+-
+N%C3%BAmero+110+(versi%C3%B3n+pdf).pdf. Consultado em 25 de setembro de 2024,
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empregador através de meios informaticos pode entrar em colisdo com o direito a intimidade e a vida
privada do trabalhador’.

A constituicao espanhola garantiu a intimidade pessoal e familiar dos cidaddos no artigo 18.4
como um direito fundamental da seguinte forma: “la ley limitard el uso de la informdtica para
garantizar el honor y la intimidad personal y familiar de los ciudadanos y el pleno ejercicio de sus
derechos”. Sendo esta norma constitucional, traz uma condicdo de direito fundamental ao preceito.

Lei Organica n.2 03/2018, relativa a Protecdo de Dados Pessoais e Garantia dos Direitos Digitais,
promulgada a 5 de dezembro de 2018, ja previa o direito a intimidade diante do uso de dispositivos
digitais no ambito laboral. Desta forma, o artigo 87, 1, descreve que os trabalhadores terao direito a
protecdo de sua intimidade no uso dos dispositivos digitais colocados a sua disposicdo pelo
empregador. A lei estabelece ainda que o empregador devera estabelecer critérios de utilizacdo dos
dispositivos digitais, respeitando em todo caso os niveis minimos de protecdo da intimidade do
empregado de acordo com os usos sociais e direitos reconhecidos constitucionalmente e legalmente.
Para estabelecer estes critérios, os representantes dos trabalhadores deverdo participar das referidas
analises e discussoes.

No dmbito laboral a Lei n.2 10/2021 que regulamenta o trabalho a distdncia também tratou do
direito a intimidade no artigo 17. Previu que: “La utilizacion de los medios telemdticos y el control de
la prestacion laboral mediante dispositivos automdticos garantizard adecuadamente el derecho a la
intimidad y a la proteccion de datos, en los términos previstos en la Ley Orgdnica 3/2018, de 5 de
diciembre, de Proteccion de Datos Personales y garantia de los derechos digitales, de acuerdo con los
principios de idoneidad, necesidad y proporcionalidad de los medios utilizados.”, grifos nossos. Desta
forma, claramente o legislador limitou a utilizacdo dos meios telematicos e o controle da prestacdo
laboral ao direito a intimidade, ou seja, o empregador ndo podera utilizar destes meios sempre que o
direito a intimidade n3do for preservado.

O empregador ndao poderd exigir a instalagdo de programas ou aplicagdes em dispositivos de
propriedade do trabalhador, nem a utilizagdo dos dispositivos pessoais no desenvolvimento do
trabalho a distancia. Se assim o permitisse o legislador incorreria em uma grave afronta ao direito da
intimidade de da vida privada, uma vez que o empregado ndo pode ser obrigado a partilhar seus bens
pessoais com as atividades laborais. Além do mais, cabe ao empregador o custo da atividade

econdmica e ndo ao empregado.

73 A este respeito, consultar Gonzélez del Rio, José Maria. Revista espafiola de Derecho del Trabajo, n? 254, 2022,
p.135. ISSN 2444-3476.
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2.5. Regulamentac¢ao do Teletrabalho no Direito Brasileiro

2.5.1. Conceito

O teletrabalho foi tardiamente introduzido na legislagdo brasileira através da Lei n.2 13.467/2017, a
chamada reforma trabalhista, que tratou de diversos outros temas além do teletrabalho. Até aquela
altura, ndo havia qualquer formalizacao do legislativo prevendo conceitos e regras a serem aplicadas.
A referida lei sofreu varios ajustes posteriores com a Medida Provisdria’ n2 1.108, de 2022, que
posteriormente foi convertida na Lei n.2 14.442, de 2022. Antes da Reforma, pela interpretacdo dada

pela jurisprudéncia’®, aplicava-se ao teletrabalhador um regime semelhante ao do trabalhador

74 As Medidas Provisérias (MPVs) sdo normas com forca de lei editadas pelo Presidente da Republica em
situagGes de relevancia e urgéncia. Apesar de produzir efeitos juridicos imediatos, a MPV precisa da posterior
apreciacdo pelas Casas do Congresso Nacional (Camara e Senado) para se converter definitivamente em lei
ordinaria. Disponivel em Entenda a Tramitacdo da Medida Proviséria - Congresso Nacional. Consultado em 12 de
setembro de 2024.

7> Acérddo anterior a 2011 sobre teletrabalho domicilidrio: TST- AIRR-62141-19.2003.5.10.0011. Rel. Min.
Mauricio Godinho Delgado. DJ: 07/04/2010, 62 Turma, DP:16/04/2010. "EMENTA: AGRAVO DE INSTRUMENTO.
RECURSO DE REVISTA. HOME OFFICE: ENQUADRAMENTO E EFEITOS JURIDICOS. OUTROS TEMAS: SUBSTITUICAO.
ACUMULO DE FUNCOES. HORAS EXTRAS. ADICIONAL NOTURNO. HORAS DE SOBREAVISO. FERIAS
INTERROMPIDAS. DECISAO DENEGATORIA. MANUTENCAO. O teletrabalho e o trabalho em domicilio (home
office) tornaram-se frequentes nas uUltimas décadas em face da invencdo, aperfeicoamento e generalizacdo de
novos meios comunicacionais, ao lado do advento de novas férmulas organizacionais e gerenciais de empresas
e institui¢des. Isso ndo elimina, porém, necessariamente, a presenc¢a de subordinagdo na correspondente relagdo
socioecondémica e juridica entre o trabalhador e seu tomador de servigos, desde que ultrapassado o conceito
tradicional desse elemento integrante da relagdo empregaticia em favor de sua dimensdo objetiva ou, até
mesmo, em favor do conceito de subordinagdo estrutural. Dentro deste novo, moderno e atualizado enfoque da
subordinacdo, os trabalhadores em domicilio, mesmo enquadrando-se no pardmetro do home office, podem,
sim, ser tidos como subordinados e, desse modo, efetivos empregados. Ndo obstante, ndo se pode negar que,
de maneira geral, em principio, tais trabalhadores enquadram-se no tipo juridico excetivo do art.62 da CLT,
realizando o parametro das jornadas nao controladas de que fala a ordem juridica trabalhista (art.62, I, CLT). Por
outro lado, a possibilidade de indenizagdo empresarial pelos gastos pessoais e residenciais efetivados pelo
empregado no exercicio de suas fungdes empregaticias no interior de seu home office supde a precisa
comprovacgdo da existéncia de despesas adicionais realizadas em estrito beneficio do cumprimento do contrato,
ndo sendo bastante, em principio, regra geral, a evidéncia de certa mistura, concorréncia, concomitancia e
paralelismo entre atos, circunstancias e despesas, uma vez que tais peculiaridades sdo inerentes e inevitaveis ao
labor em domicilio e ao teletrabalho. Finalmente, havendo pagamento pelo empregador ao obreiro de valores
realmente dirigidos a subsidiar despesas com telefonemas, gastos com informatica e similares, no contexto
efetivo do home office, ndo tém tais pagamentos natureza salarial, mas meramente instrumental e indenizatéria.
Na mesma linha, o fornecimento pelo empregador, plenamente ou de modo parcial, de equipamentos para a
consecugao do home office obreiro (telefones, microcomputadores e seus implementos, etc.) ndo caracteriza,
regra geral, em principio, saldrio in natura, em face de seus preponderantes objetivos e sentido instrumentais.
Agravo de instrumento desprovido.”
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domicilidrio, conforme estabelecido na redac3o original de 1943 dos artigos 6.27° e 8377 da CLT. Isto
porque a redacao original equiparava o trabalho realizado nas instalagdes do empregador com aquele
efetuado no domicilio do trabalhador, desde que estivessem presentes os requisitos caracteristicos do
vinculo laboral. Ou seja, o local tradicional de prestacao do servico era flexibilizado, permitindo a
transferéncia do centro produtivo para a residéncia do trabalhador.

Para Alice Monteiro de Barros:

“0 teletrabalho distingue-se do trabalho a domicilio tradicional
nao s6 por implicar, em geral, a realizacdo de tarefas mais
complexas do que as manuais, mais também porque abrange
setores diversos como: tratamento, transmissdo e acumulagdo
de informacdo; atividade de investigacdo; secretariado,
consultoria, assisténcia técnica e auditoria; gestao de recursos,
vendas e operacGes mercantis em geral; desenho, jornalismo,
digitacdo, redacdo, edicdo, contabilidade, traducdo, além de

utilizacdo de novas tecnologias, como informatica e

telecomunicagdes, afetas ao setor tercidrio.””®

E importante destacar que teletrabalho e “trabalho executado no domicilio do empregado” sdo
conceitos e praticas diferentes. Sendo este considerado como o regularmente executado na habitacdo
do empregado ou em oficina de familia, por conta de empregador que o remunere. E o tipico exemplo
das costureiras que executam seu trabalho em suas préprias casas sem a utilizagao de tecnologia da
informagdao como exigéncia.

A Consolidagdo das Leis do Trabalho passou a contar com um capitulo préprio (artigos 75-A ao 75-
F) que regula o teletrabalho. Assim, considera-se teletrabalho ou trabalho remoto a prestacdo de
servigos fora das dependéncias do empregador, de maneira preponderante ou ndo, com a utilizagdo
de tecnologias de informagdo e de comunicagdo, que, por sua natureza, ndao configure trabalho

externo’.

76 Cfr. Art. 62 da CLT N3o 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 supervisao
se equiparam, para fins de subordinacdo juridica, aos meios pessoais e diretos de comando, controle e supervisdo
do trabalho alheio.

77 Cfr. Art. 83 da CLT E devido o saldrio minimo ao trabalhador em domicilio, considerado este como o executado
na habita¢cdo do empregado ou em oficina de familia, por conta de empregador que o remunere.

78 Barros, Alice Monteiro de. Curso de Direito do Trabalho. 72 ed. Sdo Paulo: LTr, 2011. p.258.

7 Cfr. Art. 75-B da CLT
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A prestacdo de servicos na modalidade de teletrabalho devera constar expressamente do contrato
individual de trabalho, que especificara as atividades que serdo realizadas pelo empregado, ou seja,
ndo é possivel que conste apenas na politica interna da empresa ou através de acordo verbal ou tacito.
Destaca-se neste ponto o requisito voluntariedade, pois o paragrafo primeiro do artigo 75-C da CLT
prevé que podera ser realizada a alteracao entre regime presencial e de teletrabalho desde que haja
mutuo acordo entre as partes, registrado em aditivo contratual. Desta forma, a regulamentacdo do
Brasil estd em conformidade com o Acordo Quadro Europeu sobre teletrabalho (apesar de ndo estar
vinculado a este por ndo pertencer a Unido Europeia).

Vale ressaltar que a legislacdo brasileira permite que o regime presencial seja alterado para o
regime de teletrabalho desde que haja mutuo acordo entre empregado e empregador, registrado em
aditivo contratual. Também poderd ser realizada a alteracdo do regime de teletrabalho para o
presencial por determinacdo do empregador, garantido o prazo de transicdo minimo de quinze dias,
com correspondente registro em aditivo contratual. Observa-se aqui que a lei prescindiu o mutuo
acordo para a reversibilidade do modelo remoto para o presencial, bastando que o empregador
determine o retorno e dé o aviso prévio previsto. Salvo o melhor juizo, essa alteracdao sera sempre
passivel de questionamento a luz do artigo 468%° da CLT, que exige que as modificacBes sejam
consensuais e ndo acarretem prejuizos.

No que se refere ao custeio das despesas, a legislacdo trabalhista estabelece que as disposi¢cGes
relativas a responsabilidade pela aquisicdo, manutencdo ou fornecimento dos equipamentos
tecnoldgicos e da infraestrutura necessaria e adequada a prestacgdo do trabalho remoto, bem como ao
reembolso de despesas arcadas pelo empregado, serdo previstas em contrato escrito e que tais
utilidades ndo integram a remuneracdo do empregado. Aqui se encontra uma das maiores
controvérsias sobre o tema, pois ndo existe uma unanimidade sobre o assunto, parte advoga no
sentido de que as disposi¢des contratuais devem regular o tema livremente e outra parte defende que
o custo é do empregador e o que deve estar previsto em contrato é apenas a forma como se dara o
referido custeio e reembolso. Segundo Miziara (2018), ndo deve prevalecer o entendimento de que o
empregador pode transferir os custos do teletrabalho ao empregado, uma vez que tais despesas

excedentes nao fazem parte do cotidiano do empregado:

“Ora, esta expresso no texto que o contrato deverd prever a
forma como o reembolso sera efetivado. Por consectario légico,
obviamente, essas mesmas despesas deverdao sempre ser
reembolsadas, por imperativo legal. (...) Fato é que, se a compra

80 Art. 468 CLT: “Nos contratos individuais de trabalho s é licita a alteracdo das respectivas condi¢cdes por mutuo
consentimento, e ainda assim desde que ndo resultem, direta ou indiretamente, prejuizos ao empregado, sob
pena de nulidade da clausula infringente desta garantia.”
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for efetivada pelo empregado, obrigatoriamente o reembolso
devera ocorrer na forma prevista no contrato (...). No entanto,
ha pelo menos uma hipétese na qual o empregado, ao fim e ao
cabo, custeard parte dos equipamentos e infraestrutura, qual
seja, quando aquelas despesas ja forem despesas ordindrias do
cotidiano do empregado.”®!

Portanto, quem defende esse argumento o faz com base na teoria do risco da atividade econdmica
que é atribuido ao empregador, logo, deve assumir esses gastos.

Quanto ao controle de jornada, a redagdo original de 2017 alterou o capitulo Il da CLT que trata
da duracdo do trabalho e excluiu os empregados em regime de teletrabalho do referido capitulo®. A
partir daquele momento os empregados estavam desobrigados ao controle de jornada. Entretanto, a
Lei n2 14.442, de 2022 modificou essa regra e deu nova redagdo ao referido dispositivo, passando a
prever que apenas os empregados que prestam servico por produgdo ou tarefa estdo isentos do
controle de jornada. Daquele momento em diante todos os empregados em teletrabalho retornaram
com o registro de jornada, exceto os que trabalham por producdo ou tarefa®.

Durante a pandemia da Covid-19 houve o chamado é&xodo urbano®. Empregados deixaram os
centros urbanos e foram viver suas vidas no interior. A oportunidade de vivenciar novas conexoes
sensoriais com a natureza, trabalhar de forma "ndmada" e ter acesso a habitacdes mais econdmicas,
ter seguranga e qualidade de vida, abriu um vasto conjunto de possibilidades para que as pessoas
passassem a perceber as zonas mais afastadas como uma opgdo. Esse movimento pode ser
impulsionado por fatores como a insatisfacdo com a urbaniza¢do acelerada, condi¢cGes ambientais
desfavoraveis nas cidades grandes, aumento do custo de vida, e mais recentemente, pela expansdo do
trabalho remoto, que permite que as pessoas realizem suas atividades profissionais fora dos grandes
centros. Dentro deste contexto, a lei brasileira adaptou-se e passou a prever o tratamento diante da
possibilidade do empregado estar fora da base territorial do estabelecimento de lotacdo para o qual
foi contratado. Assim, o artigo 75-B, §72 da CLT determina que “aos empregados em regime de
teletrabalho aplicam-se as disposi¢des previstas na legislacao local e nas convengdes e nos acordos

coletivos de trabalho relativas a base territorial do estabelecimento de lotacdo do empregado.”

81 Miziara, Raphael. A reforma trabalhista e o novo regime juridico do teletrabalho. Revista Trabalhista (Rio de
Janeiro), volume 1, 2018. p.40.

82 Cfr. redacdo original do artigo 62, Il, CLT: Art. 62 — Ndo s3o abrangidos pelo regime previsto neste capitulo: llI
- 0os empregados em regime de teletrabalho. (Incluido pela Lei n2 13.467, de 2017)

8 Cfr. atual redacdo do artigo 62, I, CLT: Art. 62 — Ndo s3o abrangidos pelo regime previsto neste capitulo: llI -
os empregados em regime de teletrabalho que prestam servigo por producdo ou tarefa. (Redagdo dada pela Lei
n? 14.442, de 2022)

8 Corréa, R. L. (1995). A rede urbana. S3o Paulo: Atica.
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Ao contrato de trabalho do empregado admitido no Brasil que optar pela realizacdo de
teletrabalho fora do territorio nacional aplica-se a legislacdo brasileira, excetuadas as disposicoes
constantes da Lei n2 7.064, de 6 de dezembro de 1982, salvo disposicdo em contrario estipulada entre
as partes®. Note que aqui a op¢3o é do trabalhador. N3o se trata de expatriacdo, que teria outro
tratamento legal, com condig¢des diferentes a serem aplicadas.

O legislador também deixou claro que o empregador ndo sera responsdvel pelas despesas
resultantes do retorno ao trabalho presencial, na hipdtese de o empregado optar pela realizacdo do
teletrabalho ou trabalho remoto fora da localidade prevista no contrato, salvo disposicdo em contrario
estipulada entre as partes®.

Um fendmeno que ja acontecia antes da pandemia é o denominado teletrabalho. Muito embora
os conceitos de trabalho no domicilio e teletrabalho as vezes se confundam e, popularmente, sejam
usados como sinGnimos, legalmente, hd algumas importantes diferencas entre eles. O trabalho no
domicilio, como praticado na atualidade, n3o estd expressamente previsto na legislacdo brasileira. E
uma pratica utilizada por algumas empresas como forma de promover o trabalho flexivel, em meio aos
grandes centros urbanos, onde pessoas precisam se deslocar horas de sua casa até o local de trabalho.
Um beneficio, alinhado as melhores praticas de mercado, onde eventualmente o trabalho é realizado
em casa um ou alguns dias na semana, ofertado como forma de reter empregados. Observa-se que a
caracteristica do contrato de trabalho ndo deixa de ser presencial, mas na verdade, hd uma
flexibilizacdo em alguns dias para que o trabalho seja desenvolvido na residéncia do empregado. Essa
necessidade tem ganhado cada vez mais corpo, uma vez que a sociedade tem demonstrado a
preocupacao de investir melhor o tempo que é um recurso cada vez mais escasso.

Apesar de ndo estar previsto na legislacdo brasileira, no que se refere as obrigacGes trabalhistas,
todas as regras aplicadas ao trabalho presencial, como duragdo da jornada de trabalho, intervalo
interjornada, intervalo intrajornada, limite maximo de horas extras, adicionais legais, entre outros,

também sdo aplicadas ao dia em que o empregado estiver a trabalhar de casa.

8 Cfr. Artigo 75-B, §82 da CLT
8 Cfr. Artigo 75-C, §32 da CLT
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Outro dispositivo também incluido pela reforma trabalhista é o artigo 611-A, inciso VIII, da CLT,
gue permite que convencbOes e acordos coletivos estabelecam regras diferentes das previstas
legalmente sobre o teletrabalho, até mesmo em termos mais desfavoraveis, prevalecendo o negociado
sobre o legislado, com a flexibilizacdo das normas relativas ao teletrabalho por intermédio de
instrumentos de negociagao coletiva. Pode ser possivel regulamentar lacunas da lei, como a inclusao
de normas especificas sobre a representacdo coletiva desses trabalhadores ou a protecdo de dados.
No entanto, também poderado surgir disposicdes que imponham o teletrabalho de forma obrigatodria,
bem como condi¢Ges mais rigorosas, como o aumento da produtividade.

Por fim, mas ndo menos importante, a lei determina que os empregadores deverao dar prioridade
aos empregados com deficiéncia e aos empregados com filhos ou crianga sob guarda judicial até quatro
anos de idade na alocacdo em vagas para atividades que possam ser efetuadas por meio do

teletrabalho ou trabalho remoto, privilegiando o principio da inclus3do.

2.5.2. Seguranca do Teletrabalhador

O artigo 75-E da CLT deixa clara a obriga¢do do empregador de orientar de maneira clara e ostensiva
os trabalhadores sobre as precaucgées a serem tomadas para prevenir doengas e acidentes de trabalho.
No paragrafo Unico do mesmo artigo, estabelece-se que o trabalhador deve "assinar um termo de
responsabilidade, comprometendo-se a seguir as instrucées fornecidas pelo empregador"”. Essa é a
Unica previsdo na legislacdo brasileira sobre a seguranca do teletrabalhador. Ficou a faltar, por
exemplo, a possibilidade de haver a inspeg¢des por parte do empregador no ambiente de teletrabalho
(com a anuéncia do empregado, no horario comercial e em dias Uteis) como a legislagdo portuguesa e
espanhola previram.

E responsabilidade do empregador fornecer os equipamentos de protegdo individual e coletiva,
bem como realizar a avaliagao técnica dos riscos no ambiente de trabalho e assegurar o cumprimento
das normas de seguranga e medicina laboral conforme artigo 157 da CLT. Estas obriga¢bes sdo
normalmente cumpridas por meio de pericias técnicas e programas especificos, como o PGR
(Programa de Gerenciamento de Riscos) e o PCMSO (Programa de Controle Médico de Saude
Ocupacional). O facto de o teletrabalho ser realizado em casa nao transfere esta responsabilidade para
o trabalhador, mas como ter essa garantia no ambiente fora da empresa? A assinatura de um termo
de responsabilidade apenas serve como prova de que o empregador forneceu orienta¢des ao
trabalhador sobre as melhores praticas de execugao do trabalho, constituindo uma prova inicial, mas

nunca uma prova absoluta que exonere o empregador da sua responsabilidade.
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Além disso, o empregador continua obrigado a fornecer equipamentos adequados para o
trabalho, com atencdo aos riscos ergondmicos (como altura adequada, fadiga laboral e posicdo
estatica), além de garantir a fiscalizacdo, monitorizacdo e substituicdo periddica dos equipamentos.
N3o é justificavel transferir o 6nus da prova para o trabalhador pela simples assinatura do termo de
responsabilidade. Ndo o fazendo, o empregador atrai para si a responsabilidade em razdo de acidentes
sofridos pelo empregado durante a prestacdo de servicos, ainda que fora das dependéncias da
empresa. Tal posicionamento decorre do entendimento de Nunes®’ de que a responsabilidade pelas
medidas de protecdo a saude e seguranca do empregado cabe ao empregador, pois o empregador é
responsavel por medidas de protecdo a saude e seguranca nos termos do artigo 157 da Consolidagdo
das Leis do Trabalho e, se o empregado traz para sua casa ou qualquer outro lugar o ambiente de
trabalho, este ndo pode ficar a margem dos direitos e garantias celetistas e previdencidrios.

No Brasil, a questdo dos acidentes de trabalho no regime de teletrabalho tem gerado discussoes,
especialmente apds a popularizacdo desse modelo durante e apds a pandemia da Covid-19. Existem
algumas jurisprudéncias que abordam esse tema, com destaque para o entendimento de que o
teletrabalho ndo exime o empregador de suas responsabilidades em relacdo a seguranca e a saude do
trabalhador.

No processo TRT-1 RO 0100798-49.2021.5.01.0024 o Tribunal Regional do Trabalho da 12 Regido
(Rio de Janeiro) reconheceu a responsabilidade do empregador por um acidente sofrido por uma
empregada durante o teletrabalho. O tribunal entendeu que, apesar de o trabalho ser realizado em
casa, o empregador ainda tem a obrigacdo de fornecer condi¢gdes adequadas de seguranca e de instruir
o trabalhador quanto aos riscos. Neste outro processo RR-1001621-88.2015.5.02.0048, o Tribunal
Superior do Trabalho (TST) analisou a questdo da responsabilidade do empregador em um caso de
acidente de trabalho ocorrido no regime de teletrabalho. O TST reafirmou a necessidade de o
empregador garantir a seguranga, fornecendo orientagbes e equipamentos necessarios, mesmo no
caso de trabalho remoto. E neste, TRT-12 - RO 0000287-56.2021.5.12.0032, a decisdao do Tribunal
Regional do Trabalho da 122 Regido (Santa Catarina) que tratou de um acidente de trabalho ocorrido
durante o teletrabalho, o tribunal decidiu que, apesar de o acidente ter ocorrido na residéncia do
trabalhador, o empregador ndo estd isento de responsabilidade, desde que o acidente tenha ocorrido

no exercicio de atividades laborais.

87 Nunes, Talita Camila Goncalves. O acidente de teletrabalho e a fiscalizagdo da tecnologia da tematica: aspectos
e consequéncias do teleassédio moral e do teletrabalho escravo. Revista de Direito do Trabalho, ano 42, v. 167,
jan-fev. 2016.
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Essas jurisprudéncias indicam que o entendimento majoritario dos tribunais brasileiros é que,
embora o teletrabalho acontega fora do ambiente tradicional da empresa, o empregador continua
com as obrigacdes relacionadas a seguranca do trabalho. Isso inclui fornecer equipamentos de
protecdo, instrucdes claras sobre a prevencdo de acidentes e cumprir com as normas de medicina e

seguranca do trabalho.

2.5.3. Direito a Desconexao

O direito a desconexdo ndo estd explicitamente consagrado na legislacdo brasileira, entretanto, nao
significa que ndo exista. Pode ser deduzido dos principios e normas estabelecidos na Constituicao,
como o principio da dignidade da pessoa humana, o valor social do trabalho, a limitacdo da jornada
laboral e os periodos de repouso e descanso.

O artigo 1.9, inciso lll, da Constituicdo da Republica Federativa do Brasil de 1988 consagra o
principio da dignidade da pessoa humana; o artigo 6.2 estabelece o direito a saude. O artigo 7.2 da
CR/88 protege os direitos sociais trabalhistas e o seu caput refere que os direitos ali enumerados
podem ser acrescidos de outros que promovam a melhoria das condig¢des sociais. O inciso XlIl assegura
que a jornada de trabalho normal ndo deve exceder oito horas didrias ou quarenta e quatro horas
semanais; ja o inciso XV estipula o descanso semanal remunerado, preferencialmente ao domingo; e
o inciso XVII garante o direito ao gozo de férias anuais. Além disso, o artigo 196 da CR/88 estabelece
gue a saude é um direito de todos e um dever do Estado, aplicando-se também a relacdo laboral, o
que implica que a saude do trabalhador deve ser promovida e protegida, em ligacdo direta com o
direito a desconexdo. Desta forma, diante de todo esse contexto constitucional é impossivel advogar
no sentido de nao existir o direito a desconexdo ja que este estd implicito na interpreta¢ao das normas.

Na época da pandemia de Covid-19, o Ministério Publico do Trabalho (MPT) emitiu a Nota Técnica
17/2020%8 que estabeleceu orientacdes a serem seguidas por empresas, sindicatos e érgdos da
Administracao Publica, com o objetivo de assegurar a prote¢do dos trabalhadores que atuavam em
regime de teletrabalho no domicilio. O MPT recomendou que os empregadores respeitassem o horario
de trabalho acordado para o teletrabalho, inclusive em plataformas digitais, e sugeriu a adogdo de

medidas para garantir as pausas legais e o direito a desconexdo.

8 Nota Técnica n.2 17/2020 do MPT. Disponivel em nota-tecnica-n-17-sobre-trabalho-remoto-gt-Covid-19-e-gt-
nanotecnologia-1.pdf (mpt.mp.br). Consultado em 13 de setembro de 2024.

54


https://mpt.mp.br/pgt/noticias/nota-tecnica-n-17-sobre-trabalho-remoto-gt-covid-19-e-gt-nanotecnologia-1.pdf
https://mpt.mp.br/pgt/noticias/nota-tecnica-n-17-sobre-trabalho-remoto-gt-covid-19-e-gt-nanotecnologia-1.pdf

O projeto de lei n.2 4.044/2020, proposto por Fabiano Contarato (Rede-ES), prop&e transformar
em lei o direito do empregado a desconexdo do trabalho em seus periodos de folga. De acordo com o
texto do PL, o empregador ndo poderd, de forma habitual, exigir a atencdo de um trabalhador em
regime de teletrabalho fora do horario laboral, seja por telefone ou por qualquer outro meio de
comunicacdo eletrdnica. Excecbes a esta regra poderdao ser acordadas através de convengdes ou
acordos coletivos, nos casos de forga maior ou situagdes imprevistas; no entanto, nessas ocasioes, o
tempo de trabalho adicional sera contabilizado como horas extraordinarias.

Adicionalmente, o trabalhador que estiver de férias devera ser removido dos grupos de
mensagens relacionados ao trabalho e devera desinstalar dos seus dispositivos pessoais quaisquer
aplica¢Oes de uso exclusivo para o trabalho (além de outras ferramentas tecnoldgicas que venham a
ser criadas no futuro). O projeto também altera a Consolidacdo das Leis do Trabalho, regulamentando
as condicOes de regime de plantdo e de escala de sobreaviso no teletrabalho.

Apesar de algumas inovagbes no direito brasileiro, em relagdo ao direito a desconexdo, ainda
existem elementos que necessitam de melhorias e de adaptacdo a legislacdo atual, o que torna o

trabalho dos juristas, dos Tribunais e das instituicGes publicas mais desafiador.

2.5.4. Direito a Intimidade e a Vida Privada

A utilizacdo de ferramentas digitais expde os trabalhadores a uma maior vulnerabilidade em relagdo
as violagGes dos seus direitos de privacidade e intimidade. Todos os dias sdo transmitidos inUmeros
dados, frequentemente sensiveis, quer relativos aos préprios trabalhadores quer a terceiros. Neste
contexto, Washington Luis Batista Barbosa sublinha a vulnerabilidade das informagdes dos
trabalhadores, das empresas e de terceiros face aos ataques cibernéticos, fenédmeno agravado pela
intensificagdo do uso das tecnologias digitais no ambiente laboral®®. Como exemplo dessa
preocupacdo, houve o caso de um ataque informatico que deixou o sistema do Superior Tribunal de
Justica do Brasil inoperante durante mais de um dia, quando um hacker acedeu a uma das contas de
administradores dos servidores do STJ em regime de teletrabalho. Este ataque representou um risco
para a privacidade e intimidade de jurisdicionados e funciondrios®™. Esta situacdo nd3o é um caso

isolado, mas uma realidade do mundo digital, onde existem até desafios que incentivam a invasdo de

8 Barbosa, W. L. B. Teletrabalho, uma Andlise Comparada da Legislacdo: Brasil, América Central e América Latina
e Europa. Revista de Direito do Trabalho, vol.205/2019, p.247-256, set.2019, DTR/2019/40013. Embora
atualmente tanto a Espanha pelo Real Decreto-lei 28/2020, de 22 de setembro, no art.17, tenha assegurado este
direito como o Brasil pela Lei Geral de Protegdo de Dados, Lei n213.709/2018, de 14 de agosto.

% Lima, Wilson. Dados roubados e privacidade exposta: tudo sobre o ataque hacker que paralisou o STJ. Matéria
veiculada no Jornal Gazeta do Povo em 05/11/2020. Disponivel em:
https://www.gazetadopovo.com.br/republica/hacker-stj-tribunal-ataque-pf-investiga/. Consultado em 10 de
setembro de 2024.
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bases de dados com o objetivo de sequestrar informacbes e cometer crimes patrimoniais, como
extorsdes. Atualmente, estes dados assumem um valor inestimdvel, sendo considerados o “novo ouro”
da era pdés-moderna.

Além da protecao dos dados sensiveis dos teletrabalhadores, clientes e segredos comerciais das
empresas, os principais desafios relacionam-se com os limites de controlo por parte do empregador
sobre o tempo, a produtividade e as condi¢des do ambiente de trabalho. O domicilio, por ser uma
manifestac¢do da privacidade individual e, portanto, inviolavel, exige a devida reserva, o que dificulta a
fiscalizacdo e inspecdo por parte das autoridades competentes. Esta circunstadncia pode gerar
condices de teletrabalho precarias (mobilidrio inadequado, ma iluminacgdo, jornadas de trabalho
superiores ao permitido), prejudicando tanto os trabalhadores como os empregadores que cumprem
as suas obrigacOes, ao afetar a livre concorréncia, em funcdo dos custos associados ao cumprimento
da lei.

O direito a privacidade é inaliendvel e irrenuncidvel, consagrado tanto na Constituicdo como na
legislacdo infraconstitucional e trabalhista. A problematica que surge na relacdo de teletrabalho,
nomeadamente no regime teletrabalho no domicilio, estd relacionada com os limites que o
empregador deve respeitar, uma vez que o ambiente empresarial, predominantemente virtual, acaba
por se confundir com o espaco familiar. A violagdo desse direito fundamental ndo decorre do uso da
tecnologia em si, que é neutra e sem vontade prdpria, mas sim do abuso do poder diretivo por parte
do empregador que desrespeita a legislacdo laboral.

A discussdo centra-se no exercicio dos direitos de personalidade no contexto do ambiente de
trabalho, tradicionalmente associado a sede da empresa. Doutrina e jurisprudéncia tém permitido
eventuais restricdes ou ajustes, desde que estas sejam demonstradamente necessdrias e justificadas
pela atividade econdémica em questdo. No entanto, o debate adquire novas dimensdes com o
teletrabalho, onde o local de trabalho se estende ao ambiente doméstico. O desafio esta em conciliar
o exercicio dos direitos de personalidade, tipicos do espago familiar, com a nova realidade do
teletrabalho, em que ferramentas tecnoldgicas transformam a residéncia num ambiente laboral
virtual.

O lar do trabalhador, que outrora servia de barreira fisica para garantir o pleno exercicio dos seus
direitos de personalidade, foi ultrapassado pelo ambiente virtual. Os avangos tecnoldgicos, que
possibilitam a realizagdo do trabalho a distancia, converteram o computador, simultaneamente, numa

ferramenta de producdo e num mecanismo de controlo.

56



O artigo 5.9, inciso X, da Constituicdo da Republica Federativa do Brasil de 1988 garante o direito
a intimidade e a vida privada, destacando que sao inviolaveis a intimidade e a vida privada. Na esfera
civil, a privacidade é tratada no artigo 21°*do Cédigo Civil que considera inviolavel a vida privada e que,
a requerimento do interessado, o juiz adotara as providéncias necessarias para impedir ou fazer cessar
ato contrario a esta norma. No ambito laboral, o artigo 223-C da Consolida¢do das Leis do Trabalho
estabelece que a honra, a imagem, a intimidade, a liberdade de acdo, a autoestima, a sexualidade, a
saude, o lazer e a integridade fisica sdo bens juridicamente tutelados.

De acordo com Schreiber®?:

“O direito a privacidade abrange, hoje, ndo apenas a protecdo a
vida intima do individuo, mas também a protecdo de seus dados
pessoais. Em outras palavras, o direito a privacidade hoje é mais
amplo que o simples direito a intimidade. Ndo se limita ao
direito de cada um de ser “deixado sé” ou de impedir a
intromissdo alheia na sua vida intima e particular. Transcende
essa esfera doméstica para alcangar qualquer ambiente onde
circulem dados pessoais do seu titular [...] a privacidade pode
ser definida sinteticamente como o direito ao controle da coleta
e da utilizacdo dos préprios dados pessoais [...].”

O principal desafio esta em assegurar a efetividade do direito a privacidade do trabalhador,
especialmente no contexto do teletrabalho no domicilio. Os riscos a que o trabalhador esta exposto
nao se limitam a questdes fisicas ou ergondmicas, mas estendem-se a outras dimensdes da sua
personalidade, como a honra, imagem, intimidade, liberdade, autoestima, sexualidade, saude, lazer,
integridade fisica e protecao de dados pessoais, além da sua prépria dignidade.

O trabalho remoto e a crescente adogao de novas tecnologias de informagdo e comunicagdo no
ambiente laboral ndo devem ser utilizados como pretexto para desvirtuar a condi¢do de trabalhador
subordinado, nem para negar a sua devida protecdo legal. Ndo se pode admitir que, neste modelo de
producdo, se configure uma relacdo de trabalho alternativa e desprotegida, promovida sob o disfarce

de "empreendedorismo".

91 Cfr. artigo 21 da Lei n.2 10.406/2002. Disponivel em L10406compilada (planalto.gov.br). Consultado em 14 de
setembro de 2024.
92 Schreiber, Anderson. Direitos da Personalidade. S3o Paulo: Atlas, 2013. p. 137.
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No Brasil, a legislagdo laboral ndo possui uma regulamentacdo especifica que trate da privacidade
e da intimidade no contexto do teletrabalho. Contudo, como ja citado, alguns dispositivos
constitucionais e infraconstitucionais, como o Consolidacao das Leis do Trabalho, o Cédigo Civil e a Lei
Geral de Protec¢do de Dados, podem ser aplicados para salvaguardar a privacidade dos trabalhadores
em regime de trabalho a distancia.

De acordo com o Cddigo do Trabalho, o empregador tem o dever de adotar medidas de seguranga
gue garantam a dignidade do trabalhador, o que abrange também a protecdo da sua privacidade.
Adicionalmente, a Lei de Protecdo de Dados Pessoais estabelece diretrizes para o tratamento de dados
pessoais pelas empresas, incluindo no contexto do teletrabalho.

As ferramentas virtuais de supervisdo e controlo empregadas pelas empresas ndao podem
transgredir os direitos fundamentais dos trabalhadores, em particular a dignidade, privacidade
(intimidade e vida privada), imagem e a inviolabilidade do domicilio. Embora essas garantias sejam
decorrentes de normas constitucionais, dotadas de eficdcia direta e aplicacdo imediata, é pertinente a
criacdo de regras que reforcem esses limites. Contudo, entende-se que ndo haveria necessidade de
mais "regras" ou "normas" para sublinhar esses limites, se houvesse o respeito e o cumprimento
efetivo dos principios constitucionais e infraconstitucionais, especialmente considerando que o

sistema juridico brasileiro ja dispde de um volume significativo de leis.
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CAPITULO 3

Modelo de Trabalho Pés Pandemia

3.1. Presencial, Hibrido ou Remoto?

Quatro anos apods o inicio da pandemia, os desafios desse periodo ainda reverberam no mundo do
trabalho. Nas organizagBes, um dos impactos mais evidentes refere-se aos modelos de trabalho
possiveis de serem adotados. O ambiente corporativo continua dividido entre os formatos presencial,
hibrido e remoto, sem que haja um consenso consolidado.

O modelo de trabalho presencial foi o padrdo dominante durante décadas, oferecendo aos
empregados uma clara separacdo entre a vida profissional e pessoal. Antes da pandemia ndo se
pensava que esta forma de trabalhar seria colocada em questdo como estd sendo agora. A
flexibilizacdo deste modelo era extremamente timida, sendo possivel observar em empresas de
tecnologia, principalmente. No entanto, alguns estudos indicam que muitos trabalhadores sentem que
o formato integralmente presencial reduz a sua qualidade de vida, principalmente devido as longas
deslocac¢Ges e ao impacto negativo na conciliacdo entre trabalho e vida pessoal93. Uma pesquisa da
McKinsey94 realizada em 2022, indicou que 42% dos trabalhadores afirmaram que a obrigatoriedade
de estarem fisicamente presentes no local de trabalho diminui a sua motivacdo, sobretudo quando
tém responsabilidades familiares.

O modelo hibrido oferece uma flexibilidade significativa, permitindo que os trabalhadores
alternem entre o escritério e o trabalho remoto. Este sistema é visto de forma favoravel pelos
empregados, que podem beneficiar-se de um equilibrio entre a colaboragao presencial e a autonomia
do teletrabalho. De acordo com um estudo da Eurofound® realizado em 2021, 60% dos trabalhadores
inquiridos relatam que preferem o modelo hibrido, pois permite-lhes uma maior flexibilidade, sem

sacrificar a interagao social com os colegas e a disseminag¢do da cultura organizacional.

% Green, F. 2021. Work-life balance and job satisfaction: A multi-level analysis. London School of Economics.

9 McKinsey, 2022. The future of work after COVID-19: Remote work and reskilling strategies. McKinsey Global
Institute.

% Eurofound, 2021. Teleworking in the EU: Regulatory frameworks and recent updates. Luxembourg: Publications
Office of the European Union.
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O teletrabalho integral pode trazer economias significativas em termos de custos operacionais,
nomeadamente na reducao de despesas com imdveis e servicos. No entanto, segundo um estudo da
Harvard Business Review®® em 2022, destacou que 49% dos gestores afirmam que o trabalho 100%
remoto dificulta a constru¢do de uma cultura organizacional forte e coesa. Além disso, o teletrabalho
pode dificultar a inovagdo, que muitas vezes surge de intera¢des informais no local de trabalho. As
empresas também podem enfrentar dificuldades na supervisdo do desempenho e na manutencao de
uma comunicacdo eficaz entre as equipas.

No final de 2020, especulou-se que o "novo normal" traria um cenario em que diversas empresas
abandonariam os seus escritérios, adotando o teletrabalho de forma permanente. No entanto, essa
previsdo revelou-se precipitada. Com o gradual retorno a normalidade, com o controle dos niveis de
contaminacdo e o avanco da vacinacao, observa-se que muitas organiza¢des preferem restaurar o
"antigo normal", incentivando o regresso dos colaboradores ao ambiente presencial®’. Em 2024, vérias
empresas ja declararam o retorno ao regime presencial, ainda que de forma parcial, com
colaboradores a serem requisitados a comparecer nos escritorios entre duas a trés vezes por semana.
Até mesmo empresas de tecnologia, que lideraram a adaptacdo ao teletrabalho durante a pandemia,
estdo agora a promover o retorno ao trabalho presencial.

No geral, esses dias de trabalho presencial sdo reservados para atividades fundamentais, como
formacdes e reunides gerais, seguidas de momentos informais de convivéncia social durante e apds o
horario de expediente. Ndo ha duvida de que essa pratica traz valor agregado para organizacdo e para
o empregado, como o fortalecimento de lagos profissionais, consolidacdo da cultura organizacional e

insights através do trabalho colaborativo.

% Harvard Business Review, 2022. Managing remote teams: Insights from global leaders. HBR Publishing.
7 Disponivel em Home office x trabalho hibrido: quais s3o as disputas em torno da volta ao escritério em 2024?
(infomoney.com.br). Consultado em 16 de setembro de 2024.
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Matthew Saxon, diretor de pessoal do Zoom (campedo da era da pandemia e empresa
reconhecida quando o assunto é videoconferéncias), em recente entrevista a Fortune98, ao explicar a
decisdao do retorno dos empregados ao escritério esclareceu que “...ndo acho que isso seja necessario
o tempo todo. Uma pitada de trabalho pessoal de vez em quando realmente pode ajudar, mas,
novamente, vimos pessoas que estavam vindo ao escritdrio para fazer seu trabalho individual. Nesse
cenario, ndo ha grande diferenca se vocé estiver em uma chamada pelo Zoom”. O posicionamento do
executivo do Zoom tende a refletir o cendrio geral do mundo corporativo de que o objetivo do retorno
ao trabalho presencial é resgatar as interagdes sociais para promover a colaboracao e ter resultados
advindos da referida colaboragdo que é inerente ao contacto pessoal. Entretanto, nao faz sentido que
o empregado esteja fisicamente no escritério sem que haja um objetivo coletivo definido, comum a
organizacao, que resulte em resultados corporativos comuns. Se estiver a desenvolver atividades
completamente individuais, certamente estara a desvirtuar o objetivo central do retorno ao trabalho
presencial.

O regresso ao escritdrio tem sido um desafio para muitas organizacdes, com alguns empregadores
a recuarem nos seus planos depois de politicas generalistas ndo terem gerado os resultados esperados.
Como é que os lideres podem inspirar as pessoas a darem prioridade ao tempo presencial? Os dados99
mostram que as pessoas voltam ao escritdrio para estarem umas com as outras e recuperarem o que
sentem falta: a conexdo social de estar com outras pessoas. Em outras palavras, reconstruir o capital
social pode ser uma alavanca poderosa para trazer as pessoas de volta ao local de trabalho.

Enquanto os empregadores avaliam diferentes modelos de trabalho para suas equipas, os
empregados procuram uma experiéncia renovada, mais envolvente e que resgate as interagdes
presenciais. No entanto, ndo estdo dispostos a abdicar da flexibilidade conquistada no modelo de
trabalho remoto, que, na sua perspetiva, foi um fator decisivo para o aumento da produtividade.

Desde o inicio da pandemia, o teletrabalho tornou-se uma pratica cada vez mais disseminada,
sendo que, em muitos casos, tem-se consolidado um modelo hibrido de trabalho. Neste formato, o
trabalhador tem a possibilidade de dividir a sua jornada laboral entre o seu domicilio e o espago fisico
da empresa, gerindo de forma auténoma a escolha dos dias em que prefere trabalhar em cada local.
Esta flexibilidade tem permitido maior adaptacdo as necessidades individuais, mantendo, no entanto,

o vinculo e as responsabilidades inerentes ao ambiente laboral presencial.

% Disponivel em Por que até o Zoom — sim, 0 Zoom — retomou o trabalho presencial (infomoney.com.br).
Consultado em 16 de setembro de 2024.

9 Microsoft (2022). Work Trend Index: Annual Report 2022 - Hybrid Work is Just Work. Are We Doing It Wrong?
Disponivel em Hybrid Work Is Just Work. Are We Doing It Wrong? (microsoft.com). Consultado em 18 de
setembro de 2024.
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Uma pesquisal00 realizada em 2022 por uma das maiores multinacionais de consultoria e
auditoria do mundo, PwC, revelou que o modelo hibrido ja era a preferéncia naquela altura. Tanto
colaboradores como executivos apontaram sua preferéncia pelo regime hibrido com um ou dois dias
por semana no escritdrio como o melhor para a empresa maximizar a produtividade de seu pessoal.
Em segundo lugar na lista de preferéncias, enquanto os colaboradores mencionam o remoto integral,
os executivos sado favoraveis ao regime hibrido com trés ou mais dias por semana no escritério.

Apds a pandemia, o modelo hibrido de trabalho tornou-se um tema amplamente debatido,
ganhando crescente adesdo por parte de profissionais e empresas a nivel global. Este formato de
trabalho, que combina atividades presenciais e remotas, vem se consolidando como uma alternativa
eficiente, de forma a tirar proveito das vantagens de ambos os regimes. Esta abordagem visa
potencializar a produtividade das organizacdes, ao mesmo tempo que promove a satisfacdo e o bem-
estar dos colaboradores, proporcionando um equilibrio entre flexibilidade e interacao presencial.

Diante de todo panorama apresentado, o cenario ideal quanto ao modelo de trabalho para o
presente (periodo pds-pandémico), segundo a percecdo dos empregados, tende a ser
predominantemente hibrido, com uma distribuicdo menos equilibrada, pendente mais para o trabalho
remoto que para o presencial.

A 292 edi¢do do indice de Confianca da Robert Half (ICRH)101, estudo trimestral que monitora o
sentimento dos profissionais e recrutadores em relacdo ao mercado e a economia, mapeou o que 0s
profissionais mais levam em considerac¢do na hora de aceitar uma nova oportunidade (sem considerar
o salario). As principais respostas foram: a possibilidade de equilibrio entre vida pessoal e profissional;
a possibilidade de trabalho remoto ou hibrido; e a distancia entre a casa e o trabalho. Parece dizer que
o modelo de trabalho adoptado pela organizacdo vai ditar o quanto ela é atrativa do ponto de vista do
candidato e o quanto tem a capacidade de reter seus talentos internos.

A escolha entre o trabalho presencial, hibrido ou remoto apresenta-se como uma decisao
estratégica para empresas e trabalhadores. A chave para o sucesso na implementac¢do destes modelos
reside na flexibilidade, na capacidade de adaptag¢do das organizagGes e na criagdo de politicas claras
que respeitem tanto as necessidades dos trabalhadores como os objetivos empresariais. Estudos102
recentes como o da PwC realizado em 2022, destacam a importdncia de uma abordagem equilibrada,
gue maximize os beneficios da flexibilidade sem sacrificar a produtividade e o bem-estar dos

trabalhadores.

100 pisponivel em Trabalho-Pos-Pandemia_VF.pdf (pwc.com.br). Consultado em 14 de setembro de 2024.

101 Disponivel em 2024-indice confianca-29ed-robert half-V1.pdf (roberthalf.com). Consultado em 14 de
setembro de 2024.

102 pwC (2022). Remote work: Challenges and opportunities for organizations in the post-pandemic era. PwC
Insights.
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3.2. Vantagens e Desvantagens do Teletrabalho

3.2.1. Vantagens e Desvantagens do Teletrabalho na Perspectiva do

Empregado
Uma das principais vantagens do trabalho remoto relaciona-se com a eliminagao do tempo gasto em
deslocagdes e os custos associados a estas viagens. De facto, o teletrabalho minimiza a necessidade
de o trabalhador despender longas horas no transito para se deslocar até ao local de trabalho,
reduzindo assim o stress e a fadiga do dia a dia, o que contribui significativamente para uma melhoria
na qualidade de vida.

E importante destacar as poupancas financeiras proporcionadas pelo teletrabalho. Ao evitar o uso
de transportes publicos ou privados, algo particularmente relevante em tempos de aumento constante
dos pregos dos combustiveis, como aconteceu apds o inicio do conflito entre a Russia e a Ucrdnia em
fevereiro de 2022%, o0 empregado tem a possibilidade de preservar esse valor e investir no que bem
entender. A economia nao se limita apenas ao combustivel, mas também a alimentacdo que podera
ser feita em casa ou em locais financeiramente mais acessiveis e ao gasto com vestuario e calcado,
uma vez que em teletrabalho ndo se observa o mesmo desgaste quando se comparado modelo
presencial.

A possibilidade de trabalhar de qualquer lugar, desde que haja conectividade e a capacidade de
personalizar o espago de trabalho de acordo com as preferéncias pessoais, representam beneficios
significativos desta modalidade de trabalho. Inclusive esta vantagem deu inicio ao movimento dos
chamados némades digitais, que sdao pessoas que ndo possuem base fixa de trabalho, podendo
trabalhar de qualquer lugar do mundo.

O teletrabalho possibilita a inclusdo de grupos marginalizados, como pessoas com mobilidade
reduzida, idosos, cuidadores, ou que vivem em dareas geograficamente isoladas, permitindo-lhes
participar ativamente no mercado de trabalho, possuir ordenados e contribuir para seguranca social
do pais.

Para muitos trabalhadores, o ambiente doméstico oferece menos interrupcdes e distraces se
comparado ao local de trabalho tradicional, o que pode resultar no aumento da produtividade.

A possibilidade de estar mais presente para gerir as responsabilidades familiares, como o cuidado
da casa, dos filhos ou de familiares dependentes, é uma grande vantagem do teletrabalho, sobretudo

para as mulheres que ainda ocupam um papel fundamental nas tarefas domésticas.

103 pisponivel em NOTAPR 01 marco22 SR.pdf (planapp.gov.pt). Consultado em 14 de setembro de 2024.
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O teletrabalho permite aos individuos uma gestdo mais eficiente do seu tempo, beneficiando-se
de horarios de trabalho flexiveis. A referida flexibilidade conferida pelo teletrabalho, aliada a uma
maior autonomia na gestao do tempo alocado as responsabilidades profissionais, aumenta a sensacao
de independéncia dos empregados. A auséncia de supervisdo direta e presencial (face to face)
intensifica o grau de responsabilidade individual e reduz a pressao sentida no desempenho das tarefas.
Esta autonomia adicional pode gerar maior motivacdo e, em consequéncia, elevar os niveis de
produtividade.

A combinacdo de todas essas vantagens associadas ao teletrabalho resultam no melhor equilibrio
entre a vida profissional e vida pessoal o chamado Work-Life Balance que sera estudada mais a frente.

Embora o teletrabalho apresente varias vantagens para os trabalhadores, também existem
desvantagens associadas. Um dos principais desafios é o sentimento de isolamento. A auséncia de
interacdo social didria com os colegas pode aumentar os problemas psicossociais, como a soliddo e a
sensacdo de desconexdao do ambiente de trabalho. Trabalhadores que experienciam esse isolamento
podem sentir-se estranhos ao voltar ao escritério para cumprir tarefas especificas, notando a falta de
partilha de conquistas e conversas com outros colaboradores. Esta realidade pode prejudicar a
capacidade de influenciar decisdes e interagir socialmente no contexto profissional, algo mais evidente
em individuos com uma maior necessidade de interac¢do social.

A auséncia de desconexdo, que é a falta de limites entre a jornada de trabalho e o descanso, pode
levar a um alargamento das horas laborais, dificultando o descanso adequado e aumentando o risco
de esgotamento. Outro fato é que a presenca constante do trabalho em casa pode dificultar a
desconexdo mental necessdria para o descanso e recuperacao, impactando o bem-estar geral.

A soma dos fatores isolamento, pressdo para estar sempre disponivel, e a falta de desconexdo do
trabalho pode afetar negativamente a salde mental, resultando em burnout e outros problemas
psicoldgicos.

Outro problema comum no teletrabalho é a dificuldade em separar a vida pessoal do trabalho,
dado que os limites entre os dois dominios tendem a tornar-se difusos. O facto de trabalhar a partir
de casa pode levar os membros da familia a ver o trabalhador como sempre disponivel, o que pode
afetar a sua eficiéncia laboral. Embora o equilibrio entre vida profissional e pessoal seja uma das
motivagOes para o teletrabalho, a falta de fronteiras claras pode resultar em conflitos entre o trabalho
e a familia, com interrupgdes indesejadas. Esse problema pode ser afastado quando o teletrabalho é
realizado em um coworking, por exemplo, fora do contexto da casa.

Trabalhar remotamente pode reduzir a visibilidade do trabalhador no ambiente laboral,
prejudicando a sua participagdo em decisdes importantes. Além disso, pode limitar as oportunidades
de interacdes informais que muitas vezes favorecem o networking e o desenvolvimento de carreira

dentro da organizacao.
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Nem todos os trabalhadores tém acesso a um espaco de trabalho adequado ou a equipamentos
tecnolégicos que facilitem o teletrabalho, o que pode prejudicar o desempenho.

A autonomia associada ao teletrabalho também traz a tona a necessidade de autodisciplina.
Enquanto alguns trabalhadores podem ter dificuldades em desligar-se do trabalho, correndo o risco
de desenvolver a "sindrome da superdisponibilidade", outros podem facilmente enfrentar distracées
no ambiente doméstico, comprometendo a produtividade.

A auséncia de uma equipa de suporte imediata pode fazer com que a resolucdo de problemas seja
mais demorada, impactando negativamente o cumprimento das tarefas. Para minimizar esse impacto
muitas empresas colocam a disposi¢cdo do empregado os chamados service desk que é um termo da
lingua inglesa que designa o servico de apoio a usudrios para suporte e resolucdo de problemas
técnicos, informatica, telefonia e tecnologias de informacao.

A maioria das legislacGes laborais ainda ndo abrangem completamente os desafios trazidos pelos
novos modelos de trabalho flexiveis. Essa lacuna pode resultar na exploracdo das falhas existentes nas
normas reguladoras, prejudicando a relacdo entre trabalhador e empregador e, por consequéncia, os

direitos dos trabalhadores.

3.2.2. Vantagens e Desvantagens do Teletrabalho na Perspectiva do

Empregador

A implementac¢do do teletrabalho oferece vantagens significativas também para as organizagdes,

conforme destacado por Harpaz'®

. Trabalhar remotamente proporciona as empresas maior
flexibilidade na gestao dos seus recursos humanos, permitindo-lhes aceder a um leque mais alargado
de trabalhadores, independentemente da sua localizagdo geogrdfica. Isso facilita a atragdo de
individuos qualificados que, devido a fatores como distancia, responsabilidades familiares, limitagdes
fisicas ou idade, anteriormente tinham dificuldades em se inserir no mercado de trabalho. Também ha
impacto direto no nivel de diversidade alcancado pela organizacdo.

O teletrabalho pode funcionar como um beneficio altamente valorizado pelos colaboradores,
especialmente aqueles que buscam melhor equilibrio entre trabalho e vida pessoal, o que aumenta a
retencdo de talento. Ao oferecer este beneficio as empresas tendem a melhorar a satisfacdo e o bem-
estar dos colaboradores, o que impacta positivamente a motivacdo. Por consequéncia légica, diminui

a probabilidade de rotatividade dos colaboradores (turnover), reduzindo custos associados ao

recrutamento e formacdo de novos profissionais.

104 Harpaz, . (2002). Advantages and disadvantages of telecommuting for the individual, organization and
society. Work Study. pp. 74—-80.

66



A criacdo de condicGes de trabalho mais flexiveis aumenta a motivacdo dos trabalhadores e
melhora a imagem da empresa, projetando-a como uma entidade moderna e inovadora, adaptada as
exigéncias contemporaneas e ao uso de novas tecnologias no local de trabalho.

As taxas de absentismo sdo reduzidas com o teletrabalho, uma vez que imprevistos como doencas
proprias e de familiares, condicdes meteoroldgicas adversas ou emergéncias podem ser geridos sem
que o trabalhador necessite de se ausentar ou atrasar nas suas tarefas.

Este modelo de trabalho também oferece uma reducdo significativa em termos de infraestrutura.
As empresas podem reduzir o tamanho dos seus escritdrios, economizando em alugueres, servicos
publicos, mobiliario, facilities, manutengao e impostos, sem comprometer a eficiéncia ou o nimero de
funciondrios. Sem a limitacdo fisica de escritdrios, as empresas podem expandir as suas opera¢des com
maior rapidez, adaptando-se mais facilmente a mudangas nos mercados ou necessidades de
crescimento.

Em situacOes de crises, como desastres naturais ou pandemias, a exemplo do que foi vivido em
razao do coronavirus, o teletrabalho permite que a empresa continue as suas atividades com menor
interrupcdo e, consequentemente, tenha menos prejuizos.

Muitos trabalhadores mostram-se mais produtivos devido a flexibilidade e reducdo de
interrupgdes tipicas do escritério. Sem duvida a organizacdo tende a ganhar com a eficiéncia dos
empregados.

Embora o teletrabalho apresente vdrias vantagens para os empregadores, também existem
desvantagens associadas que precisam ser analisadas e tratadas pelas empresas. Afinal de contas,
adaptar-se a um sistema ao qual muitas organiza¢des ndo estavam familiarizadas exige transformacées
significativas e investimentos imprescindiveis.

Diante do modelo de trabalho remoto, existe a dificuldade no controlo e supervisdo por conta da
auséncia de presenca fisica que dificulta a observacdo direta, o que pode comprometer o
acompanhamento das tarefas e a gestdo da equipa no dia a dia. O teletrabalho exige o
desenvolvimento de novas e aprimoradas competéncias, bem como a implementag¢ao de métodos de
supervisdao que se distinguem do modelo de gestdo tradicional. Isso deve-se a necessidade de uma
abordagem mais descentralizada e equitativa, promovendo uma gestdo que se adapte melhor a
autonomia e flexibilidade proporcionadas pelo ambiente remoto.

Sem observacdo direta, ha desafios no cumprimento de prazos visto que alguns colaboradores
podem procrastinar ou nao gerir adequadamente o tempo, o que pode levar a atrasos na entrega de

projetos e tarefas.
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Com menos contacto presencial, pode ser mais dificil para os empregadores manterem uma
cultura organizacional corporativa coesa e promoverem o espirito de equipa, diante da menor
integracao dos times. O local de trabalho presencial gera conexao e identidade, pode potencializar a
criagdo de um maior senso de pertencimento e compromisso com e para a organizacao e o0s seus
objetivos. Neste sentido, a distancia, torna-se mais desafiador influenciar, difundir e incutir a cultura
organizacional da empresa.

O teletrabalho aumenta os riscos de violagdo de seguranga, pois os colaboradores podem nao
seguir os mesmos protocolos de seguranga em casa, o que pode comprometer informagdes sensiveis
da empresa.

A comunicacdo a distancia pode ser menos eficiente, especialmente quando se trata de
colaboragdes entre equipas multidisciplinares, o que pode levar a mal-entendidos e atrasos.

Empregadores podem ter um custo adicional com tecnologia ao ter de investir em ferramentas de
comunicacdo, software, e equipamentos para garantir que os trabalhadores remotos consigam
desempenhar suas funcdes com eficiéncia. Sem falar na dependéncia tecnolégica, ja que a
infraestrutura necessaria para o teletrabalho exige uma conectividade estavel e fidvel, o que pode ser
um desafio em dreas com cobertura de internet limitada ou instavel.

Ha impacto na inovagdo, pois a colaboracdo presencial tende a facilitar o brainstorming e a
criatividade, elementos que podem ser prejudicados em ambientes remotos, onde as interagdes
espontaneas sdo menos frequentes.

A legislacdo laboral pode ndo estar totalmente adaptada ao teletrabalho, o que pode gerar
inseguranca juridica e riscos de incumprimento de normas por parte dos empregadores.

O teletrabalho pode ndo ser viavel para todos os sectores ou cargos, o que pode levar a uma
sensac¢ao de desigualdade entre colaboradores que tém ou ndo a opgao de trabalhar remotamente.

Esta andlise permite entender o impacto do teletrabalho ndao apenas nas relagdes de trabalho,
mas também nas estratégias organizacionais e na forma como as empresas adaptam-se as novas
exigéncias do mercado e dos colaboradores.

Facto é que com a pandemia da Covid-19 empregados e empregadores foram obrigados a
reorganizar as vivéncias tanto pessoais como profissionais, sendo que para muitos o teletrabalho
passou a ser uma nova rotina. Como visto, existem muitas vantagens e desvantagens associadas ao
modelo de tabalho, impactando também naquilo que foi a satisfacdo e bem-estar no trabalho, assim
como no equilibrio entre as multiplas esferas da vida privada e profissional. Neste sentido, o préximo

subtitulo focar-se-a precisamente no chamado Work Life Balance.
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3.3. O Work-life Balance no Teletrabalho

O equilibrio entre o trabalho e as varias dimensdes da vida pessoal, o chamado Work-Life Balance é
definido pela Eurofound!® como "um estado de harmonia satisfatéria entre a atividade profissional e
a vida privada de um individuo, de modo a garantir a sustentabilidade do trabalho para todos".
Segundo Green'®, este equilibrio é atingido quando o direito de uma pessoa a uma vida plena, tanto
dentro como fora do trabalho remunerado, é amplamente aceite e respeitado, resultando em
beneficios mutuos para o individuo, a entidade empregadora e a sociedade em geral. E importante
destacar que esse equilibrio ndo é uniforme para todos, devendo ser ajustado a cada pessoa, em
funcdo das suas expectativas pessoais sobre a quantidade de tempo e esforco que devera destinar a
cada uma dessas esferas da vida. A falta de medidas de conciliacdo pode gerar consequéncias negativas
a médio e longo prazo, que transcendem o ambito individual, repercutindo-se em impactos
econdmicos que comprometem as trajetérias de crescimento e desenvolvimento dos paises, com
reflexos em multiplos setores.

Para as trabalhadoras, as tensdes entre o emprego e as responsabilidades familiares limitam de
forma significativa as opg¢Oes disponiveis, especialmente para as mulheres, que ndo raro se veem
forcadas a escolher entre o trabalho e o cuidado da familia. Esse dilema pode levar a sua retirada do
mercado de trabalho, que frequentemente implica custos elevados em termos da qualidade do
emprego, como o recurso a trabalhos informais, precarios ou a tempo parcial, frequentemente mal
remunerados. Esta realidade limita o tempo e os recursos que as mulheres podem investir na sua
formagdo e progressdo na carreira. As mulheres, que muitas vezes assumem a maior parte das
responsabilidades domésticas e de cuidado, podem ser especialmente afetadas pela dificuldade em
gerir essas responsabilidades com as exigéncias laborais. A falta de politicas organizacionais que
favorecam uma divisdo equitativa das tarefas familiares pode agravar as desigualdades de género,
perpetuando um desequilibrio entre as responsabilidades profissionais e pessoais para as
trabalhadoras.

Por outro lado, os trabalhadores encontram poucas oportunidades de se envolverem mais
ativamente na vida familiar, dado que a maioria das medidas de conciliagao tende a ser direcionada
para as mulheres. Adicionalmente, enfrentam discriminacdo quando assumem responsabilidades
familiares, sendo muitas vezes vistos como profissionais menos competentes, ja que ndo
correspondem ao perfil ideal de trabalhador, que pressupde total disponibilidade para o mercado de

trabalho.

105 pDisponivel em Work-life balance | European Foundation for the Improvement of Living and Working
Conditions (europa.eu). Consultado em 15 de setembro de 2024.

106 Green, H. (2004). Staff recruitment and retention: A good practice guide. Coventry and London: The
Chartered Institute of Housing and the Housing Corporation.
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A existéncia de barreiras culturais profundamente enraizadas dificulta a igualdade de género na
divisdo de responsabilidades entre homens e mulheres. No entanto, é crucial que os gestores de
recursos humanos considerem a equidade e a criacdo de oportunidades iguais para todos os
trabalhadores como um objetivo essencial dentro das organizacgées.

Para as familias, a dificuldade em conciliar as exigéncias profissionais com as responsabilidades
familiares pode influenciar a decisdo de adiar a parentalidade ou mesmo optar por ndo ter filhos. Além
disso, a caréncia de politicas publicas adequadas ao apoio aos cuidados familiares afeta diretamente
aqueles que necessitam de cuidados especiais, como criancas, idosos e pessoas doentes, que muitas
vezes nao recebem o acompanhamento necessario.

Em termos organizacionais, promover um bom WLB no teletrabalho exige a implementacdo de
politicas claras que definam os limites entre o tempo de trabalho e o tempo pessoal. Medidas como a
limitacdo das horas de trabalho fora do hordrio laboral, a implementacdo de horarios flexiveis e o
respeito pelos periodos de descanso sdo essenciais para evitar o esgotamento e garantir que os
trabalhadores possam beneficiar plenamente das vantagens do teletrabalho sem comprometer a sua
saude e bem-estar.

Importa sublinhar que o equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal é essencial ndo sé para os
trabalhadores e as suas familias, mas também para o bom funcionamento das prdprias organizagdes.
Quando mal gerido, este desequilibrio pode desencadear impactos adversos nas pessoas, Nnos
processos produtivos e na sociedade em geral.

O equilibrio entre a vida profissional e pessoal (Work-Life Balance) tornou-se uma questao central
no contexto do teletrabalho, particularmente apds o aumento significativo desta modalidade
impulsionado pela pandemia de COVID-19. O teletrabalho, ao permitir que os colaboradores realizem
as suas atividades laborais remotamente, oferece uma maior flexibilidade na gestao do tempo, o que
pode contribuir para um melhor equilibrio entre o trabalho e as varias dimensd&es da vida pessoal. No
entanto, este modelo de trabalho também apresenta desafios especificos que afetam este equilibrio,
tanto positiva quanto negativamente.

Em suma, o WLB no teletrabalho apresenta tanto oportunidades quanto desafios. Enquanto a
flexibilidade e a autonomia sdo aspetos valorizados pelos trabalhadores, a criagdo de fronteiras claras
entre o trabalho e a vida pessoal, bem como a implementagdo de politicas organizacionais que
promovam a conciliagdo entre estes dois dominios, sdo fundamentais para garantir que o teletrabalho

se traduza em beneficios duradouros para todos os envolvidos.
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CAPITULO 4

A Produtividade dos Teletrabalhadores

4.1. Conceito de Produtividade

O conceito de produtividade encontra debate no contexto de gestdo e economia, sendo normalmente
entendido como a relagao entre os resultados obtidos e os recursos empregados no processo de
producdo, tais como tempo, trabalho, matérias-primas e entre outros. Trata-se da eficiéncia com que
os recursos sdo transformados em produtos finais, comparando o que é produzido com o que foi
utilizado no processo de producdo. De forma simplificada, a produtividade refere-se a relacdo entre a
guantidade de output gerado e os inputs aplicados no processo produtivo.107

Ao longo do tempo, a produtividade tem sido vista como um fator determinante para o
crescimento econdmico e para a competitividade das organizagbes. Segundo Phelps108, a
produtividade é essencial ndo sé para o sucesso das empresas, mas também para a melhoria dos
padrées de vida, uma vez que o aumento da eficiéncia na producdo leva a custos mais baixos e,
potencialmente, a saldrios mais elevados. De acordo com a Organizacdo para a Cooperacdo e
Desenvolvimento Econdmico (OCDE), a produtividade é um dos principais indicadores de crescimento
econdmico, bem-estar e competitividade das nacdes109. A OCDE destaca que o aumento da
produtividade é impulsionado, em grande parte, pela inovagao tecnoldgica, pela qualificagdo da forga
de trabalho e pela melhoria nos métodos de gestdo e organizagdo do trabalho.

A medicdo da produtividade é, no entanto, um desafio, uma vez que fatores qualitativos, como
inovacdo e qualidade do trabalho, também tém um impacto significativo. Em muitos setores,
especialmente nos servigos, é dificil quantificar os outputs de maneira objetiva. A produtividade em
areas como a saulde ou a educacdo, por exemplo, ndo pode ser avaliada apenas com base no nimero
de pacientes atendidos ou de alunos ensinados, mas também pela qualidade dos cuidados ou da
educacdo prestada. Este aspeto torna evidente a necessidade de metodologias mais robustas e

abrangentes para medir a produtividade de forma adequada e holistica.

107 Capul, S., & Garnier, G. (1996). Dicionario de Economia e Ciéncias Sociais. Porto Editora. p. 363.

108 phelps, E. S. (2006). Rewarding Work: How to Restore Participation and Self-Support to Free Enterprise.
Harvard University Press.

109 OCDE (2020). OCDE Productivity Outlook 2020: Shifting Gears. Paris: Organisation for Economic Co-operation
and Development.
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A produtividade é, assim, uma variavel critica para a gestdo organizacional, especialmente em
contextos que exigem adaptacdo a novas formas de trabalho e as mudancas tecnoldgicas. O
desenvolvimento de estratégias para aumentar a produtividade sem comprometer o bem-estar dos
trabalhadores torna-se, entdo, essencial para garantir o crescimento sustentdvel das empresas e das

economias.

4.2. Produtividade no Teletrabalho

Estreitando o olhar para o tema foco do presente estudo, qual seja, produtividade, o teletrabalho,
sobretudo quando realizado a partir de casa, estd associado a diminuicao das interrupcdes indesejadas
causadas por distracoes, reunides desnecessarias, solicitacdes de colegas e superiores hierarquicos,
gue podem ter efeitos negativos na produtividade. Logo, para alguns teletrabalhadores, o ambiente
da casa permite mais paz e concentracdo, uma vez que, tendo as condicdes propicias, poderao abster-
se de distracOes e focar-se no desempenho das fungdes, fazendo um uso mais eficiente do tempo.
Desta forma, podem trabalhar durante o periodo em que sdo mais produtivos, fazer pausas quando
pretendem e adotar os ritmos de trabalho conforme a sua preferéncia. O uso mais eficiente do tempo
refere-se as fungbes profissionais bem como a esfera pessoal, com ganhos em ambos os dominios.
Contudo, para fazer o uso eficiente do tempo, é necessario que a capacidade de gestdo deste recurso
seja uma das competéncias do trabalhador. Por outro lado, nem todos os contextos familiares
oferecem esta relagdo pacifica e benéfica com o teletrabalho. Podem ocorrer interrupcdes causadas
pelos pets, pelas criangas, outros familiares ou conhecidos, que podem ndo conseguir respeitar o
tempo de trabalho. Quando o contexto familiar é favoravel ao teletrabalho, os niveis de concentragdo
sdo elevados, o que pode resultar numa maior produtividade pela auséncia de distragdes, pela
possibilidade de gerir os horarios de forma a aumentar o desempenho e, por vezes, pela utilizagdo do
tempo que seria gasto em deslocagGes para trabalhar. Desta forma, os teletrabalhadores reportam
melhor performance e eficiéncia, com desempenhos mais elevados tanto a nivel da quantidade como

da qualidade do trabalho produzido.
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A percecdo de produtividade pode ser diferente entre empregados e lideres. Em setembro de
2022, um estudo!’® da Microsoft entrevistou 20.000 trabalhadores em 11 paises e os resultados foram
reveladores: 87% dos funciondrios achavam que eram tao eficientes a trabalhar em casa quanto no
escritério. No entanto, apenas 12% dos lideres acreditavam que as suas equipas eram produtivas
a trabalhar remotamente. Os ndimeros dizem que as pessoas estdo a trabalhar mais do que nunca,
enquanto os gestores — ja preocupados com os sinais de desacelera¢do econdmica global — questionam
se os seus colaboradores estdo efetivamente a ser produtivos.

Nesta mesma pesquisa foram analisados trilhées de sinais de produtividade do Microsoft 365,
juntamente com as tendéncias trabalhistas do LinkedIn e as descobertas da Glint People Science. De
acordo com a investigacdo, o numero de reunides por semana aumentou 153% globalmente para o
usudrio médio do Microsoft Teams'*? desde o inicio da pandemia, e ainda ndo ha indicacdo de que essa
tendéncia tenha se revertido, sugerindo que esse pico pode se tornar a nova linha de base para a
atualidade. Além de uma carga de reunides ja alta, as reunides sobrepostas (mais de uma reunido no
mesmo hordrio e reunides que iniciam antes que a anterior tenha acabado) aumentaram 46% por
pessoa. A tensdo é clara: em uma semana média, 42% dos participantes realizam varias tarefas durante
as reunides, enviando ativamente um e-mail ou uma mensagem instantanea — e isso ndo inclui praticas
como ler e-mails e mensagens instantaneas recebidas, trabalhar em arquivos que ndo sdo de reunido
ou atividade na web.

Ao mesmo tempo, 85% dos lideres afirmam que a transi¢ao para o trabalho hibrido tornou mais
dificil confiar que os colaboradores estdo a ser produtivos. E, a medida que algumas organizagGes
utilizam tecnologia para monitorizar atividades em vez de impacto, os trabalhadores ndo tém contexto
sobre como e porque estdo a ser monitorizados, o que pode minar a confianca e levar ao "teatro da
produtividade". Isso tem gerado uma paranoia de produtividade: os lideres temem que a perda de
produtividade se deva ao facto de os colaboradores ndo estarem a trabalhar, mesmo que as horas

trabalhadas, o nUumero de reunides e outras métricas de atividade tenham aumentado.

110 pmiicrosoft (2022). Work Trend Index: Annual Report 2022 - Hybrid Work is Just Work. Are We Doing It Wrong?
Disponivel em Hybrid Work Is Just Work. Are We Doing It Wrong? (microsoft.com). Consultado em 17 de
setembro de 2024.

111 Conjunto/familia de softwares de produtividade e servicos baseados em nuvem desenvolvido pela empresa
norte-americana Microsoft, focado no trabalho colaborativo simultdneo a equipes de diversos tamanhos, e na
seguranga, lancado em junho de 2011. Disponivel em Microsoft 365 — Wikipédia, a enciclopédia livre
(wikipedia.org). Consultado em 18 de setembro de 2024.

112 plataforma unificada de comunicacdo e colaboracdo que combina bate-papo, videoconferéncias,
armazenamento de arquivos e integra¢do de aplicativos e servicos da Microsoft e de terceiros. Disponivel em
Microsoft Teams — Wikipédia, a enciclopédia livre (wikipedia.org). Consultado em 18 de setembro de 2024.
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A pesquisa relata ainda que muitos lideres e gestores estdo a sentir falta das antigas pistas visuais
do que significa ser produtivo, pois ja ndo podem "ver" quem esta a trabalhar arduamente ao caminhar
pelos corredores ou junto a sala de reunides. De facto, comparados com os gestores presenciais, 0s
gestores hibridos sdo mais propensos a afirmar que tém dificuldade em confiar que os seus
colaboradores estdo a dar o seu melhor (49% contra 36%) e relatam ter menos visibilidade sobre o
trabalho que os seus colaboradores realizam (54% contra 38%). E, a medida que os empregados
sentem a pressdo para "provar" que estdo a trabalhar, o cansaco digital estd a aumentar
exponencialmente.

A "paranoia de produtividade" pode tornar o trabalho hibrido insustentavel. Os lideres precisam
mudar o foco, passando de uma preocupacdo sobre se as suas equipas estdo a trabalhar o suficiente,
para ajuda-las a concentrar-se nas tarefas mais importantes. Cerca de 81% dos colaboradores
consideram que é fundamental que os seus gestores os ajudem a priorizar a sua carga de trabalho,
mas menos de um terco (31%) afirma que os seus gestores alguma vez deram orienta¢des claras
durante reunides individuais. Resolver este problema deve comecar no topo: 74% dos gestores de
pessoas afirmam que mais orientacdes sobre a priorizacdo do seu proprio trabalho ajudariam a
melhorar o seu desempenho, e 80% dizem que beneficiariam pessoalmente de mais clareza da
lideranca sénior sobre as prioridades mais impactantes.

A interpretacdo da produtividade em estudos deste género deve considerar que ha indicios de
gue as pessoas ndo estejam a relatar a produtividade do trabalho em si, conforme amplamente
discutido na literatura internacional. Por exemplo, um artigo da revista The Economist!*® aborda o
fendmeno da "ilusdo do aumento da produtividade" no contexto do teletrabalho. O argumento
principal é que, frequentemente, os individuos podem estar a confundir produtividade com a
capacidade de realizar outras atividades paralelamente ao trabalho. Por esta razdo, é essencial adotar
uma abordagem cautelosa ao avaliar a produtividade e investigar de forma aprofundada como os

trabalhadores remotos estdo realmente a utilizar o seu tempo.

113 Disponivel em The working-from-home illusion fades (economist.com). Consultado em 18 de setembro de
2024.
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Ao analisar esta e outras pesquisas ja citadas até o momento, observa-se que o conceito utilizado
para medir a produtividade ndo esta de acordo com a sua real definicdo, qual seja, relacao entre os
resultados obtidos e os recursos empregados no processo produtivo. Apesar de se referirem a
produtividade, tais pesquisas partem do conceito de atividade, uma vez que o aumento de trabalho
(atividades) nem sempre estd relacionado com a entrega de um produto final acabado (resultado)*4.
Esse simples olhar para o conceito pode identificar que o empregado estd mais ativo, mas ndo
necessariamente mais produtivo, ou seja, pode estar envolvido em muitas atividades ao longo de um
dia, mas isso ndo significa automaticamente que essas atividades sejam eficazes ou tragam resultados,
ja que produtividade significa a capacidade de transformar esforcos e recursos em resultados
significativos.

O conceito de atividade refere-se a qualquer acdo ou conjunto de agdes realizadas com um
propdsito ou objetivo especifico. No contexto de gestdo de projetos ou administracdo, o termo
atividade designa uma etapa especifica de um processo, que precisa ser completada para que se
avance para o proximo passo. No campo da fisica ou quimica, atividade pode também referir-se a taxa
ou intensidade com que uma determinada substancia participa numa reacdo ou processo. Assim, o
conceito de atividade varia conforme o contexto em que é utilizado, mas geralmente envolve alguma
forma de a¢do direcionada para um fim, ndo sendo o fim em si mesmo.

Ser produtivo vai além da mera execucdo de atividades, pois envolve a eficiéncia com que essas
atividades sdo realizadas e o resultado obtido a partir delas. O resultado que foi produzido precisa ser

compativel com o que foi empregado no processo de produgao.

114 Relativamente a medic3o da produtividade, é interessante ver o que se verificou em Capell Guiu, Josep (2020).
éSe puede medir la productividad em el teletrabajo? Capital humano: revista para la integracion y desarrollo de
los recursos humanos, n? 358, p. 12.
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Uma pesquisa realizada por Emanuel e Harrington!?®

em maio de 2023 analisou os impactos do
trabalho remoto nos call centers americanos de uma empresa da Fortune 500, que contratava com
344 trabalhadores remotos e 1.592 trabalhadores presenciais no escritério. Antes da Covid-19, os
trabalhadores remotos atendiam 12% menos chamadas por hora do que os trabalhadores presenciais.
Quando os call centers fecharam devido a Covid-19, a produtividade dos trabalhadores presenciais que
passaram a trabalhar remotamente declinou em 4% em relagdo aos trabalhadores que ja estavam
remotos, indicando que um ter¢o da lacuna inicial foi devido a um efeito negativo do tratamento do
trabalho remoto. No entanto, uma lacuna de produtividade de 8% persistiu, indicando que a maior
parte da lacuna de produtividade foi devido a selecdo negativa de trabalhadores para o trabalho
remoto. Apesar do referido estudo ter sido realizado com trabalhadores de call center, um tipo de
trabalho que é altamente regularizado, roteirizado e uniforme, pode-se perceber que a métrica
utilizada para medir a produtividade foi objetiva e mensuravel, ou seja, utilizou a quantidade de
chamadas atendidas no periodo de uma hora para ambos os grupos analisados. Ndo partiu de
percecdes subjetivas de empregados e lideres.

Diversos tribunais federais e estaduais brasileiros vém reportando aumentos de produtividade
com seus servidores em teletrabalho, mesmo em tempos de pandemia. Por exemplo, o Superior
Tribunal de Justica — STJ apresentou aumento de 33% em decisdes e despachos no més de margo de
2020, altura em que foi instada a pandemia, assim como Tribunais Regionais Federais — TRFs de Sdo
Paulo e Mato Grosso do Sul, o Tribunal de Justica do Estado do Ceard e o Ministério Publico de Santa
Catarina — MPSC apresentaram maior produtividade!'®. Aqui estd mais um exemplo de pesquisa
baseada em dados objetivos, obtidos através de numeros quantitativos.

J4 esta outra pesquisal?’ realizada com mais de 10.000 profissionais qualificados em uma grande
empresa asidtica de servigos de Tl, comparou a produtividade antes e durante o periodo de trabalho
em casa na pandemia de Covid-19. O total de horas trabalhadas aumentou em cerca de 30%, incluindo
um aumento de 18% no trabalho apds o horario comercial normal (pds laboral). A produgdo média ndo
mudou significativamente, ou seja, se manteve. Portanto, a produtividade caiu em cerca de 20%. Aqui
é possivel fazer duas criticas: a primeira é que a razao pela qual a produtividade é interpretada como
tendo caido é que o total de horas de trabalho aumentou, de modo que a produtividade efetiva "por
hora" diminuiu, mas a produtividade total de facto permaneceu a mesma. A segunda é que mais uma
vez foi usado o fator tempo de trabalho para analisar a produtividade e ndo o produto final entregue

(resultado).

115 Disponivel em sr1061.pdf (newyorkfed.org). Consultado em 19 de setembro de 2024.

116 Disponivel em O Teletrabalho e a Pandemia: antes, durante e depois - Instituto Publix. Consultado em 16 de
setembro de 2024.

117 Disponivel em Work from Home & Productivity: Evidence from Personnel & Analytics Data on IT Professionals
(econstor.eu). Consultado em 18 de setembro de 2024.
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O ponto central de atengdo é que, no geral, as empresas rastreiam atividade de ndo produtividade.

Podemos chegar em algumas conclusdes apds todas as andlises mencionadas até aqui. A primeira
delas é que poucas sdao as pesquisas quantitativas que demonstram o aumento efetivo da
produtividade no teletrabalho. A maioria delas mostram o aumento da atividade e ndo da
produtividade. A segunda é que, os resultados sdo baseados em percec¢des subjetivas, quer seja dos
empregados, quer seja dos empregadores, e ndo com base em dados objetivos. A terceira é o facto de
nao existir uma base de comparagao de produtividade entre o periodo pré-pandémico e o periodo
pandémico. Como ninguém poderia prever uma crise sem precedentes como a da Covid-19, ndo ha
pesquisas anteriores que analisaram a produtividade que possam servir de comparativo. Entretanto,
é perfeitamente possivel fazer a comparacdo entre os dados do periodo pandémico com o pods
pandémico, ja que pesquisas ndo faltaram durante a pandemia. A quarta é que o indice de confianca
da lideranca dos trabalhadores no trabalho remoto é baixissimo, o que se explica pela necessidade do
exercicio do poder através da gestdao baseada no comando e controlo, que precisa da presenca fisica

do empregado no local de trabalho para perceber sua produtividade.

4.3. Comando e Controlo da Lideranga no Teletrabalho

O conceito de comando e controlo no contexto da lideranga no teletrabalho enfrenta transformacdes
profundas devido a crescente adoc¢do de modelos de trabalho hibrido e remoto, especialmente apds a
pandemia de COVID-19. No modelo tradicional de trabalho presencial, o comando e controlo baseia-
se numa supervisao direta e constante, onde o lider mantém a presenca fisica e visivel sobre a equipa.
No entanto, com a dispersdo dos trabalhadores, o teletrabalho exige uma reestruturagdo do papel da
lideranca e da gestdo, focada mais na autonomia, na confianga, na tecnologia digital e na

responsabilidade individual do que no controlo direto.
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No teletrabalho, o modelo hierdrquico tradicional é questionado, uma vez que o lider ja ndo tem
a mesma capacidade de monitorizar o desempenho em tempo real, ndo tendo acesso constante e

direto ao colaborador. De acordo com Parker, Knight e Keller!®

, a transicdo para o trabalho remoto
exige uma "reconfiguracdo" do estilo de lideranga, onde a confianga substitui o controlo fisico. A
eficacia de liderar a distancia exige competéncias novas, como a capacidade de criar lagos de confianca,
delegar responsabilidades de forma eficaz e fomentar a autonomia. Os lideres no teletrabalho
precisam de utilizar plataformas de comunicacdo para garantir que os objetivos sdo cumpridos sem
comprometer a autonomia dos trabalhadores. O excesso de controlo pode levar ao
microgerenciamento, que é geralmente prejudicial para a motivagdo e para a produtividade dos
colaboradores.

Para os trabalhadores em teletrabalho, dizer “bom dia” no chat de conversac¢do é uma forma
rotineira de controle. H3 liderancas que desconfiam de quem trabalha a partir de casa e cronometram
tudo ao segundo. Muitos lideres acreditam que a produtividade é afetada, que o comprometimento
n3o é o mesmo, e de quando em vez necessitam de verificar os “sinais vitais” dos trabalhadores!'®. O
presencialismo parece falar mais alto, por ser mais facil de controlar e o trabalho remoto exigir novos
tipos de lideranca e formas de trabalhar, com base na confianca.

O comando e controlo na lideranga no contexto do teletrabalho continuardo a evoluir a medida
gue as organizagdOes ajustam as suas praticas e adotam modelos hibridos de trabalho. Nesse processo,
sera fundamental o investimento em formacao para lideres de equipas, a ado¢do de novas ferramentas
tecnoldgicas e, sobretudo, a promoc¢ao de uma cultura organizacional baseada na confianga. Para que
este modelo seja eficaz e sustentdvel a longo prazo, as organiza¢des devem reforcar a sua resiliéncia,
aperfeicoar as suas praticas de gestdo e consolidar uma cultura de confianca, de forma a minimizar os
obstdculos e a criar um ecossistema de teletrabalho eficiente. Este ambiente deve garantir tanto o
bem-estar dos trabalhadores como o cumprimento eficaz das metas organizacionais.

Esta nova era de teletrabalho exigird a adog¢dao mais generalizada de um novo modelo de gestao —
mais assente na confianga e mais baseado em resultados - e também uma nova forma de trabalhar —
mais auténoma, mais flexivel e mais adaptada as circunstancias e preferéncias individuais do que

anteriormente®?,

118 parker, S. K., Knight, C., & Keller, A. (2020). Remote managers are having trust issues. Harvard Business Review.
119 A este respeito, ver Canals, Claudia e Carreras Baquel, Oriol (2020). Teletrabajo y productividad: un binomio
complejo. Informe Mensual - La Caixa, 284 448, p.31. Disponivel em
https://www.caixabankresearch.com/es/economia-y-mercados/mercado-laboral-y-demografia/teletrabajo-y-
productividad-binomio-complejo?index. Consultado em 25 de setembro de 2024.

120 Guia prético, Teletrabalho durante e apés a pandemia da COVID-19 (2020), Organizac3o Internacional do
Trabalho (OIT), p. 4.
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A maioria dos trabalhadores sente que ganhou qualidade de vida com o teletrabalho. Mas para os
empregadores, é dificil identificar esse ganho, e hd quem fique frustrado por ndo ter um empregado a
sua frente o dia todo. Assim, e para aliviar a “paranoia da produtividade”, algumas empresas decidiram
monitorizar a atividade dos seus funcionarios através de softwares de vigilancia que, na realidade,
apresentam dados enviesados: ndo medem resultados, apenas a atividade no computador. Trata-se
de uma pratica desmoralizante e tdxica, que agudiza a falta de confianca de parte a parte. E o retorno
forcado ao escritério que se comega a evidenciar é prova disso. Os gestores estdo a confundir o
controlo com a produtividade, estando mais focados em medir a atividade que os resultados.

Em conclusdo, a lideranca no teletrabalho requer uma abordagem mais flexivel, centrada em
resultados e na confianca mutua, em detrimento do controlo tradicional. Ao adaptar o comando e
controlo as novas realidades do teletrabalho, as empresas podem melhorar a produtividade, aumentar

a satisfacdo dos colaboradores e promover um ambiente de trabalho mais inclusivo e eficaz.

4.4, Meétricas de Produtividade

O conceito de produtividade tem evoluido de forma significativa, especialmente no contexto do
teletrabalho. A tradicional métrica de produtividade, que se baseava nas horas trabalhadas, esta a ser
cada vez mais substituida por uma abordagem orientada aos resultados. Este método de medir a
produtividade, focado nos outputs e ndo no tempo passado em tarefas, oferece uma visdao mais eficaz
da verdadeira contribuicdo dos trabalhadores para o sucesso organizacional. No entanto, a transicdo
para este modelo de avaliacdo apresenta desafios tanto para empregadores quanto para empregados,
especialmente na forma de definir e aplicar métricas claras e justas.

As métricas de produtividade tradicionais dependiam largamente da presenca fisica e do tempo
investido em tarefas. No entanto, com o advento do trabalho remoto, essas métricas provaram ser
insuficientes para captar a eficdcia real dos trabalhadores. Estudos recentes apontam que muitos
lideres empresariais estdo a adotar métodos mais sofisticados para medir a produtividade, baseando-
se em KPIs (Key Performance Indicators) relacionados com a entrega de resultados e o cumprimento

de metas estabelecidas. Um estudo da Harvard Business Review'?!

sugere que organizagdes que
medem produtividade pelos resultados conseguem alcancar uma maior satisfacdo dos trabalhadores,

além de melhorarem a eficiéncia operacional.

21 Harvard Business Review (2020). “Measuring Employee Productivity.”
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Medir a produtividade com base nos resultados, em vez de nas horas trabalhadas, exige uma
transformacao cultural nas organizacdes. Este modelo depende de uma relagdo de confianca entre a
lideranca e os colaboradores, exigindo uma definicdo clara de metas e objetivos. Para que essa
mudanca seja eficaz, é essencial que os lideres comuniquem de forma transparente as expectativas e
oferecam o suporte necessario para que as equipas possam alcangar os resultados desejados. A
confianga e a transparéncia sdo elementos cruciais neste processo. As organiza¢cdes devem assegurar
gue os trabalhadores compreendem como sera avaliado o seu desempenho e quais sdo os resultados
esperados, pois a falta de clareza pode criar um ambiente de trabalho disfuncional, em que os
colaboradores se sintam confusos ou injustamente avaliados.

Ayelet Fishbach, professor de Ciéncias Comportamentais da Booth School of Business da
Universidade de Chicago, ouvido pelo El Pais, considera que apds todo esse tempo de trabalho remoto

ou hibrido, o défice de confianca é alarmante. Na sua investigacio'®

, 0 especialista provou
repetidamente que o tempo é a métrica de produtividade mais comum porque é muito simples. "E
muito mais facil contar as horas passadas num escritério do que avaliar o valor de uma boa ideia”,
refere, acrescentando que os lideres devem repensar estas métricas para acomodar um mundo onde
a confianga tem necessariamente de crescer.

A necessidade de ferramentas tecnoldgicas adequadas, como plataformas de videoconferéncia e
softwares de gestdo de projetos, é crucial para garantir a fluidez da comunicacdo e o acompanhamento

das atividades dos colaboradores. Como Dahlstrom?*?3

aponta, a adaptacdo ao teletrabalho envolve "a
capacidade de delegar tarefas e acompanhar resultados sem depender de monitorizacdo constante",

substituindo o controlo fisico por objetivos e métricas de desempenho claros e mensuraveis.

122 pisponivel em El teletrabajo abre la puerta a la paranoia de la productividad | Ideas | EL PAIS (elpais.com).
Consultado em 18 de setembro de 2024.
123 Dahlstrom, T. R. (2022). The Evolution of Leadership in the Digital Age. Harvard Business Review, 76(3), 22-27.
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CAPITULO 5

Conclusoes e Consideracoes Finais

A presente dissertacdo oferece uma reflexdo abrangente sobre o impacto do teletrabalho na
produtividade, com base nas analises realizadas ao longo dos capitulos. Dentre as principais
conclusdes, destaca-se a escassez de investigagcdes quantitativas que comprovem o aumento efetivo
da produtividade no regime de teletrabalho. A maior parte dos estudos disponiveis foca-se no
aumento da atividade laboral, mas ndo necessariamente no acréscimo de produtividade, o que
representa um desafio na avaliacdo do real impacto do teletrabalho.

Além disso, observou-se que os resultados sobre a produtividade no teletrabalho tendem a ser
baseados em percecdes subjetivas, tanto por parte dos empregados como dos empregadores, sem a
devida sustentacdo em dados objetivos. Este fator pode ser problematico, uma vez que a avaliacdo da
produtividade deveria assentar em métricas concretas e verificaveis, especialmente num contexto
laboral que difere substancialmente dos modelos tradicionais de trabalho presencial.

Outro ponto relevante é a auséncia de uma base de comparacdo prévia entre o periodo anterior
a pandemia de Covid-19 e o contexto pandémico. A natureza inesperada e sem precedentes da
pandemia impossibilitou a existéncia de estudos prévios que pudessem ser utilizados como parametro
de comparagdo para medir as mudancas na produtividade. No entanto, como a pandemia gerou um
volume considerdvel de pesquisas, a comparacdo entre o periodo pandémico e o pds-pandémico
podera fornecer insights valiosos sobre os impactos a longo prazo do teletrabalho na produtividade.

Outro aspeto a considerar é a desconfianga latente da lideranga em relacdo ao desempenho dos
trabalhadores em regime de teletrabalho. Essa falta de confianca parece estar enraizada na
necessidade de muitos gestores em exercer poder através de uma lideranca tradicional, baseada em
comando e controlo, que pressupde a presenca fisica do trabalhador no ambiente de trabalho para
monitorizar a sua produtividade. Esta mentalidade, contudo, revela-se inadequada num contexto de
trabalho remoto, onde a produtividade deve ser medida pelos resultados alcangados e ndo pelas horas
trabalhadas ou pela supervisao direta.

As conclusOes aqui apresentadas sugerem a necessidade de uma reformula¢do das metodologias
de gestdo e avaliagdo de produtividade no teletrabalho. As organiza¢des devem adotar sistemas mais
robustos e abrangentes para medir a produtividade, baseados em indicadores objetivos e orientados
para resultados. A confianca e a transparéncia entre gestores e colaboradores sdo fundamentais para
a implementacao eficaz deste modelo, que, a longo prazo, podera promover maior flexibilidade e

satisfacdo no ambiente de trabalho, além de resultados mais significativos para as organizacdes.
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O desafio para o futuro reside na capacidade das organiza¢cbes e dos gestores em adaptar-se a
esta nova realidade laboral, utilizando as licdes aprendidas durante a pandemia para criar ambientes
de trabalho mais flexiveis, produtivos e sustentaveis. A transicao para modelos hibridos ou totalmente
remotos ndo serd linear, mas a capacidade de medir e gerir a produtividade de forma eficiente sera
crucial para o sucesso a longo prazo, baseando-se em indicadores de produtividade fidveis e adaptados
as novas dinamicas de trabalho.

Agora nos cabe responder as perguntas que nortearam a presente disserta¢do: O teletrabalho no
domicilio foi uma alternativa viavel para o trabalho em meio a pandemia do novo coronavirus? E
possivel afirmar que o nivel de produtividade do teletrabalho é satisfatério, capaz de justificar a
mudanca definitiva do modelo presencial para o modelo a distancia?

O teletrabalho no domicilio foi uma alternativa vidvel para o trabalho em meio a pandemia do
novo coronavirus, sendo comprovada em vdrias areas, principalmente nas atividades que dependem
de ferramentas digitais e comunicacao online. Tecnologias como videoconferéncias, plataformas de
gestdo de projetos e colaboracdo em nuvem permitiram que as equipas mantivessem o fluxo de
trabalho a distancia. No entanto, esse modelo também apresentou desafios. A falta de infraestrutura
adequada nas casas dos trabalhadores, como internet de alta qualidade ou espacos apropriados,
revelou-se uma barreira. A sobrecarga de trabalho, o isolamento social, o equilibrio entre vida
profissional e pessoal, e a dificuldade em medir a produtividade de forma objetiva foram outros
obstaculos.

Com base nas analises e discussGes apresentadas ao longo desta dissertacdo, pode-se afirmar que
o teletrabalho, sobretudo o modelo hibrido, se consolidou como um modelo vidvel e relevante,
principalmente devido as mudancas aceleradas provocadas pela pandemia da Covid-19. Mas nao foi
possivel afirmar que o nivel de produtividade do teletrabalho foi satisfatério, capaz de justificar a
mudanca definitiva do modelo presencial para o modelo a distancia, pois o fator determinante para a
sua permanéncia no cenario laboral global ndo reside nos ganhos de produtividade, mas sim nos niveis
de satisfacdo e na melhoria da qualidade de vida dos trabalhadores.

O teletrabalho proporciona uma maior flexibilidade, permitindo que os colaboradores conciliem
de forma mais eficaz as suas responsabilidades pessoais e profissionais, o que, por sua vez, contribui
para uma maior satisfacdo e bem-estar. A reducdo do tempo gasto em deslocac¢des, a possibilidade de
gerir o préprio tempo e o aumento da autonomia sdo elementos que favorecem uma visdo positiva
deste modelo de trabalho. Estas caracteristicas sdo particularmente apreciadas pelos trabalhadores, o
que reforca a sua adesdo ao formato remoto ou hibrido, conforme indicam diversas pesquisas sobre o

tema.
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Portanto, conclui-se que, embora o teletrabalho tenha sido inicialmente uma resposta a uma crise
global sem precedentes, ele se consolidou como uma alternativa que veio para ficar, sobretudo pelos
seus efeitos positivos na satisfacdo e qualidade de vida dos trabalhadores. O futuro do trabalho
passara, necessariamente, por uma maior adaptacdo a este modelo, com o desenvolvimento de
praticas de gestdo que permitam medir a produtividade de forma eficaz e promover um ambiente de
trabalho saudavel e equilibrado. A transformacgdo cultural necessaria para que o teletrabalho funcione
de forma eficiente e equitativa serd um dos grandes desafios das organiza¢des nos préximos anos.

Em suma, como destacado pela Ordem dos Psicdlogos de Portugal®®*: “O modelo de teletrabalho
nao é, em si mesmo, positivo ou negativo, dependendo as suas caracteristicas e consequéncias, das

diferentes circunstancias do contexto organizacional em que ocorre.

124 Disponivel em *insustentabilidade teletrabalho.pdf (ordemdospsicologos.pt). Consultado em 16 de setembro
de 2024.
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