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

comunicagao criado pelo escritério Crivelli Advogados Associados com a

categoria bancaria. Vivemos uma aproximagao da nova campanha salari-
al da categoria, e os meses que se passaram desde a primeira edi¢do desse
boletim trouxeram um novo cenario juridico para os bancarios e bancarias.

Tivemos nesses meses algumas mudancgas de legislagao, bem como alguns
fatos que mudaram a conjuntura da relacdo com os Bancos. O Plano de Fun-
¢Oes Gratificadas do Banco do Brasil e a Demissao em Massa do Banco Santan-
der sdo exemplos de situacdes nas quais percebemos que, assim como os lu-
cros das institui¢des financeiras, cresceram a pressdo e a desconsideracdo da
humanidade dos trabalhadores e trabalhadoras bancarias.

Por isso, nessa segunda edicdo, nossa equipe de profissionais (advogados,
advogadas, académicos e académicas de direito) traz importantes noticias e
informacdes juridicas, como o assédio moral estrutural, triste realidade da ca-
tegoria. Ainda, temos a estreia da Coluna Previdenciaria, que em cada uma de
nossas edi¢des trara novidades a respeito das questdes relacionadas a aposen-
tadoria, afastamentos da previdéncia social e a melhor idade.

Nessa edicdo, tratamos da questao da revisdo de beneficios, situacdo mui-
tas vezes em que o direito das pessoas é desconhecido e desconsiderado. A
jornada de trabalho também néo deixa de ser um problema, por isso tratamos
da questdo do Sobreaviso e do Intervalo durante a jornada de trabalho, que
também trazem importantes aspectos muitas vezes desconhecidos. Por fim,
trazemos na coluna da bancaria uma relevante discussdo sobre a alteracéo le-
gal da Licenca Maternidade e sua relacdo com os direitos especificos das ban-
carias.

Vivemos um periodo em que é essencial a reflexdo sobre os direitos que
surgem diante da nova realidade da categoria bancéria, profundamente altera-
da pelas novas formas de organizacdo do trabalho e pelas novas tecnologias.
Entendemos que estar proximo a categoria é também abrir o espaco para que
todos e todas tenham consciéncia dos seus direitos e da necessidade de parti-
cipar desse processo reflexivo. Essa é a principal intencdo desse Boletim: reno-
var as discussoes juridicas com vistas a compreensdo da realidade para além
dos tribunais e da frieza dos processos judiciais. A melhor advocacia é travada
no didlogo e na constante tentativa de compreensdo dos obstaculos existentes
na sempre injusta relacdo entre o capital e o trabalho.



Coluna da Bancaria

Lei garante estabilidade a gestante
durante o aviso prévio

Maia A. Franklin de Matos , Carla Daniela Kakuta e Ludmila Corréa

sta consolidada a estabilidade proviséria da emprega-

da gestante, mesmo em casos de confirmagdo da gra-

videz durante o aviso prévio. Em 16 de maio deste ano,
CLT foi alterada pela Lei 12.812, que acrescentou ao seu texto o
artigo 391-A, que ampliou a protecao a trabalhadora.

Na realidade, a nova lei apenas consolidou posicdo que ja
vinha sendo adotada pelos Tribunais. O direito a estabilidade no
periodo entre a confirmagao da gravidez e os cinco meses depois
do parto era reconhecido na jurisprudéncia também para as mu-
Iheres que ficavam gravidas durante o aviso, ainda que ndo hou-
vesse expressa previsdo legal.

A ampliacdo da licenca materni-
dade remunerada é uma conquista
das mulheres trabalhadoras. Ainda
que tenham entrado massivamente
no mercado de trabalho, as mulheres
ainda sofrem discriminacdo nesse
espago, Como se V& na sua contrata-
¢do, remuneracao e casos de assédio.

Ainda existe na nossa sociedade, patriarcal, a divisdo sexual
do trabalho: atribui aos homens o trabalho produtivo, da produ-
¢ao de mercadorias, que é realizado no espaco publico, e as mu-
Iheres o trabalho reprodutivo, o trabalho doméstico e de cuida-
dos das criancas e dos idosos, feito em casa, no espaco privado.

Além dessa separacdo, existe uma hierarquizagdo entre os
dois tipos de funcdo, uma vez que o trabalho reprodutivo ndo é
encarado enquanto de fato um trabalho, mas como algo que
faria parte de uma suposta “natureza” da mulher. E o caso da
maternidade, que historicamente é colocada como uma obriga-
¢do da mulher, e ndo reconhecida de fato como um trabalho,
gue reproduz a mao de obra, e, portanto, cumpre uma fungao
social e economica.

N&o a toa, a entrada feminina massiva no mercado de traba-
lho ndo foi acompanhada pela divisdo do trabalho doméstico
com os homens, de modo que as mulheres enfrentam uma du-
pla jornada de trabalho — trabalham fora e, quando chegam em
casa, ao invés de descansar, tém responsabilidade sobre o jantar,
os filhos e o cuidado da casa.

A licenca maternidade, além de ser um meio da mulher se
recuperar fisicamente da gravidez, também é uma forma de ate-
nuar a dupla jornada de trabalho da mulher nos primeiros meses
apos o parto.

Gestante Bancaria - Vocé sabia?

A Convencéao Coletiva de Trabalho dos Bancarios e Bancarias

“As trabalhadoras gestantes [...] mesmo que
engravidem durante o aviso prévio, também
podem usufruir da prorrogacao de 60 dias
da licenga maternidade. Mas para isso, ela

precisa requerer a prorrogagao, no prazo de
60 dias a contar da comunicagao da
dispensa.”

conferiu mais direitos a gestante bancaria. Sua cldusula 25 garan-
te a estabilidade desde a gravidez até 60 dias ap6s o término da
licenca maternidade, podendo ser de até 180 dias.

As trabalhadoras gestantes que forem dispensadas sem que
0 banco tenha conhecimento da sua gravidez, ou mesmo que
engravidem durante o aviso prévio, também podem usufruir da
prorrogacdo de 60 dias da licenga maternidade. Mas para isso,
ela precisa requerer a prorrogacao, no prazo de 60 dias a contar
da comunicacdo da dispensa.

Ainda ha muito o que avancar

A licenga maternidade é um avan-
¢o para o alivio da dupla jornada
de trabalho da mulher. Entretanto,
a responsabilidade de cuidar da
crianca também deve ser do ho-
mem, como todo o trabalho re-
produtivo. No Brasil, a licenca pa-
ternidade é de apenas cinco dias
corridos, conforme o artigo 7°,
inciso XIX da Constituicdo Federal
e o artigo 10, 1°, inciso II das Disposi¢Oes Transitorias.

Em outros paises, j& houve mais avancos. O modelo de licen-
ca parental, compartilhado pelo pai e pela mae, ja existe em pai-
ses europeus e latino americanos. A proposta em que 0s seis
primeiros meses de licenca sdo da mulher e os seis seguintes do
homem ja foi implementado em paises como Cuba é defendido
por varias trabalhadoras do Brasil.

No entanto, isso esta longe de ser realidade na maior parte
do mundo. Segundo a OIT, apenas 3% das trabalhadoras de em-
presas do setor privado fazem uso do tempo total da licenca-
maternidade, o que significa que muitas mulheres acabam tendo
que abrir mdo desse direito para se manterem no mercado de
trabalho.

O reconhecimento da maternidade enquanto funcdo social e
nao mais como uma atribuicdo exclusiva das mulheres, somente
sera alcancada com politicas como as de licenca maternidade e
paternidade, sendo condicdo fundamental para a conquista da
autonomia econdmica das mulheres. Além disso, sdo necessarias
politicas para sua autonomia financeira, e também o acesso a
previdéncia e servicos publicos, como acesso a creches publicas e
educacdo infantil, em tempo integral.

Maia A. Franklin de Matos , Carla Daniela Kakuta e Ludmila Corréa Garcia, sGo
trainees da drea da trabalhista de Crivelli Advogados Associados.
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Fique Sabendo

Entenda melhor o regime de sobreaviso

periodo de “sobreaviso” esta disciplinado no
art. 244 § 2° da CLT que dispoe:

"Art. 244. As estradas de ferro poderao ter
empregados extranumerarios, de sobreaviso e de pronti-
dao, para executarem servicos imprevistos ou para subs-
tituicoes de outros empregados que faltem a escala or-
ganizada.

§ 2° Considera-se de “sobreaviso” o empregado efeti-
Vo, que permanecer em sua proépria casa, aguardando a
qualquer momento o chamado para o servico. Cada es-
cala de “sobreaviso” sera, no maximo, de 24 horas. As
horas de “sobreaviso”, para todos os efeitos, serdao con-
tadas a razdo de 1/3 do salario normal.”

Apesar deste dispositivo de lei se referir somente ao fer-
roviario, por meio de jurisprudéncia entendeu-se que tal
regra poderia ser aplicada para outras categorias de traba-
Ihadores.

Durante algum tempo a jurisprudéncia debateu-se sobre
a ocorréncia de sobreaviso quando do uso do aparelho
"bip”, cujo caso classico é o dos médicos. No entanto, o Tri-
bunal Superior do Trabalho, responsavel pela uniformizacao
dos entendimentos dos Tribunais no Brasil, assim ndo enten-
deu, conforme a Orientacdo Jurisprudencial 49 da Secédo de
Dissidios Individuais, que informava que o mero uso do anti-
go BIP, por si s, ndo caracterizava o regime de sobreaviso.

Este entendimento ficou reforcado por muito tempo,
inclusive em 2011, quando o Tribunal Superior do Trabalho
editou a SUmula 428, antiga redacéo:

“Stimula n® 428 — SOBREAVISO (CONVERSAO DA ORIEN-
TACAO JURISPRUDENCIAL N. 49 DA SBDI-1) — RES. N.
174/2011, DEJT DIVULGADO EM 27, 30 E 31.5.2011

O uso de aparelho de intercomunicacdo, a exemplo de
BIP, pager ou aparelho celular, pelo empregado, por si sé,
nao caracteriza o regime de sobreaviso, uma vez que o em-
pregado ndo permanece em sua residéncia aguardando, a
qualquer momento, convocagao para o servico.”

Contudo, no final de 2011, houve a promulgagdo da Lei
12.551/2011, que alterou o art. 6° da CLT, fazendo constar
no “caput” do artigo a expressédo “e o realizado a distancia”,
como a seguir:

"Art. 6°. Nao se distingue entre o trabalho realizado no
estabelecimento do empregador, o executado no domicilio
do empregado e o realizado a distancia, desde que estejam
caracterizados os pressupostos da relacdo de emprego.” (a

Jefferson Martins de Oliveira

expressdo em destaque foi incluida pela Lei n°® 12.551/2011).

Tendo isso em mente, considerando a inclusdo da ex-
pressdo “e o realizado a distancia” no referido artigo, enten-
do que o objetivo foi deixar claro também que o trabalho
realizado em qualquer lugar (ndo apenas no domicilio do
empregado) serd igual aquele realizado efetivamente no
local de trabalho (assim considerado o estabelecimento do
empregador).

Esta alteracdo trouxe significativa mudanca na compre-
ensdo do tempo em que o empregado fica a disposicdo do
empregador, trabalhando ou ndo, e mudou entendimento
do Tribunal Superior do Trabalho.

Isto porque a lei acrescentou um Unico paragrafo ao arti-
go referido. A redagdo ¢ a seguinte:

“Paragrafo Unico: Os meios telematicos e informatizados
de comando, controle e supervisdo se equiparam, para fins
de subordinacdo juridica, aos meios pessoais e diretos de
comando, controle e supervisdo do trabalho alheio.”

Com este paragrafo a intencdo foi eliminar gualquer dife-
renciacao entre uma ordem de comando, controle ou super-
visdo dada pessoalmente de uma ordem de comando, con-
trole ou supervisdo dada pelos meios telematicos ou infor-
matizados existentes.

Dessa forma é obrigatério concluir que mensagens de
comando, controle ou supervisdo transmitidas pelo empre-
gador para o empregado por meio de e-mails, mensagens
de texto, e outras formas de transmissdo de dados caracteri-
za uma ordem direta e, assim sendo, o atendimento de tal
comando é um ato efetivo de trabalho. Portanto, se o em-
pregado responde a um e-mail com mensagem do empre-
gador de comando, controle ou supervisdo ele estara traba-
Ihando, ndo importando onde esteja e, se isso ocorrer fora
do horario de trabalho estabelecido, temos a caracterizacao
de jornada extraordinaria sendo devido o pagamento de
horas extras.

Com a alteragé@o do art. 6° da CLT donde se pode conclu-
ir que ndo ha mais diferenciacdo entre o trabalho realizado
no estabelecimento do empregador e o trabalho realizado
em qualquer outro local, é inevitavel concluir-se também
pela superacdo do critério central utilizado para se caracteri-
zar a situagdo de "sobreaviso”, senao vejamos:

De acordo com a antiga redacdo da Simula 428 do TST,
oriunda da 12 Semana do TST, é fundamental para a caracte-
rizacdo do “sobreaviso” que o empregado esteja em sua
residéncia com sua liberdade de locomogao comprometida,
no entanto, a nova redacdo do artigo 6° da CLT - que
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acaba com a distincdo do trabalho no estabelecimento
do empregador ou fora dele — agora determina que
quaisquer meios telematicos e informatizados (cujo con-
ceito ja foi abordado anteriormente) de comando, con-
trole e supervisdo se equiparam aos meios pessoais e dire-
tos de comando, controle e supervisdo.

Ora, é imperioso concluir, entdo, que o trabalhador podera
ser chamado por celular, e-mail, mensagem, etc., a realizar seu
trabalho de onde quer que esteja, ja que a ligacdo, o e-mail, a
mensagem e/ou outros meios telematicos e informatizados
sdo, para fins legais, exatamente iguais em efeitos a uma ordem
dada diretamente no estabelecimento do empregador.

Sendo assim, tornou-se absolutamente irrelevante o fato do
empregado ficar ou ndo em sua residéncia para fins de se ca-
racterizar o “sobreaviso”.

Estard o empregado de "sobreaviso” guando lhe for deter-
minado gue figue a disposicdo para ser
contatado por ligacdo telefénica
(telefone celular modvel, inclusive), e-

CLT; ao contrario, somente quando tal comunicacdo caracteri-
zar “controle patronal”, o que entendo seréa caracterizado por
meio de ordens de comando, controle ou supervisdo, com o
gque estard adequada e ajustada a interpretacdo do termo
“controle patronal” ao que disposto no art. 6° da CLT, resguar-
dando a légica sistémica ao esfor¢o hermenéutico.

Além disso, o TST pareceu cauteloso ao estender o conceito
de sobreaviso nestes modernos tempos, sendo que, para deli-
mitar ainda mais objetivamente a aplicacdo do adicional de
sobreaviso entendeu que o_empregado devera permanecer
em regime de plantdo ou equivalente, aguardando a qual-
quer momento o chamado para o servico durante o perio-
do de descanso, fazendo com que o debate cotidiano que sera
travado na seara trabalhista entre os operadores do direito seja
pela exata compreensdo do que significa a expressdo
“equivalente ao regime de plantdo” (readequacdo da sentenca
para melhor compreensao do objeto de anélise).

Pois bem, segundo o TST, é necessa-
rio que o empregado permaneca em
regime de plantdo (algo que ndo é

mail, mensagem de texto, etc., a fim de
que preste algum servico, esteja onde
estiver, seja a hora que for, através de
acesso remoto aos seus instrumentos
de trabalho.

Muito mais evidente a situacdo de
sobreaviso, quando o instrumento de
contato (aparelho de telefonia celular,
computador pessoal, tablet, e outros) e

“Estara o empregado de “sobreaviso”
quando lhe for determinado que fique
a disposicdo para ser contatado por
ligagdo telefonica (telefone celular
movel, inclusive), e-mail, mensagem de

texto, etc., a fim de que preste algum

servico, esteja onde estiver, seja a hora

que for, através de acesso remoto aos
seus instrumentos de trabalho.”

dificil de compreender), porém, a
questdo passa a complicar quando se
terd de definir guando o empregado
estad em situacdo equivalente ao plan-
tdo, e mais, aguardando a qualquer
momento o chamado para o servico
durante o periodo de descanso.

N&o serdo poucas as discussbes até
gue se pacifique entendimento sobre

de trabalho (notebook) sdo fornecidos
pelo empregador.

Ante a contradicdo entre a mudan-
¢a na lei e o entendimento do TST, houve, durante a 22 Semana
do TST ocorrida em setembro de 2012, a reforma da Simula n®
428, que passou a ter a seguinte redacao:

SUMULA N° 428 — SOBREAVISO. APLICACAO ANALOGICA
DO ART. 244, § 2°, DA CLT:

I - O uso de instrumentos telematicos ou informatizados
fornecidos pela empresa ao empregado, por si sé, ndo ca-
racteriza regime de sobreaviso.

Il - Considera-se em sobreaviso o empregado que, a dis-
tancia e submetido a controle patronal por instrumentos
telemdticos ou informatizados, permanecer em regime de
plantdo ou equivalente, aguardando a qualquer momento
o chamado para o servigo durante o periodo de descanso.

Né&o obstante, percebe-se também um cuidado extremado
por parte da Corte Superior Trabalhista no sentido de delimitar
as condi¢des objetivas a ensejar a incidéncia do adicional de
sobreaviso, sendo vejamos:

N&o sera toda sorte de comunicacdo por meios telematicos
ou informatizados, havida entre o empregado e seu emprega-
dor, por si sé suficiente a atrair a aplicacdo do art. 244, § 2° da

esta questdo. Pode-se considerar que
o empregado, embora ndo esteja
formalmente de plantdo (sem escala
pré-definida e comunicada ao MTE), que habitualmente é aces-
sado por meios telematicos e informatizados, de forma a se
condicionar a verificar periodicamente seu celular, computador,
etc, a procura de comunicacdo por parte de seu empregador,
esteja de plantdo, dada a primazia da realidade?

O regime de plantdo serd assim considerado, somente se
formalmente caracterizado, ou, a auséncia de limites por parte
do empregador em acessar o seu empregado podera caracteri-
zar como de sobreaviso o seu periodo de descanso?

Estas indagacoes, por certo, impde melhor e mais detalhado
estudo sobre a questdo que, em breve, sera objeto de novo
esboco.

Jefferson Martins de Oliveira é advogado e coordenador da drea
Sindical de Crivelli Advogados Associados
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Assédio moral estrutural

omo ja dito em artigo da Coluna da Bancéria pu-

blicado no ultimo “Boletim Bancari@s em Foco”,

que comentou sobre o assédio sexual, neste bole-
tim comentar-se-4, em breves parametros, sobre outro tipo
de assédio comum no ambiente de trabalho: o assédio mo-
ral estrutural ou organizacional.

O assédio sexual j& foi muito bem explicado aos leitores.
Contudo, o assédio constitui-se de género, pois ha dois ti-
pos diferentes de assédio: o sexual, ja comentado, e o moral,
que sera brevemente tratado neste artigo.

O assédio moral no ambiente de trabalho possui inume-
ros conceitos e requisitos e, infelizmente, os estudiosos e
aplicadores do Direito ndo sdo unanimes nacional e interna-
cionalmente. Contudo, ha o conceito mais conhecido da
psicanalista, autoridade maxima no assunto, Marie-France
Hlrigoyen: “[...] o assédio moral no trabalho é definido como
qualquer conduta abusiva (gesto, palavra, comportamento,
atitude..) que atente, por sua repeticdo ou sistematiza-
cao,contra a dignidade ou integridade psiquica ou fisica de
uma pessoa, ameagcando seu emprego ou degradando o
clima de trabalho.”*

Assim, da leitura da doutrina brasileira e internacional no
assunto, é de praxe entender-se que ha quatro elementos
caracterizadores do assédio moral: 1) intencionalidade; 2)
conduta reiterada (repetitiva); 3) prolongamento da conduta
no tempo; 4) dano a vitima.

Ha uma classificacao classica do assédio moral, basea-
da na figura do asseadiador, que divide o assédio em

assédio moral vertical descendente, vertical ascendente,
horizontal e misto. O assédio moral praticado por superior
hierdrquico da vitima é o do tipo vertical descendente, o
mais comum. E quando o chefe, supervisor, coordenador ou
simplesmente o seu superior hierarquico demanda tarefas
superiores a um determinado funcionario do que aos demais
daquela area ou departamento, ou quando |lhe dé tarefas e
menor, de forma a prejudicar este funcionario no alcance
das metas pessoais, para a pontuacdo de eventual programa
pessoal de remuneracdo. Ou pior: quando este superior agri-
de funcionédrio determinado com palavras de baixo caléo,
ofendendo sua honra pessoal e subjetiva, de forma atentar a
dignidade da pessoa do trabalhador. Ja o assédio moral ver-
tical ascedente, muito mais raro, pois quem é o assediador
passa a ser o subordinado e a vitima o superior hierarquico.
Pode ocorrer em casos em que o subordinado se opde de
forma contumaz as ordens do superior hierarquico, deixa de

1ARAUJO, Adriane Reis de. Assédio moral organizacional. Revista do Tribunal
Superior do Trabalho, Porto Alegre, RS, v. 73, n. 2, p. 203-214, abr./jun. 2007.
Disponivel em: <http://aplicacao.tst.jus.br/dspace/handle/1939/2307>. Acesso
em 09 dez. 2012.
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realizar tarefas que lhe foram ordenados e indica o superior
como responsavel, ou em casos de falsa denuncias ao Om-
budsman ou ainda em casos de arrogancia com consequen-
tes ataques a autoridade do superior.

Quanto ao assédio moral horizontal, é o ato praticado
por trabalhados de mesmo nivel hierarquico, ou seja, por
colega(s) de trabalho, podendo ainda ser individual ou cole-
tivo, a depender do nimero de colegas que praticam tal
conduta ilicita. Tal pratica deste tipo de assédio é comum
em casos de inimizade pessoal ou insatisfacdo do colega de
trabalho assediador e em casos de discriminacdo em razao
de raca, sexo, nacionalidade, religido, aparéncia fisica (em
casos de trabalhador com algum tipo de deficiéncia fisica),
sendo este Ultimo totalmente rechacado pela Constituigdo
Federal brasileira, nos termos do art. 3°, inciso IV. Por fim, o
assédio moral misto é quando a vitima é assediada tanto
pelos seus colegas quanto pelo seu superior hierdrquico.

Contudo, ultimamente um novo tipo de assédio vem
sendo discutido entre os estudiosos de Direito ante a atual
estrutura inserida nas empresas, que tem se tornado cada
vez mais megacorporagdes e multinacionais com estruturas
ainda mais divididas em razdo do sistema just in time e no-
vos parametros do comércio internacional impostos pelo
neoliberalismo.

Isto porque se sabe que a estrutura de divisdo interna
organizacional das empresas se divide de forma horizontal e
vertical, havendo vérios nucleos especializados de uma parte
da elaboracdo do produto final e “[...] assessorada por inu-
meros fornecedores e prestadores de servicos disseminados
pelo mundo (sistema de redes e contratadas”?, o que ocasio-
nou os fendmenos da globalizacdo e da terceirizacdo). Tal
mudanga, se ndo foi percebida pelo trabalhador desta forma,
pode ser detectada por meio das novas exigéncias do mer-
cado de trabalho. Cada vez mais se exige do funcionario
contemporaneo: além do conhecimento técnico (formagao
em ensino superior, cursos de pds-graduacdo, conhecimen-
tos em linguas estrangeiras, aprovacdo em certificados AM-
BID, CTVA, etc), é exigido também que o funcionério, deno-
minado atualmente pelos Bancos como “colaborador’, é
preciso que seja parte subjetiva do processo de producdo do
Banco, devendo ser capaz ndo somente de realizar tarefas
diarias, como possuir a capacidade detectar e antecipar e-
ventuais falhas no processo produtivo, devendo estar sem-
pre dando sugestdes aos seus gestores de como melhorar o
sistema.

2ARAUJO, Adriane Reis de. Assédio moral organizacional. Revista do Tribunal
Superior do Trabalho, Porto Alegre, RS, v. 73, n. 2, p. 203-214, abr./jun. 2007.
Disponivel em: <http://aplicacao.tst.jus.br/dspace/handle/1939/2307>.
Acesso em 09 dez. 2012.

*Idem.
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“Ha trés tipos de gestao inaceitaveis: gestdo por
injuria, gestao por medo ou a gestdo por
estresse. Estes tipos de gestdo tem por objetivo
ensejar o pedido de demissao do funcionario que

“nao aguente a pressao” do departamento, de
forma a aterrorizar os demais funcionarios com o
chamado “terror do desemprego.”

Contudo, o “colaborador” é enganado pelo sistema
atual de producdo neoliberal a ponto de achar, por pura
politica interna das empresas, que é parte integrante da
gestdao empresarial, como se realmente pudesse fazer a
diferenca no processo produtivo. “Exige-se do trabalhador a
criatividade, emocao, participacdo e preocupacdo tal qual fos-
se ele o proprietario do investimento.” Desta forma, o traba-
Ihador deve sempre estar apto a trabalhar em equipe (vide as
dindmicas existentes durante o processo seletivo de novos
funcionarios) devendo ser, para tanto, flexivel e sempre procu-
rar cuidar do ambiente de seu trabalho.

Assim, torna-se o empregado responsavel por sua propria
“empregabilidade”, ou seja, pela capacidade de se manter no
emprego, através da demonstragdo constante de rendimento
100% no trabalho e habilidade excepcional para a solucdo de
problemas. O que ndo se percebe, contudo, que o atual con-
ceito de empregabilidade torna o ambiente de trabalho extre-
mamente competitivo, tanto entre empresas, como entre equi-
pes internas, e até mesmo entre colegas de trabalho. O proble-
ma é que os trabalhadores em geral tem aceitado esta nova
ordem econdmica como natural, caracterizando verdadeiro
consentimento com o estabelecimento de metas absurdas,
reunido de gestdo das tarefas diarias, falta de pagamento de
horas extras, imposicdo da realizacdo de atitudes ilegais ou
ilegitimas, dentre outras formas de gestao inaceitaveis.

Desta forma, ante a vinda dos fenémenos acima expli-
citados, surge a figura do assédio moral estrutural, deno-
minado também de organizacional ou somente bossing.
Este tipo de assédio decorre do tipo de gestdo adotada pelo
gestor/chefe/supervisor/coordenador/superior hierarquico do
setor responsavel pelo controle de metas e repasse das tarefas
diarias. Ha trés tipos de gestdo inaceitaveis: gestdo por injdria,
gestdo por medo ou a gestdo por estresse. Estes tipos de ges-
tdo tem por objetivo ensejar o pedido de demissdo do funcio-
nario que "ndo aguente a pressao” do departamento, de forma
a aterrorizar os demais funcionarios com o chamado “terror do
desemprego”, este sendo o terrorismo psicolégico pré-
determinado a promover o trabalho excessivo e sob dura pres-
sdo dos funcionarios do departamento para que “rendam”
além do ritmo normal do trabalho e poder realizar as tarefas
necessarias a area sem a necessidade da contratacdo de outro
funcionario, colocando os funcionarios em padrdes irrazoaveis

“ARAUJO, Adriane Reis de. Assédio moral organizacional. Revista do Tribunal
Superior do Trabalho, Porto Alegre, RS, v. 73, n. 2, p. 203-214, abr./jun. 2007.
Disponivel em:

<http://aplicacao.tst.jus.br/dspace/handle/1939/2307>. Acesso em 09 dez.
2012

em seu cotidiano laboral, com a devida sancdo aos que ndo se
submetem tdo facilmente a tal forma de exploragao do traba-
Ihador atual, de forma a tornar os outros mais “ddceis” a ponto
de ndo reclamarem de tais atitudes por parte dos gestores.

"A finalidade basica extraida das praticas de assédio moral
[..] é instrumental, qual seja a promogao do envolvimento sub-
jetivo dos trabalhadores as regras da administracdo, pressio-
nando-os a resignacdo aos parametros da empresa e excluin-

rn

do aqueles com o ‘perfil inadequado'.

Os atos que levam a caracterizacdo do assédio moral estru-
tural podem ser inimeros. Ndo basta a mera cobranga de me-
tas, ainda que sejam absurdas, ou a falta de uma remuneracdo
maior no més no caso de ndo cumprimento das metas impos-
tas dentro dos Bancos brasileiros. E a forma como esta meta
é cobrada dos funcionarios. Caso haja a constante ameaca
de demisséo, de suspensao por parte do gestor, ou a cobrancga
de metas com o uso de palavras de baixo caldo, com a verda-
deira humilhagdo na frente dos demais colegas, a exibigdo de
metas de cada funcionario por meio de reunido de forma a
expor a intimidade daquele funcionéario que ndo correspondeu
as imposicoes feitas, inclusive com a concessdo de prémios
vexatérios, apelidos denigrentes a honra, causando no funcio-
nario assediado verdadeiro temor de humilhagao, medo de ser
ridicularizado e fazer este se calar ante a ocorréncia de realiza-
cao de irregularidades, isto pode ser um grande indicio que o
seu gestor pratica assédio moral estrutural ou organizacional.

O assédio moral estrutural ndo tem origem somente na
busca incessante dos lucros cada vez maiores das empresas,
mas também pode ocorrer em casos que o trabalhador nao se
apresenta suficientemente engajado com a cultura empresari-
al-bancéria. Tem sido uma forte arma de gestdo empresarial,
muito perigosa principalmente na estrutura dos Bancos nacio-
nais.

Caso o leitor desta coluna identifique alguma situacdo de
punicdo de algum bancario tenha acontecido de forma desar-
razoada, sendo que o objetivo Unico desta punicdo foi a de
gue coibir a nova pratica de algum ato corriqueiro (p. ex, o
funcionario ficou afastado por motivo de doenca, e quando
volta a trabalhar é colocado em local separado dos demais
colegas, de forma a nao conseguir trabalhar; ou ainda, se al-
gum funcionario é demitido porque ndo atingiu a meta deter-
minada por alguns pontos, sendo que apds o gestor informa
este fato a todos os outros funcionarios do departamento),
procure o quanto antes algum Dirigente Sindical ou um de
nossos advogados para que este possa identificar se os atos
ocorridos caracterizam ou ndo o assédio moral estrutural no
seu ambiente de trabalho.

Lucia Midori Kajino é advogada especializada em Direito do Trabalho de
Crivelli Advogados Associados.

®Veja mais exemplos no préprio site do Sindicato dos Bancarios e Financiarios
de Osasco, Sdo Paulo e Regido . Disponivel em: <http://ww.assediomoral.org/
IMG/pdf/Cartilha_sobre_assedio_Sindicato_dos_Bancarios_Osasco_SP.pdf>.
Acesso em 09 dez. 2012.
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Qual o intervalo para os bancarios que
realizam jornada de 6 horas?

pesar de a maioria dos bancarios s6 procura-

rem seus direitos em relacdo a 72 e 82 horas,

questdes de assédio moral ou sexual, ou por
estarem com doencas ligadas aos movimentos repetitivos
realizados nas atividades bancarias, ou por doencas psi-
quiatricas ligadas as pressdes por metas, hd indmeros
outros direitos que a maioria dos bancérios ndo possuem
conhecimento. Este é o objetivo deste
artigo: informar sobre as recentes mu-
dancas do entendimento do Tribunal
Superior do Trabalho, responsavel pela
uniformizacdo de jurisprudéncia no Brasil
e que possuem ligacao direta com a ati-
vidade bancéaria.

Para os bancarios que realizam jorna-
da de 6 horas, o que é o determinado
legalmente (vide a redacdo do art. 224 da
CLT), os Bancos geralmente determinam
que estes possam ter apenas um interva-
lo de 15 minutos. Contudo, o que muitos
ndo sabem é que a CLT (Consolida¢do
das Leis do Trabalho), em seu art. 71, §1°,
determina que o intervalo de 15 minutos é devido ape-
nas para o trabalhador que ndo excede a jornada de 6
horas, mas trabalha mais de 4 horas. Portanto, o banca-
rio que estd enquadrado pelo Banco em uma jornada
de 6 horas (p. ex., entra as 10:00 horas, com saida as
16:00 horas), mas habitualmente prorroga tal jornada,
fazendo horas extras, tem que ter um intervalo de 1
hora para o almo¢o (chama-se intervalo para refeicao
e descanso), e nao apenas os 15 minutos.

Para um melhor entendimento, vide a redacado do art.
71 da CLT:

Art. 71 — Em qualquer trabalho continuo, cuja duracdo
exceda de 6 (seis) horas, é obrigatdria a concessdo de um
intervalo para repouso ou alimentacdo, o qual sera, no
minimo, de 1 (uma) hora e, salvo acordo escrito ou con-
trato coletivo em contrario, ndo poderd exceder de 2
(duas) horas.

Assim, o bancario que, de forma habitual, realiza uma
jornada que excede as 6 horas de trabalho diérias, tem
direito a uma hora de intervalo, e ndo apenas os 15 mi-
nutos que o Banco geralmente concede. Assim, se o ban-
cario geralmente faz uma jornada de 6 horas, e a ultra-
passa de forma constante, mas s6 descansou por 15 mi-
nutos, é devido, entdo o pagamento desta uma hora de

“"Assim, se o bancario
geralmente faz uma jornada
de 6 horas, e a ultrapassa de

forma constante, mas s6
descansou por 15 minutos, é

devido, entdo o pagamento
desta uma hora de intervalo
suprimido de forma integral e

como se hora extra fosse.”

Licia Midori Kajino

intervalo suprimido de forma integral e como se hora
extra fosse.

Este entendimento, que ja era adotado pelo Tribunal
Superior do Trabalho por uma de suas Secdes, recente-
mente foi adotado de forma oficial por este durante a 2°
Semana do TST, por meio da criagcdo da Sumula 437, inci-
so IV:

IV - Ultrapassada habitualmente a jor-
nada de seis horas de trabalho, é devi-
do o gozo do intervalo intrajornada
minimo de uma hora, obrigando o em-
pregador a remunerar o periodo para
descanso e alimentacao nao usufrui-
do como extra, acrescido do respectivo
adicional, na forma prevista no art. 71,
caput e § 4° da CLT.

Ou seja, o préprio Tribunal Superior do
Trabalho reconheceu como direito do
trabalhador que labora por 6 horas, o
intervalo de uma hora de almoc¢o, quan-
do excedida tal jornada. A supressao de
tal intervalo origina o direito a uma hora extra podia tra-
balhado com horas extras.

Usemos um exemplo. A jornada contratual do caixa é
das 10h as 16h. No entanto, na maioria dos dias do més,
o bancério entra as 09:30 h e, por questdes de volume de
servico, sai as 17h00, mas o intervalo foi utilizado das
12:01 h as 12:20 h. Portanto, nestes dias em que se traba-
lhou mais de 6 horas, com menos de uma hora de inter-
valo para o almogo (no exemplo, foram apenas 19 minu-
tos), é devido o pagamento de uma hora extra cheia para
o bancario, em razdo da nao utilizacdo do intervalo de
uma hora previsto na lei nestes casos.

Portanto, se vocé, leitor, exerce a jornada de 6 horas,
mas normalmente faz horas extras, e somente usufrui de
um intervalo para repouso de 15 minutos, tem direito a
uma hora extra por dia em que realizou tal jornada extra-
ordindria, na forma acima explicada. Tal valor pode ser
pago pelo Banco por meio do ajuizamento de uma acdo
trabalhista, no caso da maioria dos Bancos, ou também
por meio de acordo diretamente com o Itau Unibanco S/
A, por meio da Comissdo de Conciliacdo Voluntaria exis-
tente entre o Sindicato dos Bancarios e o referido Banco.

Lucia Midori Kajino é advogada especializada em Direito do Trabalho de
Crivelli Advogados Associados
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Coluna Previdenciaria

Revisao de beneficios concedidos
entre 1999 e 2009

Lilian Gouveia Garcez Macedo

segurado que recebeu beneficio de aposenta- Contudo, o Ministério Publico Federal e o Sindicato Na-
doria por invalidez, auxilio-doenca ou penséo cional dos Aposentados, Pensionistas e Idosos da Forga Sin-
por morte decorrentes destes entre 29 de no- dical ajuizaram a acdo civil publica n° 0002320-
vembro de 1999 e agosto de 2009 fazem jus & revisio do 59.2012.403.6183 pleiteando o recalculo destes beneficios
beneficio com base no artigo 29, Il da Lei n°. 8.213/91. de oficio pelo INSS, ou seja, sem a necessidade de requeri-

mento pelo segurado.
Essa revisdo teve origem com a edi¢do da Lei 9.876 de

28.11.1999, que trouxe profundas mudancas na sistematica A decisdo liminar foi proferida pela juiza federal Katia
de célculo dos beneficios previ- Herminia Martins Lazarano Ronca-
denciarios, determinando que, a SEEARIRSIEPZNC TN N eEE RN NSRS W da, da 2° Vara Federal Previdencia-
partir de sua vigéncia, todos os ria em Sao Paulo/SP, determinando
beneficios deveriam ser calcula- o prazo de 90 dias para o INSS re-
dos com base em 80% dos maio- Ses deles d ; ‘ visar em ambito Nacional todos os
L o ou pensodes deles decorrente que foram - -
res salarios de contribuicdo, ou pl lad b 10q0‘7 q beneficios de auxilio-doenca, apo-
seja, excluindo 20% dos menores. SELALEiolen com' a'se~err1’ GkE sentadoria por invalidez ou pen-
contribuicGes. sdes deles decorrente que foram
calculados com base em 100% das
contribuicdes.

ambito Nacional todos os beneficios de
auxilio-doenca, aposentadoria por invalidez

Todavia, o INSS utilizava to-
dos os salarios de contribuicao,
deixando de desconsiderar os 20% menores, afetando assim,

o valor do beneficio, essa forma de calculo utilizada pelo Por tudo que acima se extrai fazem jus a essa revisdo os
INSS baseava-se nos Decretos n.° 3.265/99 e Decreto n.° segurados que preencherem os seguintes requisitos:
5.545/05, ambos determinavam que se utilizasse 100% das
contribuicbes para os beneficios dos segurados que néo
alcangassem 144 contribuicdes, ou seja, tinham menos de
60% dos numeros de meses decorridos de julho de 1994 até
a data do requerimento.

Requisitos para revisao

Ter recebido entre 29 de novembro de 1999 e agosto de
2009: 1. Aposentadoria por invalidez; 2. Auxilio-doenca; 3.

No entanto, os Decretos inovaram a ordem juridica, eis Penséo por morte decorrente de auxilio-doenca ou apo-
L. . S - . sentadoria por invalidez.
gue a Lei ndo fazia essa limitacdo, razdo pela qual sobreveio
o Decreto 6.939/2009 que corrigiu essa ilegalidade, passan-
do a estar de acordo com a Lei 9.876/1999.

Ter menos de 144 contribuigdes (12 anos) na data do re-

p .. T i to do beneficio.
Apos a edicdo do Decreto, o INSS reconheceu o direito a querimento do beneticio

revisdo e passou a utilizar o Memorando-Circular Conjunto
n° 21/DIRBEN/PFE/INSS de 13/04/2010 para determinar que
as agéncias e a Procuradoria Federal Especializada concor- Lilian Gouveia Garcez Macedo é advogada especialista em Direito
dassem com a revisdo requerida pelo segurado. Previdencidrio de Crivelli Advogados Associados.
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