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Abstract 
The possibility of working anywhere is a welcome perspective seen by the post industrial 
society. Although historical facts lead to the maintenance of craftsmen in their place of 
work what is related to the classical concepts of working day routine and intensity, many 
companies are making experiences to the opposite direction. This article discusses the 
companies’ motivations toward such a direction and its effects until now. Besides that the 
study points out the necessity of a cultural renewing together with a reorganization of the 
company architecture what is generated by the adoption of telecommuting, mainly 
concerning the management mechanisms and working control. 
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INTRODUÇÃO: 
 O que fazer hoje, trabalhar ou ficar em casa? Durante boa parte da história 
moderna, sobretudo nos séculos XIX e XX com a intensificação e diversificação da 
produção industrial, essa era uma pergunta que admitia uma única resposta de caráter 
excludente. De uma forma geral, uma significativa parte dos trabalhadores exerce seu 
ofício em um local específico que se localiza fora do ambiente familiar.  
 Entretanto, embora algumas gerações já tenham se acostumados com este formato 
de localização do trabalho – pensando-o inclusive como uma característica inata ao 
trabalho – é possível localizar-se historicamente o momento em que este paradigma se 
estabelece. Pode-se afirmar que a transição do sistema putting-out para a manufatura marca 
decisivamente a criação de um “local de trabalho” comum a varias pessoas, sendo ao 
mesmo tempo distinto do ambiente familiar de todas estas pessoas. 
 As necessidade organizacionais contemporâneas estão abrindo caminho para a 
possibilidade de questionamento dessa ruptura entre o ambiente familiar e o ambiente de 
trabalho. Algumas empresas já estão “nascendo” com esta mentalidade e mesmo empresas 
bastante tradicionais já abrem espaços para algum experimentalismo nesse sentido. 
 Este artigo se dedica a levantar alguns pontos que envolvem a discussão acerca do 
trabalho remoto e apresentar, a partir de algumas experiências práticas, algumas questões 
importantes que podem  balizar os estudos organizacionais, sobretudo as análises 
ergonômicas, dentro dessa potencial perspectiva de trabalho. Como trabalho remoto 
entende-se o trabalho em qualquer lugar, ou seja, não necessariamente num espaço físico 
definido onde se localiza a empresa. Este local pode ser inclusive a residência do 
trabalhador. O termo teletrabalho também pode ser usado, embora este último termo tenda 
a ser associado à necessidade de uma base de telecomunicações. Enquanto isso, algumas 
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grandes empresas desocupam vários andares de suas sedes e mandam os trabalhadores para 
casa: para trabalhar. 
 
1 – O CAMINHO DE CASA PARA O TRABALHO 

O putting-out system pode ser considerado o primeiro sistema de produção onde a 
figura de um agente detentor do meios de produção, de natureza exógena ao ofício de 
produção, se legitima socialmente como imprescindível à lógica econômica. Neste modelo, 
o comerciante controlava as pontas da cadeia produtiva: o acesso às matérias-primas e os 
canais de comercialização. Assim, o comerciante definia o que , quando e quanto o artesão 
deveria produzir. Contudo, esse modelo não apresenta nenhuma mudança significativa nas 
técnicas e métodos de produção, que continuavam sendo praticados pelos artesãos em suas 
pequenas oficinas domiciliares. 
 Este modelo, no entanto, conforme sustenta NEFFA (1991) apresentava algumas 
limitações básicas para a maximização de extração de mais-valia. Dentre estas limitações 
destacam-se: a baixa taxa de produção, a impossibilidade de padronização dos produtos, o 
desvio de matéria-prima, a dependência estrita do saber operário com sua lógica distinta à 
acumulação entre outras... 
 A formulação organizacional que pretendeu superar essas limitações orientava-se 
prioritariamente segundo o vetor  que apontava para a intensificação do controle dos meios 
de produção por parte desse agente capitalista e a gradual apropriação do saber técnico do 
artesão.  
 A característica distintiva principal do sistema de manufatura, que se estabeleceu 
entre o putting-out system e o sistema fabril, é o estabelecimento do LOCAL DE 
TRABALHO. A reunião dos artesãos, que no início eram donos dos próprios instrumentos 
de trabalho e mantinham os métodos originais de suas oficinas, no mesmo local de trabalho 
sob uma rígida estrutura hierárquica e um controle disciplinar punitivo permitia a 
intensificação do controle sob os artesãos e seus saberes técnicos, além de uma 
intensificação do trabalho através da criação de uma jornada de trabalho única e mais longa 
para todos os artesãos. Nesse sentido, é possível perceber que essa transição teve origens 
em necessidades organizacionais de intensificação de controle e não na supremacia 
tecnológica dos modelos nascentes (DECCA). 
 Podemos afirmar que este ponto da história das transformações dos modelos 
organizacionais de trabalho é significativo para entender quando e porque as pessoas 
começaram a sair de suas casas para trabalhar na mesma hora e no mesmo local com outras 
pessoas, em uma produção sobre a qual não detinham o controle de suas estratégias e seus 
valores. 
 
2 – O CAMINHO DO TRABALHO PARA CASA 
 Embora os modelos organizacionais tenham sofrido significativas alterações no 
período descrito anteriormente, uma vez solidificado o sistema fabril baseado na 
mecanização, divisão técnica do trabalho (cf, MARGLIN) e controle hierarquizado, as 
transformações estruturais profundas não apresentaram o mesmo ritmo. Desde então, a 
fábrica se estabeleceu como principal arquétipo das formulações organizacionais mesmo 
em organizações do setor terciário e em modelos econômicos não-capitalistas. Em tempo, a 
produção industrial soviética no primeiro quarto do século não se organizava de maneira 
significativamente distinta de uma fábrica nos Estados Unidos, embora a distribuição do 
valor econômico agregado fosse diferente.  
 A utilização do paradigma fabril como orientação fundamental das formulações 
organizacionais durante diversas gerações fez com que algumas de suas características 
parecessem inatas à natureza do próprio trabalho. Um exemplo pode ser a estrutura formal 
da “jornada de trabalho inglesa” com seu formato básico em torno de 40 horas semanais 



divididos igualmente em cinco dias semanais, ou ainda, o fato de centenas de trabalhadores 
de uma empresa de seguros se encontrarem para trabalhar em um mesmo prédio comercial, 
em geral longe de suas residências quando se trata de grandes centros urbanos, durante as 
mesmas horas determinadas e sincronizadas para trabalhar e até mesmo para almoçar. É 
evidente que este modelo básico encontra inúmeras adaptações em diversos países e 
diversas indústrias, porém continua como um referencial básico pertinente para a análise 
em questão. 
 Esta perspectiva se coloca de maneira irrefutável como um bloqueio que oblitera a 
possibilidade de formulação de novas propostas organizacionais. Entendendo o nascimento 
das fábricas como um fato histórico condicionado à validação de determinados interesses 
sociais e não como uma “evolução tecnológica natural”, pode-se pensar que mesmo os 
mais retintos postulados organizacionais fabris são passíveis de questionamento. Uma 
questão que se coloca é: as condições sociais que legitimaram este modelo organizacional 
continuam válidas e ele atende às necessidades contemporâneas de trabalhadores e 
empresas? De certo que esta pergunta não apresenta uma resposta única e suscita debates 
que estão além do escopo deste artigo. Ainda assim, serve como uma possibilidade de se 
apresentar algumas idéias que partem deste questionamento. 
 
2.1 – O pós-industrialismo e a necessidade de buscar-se novos formatos para o trabalho. 
 Em um determinado dia da década de 50, nos Estados Unidos, o número de 
trabalhadores no setor terciário superou o do setor secundário da economia. A evolução 
tecnológica, trazendo consigo um grande aumento no nível de mecanização e automação 
da produção industrial acarreta um fenômeno interessante: cada vez mais produção com 
cada vez menos trabalhadores.  

Uma consequência natural desse fenômeno é a migração dessa força de trabalho para o 
setor terciário da economia, o que acaba também por alterar significativamente o tipo de 
trabalho executado. Se antes o trabalho consistia um conjunto de gestos coordenados e 
padronizados e o trabalhador era uma extensão da máquina, nessa transição o trabalho 
intelectual tende a ser priorizado em detrimento ao esforço gestual. Evidentemente, esse 
não é um fenômeno contínuo e uniforme. A sua validade em linhas gerais serve para a 
sustentação da argumentação deste artigo. 
 Essa mudança não é a única que toma parte no mundo do trabalho na segunda 
metade do século anterior. Na verdade, todo um modelo de pensamento baseado nos 
fundamentos industriais é que passam a ser questionado. A terceira onda da organização 
econômica e social da sociedade sugerida  por Alvin Toffler seria aquela que inauguraria 
um tempo que sucederia a primeira grande onda de caráter agrário e a segunda grande onda 
de caráter industrial.  Em seu livro “ A empresas flexível” (1994) o autor utiliza o termo 
superindustrial para denominar o que seria os delineamentos básicos dessa terceira onda. O 
mesmo fenômeno é bastante bem desenvolvido por De Masi (2000) sob o conceito de pós-
industrialismo. 
 Um dos princípios mais relevantes utilizados por De Masi (1999-b) é a necessidade 
do desenvolvimento do trabalho criativo. Uma vez superada a fase inicial de crescimento 
de capacidade industrial para dar sustento à emergente sociedade de consumo em massa, 
cabe as empresas manterem-se capazes de reformular conceitos e produtos em intervalos 
cada vez menores a fim continuarem cativando seus clientes. Henry Ford conseguiu 
transformar seu carro preto e padronizado (o clássico modelo T) em um bem acessível a 
uma parcela antes impensada da população. Hoje, a empresa Ford, concorrendo em uma 
escala planetária, tem como principal preocupação o desenvolvimento de conceitos e a 
introdução de novidades (O desenvolvimento dos modelos Ka e Focus mostram essa 
preocupação). para manter seus carros atrativos.  



 Os estudos de caso apresentados no livro “A emoção e a regra” (De Masi, 1999-a) 
vão mostrar como alguns princípios fundamentais da era industrial tornaram-se não só 
obsoletos, como também restritivos à manifestação do trabalho criativo. Entre estes 
princípos, dois podem ser destacados: a padronização e o sincronismo. 
 O primeiro princípio, conforme dito anteriormente, foi bastante importante para o 
estabelecimento da eficiência industrial que possibilitou a oferta de bens em escala de 
massa. Grandes lotes do mesmo produto, possibilitavam a redução do custo unitário e sua 
consequente disponibilização para uma nova parcela da população. Superada essa fase com 
o desenvolvimento tecnológico e automação, essa padronização que tinha reflexos na 
necessidade de processos sempre idênticos, planejados e controlados deixa de ser 
necessária. Nesse caso, o controle de caráter físico sobre os movimentos e processos 
padronizados também deixa de ser necessário.  
 O sincronismo das ações também tem forte relação com a padronização dos 
processos produtivos. O conteúdo do trabalho reduzido à um conjunto de gestos e a divisão 
técnica desse trabalho, impingiam que os movimentos, por vezes planejados a partir da 
interface homem-máquina, fossem cadenciados e combinados para se reconstruir a 
sequência de operações produtivas. Essa redução da perspectiva do trabalho facilita a 
percepção do conceito de ritmo e cadência como um lúgubre ballet.  

Se os princípios da era industrial não dão conta das perspectivas desenvolvidas pela 
sociedade pós-industrial, é natural se pensar que o modelo de organização do trabalho 
engendrado pela era industrial representado pela fábrica precise ser revisto. Dentre diversas 
varáveis organizacionais possíveis de questionamento, esse artigo se concentra em uma: a 
necessidade do local e horário de trabalho determinado e comum. Como uma das possíveis 
respostas, a sociedade pós-industrial aponta o trabalho remoto. Senão vejamos: se o 
trabalho criativo não precisa ser padronizado (as máquinas já fazem este trabalho), então o 
tempo de trabalho não é mais uma sucessão de ciclos operatórios e não se pode fazer 
relação direta entre uma hora de trabalho e uma quantidade de produção; se o trabalho 
criativo não precisa ser sincronizado, então os trabalhadores não precisam estar no mesmo 
local durante os mesmos minutos do dia. 

 
3 – ALGUMAS POSSIBILIDADES DO TRABALHO REMOTO 
 O trabalho remoto, ou seja, as pessoas trabalhando em locais distintos de um centro 
único, podendo ser este local a própria casa do trabalhador, e ainda assim interligados 
através de suportes de comunicação e telemática, surge como uma possibilidade de se 
aproximar o espaço laboral do espaço existencial das pessoas. Vida e Trabalho, 
inelutavelmente cindidas a partir do sistema de manufatura, poderiam começar 
entendimentos para uma nova harmonia. Em tempo, o trabalho remoto não supera a 
dicotomia capital trabalho introduzida na lógica capitalista de produção, o que seria 
necessário para uma reintegração completa da práxis laboral no espaço existencial. 
Contudo, pode permitir um maior espaço para o trabalhador reconstruir essa relação. 
 
 A seguir, apresentam-se alguns pontos importantes da perspectiva do trabalho 
remoto (De Masi, 1999-b, cap. 17) e (De masi, 2000, cap. 10) que, evidentemente, não 
exaurem as possibilidades de aprofundamento do tema, conquanto permitam um ponto de 
partida para se avaliar os casos específicos a serem estudados no próximo tópico deste 
artigo.  
 
 Algumas vantagens do trabalho remoto: 
• Economia de tempo e custo de deslocamento até o local de trabalho. Para a sociedade, 

isso significa atenuar os efeitos do caos da “hora do   rush” (incluindo a poluição) em 
muitas das grandes cidades e a possibilidade de redução da concentração urbana; 



• Maior flexibilidade das empresas e redução de investimentos em ativos fixos e 
manutenção das instalações centralizadas de trabalho; 

• Maior autonomia de trabalho o que facilita a manifestação do trabalho criativo e torna 
desnecessários os ritos de demonstração de fidelidade (como relatórios diários, horas-
extras desnecessárias...); 

• Melhoria de imagem da empresa junto aos clientes e funcionários, o que acarreta 
redução do turn-over e atração de novas competências; 

• Possibilidade de adequação das horas de trabalho ao bioritmo natural e individual de 
cada pessoa e à quantidade de trabalho necessária para atingir-se cada objetivo; 

• Aumento das possibilidades de trabalho para pessoas com dificuldade de deslocamento 
e idosos. 

• Maior possibilidade de desenvolvimento das relações familiares e sociais. 
 
 Algumas desvantagens do trabalho remoto: 
• Possível perda de identidade social e desmobilização do trabalhador enquanto classe, 

podendo mesmo gerar uma atomização sindical; 
• Dificuldade de estabelecimento e manutenção de laços sociais que balizam e suportam 

o trabalho cooperativo; 
• Resistência cultural por parte das empresas que têm reduzido seu poder de controle 

sobre o processo, devendo orientar este controle para os resultados; 
• Resistência cultural de trabalhadores que vêm no local de trabalho um espaço de 

valoração social e manifestação de poder; 
• Redução da identidade da empresa e um possível isolamento do trabalhador; 
• Necessidade de reciclar hábitos pessoais e familiares de forma a permitir a integração 

do trabalho à vida cotidiana da família. 
 
Alguns efeitos do trabalho remoto: 
• Aumento de produtividade; 
• Superação da supervisão táctil e da exigência de presença física de controle sobre o 

processo; 
• A maioria dos trabalhadores não se queixa de isolamento; 
• Relacionamentos hierárquicos são mantidos, porém podem melhorar de qualidade na 

medida em que os conflitos gerados pelo estreito convívio cotidiano são mitigados. 
Aliás, esta perspectiva não se restringe às relações entre níveis hierárquicos diferentes; 

• Aumento do tempo livre dos trabalhadores; 
• Desenvolvimento de novos espaços de socialização 
 
4 – ALGUMAS EXEPRIÊNCIAS PRELIMINARES 

O trabalho remoto vem se ampliando a medida que a tecnologia se desenvolve. Não 
existem dados precisos sobre o número de teletrabalhadores atuais. A pesquisa The 1999 
Telework America National Telework Survey, conduzida por Joanne H. Pratt Associates, 
mostrou que 19,6 milhões de pessoas trabalham a distância, tipicamente 1 a 2 dias  por 
semana. A maioria dos teletrabalhadores trabalham mais do que as 35 horas da semana de 
trabalho americana, sendo em média 3 horas a mais de trabalho por semana.. 42% 
trabalham de 50 a 75 horas por semana. Os teletrabalhadores são normalmente casados e 
funcionários qualificados. O estudo confirma que o trabalho remoto ajudo os trabalhadores 
a gerir melhor sua vida profissional e pessoal. Dois terços das empresas que fazem parte da 
Fortune 1000 possuem programas de trabalho a distância - ou trabalho remoto. Metade 
destes programas foram  implantados nos últimos dois anos (RAPOZA, 2000).  



As empresas de informática e telecomunicações estão entre as pioneiras e as que 
mais se utilizam do trabalho a distância mas, não são as únicas. Centros de pesquisa, 
organismos governamentais, fabricantes de aviões, corretoras de valores, bancos, jornais, 
empresas de projetos e indústrias petroquímicas estão entre os exemplos de empresas que 
adotaram o trabalho remoto. 

A maioria dos países Europeus têm associações para o desenvolvimento do trabalho 
remoto. A França, cujas primeiras iniciativas foram desenvolvidas pelo Ministério de 
Telecomunicação e Correios em 1980, foi uma das pioneiras. Na Finlândia, cujo o governo 
tem como meta construir uma sociedade da informação, 15% dos trabalhadores 
teletrabalham e acredita-se que isto é apenas 1/5 do possível.  Além das iniciativas dentro 
do próprio País, sabe-se que países como os Estados Unidos e a Austrália têm experiências 
de utilização de mão-de-obra de países como Índia,  México, Coréia, Filipinas e em 
Singapura para trabalho remotos administrativos e/ou de processamento de dados. 
 
Segundo a Canadian Telework Association : 
• De acordo com a EKOS Research: 33% dos canadenses escolheria o teletrabalho a um 

aumento de salário e 43% trocariam para outro que permite o teletrabalho 
• As empresas precisas de um escritório a menos para cada 3 teletrabalhadores (O que 

representaria numa economia de U$2.000 por trabalhador por ano) 
• Vários estudos comprovam que 1 a 3 dias por semana de  trabalho aumentam a 

produtividade do funcionário de 10 a 20% 
• Teletrabalhadores da American Express gerenciam 26% a mais de chamadas e 

produzem 43% a mais de negócios do que os funcionários locados no escritório. 
• 
• 

Na Compaq Computer Corporation a produtividade cresceu de 15 a 45% 
Pesquisas na IBM Canada (onde cerca de 20% dos funcionários são teletrabalhadores) 
indicam que os funcionários podem ser até 50% mais produtivos quando trabalham 
num ambiente de trabalho remoto. 

 
O call center da empresa americana Air Touch Cellular, possui 130 trabalhadores 

em home-offices. Um dos motivos citados para o aumento da qualidade e da 
produtividade, com melhoria do atendimento ao cliente, é que o ambiente doméstico é 
mais tranqüilo e silencioso do que o encontrado no escritório. Os teletrabalhadores 
resolvem o problema do cliente mais rápido pois aumentam a capacidade de manter o foco 
na chamada. 

O ganhos com otimização do espaço  e seus custos (aluguéis, energia, água etc.) 
também são significativos. A Air Touch Cellular reduziu o problema de falta de vagas no 
estacionamento. A Nortel Networks, que possui 16% de seus funcionários teletrabalhando 
pelo menos 2 vezes por semana, economizou U$20 milhões em custos imobiliários. A 
AT&T economizou cerca de U$25 milhões por ano com seus tele-trabalhadores tempo 
integral.  

A pesquisa interna realizada pela AT&T, sobre trabalho remoto, em 2000, revela 
que os teletrabalhadores trabalham, em média uma hora a mais por dia (equivalente a 6 
semanas a mais por ano). Além disso, 72% afirmam que eles produzem mais por hora em 
casa do que no escritório tradicional. Nesta empresa,  67% dos teletrabalhadores que 
receberam uma outra proposta de emprego declinaram pois não queriam abrir mão do 
“ambiente da AT&T de trabalho remoto” , 66% de todos os gerentes reportam que o 
trabalho remoto é uma vantagem para manter e atrair bons empregados. A pesquisa 
também destacou que 77% estão mais satisfeitos com sua carreira  agora do que antes do 
trabalho remot e 83% estão mais satisfeitos com sua vida pessoal e familiar desde que 
começaram a trabalhar a distancia. 



O Fred Hutchinson Cancer Research Center é um centro de pesquisas americano 
voltado para o combate ao câncer. O centro possui 2.300 funcionários e de 10 a 15 % deles 
trabalha em casa pelo menos uma vez por mês. No setor de prevenção do centro, o Public 
Health Sciences (PHS), que trabalha com muitos dados, modelos estatísticos, análises e 
tarefas no computador, este número sobe para 25-30% do pessoal. Existem casos de 
pesquisadores que trabalham em outras cidades (por exemplo, um mestre em matemática 
que trabalha com pesquisa estatística) e se deslocam até o centro duas vezes por mês para 
reuniões. O trabalho remoto permite que o centro não perca profissionais qualificados 
porque estão com filhos pequenos em casa ou morando distante. 
  Dos 3060 funcionários da empresa de  softwares Autodesk, Inc. 26% trabalham 
remotamente regularmente e 10% dos seus trabalhadores americanos o fazem diariamente. 
Os objetivos iniciais da empresa, que eram reduzir a demanda de espaço nos escritórios 
com o crescimento da empresa e aumentar a satisfação dos funcionários, foram atingidos. 
A adoção de  um programa de trabalho flexível  para seus funcionários (Future Work-
Now), proporcionou melhoria da imagem da empresa junto aos seus funcionários e clientes 
atuais e potenciais. A empresa foi considerada uma das 100 melhores empresas para mães 
trabalhadoras pela Working Mother Magazine’s, em 1998. Também foi citada entre as 100 
melhores pela Business Week Magazine’s e Fortune Magazine’s. . Além disso, o programa 
é uma vantagem competitiva para recrutamento pois a empresa se localiza no Vale do 
Silício, conhecido por seus congestionamentos. Segundo a empresa o teletrabalho faz com 
que seus funcionários, no total,  dirijam 134.000 km a menos semanalmente, contribuindo 
para a redução da poluição do ar  local. 

Uma das principais vantagens para a sociedade, com a adoção do trabalho remoto, é 
a redução da poluição, dos congestionamentos de veículos e do número de pessoas em 
transito nos horários de rush. O governo americano, através da Environmental Protection 
Agency (EPA) está dando incentivos para as empresas das cidades americanas de Denver, 
Houston, Los Angeles, Philadelphia e Washington reduzirem o número de carros dos 
funcionários em circulação. As empresas utilizariam um software do governo para calcular 
a redução da poluição. Este programa poderia reduzir a emissão de 2.613 toneladas por ano 
para cada grupo de 100.000 teletrabalhadores (ASSOCIATED PRESS, 2001).  

Outro reflexo positivo para a sociedade é o aumento da oferta de trabalho para 
pessoas com restrições para deslocamento : pessoas com dificuldade de locomoção (por 
exemplo acidentados, deficientes físicos, idosos) e pessoas que precisam estar próximas da 
família (para cuidar de crianças ou idosos). Pode ser, inclusive, uma opção para o trabalho 
de presidiários cumprindo penas em regime fechado. Existem sites na internet oferecendo 
trabalho remoto preferencialmente para deficientes físicos. 

No Brasil, as principais experiências de trabalho remoto são de empresas 
multinacionais como Kodak, Siemens, IBM, HP e Bayer. A WWWriters Sistemas, 
empresa gaúcha de gerenciamento de informações na rede, têm como sede o site na 
internet e todas as equipes trabalham a partir de seus home-offices.  
 
CONCLUSÕES 

A primeira conclusão que o estudo permitiu chegar dá conta de que o trabalho 
remoto já pode ser considerado uma realidade em alguns setores de trabalho 
contemporâneo, sobretudo nos setores de informática e telecomunicações. O trabalho 
remoto se mostrou possível e viável em diversas aplicações. As motivações para sua 
implantação encontram eco nas três esferas fundamentais do trabalho: o trabalhador, as 
empresas e o Estado.  

No Brasil, as experiências ainda são incipientes, muitas destas têm local em filiais 
de empresas multinacionais que já aplicam o modelo em outros países. Embora existam 
empresas nacionais que já estão nascendo com esse formato, principalmente pequenas 



empresas na área de projetos e informática, a difusão do conceito esbarra fortemente no 
acesso e domínio das tecnologias que dão suporte ao trabalho remoto. 

O estudo mostra ainda que a alteração da arquitetura da empresa não pode ser 
desvinculada de uma reformulação de mesma natureza na sua cultura. Neste caso, o estudo 
não é conclusivo e abre muito mais lacunas do que traz definições e serve mais como um 
indicativo de aprofundamento. Pode-se perceber já neste momento que os ritos de 
manifestação de poder e os ritos de reconhecimento e ascensão profissional são 
remodelados pelo novo formato organizacional. Embora ainda não se tenha uma idéia 
muito clara de onde essas transformações podem chegar, já se percebe suas influências 
sobre uma variável organizacional fundamental: o controle. O controle direto do trabalho 
através de uma supervisão de caráter físico é substituído por um controle baseado nos 
resultados de processo. Nesse caso, existe a necessidade de uma vasta capilarização dos 
objetivos estratégicos nos diversos níveis hierárquicos da empresa, e estes objetivos devem 
estar desdobrados em metas de processo claras para que cada trabalhador remoto continue 
sendo parte de um todo e não um acessório de uma estrutura anacrônica.  
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