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Bancaries

Bancarias e bancarios ganham
novo canal de informacao.

ssa é a primeira edicdo do Boletim "Bancari@s em Foco”, um canal de

comunicacao criado pelo escritério Crivelli Advogados Associados com

a categoria bancaria. O ano de 2012 é o 20° da Convencdo Coletiva de
Trabalho da categoria, 20 anos de conquistas muito importantes, como: a
Participacdo nos Lucros e Resultados, o Aviso Prévio Proporcional, a obriga-
¢do do pagamento dos vales refeicdo e alimentagdo, milhares de novas con-
tratagBes nos bancos publicos, garantia da licenga maternidade de 180 dias
para todas as bancarias e avancos essenciais a igualdade de oportunidades
e combate ao assédio moral.

A historia dessas conquistas estad intimamente ligada a histéria do nosso
escritorio. Estivemos juntos na assinatura da primeira convencdo nacional, e
somos ha alguns anos os responsaveis pela assessoria juridica do Sindicato
dos Bancérios de Séo Paulo tanto na area individual como na area coletiva.

Nesse trabalho, encontramos reivindica¢des constantes da categoria, que
acabam ndo sendo atendidas pelos bancos, o que gera uma grande deman-
da de informacdes e mesmo acdes individuais. E por isso que criamos esse
boletim, um importante mecanismo de comunicagdo para esclarecer algu-
mas duvidas constantes, sempre na intencao essencial de atender aos pedi-
dos das bancarias e bancarios, além de tentar ampliar nossa capacidade de
dialogo.

Na primeira edicdo, nossa equipe de profissionais (advogados, advogadas,
académicos e académicas de direito) traz importantes noticias e informagoes
juridicas, como a natureza salarial do pagamento de luvas e os planos de
saude coletivos, que ultimamente tem sido objeto de desmandos inadmis-
siveis de alguns bancos. Ha ainda a discussdo sobre o regime de alteragéo
dos planos de beneficios de previdéncia complementar e a questdo das ho-
ras extras dos bancos publicos. Em especial, destacamos a criacdo de uma
coluna fixa sobre o universo das bancarias, muitas vezes vitimas de casos de
opressdo dentro do mundo de trabalho, que serdo discutidos em todas as
nossas edicdes. Por fim, a coluna “Fique Sabendo” tem o objetivo de trazer
informacodes claras e objetivas sobre institutos juridicos que fazem parte da
realidade bancéria.

Nossos canais de comunicacdo estdo sempre disponiveis para todos e to-
das que precisarem discutir as questdes juridicas, infelizmente comuns no
trabalho nos bancos. Entendemos que a luta da categoria bancéria deve
manter sua intensidade, sempre avancando para melhores condicdes de
trabalho e compativeis com a étima situagdo financeira dos bancos brasi-
leiros. E nossa parte nessa luta é trazer para a categoria um servico juridico
de qualidade, realmente comprometido com as reivindicagdes da categoria,
melhorando o didlogo e compreendendo a realidade. Esta é a idéia central
desta publicacao.

Crivelli|isesase:
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Coluna da Bancaria

Assédio Sexual

sta coluna tem o objetivo de discutir situacdes que sao

enfrentadas apenas pelas bancarias — simplesmente pelo

fato de serem mulheres — e como proteger seus direitos
especificamente nos casos assédio de género no ambiente
de trabalho.

A desigualdade entre homens e mulheres ainda é muito
forte em nossa sociedade, e a mais dura expressdo desta as-
simetria é a violéncia que a mulher sofre simplesmente por
sua condicdo de mulher, e que é cometida por um homem,
também conhecida como violéncia sexista.l

Essa desigualdade entre homens e mulheres ndo é eviden-
te apenas quando nos voltamos para as estatisticas sobre
violéncia sexista. Outros exemplos ilustram essa assimetria
como o fato de que os homens receberem salarios mais al-
tos que as mulheres, ocuparem mais cargos de chefia e lide-
ranca, conseguirem promocdes com mais facilidade. A Fo-
Iha Bancaria publicada no final de agosto deste ano trouxe
a triste noticia de que apesar das tentativas do Sindicato do
Bancéarios e Financiadrios de Sdo Paulo, Osasco e Regido, os
bancos dificultaram o debate sobre a questdo da igualdade
de oportunidades, mas aceitaram o pedido para realizacdo
de um novo censo da categoria em 2013, a fim de apurar
as diferencas salariais entre os bancarios e bancarias e qual
a extensao da presenca de minorias nos bancos. Em 1994,
de acordo com os dados da Rais/Ministério do Trabalho, as
bancarias tinham remuneragdo média 21% inferior aquela re-
cebida pelos homens e, em 2010, a diferenca aumentou para
24% e, no estado de Séo Paulo, para 28,9%, conforme dados
disponiveis.2

Quanto as situacdes de violéncia sexista, vale destacar que
tratam-se de demonstracoes do poder dos homens sobre as
mulheres e, geralmente, séo justificadas por argumentos re-
lacionados ao que deveria ser o jeito certo de as mulheres se
comportarem. Por exemplo, quando uma mulher é assediada
na rua, sendo obrigada a ouvir gracejos ou piadas, é como se
ela estivesse disponivel simplesmente porque esta sozinha e
exposta em um lugar publico.

A violéncia sexista esta em todos os lugares onde convivem
homens e mulheres: na rua, no trabalho, na fabrica, no cam-
po, nas escolas3, mas a forma mais freqliente de violéncia
contra a mulher é aquela que ocorre dentro de casa. Especi-
ficamente para estas situacdes contamos com a protecao da
Lei Maria da Penha, que, entre outras conquistas, garante a
implementacdo de medidas protetivas de emergéncia, como
o afastamento do marido agressor do lar, entre outras penas
mais severas do que aquelas anteriormente aplicadas. Mas a
violéncia doméstica contra a mulher ndo é a Unica forma de
violéncia sexista presente em nossa sociedade. A violéncia
pode assumir varias formas: violéncia fisica, psicoldgica, se-
xual; doméstica ou ndo; assédio sexual, abuso sexual.4

Falaremos aqui sobre um tipo de violéncia sexista comum

1 Revista da Marcha Mundial das Mulheres. Sao Paulo, janeiro/2002 e Cartilha da SOF (Sempre
Viva Organizagao Feminista), Mulheres em luta por uma vida sem violéncia, 2005, cartilha da qual
foi extraida a maioria dos conceitos aqui reproduzidos sobre as diferentes formas de violéncia
sexista.

2 Folha Bancaria n.° 5.570, “Sem avancos para mulheres, negros e PCD” (fls. 3).

3 Revista da Marcha Mundial das Mulheres. Idem, pp. 4 e 5.

4 |dem, pp. 9.

no ambiente de trabalho, o assédio sexual, ato de deixar a
mulher constrangida com o intuito de obter vantagem ou
favorecimento sexual, e que se desenrola a partir de relacoes
de poder entre as pessoas, levando a mulher a ter medo de
perder o emprego, por exemplo. Segundo Lippman o assédio
é o "pedido de favores sexuais pelo superior hierarquico ou
sécio da empresa, com promessa de tratamento diferenciado
em caso de recusa, tais como a perda do emprego ou de be-
neficios”, constrangendo a mulher no ambiente de trabalho
com gestos, palavras ou com o emprego de violéncia e, para
isso, prevalecendo-se de relagdo de autoridade ou emprega-
ticia, com o objetivo de obter vantagem sexual5.

O assédio sexual no trabalho é uma forma de discriminagdo
no emprego coibida também no plano internacional. A Con-
vencao sobre Eliminacdo de Discriminacdo da ONU (1979),
ratificada pelo Brasil, dispde expressamente em seu artigo
11° sobre a protecdo da mulher no ambiente de trabalho6
e a Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT) veda toda a
discriminacdo no emprego, inclusive a sexual no art. 1°. da
Convencgao n. 1117.

No Brasil, a Constituicdo Federal contém os fundamentos
legais para coibir o assédio sexual ao garantir a inviolabili-
dade do direito a vida, a liberdade e a seguranca (artigo 5°,
caput) e o livre exercicio de qualquer trabalho, oficio ou pro-
fissdo, atendidas as qualificagdes profissionais que a lei esta-
belecer (artigo 5°, XIII). A Constituicdo federal proibe ainda
a diferenca de salarios, exercicio de funcées e de critério de
admissdo por motivo de sexo idade, cor ou estado civil (ar-
tigo 7°, XXX).

No ambito penal, a legislacao brasileira prevé a figura do
crime de assédio sexual (art. 216-A do Codigo Penal)8, mas
os reflexos desta conduta de violéncia sexista sdo distintos
na esfera penal e trabalhista. As repercussdes do assédio
sexual na esfera penal implicam no oferecimento de uma
queixa-crime contra o assediador9 e tém sido admitidas com
muita cautela pelos tribunais brasileiros10.

Isso ndo significa, entretanto, que quando ocorra na esfera
trabalhista ndo possa haver a responsabilizagdo do emprega-
dor pela pratica do assédio sexual cometido por seus funcio-
narios, ja que a empresa é sempre responsavel pela repara-
¢ao civil de eventuais danos causados a suas empregadas e
prepostas no exercicio do trabalho que lhes competir, ou em
razao dele (art. 932, I, Cédigo Civil) e a responsabilidade do

5 NASCIMENTO, Sonia Mascaro. Assédio moral. Sdo Paulo: Saraiva, 2011, pg 106., excelente
investigacdo da qual foram extraidos os conceitos e debates atuais sobre o assédio sexual deste
informativo.

6 “Art. 11

1. Os Estados Partes adotardo todas as medidas apropriadas para eliminar a discriminagdo contra
as mulheres na esfera do emprego, objetivando assegurar, em condi¢des de igualdade entre
homens e mulheres, os mesmos direitos, em particular:

f) o direito a protegdo da salde e a seguranga nas condigdes de trabalho, inclusive a salvaguarda
da fungéo de reprodugao (...)."

7 Organizagéo Internacional do Trabalho. Convengéo 11. Disponivel em <http://www.ilo.org/ilolex/
cgi-lex/singles.pl?query=011958111@ref&chspec=01>. Acesso em 28 de outubro de 2012.

8 Assédio Sexual

Art. 216-A. Constranger alguém com o intuito de obter vantagem ou favorecimento sexual,
prevalecendo-se o agente da sua condigdo de superior hierarquico ou ascendéncia inerentes ao
exercicio de emprego, cargo ou fungéo.

Pena — detengéo, de 1 (um) a 2 (dois) anos.

9 A queixa-crime deve ocorrer com a manifestagdo da vitima até 6 meses a contar da data em que
o denunciante tomou conhecimento do crime e dos seus autores e para oferecé-la é necessario ter
elementos minimos de prova.

10 NASCIMENTO, Sonia Mascaro. Idem, pp. 114.
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banco independe de culpa (Simula 341 do Supremo Tribunal
Federal).

E obrigacdo do empregador garantir um ambiente de tra-
balho respeitoso e todas denuncias de assédio sexual devem
ser devidamente apuradas, resguardando-se sempre o direi-
to ao sigilo e a privacidade, tanto da vitima quanto do agres-
sor, durante toda a investigacao. Exatamente pela parcela de
responsabilidade do empregador é que cabe a Justica Traba-
Ihista e ndo a Justica Comum processar e julgar os pedidos
de indenizacdo pela pratica de assédio sexual no trabalho.

Quando ocorre na esfera trabalhista, o assédio sexual pode
configurar a demissdo por justa causa do assediador (art.
482, b e j, da Consolidacao das Leis Trabalhistas), ou pode
fundamentar uma rescisdo indireta do contrato de trabalho
por justa causa do empregador (art. 483, e, da CLT), que,
quando procedente, permite o término do contrato de tra-
balho, mas com a garantia de pagamento de todas as verbas
rescisoriasll.

De acordo com a OIT configuram assédio sexual condutas
como piadas, cantadas, insinuacdes, elogios a forma fisica
ou gestos de carater sexual ao corpo da funcionaria, a uti-
lizagdo de expressdes como ‘meu amor, princesa etc’, beijos
furtados, olhares maliciosos, comentarios ou gestos sobre a
aparéncia ou estilo de vidal2. Nos tribunais brasileiros os ju-
izes tém sido cautelosos em considerar a demissdo por justa
causa do funcionario envolvido, sempre diferenciando o as-
sédio sexual daquilo que considera apenas “condutas inade-
quadas”13. Cantadas sem “violéncia e ndo constrangedoras”,
“paquera ou flerte sem conotacao sexual explicita”, “bilhetes
respeitosos e sem conotacdo sexual” ou “simples convites
pra sair” ndo foram considerados pelo Tribunal Regional do
Trabalho de Sdo Paulo como suficientes para caracterizar o
assédio sexual no ambiente de trabalho.

E claro que em casos de assédio sexual, infelizmente, sem-
pre existe uma grande dificuldade em provar todos os fatos,
pois na maioria das situacdes os atos de assédio sdo prati-
cados secretamente pelo agressor, longe da vista de todos.
Exatamente por este motivo, apesar de cautelosos, os Tribu-
nais reconhecem as particularidade com que usualmente sao
cometidos atos de violéncia de género de forma a dificultar
a “prova cabal e ocular, sendo necessaria uma analise deta-
Ihada e cuidadosa do conjunto probatério”.14

E importante ressaltar que deve ficar sempre muito cla-
ro que a conduta do colega assediador ndo é desejada ou
incentivada pela vitima, pelo contrario, é rejeitada, inclusi-
ve abalando-a emocionalmente de forma a configurar uma
lesdo ao seu direito de liberdade sexual, uma ofensa a sua
honra e intimidade e, conseqiientemente, um dano moral.

A doutrina reconhece 2 hipdteses de assédio sexual, sendo
o assédio por vantagem aquele que ocorre quando o agres-
sor se utiliza de sua posigdo hierarquica para obter vantagem
sexual sob a ameaca de perda do emprego ou de benefi-
cios15. Ja o assédio por intimidagdo é a pratica reiterada de
incitagdes verbais ou fisicas de conotacdo sexual inoportuna

11 Na pratica, apenas a titulo de esclarecimento didatico, a resciséo indireta equivale a pedir
demissdo, mas receber todos os direitos trabalhistas como se estivesse sendo demitida sem justa
causa.

12 Idem, pp. 108.

13 Idem, pp. 121.

14 TRT, 152 R., RT 00859.2005.002.15.00.2, Rel. Juiz Lorival Ferreira dos Santos, 22-9-2006 in
idem, pp. 127.

15 Idem. pp. 124.

que provocam a humilhacdo e isolamento da vitima, como
comentarios sexistas sobre a aparéncia fisica da empregada,
frases ofensivas de duplo sentido, alusdes grosseiras, humi-
Ihantes ou embaracgosas, perguntas indiscretas sobre a vida
privada da funcionaria, insinuacdes sexuais inconvenientes e
ofensivas, manifestagdes de afeto acompanhadas da oferta
de presentes e vinculadas a aceitacdo de propostas amoro-
sasl6.

O primeiro passo é reconhecer que esta passando por uma
situacdo de assédio e buscar ajuda de alguém de confianca.
Muitas vezes as situagoes de assédio passam despercebidas,
tamanho é o grau com que estamos acostumadas a viver
situacbes de violéncia de género em nossa vida cotidiana,
seja na rua ou no ambiente de trabalho, tais atos sdo cons-
tantemente tratados como naturais, quando ndo sdo e nem
deveriam ser.

E recomendavel denunciar o agressor, buscando o auxilio
de uma dirigente sindical mulher se necesséario e, dependen-
do da gravidade da situagdo, registrar a ocorréncia em uma
Delegacia da Mulher. O registro em B.O. facilitara os possi-
veis tramites administrativos e juridicos trabalhistas penais
que decorram da assédio. Também é importante buscar estar
sempre acompanhada de alguém quando o agressor esti-
ver presente, garantindo que testemunhas também possam
confirmar os fatos, bem como buscar manter a discricdo e o
sigilo sobre durante todo o percurso das investigagdes.

O atendimento juridico realizado no plantdo do Sindica-
to também conta com advogadas capacitadas para dar mais
orientacdes juridicas sobre situacdes de assédio sexual no
ambiente de trabalho e buscar a sua reparacdo com possiveis
acoes trabalhistas.

Para mais informacdes sobre a violéncia sexista o governo
federal disponibiliza também uma Central de Atendimento a
Mulher, que funciona 24 horas por dia, de segunda a domin-
go, inclusive feriados. A ligacdo é gratuita e o atendimento é
de ambito nacional (“Ligue 180")17.

Marina Ganzarolli
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Boletim Crivelli

Plano de Saude Coletivo

lei n. 9.565/98, que dispde sobre os planos de saude,

regula de forma distinta a permanéncia de ex-em-

pregados desligados e ex-empregados aposentados
no plano de salde oferecido pelo empregador.

No caso do empregado, dispensado sem justa causa, o
§1° do art. 30 garante a sua permanéncia pelo periodo de
um terco do tempo de contribui para o plano, com um mi-
nimo assegurado de seis meses e um maximo de vinte e
guatro meses.

J& o empregado, que na época da dispensa encontrar-se
aposentado pelo INSS ou por plano de previdéncia privada
complementar tera direito de permanecer no plano por pra-
zo indeterminado, desde que tenha contribuido por mais de
dez anos, conforme dispde o art. 31 da referida lei.

Caso o aposentado tenha contribuindo por prazo inferior
a dez anos, terd o direito de permanecer como beneficiario
a razdo de um ano para cada ano de contribuicdo.

Em todos os casos analisados o empregado devera assu-
mir o pagamento integral do plano, respondendo pela sua
cota-parte e pela cota-parte que cabia ao empregador.

Os prazos de permanéncia assegurados pela lei, ndo ex-
cluem vantagens obtidas pelo empregado decorrentes de
negociacao coletiva, conforme previsdo do art. 30, §4°. No
caso dos bancarios, a clausula 422 da Convencao Coletiva
de Trabalho (2012/2013) prorroga o prazo de permanéncia
no plano por mais 270 apos o desligamento para os empre-
gados com mais de vinte anos de vinculo com a instituicao
financeira.

Em relacdo a manutencdo do plano, ela ndo é limitada ao
empregado dispensado, sendo extensiva a todo grupo fa-
miliar inscrito quando da vigéncia do contrato de trabalho.

A grande controvérsia reside na questdo do custeio do
plano pelos aposentados.

A expressao "mesmas condi¢des de cobertura” contida no
art. 31 da lei n. 9.565/98, significa simplesmente assumir o
pagamento da cota-parte do empregador pelo mesmo valor
observado durante a vigéncia do contrato de trabalho ou
admite a adocao de condi¢des de reajuste, preco e faixa eta-
ria distintos para funcionarios ativos e inativos, desde que
mantidas as mesmas condicdes de cobertura assistenciais
vigentes a época do contrato de trabalho?

Com o pretexto de orientar a aplicacdo da lei, a Agéncia
Nacional de Saude Suplementar (ANS) editou a Resolucdo
n. 279, de 24 de Novembro de 2011, autorizando as opera-
doras de plano de saude criar condi¢des diferenciadas entre
os empregados aposentados e os empregados da ativa para
manutenc¢do do plano de salde.

Segundo a ANS, é permitida a criagdo de um plano mé-
dico especifico para empregados aposentados, com condi-
¢Oes de reajuste, preco e faixa etaria diferenciados do plano
oferecido aos empregados ativos, desde que assegurado as
mesmas condi¢des de cobertura mantidas durante a vigén-
cia do contrato de trabalho.

Ocorre que com a criagdo de uma carteira especifica, com

condicbes diferenciadas, o valor da mensalidade aumenta
desproporcionalmente em relacdo a renda dos aposentados.

O grupo dos aposentados é composto por um ndmero
reduzido de pessoas com maior idade e sem rotatividade,
gue tende a se exaurir com o tempo, seja pelo dbito dos
aposentados ou pela idade dos dependentes.

Tais circunstancias contribuem para o aumento do indice
de utilizagdo do plano, elevando o valor das mensalidades
com o potencial concreto excluir os aposentados do plano.

Observando o critério isondmico da lei, tem-se que o di-
reito de permanecer no plano deve ser rigorosamente igual
para todos os empregados ativos e inativos, isso quer dizer:
mesmos custos e mesma cobertura. A Unica diferenca é que
o aposentado devera assumir a cota parte do empregador
e nada mais.

A verdadeira funcdo da norma é justamente assegurar ao
aposentado a possibilidade de continuar com o mesmo pla-
no de salde, evitando-se assim sua submissdo a um plano
oferecido pelo mercado, que por sua vez, é muito mais cus-
toso, tendo em vista a idade avangada do aposentado.Néao
é possivel uma norma administrativa criar regime menos fa-
voravel que a propria lei.

Neste sentido, oportuno mencionar recente jurisprudén-
cia do Tribunal de Justica de Sdo Paulo (autos de apelacao
de n. 0413891-29.2009.8.26.0577): "Ocorre, antes de mais
nada, que migracdo referida ndo pode significar a propria
frustracdo do beneficio legal. Por outra, a resolucao ad-
ministrativa, que possui carater regulamentar, ndo pode
extravasar o ambito da lei e, pior, de modo a obviar a real
incidéncia de beneficio por ela garantido”, mais adiante,
arrematando: “E o que se d& quando, havida a migracéo,
a contribuicdo a ser paga pelo empregado salta a patamar
muitas vezes mais elevado”

Ademais, a lei n. 10.741/2003 que dispde sobre o Estatu-
to do Idoso, assegura ao idoso todas as oportunidades e
facilidades para preservacdo de sua saude fisica e mental
(art. 2°), estabelecendo como obriga¢do da familia, da co-
munidade, da sociedade e do Poder Publico, a efetivacao
do direito a vida e a saude (art. 3°), vedando ainda a discri-
minag¢do nos planos de saldde coletivos pela cobranca de
valores diferenciados em razao da idade (83° do art. 15).

Cabe ainda mencionar que para assegurar a supremacia
da Constituicdo Federal, todas as normas juridicas devem
conformar-se formal e materialmente com ela, sob pena de
inconstitucionalidade.

Assim, admitida a aplicagdo da resolucao administrativa
da ANS, ndo apenas as leis n. 9.656/98 e n. 10.741/2003
estdo sendo desrespeitadas, mas também a prépria Cons-
tituicdo, que assegura aos cidaddos, especialmente aos
aposentados, o direito a saude (art. 196) como forma de
preservar a dignidade da pessoa humana, um dos funda-
mentos da Republica (art. 1°, III).

Eduardo Bossolan
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BOLETIM DE DIREITO INDIVIDUAL DO TRABALHO

Jornada legal dos Bancarios: direito
as 7¢ e 82 horas extras nos bancos publicos

m nossa Constituicdo Federal, que é a base de todas as

nossas leis no Brasil, é determinado, em seu art. 7°, inciso

XIII, a jornada de trabalho basico do trabalhador urbano e
rural: 8 horas diarias e 44 horas semanais. Por outro lado, ha os
gerentes que exercem cargo de gestdo, como os diretores e os
chefes de departamento ou filial, que ndo possuem controle de
jornada e, portanto, ndo possuem direito a horas extras, con-
forme determina o art. 62, inciso II da Consolidacdo das Leis do
Trabalho (CLT).

Contudo, ndo é esta a jornada de trabalho legal dos bancérios.
Isto porque os bancarios possuem normas especiais constantes
da CLT que cuidam da jornada desta categoria profissional. O
art. 224 da CLT determina que a duracdo normal do trabalho
dos empregados em bancos serd de 6 horas diarias, e 30 ho-
ras semanais, com direito a 15 minutos de intervalo. Acontece
que, ao contrario das demais empresas, os bancos possuem um
regramento diferenciado para os cargos de geréncia: 1°) ha os
gerentes bancarios, enquadrados no disposto no art. 224, §2°
da CLT, que exercem func¢do de direcdo, geréncia, fiscalizacdo,
chefia e equivalentes, ou que exercem outros cargos de con-
fianca dentro da Instituicdo Bancaria; 2°) ha os gerentes gerais
e os superintendentes que, por lei, se enquadram no art. 62 da
CLT. Os gerentes do primeiro caso possuem controle de jornada
de 8 horas diérias, ao passo que os do segundo caso ndo pos-
suem controle de horario.

O que ocorre, contudo, e na realidade, é que os Bancos em
geral (inclusive o Banco do Brasil e a Caixa Economica Federal),
determinam que a maioria de seus empregados trabalhe 8 ho-
ras, sob a alegacéo de exercicio de cargo de confianca bancéaria
(o primeiro caso elencado acima), em uma atitude totalmen-
te contraria ao determinado legalmente na CLT. Isto tudo para
cortar/reduzir custos em detrimento de direitos dos trabalha-
dores bancérios.

N&o ha possibilidade de existir, dentro do Banco, tantos ge-
rentes bancarios como atualmente existem. Se vocé, Bancario,

leitor deste boletim, recebe em seu “hollerith” um salario base
acrescido de uma gratificagdo/comissdo de funcdo e traba-
Iha 8 horas, mas exerce funcdo meramente técnica dentro dos
quadros do Banco, deveria, na realidade, realizar jornada de
6 horas diarias. Assim, ao menos em tese, ha o direito a per-
cepcao de horas extras excedentes a sexta hora diaria, ou seja,
direito as famosas 72 e 82 horas.

O que seria, entdo, o que diferencia um bancario comum de
um gerente bancario? Afinal, quem deveria exercer jornada de
6 horas e quem deveria exercer jornada de 8 horas diarias?

A diferenca primordial relaciona-se com as atividades real-
mente exercidas pelo bancério: se ha o exercicio de atividades
meramente técnicas, o bancario devera exercer jornada de 6
horas e qualquer hora excedente a 62 hora diaria e 302 sema-
nal devera ser paga como hora extra, além da concessdo de
intervalo de 1 hora, e ndo de apenas 15 minutos. Por outro
lado, se o bancario exerce atividades como coordenagdo de
tarefas, se possui subordinados, se lidera a criacdo de algum
projeto ou produto novo dentro do Banco, se possui lideranca,
se da ordens, se fiscaliza trabalho de seus colegas, se possui
alcada para aprovagdo de crédito, senha autorizada especial,
assinatura autorizada, acesso a dados sigilosos e procuragdo
para atuar em nome do Banco, devera exercer jornada de 8
horas.

Para os bancéarios da CEF e do BB, estes devem sempre se
atentar ao PCS - Programa de Cargos e Salarios de cada Insti-
tuicdo Bancaria. A CEF ainda tem o PCC, Plano de Cargos Co-
missionados. Se as fungdes ali descritas sdo fungdes de con-
fianca, mas, no cotidiano de seu trabalho, o bancério perceber
que suas fungdes sdo mais técnicas e ndo ha exercicio algum
de cargo de confianca, ha o direito de 72 e 82 horas a serem
discutidos. Para isso, basta procurar o Sindicato e agendar
uma consulta com um dos advogados plantonistas.

Licia Kajino

Previdencia privada e regimes
de alteracao de planos de beneficios

as grandes empresas, é cada vez mais comum a cria-

¢do de planos de previdéncia privada aos emprega-

dos como forma adicional de beneficio proporcio-

nado na intencdo de viabilizar uma aposentadoria maior do

que o teto da previdéncia social brasileira, que hoje é de

6,6 salarios minimos. O contexto brasileiro ndo foge a essa

tendéncia, sendo que, no ano de 2011, 2,1 milhdes de bra-

sileiros e brasileiras faziam parte de algum tipo de plano de
previdéncia complementar fechado.

Regulamentados pela lei complementar (LC) 109 de

29/05/2001, os planos de previdéncia complementar fecha-

dos contemplam os beneficios destinados “aos empregados
de uma empresa ou grupo de empresas”, situacdo em que
os empregadores sdo "entes denominados patrocinadores”.
E nessa seara que se encontram os planos de previdéncia
complementar destinados facultativamente aos trabalhado-
res e trabalhadoras da categoria bancaria. Aqui, ha a partici-
pacdo do patrocinador (empregador) e do empregado como
contribuintes da massa financeira necessaria a viabilizar o
plano. Os empregadores que patrocinarem os planos de
previdéncia complementar deverdo disponibilizar o benefi-
cio a todos os empregados e empregadas, que por sua vez
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possuem a op¢do de aderir ou ndo aos planos. Destaca-se
que essa modalidade de previdéncia complementar deve ser
constituida (de acordo com o Artigo 20 da LC) por uma en-
tidade sem fins lucrativos, cujos resultados positivos devem
ser revertidos a criacdo de fundos de reserva, com o intuito
de melhorar a realidade dos beneficios a serem recebidos
no futuro.

A Lei Complementar estabelece uma série de obriga-
¢oes fundamentais (Art. 10) aos planos de beneficios, tais
como a disponibilizagdo aos participantes do certificado de
regularidade do plano, a c6pia do seu regulamento atua-
lizado (acompanhada de material explicativo que facilite a
interpretacdo das suas caracteristicas), e dos demais docu-
mentos determinados pela entidade reguladora. E também
obrigacdo dos planos de beneficios (Art. 14) a diferenciacéo
proporcional do beneficio em razdo da cessacdo do vinculo
empregaticio antes da elegibilidade para o recebimento, as-
sim como a possibilidade de portabilidade para outro plano
(mantido o vinculo empregaticio) e de manutencao dos va-
lores de contribuicdo do empregado e do patrocinador em
caso de perda total ou parcial da remuneracéo recebida.

Esses planos podem ser alterados (Art. 17) de acordo com
os resultados obtidos e com a aprovagdo do érgédo regula-
mentador, que tem a obrigacdo de fiscalizar a prestacdo de
contas das entidades, bem como a sua publicacdo pelo me-
nos uma vez ao ano (Arts. 23 e 24). Por fim, sob uma pers-
pectiva geral, as contribuicdes destinadas para as entidades
de previdéncia complementar (Art. 69) sdo “dedutiveis para
fins de incidéncia do imposto sobre a renda” nos limites da
legislacéao fiscal.

E essencial destacar que essas informacdes sdo essenciais
para a adesao e verificagdo da regularidade dessa modali-
dade de planos de previdéncia complementar oferecidos a
categoria bancaria pelos empregadores. A fiscalizacdo da re-
gularidade desses planos é de responsabilidade da Superin-
tendéncia Nacional de Previdéncia Complementar, vinculada
ao Ministério da Previdéncia Social, e essencialmente é um
direito dos trabalhadores e trabalhadoras.

Isso porque o oferecimento desse plano, embora tenha
natureza previdenciaria, se da no contexto da relacdo de tra-
balho, e os direitos dos bancéarios e bancarias, algumas ve-
zes (em especial nos bancos que passaram por processos de
fusdes e aquisi¢des), tém sido frontalmente desrespeitados

sob a pecha da “mudanca de politica de beneficios”, via de
regra voltadas aos cortes de despesas advindos desse pro-
cesso de reducdo do numero de instituicbes bancarias no
Brasil. E comum verificarmos bancarios com reclamacdes a
respeito da diminuicdo da cota-parte dos patrocinadores do
plano, e com recorrentes dificuldades para efetuar o resga-
te desse beneficio (antes ou depois de cumprido o periodo
aquisitivo que concede o direito do resgate pleno dos va-
lores) em virtude da ilegal alteracdo das regras estipuladas.

Por essa razdo, é essencial destacar que a propria Lei
Complementar estabelece que (Art. 68) “os beneficios serdo
considerados direito adquirido do participante quando im-
plementadas todas as condi¢des estabelecidas pela elegibi-
lidade consignadas no regulamento do respectivo plano”. E
fato que as condicbes estabelecidas ndo integram o contra-
to de trabalho, mas ndo ha que se falar na possibilidade de
reducdo das condi¢des estabelecidas a partir do momento
em que o empregado opta pela adesdo ao plano. Assim, as
instituicdes bancarias ndo podem alterar para pior o plano
de beneficios, com destaque especial para aqueles que ja
possuem a condi¢do de resgata-los em sua plenitude.

Assim, além do acompanhamento junto a entidade regu-
lamentadora, é direito dos trabalhadores ao menos a manu-
tencdo das condicdes estabelecidas, que podem ser modi-
ficadas apenas para melhorar o resgate e a aposentadoria
dos bancérios e bancérias. O assunto é realmente permeado
de minucias que podem levar muitas vezes a confusdo e a
dificuldade de compreensdo, mas o empregador ndo podera
se valer dessa situacao para diminuir direitos e beneficios da
categoria. Por essa razao, o juridico do Sindicato se dispde a
tirar duvidas sobre o assunto em seus plantdes, orientando
a categoria sobre mais esse direito voltado para o merecido
descanso do fim da carreira.

Antonio Carlos Carvalho

Fontes:
http://vocesa.abril.com.br/organize-suas-financas/materia/especial-
voce-s-previdencia-648908.shtml; - Matéria online da revista Vocé SA
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/leis/LCP/Lcp109.htm#ART79 — Lei
Complementar 106/11

- DA EQUIPARACAO SALARIAL E DO DESVIO DE FUNGCAO:

FIQUE SABENDO

- DA EQUIPARAGAO SALARIAL E DO DESVIO DE FUNGAO:

A equiparacao salarial e o desvio de funcéo estdo previs-
tos no art. 461 da CLT.

A equiparagdo salarial ocorre quando duas pessoas exer-
cem funcdo idéntica, na mesma localidade (ou regido metro-
politana), sendo certo que o trabalho devera ser realizado
com a mesma produtividade e perfeicdo técnica.

Sé é possivel um bancério receber remunera¢do maior que
outro, estando os dois na mesma funcéao, se a diferenca de

Rogéria Nardy e Daniela Zeferino

tempo de servico for superior a 2 (dois) anos, conforme pre-
visto no paragrafo 1° do artigo em questao.

Sendo reconhecida a equiparacdo salarial, o banco sera
condenado a pagar as diferencas salariais, bem como refle-
X0s nas verbas contratuais e rescisorias.

Ja o desvio de fung¢do, conforme preceitua o § 2° do art
461 da CLT, ocorrerd quando existir na empresa pessoal or-
ganizado em quadro de carreira, sendo que o empregado
que exerca a funcado de outro cargo tem o direito de rece-
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ber as diferencas de salario do cargo correspondente, sem
direito ao reenquadramento de fun¢do ou a incorporacdo
dessas diferencas ao salario se houver a exigéncia de con-
curso publico.

Em relacdo aos bancos, atualmente apenas o Banco do
Brasil e a Caixa Econdmica Federal homologaram o plano de
carreira perante o Ministério do Trabalho e Emprego.

- DO SALARIO SUBSTITUICAO:

O empregado que substituir outro trabalhador de padrao
salarial mais elevado, em carater ndo eventual fara jus ao re-
cebimento da diferenca salarial enquanto pendurar a substi-
tuicdo (Sumula 159 do C. TST).

O artigo 450 da CLT garante que “ao empregado chamado
a ocupar, em comissdo, interinamente, ou em substituicdo
eventual ou temporaria, cargo diverso do que exercer na
empresa, serdo garantidas a contagem do tempo naquele
servi¢o, bem como a volta ao cargo anterior”

No caso dos bancarios, além do fato da substituicdo poder
ocorrer em férias, licengas e auséncias legais, a Convencéo
Coletiva de Trabalho estabelece que o empregado admitido
para a funcdo de outro dispensado tera garantido salario
igual ao do empregado de menor salario na funcéao.

- DO ACUMULO DE FUNCAO:

Em relagdo ao acimulo de fungdo, ndo ha previsédo legal,
porém podera ocorrer quando o empregado acumula atri-
buicdes e responsabilidades que ndo sao as suas.

Por ndo haver previsdo legal, o adicional de acimulo de
funcao é reconhecido pelo judiciario em alguns casos, que
dependem das provas produzidas e do entendimento do

juiz, que em alguns casos determina o pagamento de 30%
do valor da remuneracado para os bancarios vitimados por
essa pratica dos bancos.

- ESTABILIDADE PRE-APOSENTADORIA.

Atendemos muitos bancarios em nossa sede central com
duvidas relativas a estabilidade pré-aposentadoria, prevista
em nossa Convencdo Coletiva, clausula 25, alinea "e”, "f" e
"g" ano 2012/2013:

Para todos os casos, a estabilidade pré-aposentadoria ndo
se aplica aos casos de demissdo por forca maior comprova-
da, dispensa por justa causa ou pedido de demisséo, e se
extinguird se ndo for requerida a aposentadoria imediata-
mente depois de completado o tempo minimo necessario
a aquisicao.

A maior dlvida remanesce aos que estdo acobertados
pela alinea “e”, ou seja, os que tém o minimo de 5 anos
de vinculacdo com o banco e que estdo na iminéncia de se
aposentar. Além do tempo de vinculagdo, o bancario preci-
sara reunir as condicdes para se aposentar em doze meses
perante o INSS, e deverd comunicar a existéncia de estabili-
dade ao banco.

A Convencdo ainda prevé que nesses casos, a estabilidade
proviséria somente sera adquirida apds o protocolo da co-
municacao do empregado de que esta dentro das condi¢des
previstas, acompanhada dos documentos comprobatérios,
dentro do prazo de 30 (trinta) dias, apds o banco os exigir.

Os bancarios que estdo abrangidos pelas alineas “f" e "g”,
(mais de 28 e 23 anos de vinculagdo com o mesmo banco)
ndo precisam fazer a comunicacao.

Luvas pagas aos bancarios sao
consideradas verbas salariais para o TST

s luvas sdo um valor pago pelo Banco para atrair o em-

pregado ao seu quadro de funcionarios. Geralmente, a

proposta tem como contrapartida ndo apenas que o em-
pregado deixe seu antigo empregador, mas que permaneca, no
minimo, por um tempo determinado (até 4 anos) vinculado juridi-
camente ao Banco que ofereceu as luvas.

A pratica é muito comum no ambiente esportivo, principalmen-
te entre os jogadores de futebol, cujo talento é medido justamente
no tamanho da luva paga pelo clube nele interessado. Entre os
bancérios, a légica é a mesma: em um ambiente competitivo - no
qual se inserem os bancos - combinado com escassez de mao-de
-obra qualificada, saber atrair e manter talentos é um desafio, para
o qual se encontrou resposta parcial, as luvas.

A “parcialidade” reside justamente no fato de ser esta uma
verba excepcional, ndo oferecida a todos, paga quase sempre
em uma Unica parcela e em forma de pretenso contrato de em-
préstimo . [colocar estimativas entre oc bancarios aqui]. Entre

os atletas futebolisticos, por exemplo, ja existem estimativas de
gue apenas 3% da categoria receba este tipo de remuneracéo.

N&o obstante a singularidade do pagamento, bem como a fér-
mula juridica da qual se traveste, as luvas integram o saldrio do
empregado, cabendo recolhimento da contribuicdo previdencia-
ria e outras incidéncias, como qualquer outra verba salarial paga
ao empregado. Em primeiro, porque o contrato de empréstimo é
saudado com a forca de trabalho, o que ja desnatura sua existén-
cia, revelando ser mera formalidade em tentativa de burlar os en-
cargos trabalhistas incidentes. A segundo, porque de fato, as luvas
sdo meios de recompensar o desempenho e resultados laborais
expressados pelo empregado, bem como o compromisso de utili-
zar seu talento exclusivamente para o banco pagante.

Em suma, embora seja verba ndo habitual, seu carater salarial é
patente, visto serem decorrentes de um patriménio que o traba-
Ihador incorporou a sua vida profissional. Também chegamos a
mesma conclusdo se fizermos o raciocinio inverso — ndo poderia
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ser verba indenizatéria, visto ndo ter como fim ressarcir, repa-
rar ou compensar alguma perda relativa ao empregado.

Desta forma decidiu recentemente a Primeira Turma do
Egrégio Tribunal Superior do Trabalho, no recurso de revista
n. 244340-20.2007.5.02.0034. No caso, o juizo originario - 342
Vara do Trabalho de Sdo Paulo (SP) - havia reconhecido a na-
tureza salarial da verba, porém, este entendimento galgou
reforma no Tribunal Regional do Trabalho da 22 Regido (SP).
Ao recorrer em revista, o empregado que deixou o Banco Su-
dameris depois de 14 anos de vinculo para trabalhar no Ban-
co Safra, sob a condicdo de permanecer la por pelo menos 4
anos, conseguiu incorporar ao seu salario a quantia de 150
mil por decisdo unanime, da qual o Excelentissimo ministro
Walmir Oliveira da Costa foi relator.

Os ministros da mencionada turma desconsideraram o con-
trato de empréstimo, que inclusive contava como condi¢do
para sua execucdo que o empregado ndo cumprisse a condi-
¢ao de permanecer no Safra por 4 anos. A integracdo foi feita
por meio da divisdo do valor em 48 partes iguais, correspon-
dentes aos meses do periodo em que o empregado se com-
prometeu a prestar servicos, partes sobre as quais incidirdo os
encargos.

Camila Spésito
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