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RESUMO

KAJINO, Luacia Midori. Assédio moral estrutural na categoria bancaria: da
caracterizacdo as consequéncias. 2017. 232 f. Dissertacdo (Mestrado) — Faculdade de
Direito, Universidade de Sao Paulo, S&o Paulo, 2017.

O assedio moral estrutural na categoria bancaria, com a gestdo por pressao, gestdao por
estresse, ideologia corporativista e constante cobrancga abusiva de metas inatingiveis, com o
uso de uma estruturacdo diferenciada, tem exterminado a dignidade e a satde dos bancarios
e bancarias no ambiente de trabalho, gerando doencas profissionais dos tipos
musculoesqueléticas e mentais. As causas desse tipo de assédio, bem como as consequéncias
gue atingem a categoria bancaria serdo objetos deste estudo.

Palavras-chave: Assédio moral. Estrutural. Organizacional. Bancarios. Doencas

profissionais.



ABSTRACT

KAJINO, Lucia Midori. Structural mobbing in the banking category: from
characterization to consequences. 2017. 232 f. Dissertation (Master) —Law School,
University of Sdo Paulo, Sao Paulo, 2017.

The structural mobbing to the banking employees, with the management by pressure,
management by stress, corporatist ideology and constant abusive collection of unattainable
goals, using a diferentiated structuring, has exterminated the dignity and health of bank
employees at the work enviroment, causing occupational diseases of the musculoskeletal and
mental types. The causes of this type of harrassment, as well as the consequences that affects
the banking employees will be objects of this study.

Word-key: Mobbing. Structural. Organizational. Bank employee. Occupational diseases.
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INTRODUCAO

Pela presente dissertacdo pretende-se demonstrar os estudos

feitos para a anélise do o assédio moral estrutural na categoria bancaria.

Referida escolha do tipo de assédio moral relaciona-se com o
melhor enquadramento no objeto desta pesquisa: a atual estrutura bancéria, com seu modo
de gestdo por pressdo, gestdo por estresse e constante cobranca abusiva de metas inatingiveis,
tem exterminado a dignidade, saude e coletividade dos bancarios e bancarias no ambiente
de trabalho.

Assim, pretende-se estudar tanto o que caracteriza referido tipo
de assédio, quanto as consequéncias desse assédio moral estrutural no ambiente bancario, os
instrumentos e as formas desse tipo assédio, o papel da ideologia corporativista nesse modo
de gestdo, com especial enfoque nas doencas profissionais dos tipos musculoesqueléticas e

mentais que atingem a categoria.

Para se estudar esse novo fendmeno juridico e suas
consequéncias reais ao trabalhador bancério, além da Idgica necessidade de entender o que
é 0 assédio moral estrutural, bem como suas provaveis causas e consequéncias na classe
bancéria, € necessario fazer uma analise interdisciplinar entre o assédio moral e estudos

sobre as doencas profissionais. Para tanto, a pesquisa sera dividida nos seguintes momentos.

Sera dada uma breve, mas suficiente conceituacdo do que seja
o fenbmeno do assédio moral no ambiente de trabalho, com principal enfoque na sua recente
tipificacdo no tipo estrutural. Apos, pretende-se fazer um pequeno estudo sobre a
possibilidade ou ndo de tal fendbmeno ocorrer na classe bancaria, e o papel da ideologia

corporativista para o surgimento de casos de doencas profissionais.

Igualmente pretende-se pesquisar também as consequéncias
desse fenémeno, com enfoque na questdo da sadde dos bancarios. Para tanto, serd exposta
uma conceituacdo do que sejam as doencas profissionais, e quais atividades de risco estdo

envolvidas no setor bancério.
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Em um terceiro momento, serd analisada a possibilidade de
relacionar o assédio moral estrutural a que os bancarios sdo submetidos, ao numero de
afastamentos previdenciarios e as tipicas doencas dos bancarios: as doencas
musculoesqueléticas e as doencas mentais, por meio dos estudos sobre o nexo direto de

causalidade.

Por outro lado, hé a necessidade de se estudar e exemplificar
como esse tipo de assédio transparece no ambiente bancario, com o estudo da jornada de
trabalho bancario, do contrato de luvas ou clausulas de retengéo, da rotatividade do mercado
de trabalho, dos programas de metas, como 0 AGIR, e programas de demissdo voluntaria,

objeto principal do terceiro capitulo.

Por fim, sera descrito, entdo, como os banqueiros ja optaram,
anos atras, por um tipo de gestéo inaceitavel dentro dos limites trabalhistas do poder diretivo
do empregador, 0 que ocasiona, por si s0, o0 assédio moral estrutural que, contudo, fora as
suas consequéncias nos direitos de personalidade dos bancéarios, vem causando inUmeras

doencas profissionais na categoria bancaria.

O estudo das matérias em questdo serd realizado
eminentemente pelo método dedutivo e por meio de uma pesquisa exploratoria, eis que a
base sera fundamentalmente bibliografica, desenvolvendo-se a partir do estudo do tema e da
interpretacdo das fontes doutrinarias (doutrinas e artigos cientificos), jurisprudenciais,
legislativas e literarias (matérias de revistas, jornais e publicaces em sites da internet) a elas
concernentes. Pretende-se fazer uma pesquisa sobre o tema do assedio moral estrutural e
sobre o atual cenario do ambiente de trabalho bancério, por meio de agrupamento dos
fragmentos dispersos na legislacdo positiva e nas decisfes jurisprudenciais, fazendo assim,

uma pesquisa qualitativa dos fendmenos acima narrados.
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CAPITULO 1 ASSEDIO MORAL ESTRUTURAL NO AMBIENTE DE
TRABALHO

1.1 CONCEITO DE ASSEDIO MORAL

Primeiramente, cabe aqui uma distingdo entre definicdo e conceito.
A definicéo € universal; ou a0 menos se pretende universal, descrevendo uma qualidade do
objeto de estudo sem a qual 0 objeto deixa de ser 0 que é; ja um conceito é uma mera tentativa
de delimitacdo, mas ha claramente uma nota de subjetividade no conceito, eis que expressa
um ponto de vista por meio do qual o objeto € conhecido, valido apenas para a singularidade
daquele contexto em que foi inserido. Em geral, nas ciéncias humanas, é raro conceber-se

definigdes, sendo os conceitos de apari¢cdo mais corriqueira.

Partindo da premissa acima entabulada, percebeu-se ao longo do
estudo ora proposto que ndo ha definicdo de assédio moral. Isso porque o estudo sobre esse
fendmeno social, juridico e antropoldgico s6 se iniciou por volta da década de 1980, por
meio das pesquisas do professor Heinz Leymann, na Suécia, sendo objeto de estudos
académicos considerados recentes, em que pese a antiguidade de seu surgimento no mundo

do ser (sein)™.

Assim, novamente se mostra o Direito uma ciéncia do pos facto, ou
seja, o real sopesamento do que seja 0 assédio moral, as consequéncias de sua existéncia e a
forma de prevencéo/punicao ao assedio moral séo realizados pelo ordenamento juridico no
mundo do dever ser (sollen) depois de muitos acontecimentos sombrios, 0s quais ndo tiveram
o0 devido tratamento juridico, ante o desconhecimento tanto das vitimas, dos agressores e dos
“aplicadores do Direito” sobre tal fendbmeno.

! Nesse sentido, observa-se trecho da obra de Sénia Mascaro Nascimento: “O assédio moral néo é um
fendmeno tipico da modernidade, mas que se verificou de maneira mais acentuada a partir das duas Ultimas
décadas.” In NASCIMENTO, S6nia Aparecida Costa Mascaro. Assédio moral. 2 ed. Sdo Paulo: Saraiva,
2011. p. 128.
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E referido desconhecimento sobre o que é o assédio moral, 0 que 0
caracteriza, sobre as formas de prevencdo e punicgdo, dentre outros fatores, sé facilita e
expande sua forca depreciativa e destrutiva de um ambiente de trabalho sadio, respeitoso e
preservador dos direitos humanos em sua eficacia horizontal. O conhecimento, que é a
primeira arma de luta no combate as agressdes e as violagdes dos direitos humanos no

ambiente laboral, ndo é acessivel a todos; assim, a ignorancia prevalece até os dias atuais?.

Sobre a importancia de se estudar o assédio, observe o

posicionamento da doutrinadora Sonia Mascaro Nascimento:

O alcance de uma definicdo que pode agrupar uma serie de
comportamentos que suas vitimas, principalmente aquelas que trabalham
em empresas de médio e grande porte, notavam como sendo “algo errado”,
porém pela falta de categoria especifica deste mal, muitas vezes submetem-
se e tornavam-se clmplices de tais préticas perversas.®

Em que pese a forte participagdo da midia na divulgacdo de casos
graves de assedio moral, na pretensa tentativa de informar aos seus telespectadores referido
fendmeno, o efeito causado é o justamente o contrario: a populacdo nacional cria a sensacéo
de ter conhecimento sobre a figura do assédio moral, mas tdo unicamente na forma de
reparacdo monetaria dos prejuizos na esfera moral causados pelo assédio, ndo possuindo o
devido conhecimento dos reais efeitos de um caso de assédio moral mais grave, tampouco
sabe conceitud-lo ou a0 menos reconhecé-lo. Nesse sentido, corre-se o risco de qualquer
evento ser enquadrado como assedio moral, 0 que leva a uma deturpacdo do instituto, e a

uma generalizacdo que ndo auxilia nem protege as vitimas reais desse tipo de assédio.

Sobre a opinido geral do instituto, os autores Rodolfo Pamplona
Filho, Adriana Wyzykowski e Renato da Costa Lino de Goes Barros citam (ja antecipando)

algumas das consequéncias do assédio moral:

2 No mesmo sentido, vide o texto: “Em suma, essa seria uma grande arma no combate ao terror psicolégico,
pois é da ignorancia que nasce o assédio e é com a informacao que se pode evita-lo.” In NASCIMENTO,
Sonia Aparecida Costa Mascaro. Assédio moral. 2 ed. Sdo Paulo: Saraiva, 2011. p. 139.

3 NASCIMENTO, Sonia Aparecida Costa Mascaro. Assédio moral no ambiente de trabalho. Revista Ltr,
Séo Paulo, v. 68, n. 08, p. 922.
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Nesse caminho, uma vez captado o fendmeno pela linguagem, o assédio
moral passou a ser reconhecido como um fendmeno destruidor do trabalho,
redutor da produtividade, que favorece a rotatividade e a demissdo de
funcionarios por desgaste psicoldgico e debilidade fisica.

No Brasil, marcado por fortes caracteristicas patriarcais, o assédio moral
torna-se critico por estar, na maioria das vezes, correlacionado as disputas
de poder e competitividade.*

Este trabalho se pretende mais um dos trabalhos de divulgacdo da
real intencdo juridico-filoséfica que se pretende ao conceituar o assédio moral e aplicar o
seu conceito nos acontecimentos reais na relagcdo capital-trabalho, apurando suas causas,
bem como suas consequéncias no ambiente de trabalho, tdo unicamente com o fito de levar

informacdo a quem precisa. Inclusive a propria comunidade juridica.

1.1.1 O conceito de assedio moral: doutrina e jurisprudéncia

Conforme premissa anteriormente adotada, ndo ha defini¢do do que
seja 0 assedio moral. A inexisténcia de previsdo legal na Consolidacédo das Leis do Trabalho
(CLT) ou em outra lei esparsa influencia na ndo uniformidade de conceitos que sao

trabalhados pelos “aplicadores do Direito do Trabalho”.

Contudo, pode-se partir de uma base constante do Direito Civil, em
que ha a divisdo entre dano moral, dano material e dano estético (esse sendo um tertium

genius). O assédio moral esté inserido no género do dano moral, eis que extrapatrimonial.

Também classificando o assédio como uma espécie de um género,
Sonia Mascaro Nascimento descreve outro tipo de género: as “medidas de constrangimento
do ambiente de trabalho”, a qual possui como espécies o0 assedio moral, o assédio sexual, a

lesdo & intimidade ou a lesdo & honra®.

4 PAMPLONA FILHO, Rodolfo; WYZYKOWSKI, Adriana; BARROS, Renato da Costa Lino de Goes.
Assédio moral laboral e direitos fundamentais. 2 ed. Sdo Paulo: LTr, 2016. p. 118.
> NASCIMENTO, Sénia Aparecida Costa Mascaro. Assédio moral. 2 ed. Sdo Paulo: Saraiva, 2011. p. 13.
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A diferenciagdo entre género e espécie também é explicada pelo
professor Enoque Ribeiro dos Santos, que estudou o género do dano moral nas relagdes de
emprego, cuja uma das espécies pode ser o assedio moral: “[...] o Dano Moral Trabalhista
pode ocorrer por um ato lesivo praticado por um dos integrantes na relacdo de emprego,
como também por forca de uma alteragéo no contrato de trabalho.”® Assim, o autor menciona
que o dano moral pode ser ocasionado tanto por a¢cdes ou omissdes humanas, causando a
outrem dano de cunho moral, nos estados individual, familiar e profissional, como, por
exemplo, atentados contra a honra, a boa fama, o nome, a liberdade, o conceito social e

inimeros outros que compde referido género.’

Retornando ao conceito de assédio moral, a autora Sénia Mascaro
Nascimento, antes de trazer seu proprio conceito, inicia trazendo trecho de outra estudiosa

no campo, a doutrinadora Hadassa Dolores Bonilha Ferreira:

[...] assédio moral nas relagdes de trabalho é um dos problemas mais sérios
enfrentados na sociedade atual. Ele é fruto de um conjunto de fatores, tais
como a globalizagdo econémica predatéria, vislumbradora somente da
producdo e do lucro, e a atual organizacdo do trabalho, marcada pela
competicdo agressiva e pela opressao dos trabalhadores através do medo e
da ameaga [...]®

A doutrina internacional, contudo, é a responsavel pelo estudo dos
elementos caracterizadores do assedio moral anteriores aos estudos patrios; portanto, ha
conceitos de doutrinadores espanhois e norteamericanos, como o de Pifiuel, trazido do livro

do juiz e professor Paulo Eduardo Vieira de Oliveira:

O assédio moral no trabalho ¢é ‘o continuado e deliberado maltrato, verbal
e comportamental, que recebe um trabalhador da parte de um outro ou de
outros, que se comportam com ele cruelmente com o objetivo de conseguir
a sua aniquilacdo ou destruicdo psicoldgica e obter a sua saida da
organizacdo através de diferentes procedimentos.®

® SANTOS, Enoque Ribeiro dos. O dano moral nas relagdes de trabalho. Franca: [s.n.], 1997. p. 130.
7 1bid., p. 139.

8 FERREIRA apud NASCIMENTO, Sénia Aparecida Costa Mascaro. Assédio moral. 2 ed. Sdo Paulo:
Saraiva, 2011. p. 13.

°® PINUEL apud OLIVEIRA, Paulo Eduardo Vieira de. Assédio moral no trabalho: caracterizagdo e
consequéncias. Sao Paulo: LTr, 2013. p. 23.
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Por fim, o professor apresenta seu proprio conceito do que seja o

assédio moral, onde explicita os comportamentos caracterizadores do assédio moral, bem

como 0s meios de realizar a intencdo de isolar a vitima, uma das principais praticas do

assédio moral:

Assim, pode-se entender que o assédio moral no trabalho é uma das formas
de comportamento negativo entre trabalhadores, ou entre superiores
hierarquicos e subordinados, pelo qual a pessoa ou as pessoas visadas sdo
repetidamente humilhadas, direta ou indiretamente, por uma ou mais
pessoas, com o proposito de isolamento. Este comportamento pode tomar
a forma de sarcasmo, critica e mexericos, ou pode implicar em limitacdo a
liberdade de expressdao ou uma diminui¢do do prestigio social. O resultado
final, que ndo é necessariamente propositado, é o isolamento no ambiente
de trabalho ou a saida do local de trabalho, ou mesmo a rescisao do contrato
de trabalho a pedido do empregado.*°

Por outro lado, leia-se o conceito da doutrinadora S6nia Mascaro

Nascimento sobre o tema:

A doutrina patria define o assédio como uma conduta abusiva, de natureza
psicoldgica, que atenta contra a dignidade psiquica, de forma repetitiva e
prolongada, e que expde o trabalhador a situacdes humilhantes e
constrangedoras, capazes de causar ofensa a personalidade, a dignidade ou
a integridade psiquica, e que tem por efeito excluir o empregador de sua
funcéo ou deteriorar o ambiente de trabalho.!

Jé& nas palavras de Rodolfo Pamplona Filho,

10 OLIVEIRA, Paulo Eduardo Vieira de. Assédio moral no trabalho: caracterizacdo e consequéncias. Sdo

Paulo: LTr, 2013. p. 25.

1 NASCIMENTO, Sonia Aparecida Costa Mascaro. Assédio moral. 2 ed. S&o Paulo: Saraiva, 2011. p. 14.
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0 assédio moral € uma conduta abusiva, de natureza psicoldgica, que atenta
contra a dignidade psiquica do individuo, de forma reiterada, tendo por
efeito a sensacéo de exclusdo do ambiente e do convivio social.*?

Em sua nova obra, ao lado de outros autores, o professor indica um
conceito mais afeto a analise do assédio moral como veiculo motor de ofensas e violéncias

aos direitos fundamentais da classe trabalhadora:

Sintetizando tais entendimentos, para este estudo, o assédio moral sera
considerado um conjunto de condutas abusivas e intencionais, reiteradas e
prolongadas no tempo, que visam a exclusdo de um empregado especifico,
ou de um grupo determinado destes, do ambiente de trabalho por meio do
ataque a sua dignidade, podendo ser comprometidos, em decorréncia de
seu carater multiofensivo, outros direitos fundamentais, a saber: o direito a
integridade fisica e moral, o direito & intimidade, o direito ao tratamento
n&o discriminatério, dentre outros.

Heinz Leymann define o mobbing, figura afeta ao assédio moral na

Suécia, com a traducdo da juiza Candy Florencio Thome, como

[...] acbes negativas, contra uma ou varias pessoas, mediante as quais se
nega a comunicagao com uma pessoa, durante um logo periodo, marcando,
dessa forma, as relacdes entre os autores e as vitimas, [...] caracteristicas
essenciais do assédio moral no trabalho sdo a confrontacdo e o
constrangimento.*

A autora Marcia Novaes Guedes considera o assédio moral como

12 pPAMPLONA FILHO, Rodolfo. Nogdes conceituais sobre o assédio moral na relagédo de emprego.
Disponivel em: <https://jus.com.br/artigos/8838/nocoes-conceituais-sobre-o0-assedio-moral-na-relacao-de-
emprego>. Acesso em 18.jun.16.

13 PAMPLONA FILHO, Rodolfo; WYZYKOWSKI, Adriana; BARROS, Renato da Costa Lino de Goes.
Assédio moral laboral e direitos fundamentais. 2 ed. Sdo Paulo: LTr, 2016. p. 120.

4 LEYMAN apud THOME, Candy Florencio. O assédio moral nas relacdes de emprego. 2 ed. Sdo Paulo:
LTr, 2009. p. 36. A autora reproduz o texto original, em aleméao: “Der Begrif Mobbing beschreibt negative
Kommunikative Handlungen, die gegen eine Person gerichtet sind (von einer oder mehreren anderen) und
die sehr oft und Ober einen langeren Zeitraum hinaus vorkommen und damit die Beziehung zwischen Tater
und Opfer kennzeichnen™.
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[...] todos aqueles atos e comportamentos provindos do patréo, gerente ou
superior hierarquico ou dos colegas, que traduzem uma atitude de continua
e ostensiva perseguicdo que possa acarretar danos relevantes as condi¢oes
fisicas, psiquicas, morais e existenciais da vitima.*®

Por fim, transcreve-se a definicdo mais conhecida na doutrina
internacional, da autora Marie-France Hirigoyen, uma das profissionais mais dedicadas aos

estudos do assédio moral e suas consequéncias:

[...] qualquer conduta abusiva (gesto, palavra, comportamento, atitude...)
gue atente, por sua repeticdo ou sistematizacdo, contra a dignidade ou
integridade psiquica ou fisica de uma pessoa, ameagando seu emprego ou
degradando o clima de trabalho.®

No mais, a jurisprudéncia nacional também possui seus préprios
conceitos sobre 0 assédio moral, transcritos em vérias decisfes ao longo do pais. Veja, por
exemplo, a defini¢do trazida na seguinte ementa, cujo relator do voto é o Ministro e também

doutrinador Mauricio Godinho Delgado:

AGRAVO DE INSTRUMENTO. RECURSO DE REVISTA. ASSEDIO
MORAL. DECISAO DENEGATORIA. MANUTENCAO. Assédio moral
¢ a conduta individual ou coletiva, praticada de modo continuado e
sistematico, de exacerbacao de poder e de desrespeito a higidez emocional
e psiquica de alguém, mediante a préatica de atos ou omissGes congéneres
ou diferenciados entre si, embora logicamente convergentes. Configurada
a conduta irregular pelo superior hierarquico do empregado (assédio moral
vertical descendente), responde o empregador pelos efeitos do
comportamento ilicito. Dessa maneira, ndo h& como assegurar o
processamento do recurso de revista quando o agravo de instrumento
interposto ndo desconstitui os fundamentos da decisdo denegatdria, que

15 GUEDES, Marcia Novaes. Terror psicoldgico no trabalho. 2 ed. Sao Paulo: LTr, 2005. p. 32.
6 HIRIGOYEN, Marie-France. Mal-estar no trabalho: redefinindo o assédio moral. Tradugdo Rejane
Janowitzer.7 ed. Rio de Janeiro: Bertrand Brasil, 2012. p. 17.
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subsiste por seus proprios fundamentos. Agravo de instrumento
desprovido.’

Apenas para complementar, vide parte do voto do seguinte julgado,
acordao este proferido pelo Tribunal Regional do Trabalho da 22 Regi&o:

Sobre o tema, ainda que sabido, ndo é demais reforcar o conceito de dano
moral: lesBes sofridas pelas pessoas, em elementos constitutivos de sua
personalidade, como consequéncia de conduta - comissiva ou omissiva -
injusta de outrem.

Isto porque atingem a sua moralidade ou afetividade, causam-lhes
constrangimentos, vexames, dores,ensejando repara¢do, com base na
teoria da responsabilidade civil.

Afora os casos especialissimos, onde se torna desnecesséria a prova da
culpa do agente, porque implicita, a indenizacdo por danos morais, nas
demais situacdes, faz-se necessaria a prova do nexo de causalidade e do
ato ilicito ou conduta injuridica do agressor, nos termos do art. 186 e 927
do Cadigo Civil, uma vez que o legislador brasileiro adotou a teoria da
responsabilidade civil subjetiva.

O assédio moral é uma das espécies do dano moral e tem pressupostos
muito especificos, tais como: conduta rigorosa reiterada e pessoal,
diretamente em relagdo ao empregado; palavras, gestos e escritos que
ameagam, por sua repeti¢do, a integridade fisica ou psiquica; o empregado
sofre violéncia psicologica extrema, de forma habitual por um periodo
prolongado com a finalidade de desestabiliza-lo emocionalmente e
profissionalmente.

E fundamental que haja a intencdo de desestabilizar o empregado vitimado,
minando sua confianga produtiva, com a intencdo de exclui-lo do ambiente
de trabalho, marginalizando-o e debilitando gravemente seu potencial de
trabalho.

O ambiente de trabalho, por ser o local onde o ser humano deixa sua forca
de trabalho em troca de recursos materiais, deve imperar harmonia e
respeito mutuo entre todos os presentes, independentemente do cargo
ocupado.*®

17 BRASIL. Tribunal Superior do Trabalho. Processo AIRR: 2031820115010003203-18.2011.5.01.0003,
Relator: Mauricio Godinho Delgado, Brasilia: 13 de novembro de 2013. Data de Julgamento: 13.11.2013, 32
Turma, Data de Publicagdo: DEJT 22/11/2013. Disponivel em:
<https://aplicacao5.tst.jus.br/consultaProcessual/consultaTstNumUnica.do?consulta=Consultar&conscsjt=&n
umeroTst=203&digitoTst=18&anoTst=2011&orgaoTst=5&tribunal Tst=01&varaTst=0003> . Acesso em
02.abr.2014.

18 BRASIL. Tribunal Regional do Trabalho. (22 Regido). Processo 00018864520115020203, Relatora:
Silvane Aparecida Bernardes. 132 Turma, Sdo Paulo, 04 de dezembro de 2013. Data de Publicacéo:
04.12.2013. Disponivel em:
<http://aplicacoesl.trtsp.jus.br/vdoc/TrtApp.action?getEmbeddedPdf=&id=938595> . Acesso em
02.abr.2014.
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Na tentativa de levar mais informacao ao setor bancério, o Ministério

Publico do Trabalho (MPT) elaborou uma cartilha sobre o assédio moral nesse setor da

economia. Segundo o conceito que ali consta,

sobre o setor bancario:

A prética do assédio moral no trabalho interfere na autoestima e na
autodeterminacdo dos trabalhadores, bem como nas suas decisdes e
iniciativas, negando-lhe a condicdo de cidaddos livres e iguais, como
determina a Constituicdo Federal de 1988.

O assédio moral pode ser configurado em qualquer nivel hierarquico do
assediador ou do assediado, bastando que ocorra de forma intencional e
frequente.!®

Em continuidade, explica-se o motivo da escolha do estudo do MPT

Dessa forma, € importante que sejam elaboradas estratégias coordenadas e
integradas com a finalidade de, em um primeiro momento, promover a
prevencdo do assédio moral no trabalho e apresentar formas eficientes de
coibir tais condutas. E, em um segundo momento, apresentar as solugdes
repressivas, que também possuem caréter pedagdgico.

A escolha do setor bancario, além de ser uma natural decorréncia de ser
esta uma das atividades contempladas no projeto “Assédio é Imoral”, é
fruto dos numeros alarmantes de ocorréncias desta chaga, com
repercussao, inclusive, nas estatisticas de inquéritos civis instaurados e
acOes ajuizadas pelo Ministério Publico do Trabalho.

Some-se a isso o0 fato de que as pressdes inerentes a atividade bancaria
traduzem um assustador reflexo na vida dos empregados.

Estatisticas revelam que, em &mbito nacional, o problema atinge 66% dos
bancarios, segundo consulta feita pela Contraf (Confederacéo Nacional dos
Trabalhadores do Ramo Financeiro) em 2011.%

Em suma, de todos os conceitos acima trabalhados, € possivel se

extrair o seguinte conceito: assédio moral é toda conduta omissiva ou comissiva, de natureza

psicoldgica, cuja repeticdo continua ao longo do tempo tem a intencdo de prejudicar

trabalhador outro ou grupo de trabalhadores, por meio de atos vexatorios, humilhantes ou

19 MINISTERIO PUBLICO DO TRABALHO. Assédio moral em estabelecimentos bancarios. MPT.

Coordigualdade. 2013. p. 7.

Disponivel em;

<http://portal.mpt.mp.br/wps/wcm/connect/portal_mpt/71eb9c35-6b25-4340-81ac-
9fe9d6fbbclb/cartilha_assedio_moral_web.pdf?MOD=AJPERES&CONVERT_TO=url&CACHEID=71eh9
€35-6b25-4340-81ac-9fe9d6fbbclb>. Acesso em 03.nov.2016.

20 | bid.
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degradantes de sua personalidade humano e atentadores a dignidade da pessoa humana, cujas
consequéncias podem ser a destruicdo de um ambiente sadio, a exclusdo deste trabalhador
ou grupo de trabalhadores do relacionamento social na empresa, inclusive recaindo na

demissédo, ou até mesmo causar uma doenca psiquica.

De todo o exposto, verifica-se alguns elementos em comum em
todos os conceitos, e tal identificagdo destes elementos visa justamente auxiliar o “aplicador
do Direito” a identificar uma situacdo de assédio moral. Isso porque, ao se identificar e
separar a existéncia de cada um dos elementos no caso concreto, facilita-se a caracterizagéo

do assédio moral naquele caso ou néo.

1.1.2 Elementos fundamentais da caracterizacéo

Conforme visto acima, ndo ha defini¢cdo nem legal nem doutrinaria,
tampouco jurisprudencial sobre o que seja 0 assédio moral, mas ha varios conceitos. Desses

conceitos é que pode verificar a existéncia dos seguintes elementos em comum em todos?*:

1) Conduta, comissiva ou omissiva, de cunho psicolégico;
2) Ato ou atos praticados ao longo no tempo e de forma repetida;

3) Existéncia de dano de origem moral ou psicoldgico;?

Por outro lado, outros autores definem os elementos, embora com
termos parecidos, com outras denominagdes. Assim, os doutrinadores Rodolfo Pamplona
Filho, Adriana Wyzykowski e Renato da Costa Lino de Goes Barros definem os elementos
caracterizados como sendo trés: (i) abusividade da conduta intencional; (ii) repeticdo e

prolongamento; (iii) ataque a dignidade do trabalhador.??

2L Cf. NASCIMENTO, Sonia Aparecida Costa Mascaro. Assédio moral. 2 ed. S&o Paulo: Saraiva, 2011. p.
64.

22 A auséncia do requisito do nexo de causalidade sera explicada logo a seguir.

23 PAMPLONA FILHO, Rodolfo; WYZYKOWSKI, Adriana; BARROS, Renato da Costa Lino de Goes.
Assédio moral laboral e direitos fundamentais. 2 ed. Sdo Paulo: LTr, 2016. p. 120.
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Cada elemento sera brevemente abordado. Primeiramente, vide que
a conduta do agressor/assediador ndo precisa necessariamente ser uma conduta comissiva,
ou seja, ativa, em verdadeiros atos de acdo, em que o assediador realiza atos que a moral e a
ética ndo permitem. Como exemplos, pode-se citar a colocacdo de apelidos vexatorios ou
humilhantes em colegas de trabalho, ou ainda, a obrigatoriedade que certas empresas
impdem a seus funcionarios de usar vestimentas ou fantasias que atentem a sua dignidade,

honra ou boa fama.

Por outro lado, essa conduta do agente do assédio moral pode ser
uma conduta omissiva, ou seja, simplesmente atos de ndo agir, de ndo fazer. Um bom
exemplo seria um caso de um chefe, para assediar um subordinado seu, simplesmente para
de Ihe dar ordens de servico ou até mesmo de cumprimenté-lo, e quando o trabalhador
percebe, se vé esvaziado de suas func¢Oes habituais; ou ainda, seria o caso de isolar um
empregado do restante dos seus colegas de trabalho, privando-o do convivio social, téo
somente porque 0 mesmo voltou de uma licenca por motivo de saide e, ao invés de abrir um
programa de reabilitagdo profissional, deixa o funcionério “encostado” em uma sala vazia,

sem atividade alguma e sem convivio social.

Quanto ao cunho psicoldgico, a doutrinadora Sénia Mascaro

Nascimento explica referido elemento:

A conduta de natureza psicoldgica constitui todo comportamento com o
objetivo de atingir o lado psiquico e emocional do individuo por meio do
menosprezo ou da perseguicdo, da humilhagdo e do isolamento. Logo, 0
assédio moral expressa-se mais pelo comportamento da pessoa do que
pelas palavras verbalizadas por ela.?

Ao contrario de apenas indicar a conduta do agente, ha corrente
doutrinaria no sentido de indicar que a mera conduta nao basta, mas também a necessidade

da existéncia da abusividade e dolo dessa conduta comissiva ou omissiva.

Por abusividade de conduta intencional, entende-se como sendo aquela que
extrapola os poderes de chefia, visando exclusivamente denegrir o

24 NASCIMENTO, Sonia Aparecida Costa Mascaro. Assédio moral. 2 ed. S&o Paulo: Saraiva, 2011. p. 64.
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trabalhador na sua esfera pessoal. S&o condutas que violam o dever legal
de tratamento urbano e respeitoso na relacdo entre a chefia e o
trabalhador.?

Quanto a questdo da abusividade na conduta enquanto elemento
caracterizador, ndo se vé problemas em insercdo desse conceito, considerando que sem a
abusividade da conduta sequer se poderia classificar o assédio enquanto ato ilicito, nos
termos do art. 187 do Codigo Civil (CC). Contudo, ressalta-se que o assedio moral possui
como uma de suas caracteristicas a impossibilidade de se analisar a existéncia ou nao desse
tipo de violéncia por meio de uma Unica conduta, de forma isolada. Isso porque, se as
condutas exercidas ou ndo pelo agente assediador sdo analisadas de forma separada/isolada,

essas aparentemente ndo poderiam caracterizar uma conduta abusiva.

Assim, dessa forma, prefere-se abordar a questdo do cunho
psicoldgico das condutas, pois a abusividade dessa ndo esta em cada uma das condutas, e

sim na persisténcia e prolongamento dessas condutas ao longo do tempo.

Ja quanto a intencionalidade (ou dolo) da conduta, a doutrina se
divide em duas correntes, sendo uma subjetiva e um objetiva. A corrente subjetiva
“considera a intencdo como elemento constitutivo do assédio moral”, ao passo que a corrente
objetiva “considera a inten¢do como um elemento acessorio, ndo sendo este indispensavel

para configuragao de sua existéncia”2,

Nesse sentido, uma das doutrinas pesquisadas chegou a redefinir o
conceito de assédio moral para adequacédo a adoc¢do da teoria subjetiva: “o assedio moral
pode ser entendido como um conjunto de atos que, intencionalmente, pressionam o

trabalhador a abandonar o seu trabalho, em razdo de ver-se denegrido no ambiente laboral.?’

Neste trabalho, embora o dolo seja uma figura mais afeta a conduta
criminal, a doutrina se equivoca quando ndo analisa o elemento da culpa consciente. A teoria

do risco integra o conceito de assunc¢éo da atividade econémica pelo empregador, conforme

%5 PAMPLONA FILHO, Rodolfo; WYZYKOWSKI, Adriana; BARROS, Renato da Costa Lino de Goes.
Assédio moral laboral e direitos fundamentais. 2 ed. Sdo Paulo: LTr, 2016. p. 121-122.

%6 PAMPLONA FILHO, Rodolfo; WYZYKOWSKI, Adriana; BARROS, Renato da Costa Lino de Goes.
Assédio moral laboral e direitos fundamentais. 2 ed. Sdo Paulo: LTr, 2016. p. 122.

27 1bid., p. 123.
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se abordara a seguir. Dessa forma, embora a corrente subjetiva pareca predominante, opta-
se pela doutrina objetiva.

Isso porque, para fins de estruturacdo de uma teoria de assédio moral
organizacional, ndo se pode considerar o dolo da instituicdo empresaria para fins de
caracterizacdo do assédio moral, pois a empresa deve assumir os riscos da forma da
conducéo da atividade econémica, pois ndo se pode, na estrutura atual dos direitos humanos
e fundamentais e sua eficacia horizontal, entender que a obtencdo de lucros pode ser mais

importante do que a dignidade da classe trabalhadora.

Quanto ao segundo elemento, a doutrina e jurisprudéncia séo
unanimes: um ato Unico que agride a moral do individuo ou ofende a um de seus direitos da
personalidade entra no conceito do género, ou seja, entra no conceito de dano moral, mas

ndo necessariamente pertence a espécie do assédio moral.

Vide bem: um Unico ato, ainda que grave, se realmente tiver todos
os elementos que caracterizem um ato ilicito (nos termos dos artigos 186 e 187 do CC?®) ou
seja, realizado por agente capaz, causando um dano moral ao individuo ou a um grupo de
individuos e este dano tendo nexo de causalidade com o ato realizado pelo agente, este dano
sera indenizavel nos termos do art. 927 do CC?°. Ent4o, pelo ponto de vista reparatorio do
Direito, tal ato sera punivel no sentido de que seré ressarcivel a vitima de referido ato. Mas,

novamente, ndo € um caso de assédio moral.

A rigorosidade de se entender a diferenga entre o assédio e o0 ato
ilicito passivel de punicdo é justamente a importancia da caracterizacdo do assédio,
independentemente da monetarizacdo em razdo de necessidade de ressarcimento da vitima
(Gnico ponto de critica a chamada “industria do dano moral”, como sera abordado no quarto

capitulo), pois, nas palavras de Marie-France Hirigoyen, “a vitimizacao excessiva termina

28 Vide a redagdo completa dos artigos mencionados: “Art. 186. Aquele que, por acdo ou omissdo voluntaria,
negligéncia ou imprudéncia, violar direito e causar dano a outrem, ainda que exclusivamente moral, comete
ato ilicito. Art. 187. Também comete ato ilicito o titular de um direito que, ao exercé-lo, excede
manifestamente os limites impostos pelo seu fim econdmico ou social, pela boa-fé ou pelos bons costumes.”
In BRASIL, Lei n. 10.406, de 10 de janeiro de 2002. Institui o Codigo Civil. Disponivel em:
<http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/leis/2002/110406.htm>. Acesso em 02.abr.2014.

2 Vide a redagdo completa do artigo: “Art. 927. Aquele que, por ato ilicito (arts. 186 e 187), causar dano a
outrem, fica obrigado a repara-lo.” In BRASIL, Lei n. 10.406, de 10 de janeiro de 2002. Institui o Codigo
Civil Disponivel em: <http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/leis/2002/110406.htm>. Acesso em 02.abr.2014.
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por prejudicar a causa que se quer defender”, pois “se [...] enxergarmos o assédio moral a
todo instante, o conceito corre o risco de perder a credibilidade”.%°

Assim, para caracterizacdo de um caso real de assédio moral, é
necessario que a conduta do agressor seja feita de forma prolongada e repetitiva ao longo do

tempo, sendo esse o0 elemento mais marcante e essencial do assédio.

O assédio moral é caracterizado especialmente pela frequéncia e a
intencionalidade da conduta, ndo se confundindo com uma desavenca
isolada ou esporadica por conta do trabalho. Um chefe de personalidade
exigente, meticulosa, que cobra exceléncia do trabalho ou um determinado
comportamento profissional, ndo pode ser visto, de pronto, como agressor,
caso sua conduta esteja inserida dentre as prerrogativas de seu poder
diretivo e disciplinar.3!

E desse elemento de temporalidade que advém a perversidade cruel
e desmedida do assédio moral: a vitima é acertada aos poucos, e muitas vezes nem percebe
que esta sendo assediada no inicio das condutas; dificilmente ela se recordara ou se podera
se definir o momento exato do inicio das condutas do assediador; a vitima é perseguida com
gestos, atitudes ou palavras que, individualmente consideradas, parecem um mero dissabor
no cotidiano da empresa, mas com o passar dos dias e com a repeticdo destas acdes (ou
omiss@es), ficam insuportaveis para a vitima, atrapalhando-a em seu rendimento diario ou
até mesmo na convivéncia social com os demais colegas de trabalho; perde-se o0 animo ou a
vontade de comparecer ao local de trabalho, eis que se encontrard com o agressor; tal
des&nimo leva a vitima, muitas vezes inconsciente de que esta sendo assediada, e pelo baixo
rendimento no seu trabalho, a tentar identificar qual € o problema, e muitas vezes culpa a si
propria pelo baixo rendimento. Os gestores, para piorar, tendem a utilizar varias desculpas,
e tentam se esquivar de eventuais davidas, suspeitas ou denuncias. O ambiente de trabalho
fica insuportavel, pois este “atrito” entre duas pessoas (ou mais), ou melhor, o assédio
praticado por este agente muda o convivio entre todas as pessoas no ambiente de trabalho,

inclusive aquelas que percebem o que esta havendo, mas ndo querem ou ndo podem intervir,

30 HIRIGOYEN, Marie-France. Mal-estar no trabalho: redefinindo o assédio moral. Tradugdo Rejane
Janowitzer. Rio de Janeiro: Bertrand Brasil, 2002. p. 17.
3L HIRIGOYEN, Marie-France. Mal-estar no trabalho: redefinindo o assédio moral. Traducfo Rejane
Janowitzer. Rio de Janeiro: Bertrand Brasil, 2002. p. 17.
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sob pena de perderem também seu proprio emprego. Tudo isso no passar de dias, meses,

anos.

O doutrinador, professor e juiz Paulo Eduardo Vieira de Oliveira

bem descreve este elemento essencial no assedio moral, e descreve a perversidade deste

elemento, tdo bem utilizado pelos assediadores, e que geralmente mais dificulta a

identificacdo do assédio praticado:

O assédio moral ndo se manifesta em uma Unica ocorréncia, sendo
necessaria a préatica repetida e reiterada dos atos que, mesmo sendo
isoladamente de pouca gravidade, dada a repeticdo, podem levar a
situacBes muito graves. Um dos fatores que dificultam sobremaneira a
verificacdo da ocorréncia do assédio é exatamente o fato de que muitas
vezes as queixas do ofendido ndo sdo seriamente consideradas pelos
superiores hierdrquicos exatamente por se tratarem de fatos de pouca
gravidade, corriqueiros até, considerado o ambiente de trabalho. Ocorre,
porém, uma potencializa¢do dos atos pela reiteracdo diéria, sistemética e
perversa, que podem levar o assediado, em situagfes extremas, até ao
suicidio.®

Nao se filiara a eventual corrente que entende por uma extensao

temporal minima para a caracterizacdo do assédio moral. Para explicar essa questdo do

requisito temporal de extensdo minima, observe a narrativa de Marcia Novaes Guedes:

No comego de 1984 Heinz Leymann publica, num pequeno ensaio
cientifico, o resultado de uma longa pesquisa pela National Board of
Occupational Safety and Health in Stokolm, no qual demonstra as
consequéncias do mobbing, sobretudo na esfera neuropsiquica, sobre a
pessoa que é exposta a um comportamento humilhante no trabalho durante
certo lapso de tempo, seja por parte dos superiores, seja pelos colegas de
trabalho. Os estudos de Leymann se desenvolveram, sobretudo na Suécia,
para onde se transferiria em meados dos anos cinquenta, e evidenciam que
em um ano 3,5% dos trabalhadores, de uma populagdo economicamente
ativa de 4,4 milhGes de pessoas, sofreram perseguicdo moral por um
periodo superior a 15 meses. Leymann estabeleceu que, para caracterizar a
acdo como de mobbing, era necessario que as humilhacdes se repetissem
pelo menos uma vez na semana e tivessem a duracdo minima de seis meses.
A esse tipo de violéncia ele denominou de psicoterror.®

32 OLIVEIRA, Paulo Eduardo Vieira de. Assédio moral no trabalho: caracterizacdo e consequéncias. Sdo

Paulo: LTr, 2013. p. 44.

33 GUEDES apud PAMPLONA FILHO, Rodolfo; WYZYKOWSKI, Adriana; BARROS, Renato da Costa
Lino de Goes. Assédio moral laboral e direitos fundamentais. 2 ed. Sdo Paulo: LTr, 2016. p. 124.
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Assim, filia-se a corrente apoiada por Marie-France Hirigoyen, que
indica que ndo é necessaria uma regularidade minima, tampouco uma extensao temporal
determinada para se caracterizar o assédio; contudo, ainda ndo se admitird como sendo
assédio um unico ato juridico abusivo, independentemente de ele ser um fato gerador de

eventual ressarcimento civil ou trabalhista.

O terceiro elemento, qual seja, o do dano moral ou psicoldgico, é um
pouco de resquicio da doutrina civil®**. H& o entendimento de que a prova do dano moral n&o
é necessaria nos processos trabalhistas, eis que a prépria natureza dos atos praticados em
face da vitima e o dolo inserido no contexto sdo suficientes para presumir a existéncia do

dano psicologico da vitima, eis que o dano € in re ipsa.

Contudo, ndo se confunde direito processual com direito material.
Para a maioria esmagadora da doutrina que ja se debrugou sobre o assunto, a existéncia de
dano, nos casos de responsabilidade civil e indenizagdo devida a vitima de algum ato ilicito,
é essencial, pois o dano é o principal elemento da teoria da responsabilidade civil. Contudo,
o fato de ndo ter que provar a existéncia de dano moral ou psicolégico em um processo
trabalhista ndo retira a necessidade de ele existir como elemento na caracterizacao do assédio

moral na seara do direito material.

E nesse ponto que ndo se concorda com tais escritos, ja que o
elemento do dano moral ou psicolégico como elemento essencial do assedio moral advém

da doutrina civilista que, para responsabilizar qualquer agente causador de um ato ilicito, €

34 Aproveitar-se-a este momento para esclarecer um ponto de vista muito claro da pesquisadora. Embora o
assédio moral aconteca, conforme a maioria da doutrina e da jurisprudéncia ora estudada, no ambiente de
trabalho, percebe-se que ndo ha definicao legal do que seja o assédio moral na CLT, como dito alhures. A falta
de previsdo no ordenamento juridico proprio, ou seja, aplicavel as relacdes de emprego, leva a maioria dos
doutrinadores trabalhistas a recorrerem a doutrina civil que explica o que seja o dano moral, o que é um ato
ilicito, por qual motivo ele é reparavel, responsabilidade por tal reparagéo, dentre outros pardmetros. Por mais
que a autora desta monografia entenda que o Unico recurso cabivel quando do surgimento do Direito do
Trabalho e as indmeras lides e descompassos que aconteceram no inicio desta ciéncia juridica recente, era
justamente a busca, em outros ordenamentos juridicos e em outros doutrinadores juridicos, de caminhos para
soluces desta lide, atualmente ndo se justifica a utilizacdo de tantos parametros civis para correta aplicacéo
do Direito do Trabalho. Mas todas as obras consultadas o fazem. Esta monografia pretende evitar ao maximo,
mas ante a falta de parametros bibliograficos, ainda ndo sera possivel citar tdo pouco a doutrina e a lei civil
quanto se espera.

35 Nesse sentido, os autores Sonia Aparecida Costa Mascaro Nascimento, Enoque Ribeiro dos Santos,
Mauricio Godinho Delgado.
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necessario a existéncia de um dano; contudo, a doutrina do dano para existéncia de

responsabilidade civil ndo deveria ser transportada para o Direito do Trabalho.

Explica-se: em Direito Civil, toda a tratativa legal é voltada para dois
ou mais sujeitos civis, igualmente capazes, sujeitos de direitos e deveres. Por isso, um
individuo so podera ser responsabilizado perante outro em casos especificos na lei. Mas néo
se opera assim em Direito do Trabalho, que surge exatamente como um direito
compensatério, um direito para equilibrar a relacdo desigual existente entre os dois sujeitos
de uma relagdo social e economicamente desequilibrada: a relagéo de emprego.

Assim, toda a principiologia do Direito do Trabalho é voltada para
proteger uma unica figura na relacdo de emprego: o empregado, € ndo o empregador. Aqui,
0 sujeito de direitos € o empregador, e a empresa, sujeito de deveres. Entdo como se pode
utilizar a doutrina civil sobre responsabilidade? Ela ndo foi construida sobre outra
sistematica, totalmente diversa do Direito do Trabalho?

Assim, no Direito do Trabalho, ao contrario da doutrina civil, ndo é
necessario o dano para responsabilizar o empregador, ante o conceito de empregador: “Aurt.
2°. Considera-se empregador a empresa, individual ou coletiva, que, assumindo os riscos da

atividade econdmica, admite, assalaria e dirige a prestagdo pessoal de servigo.”

Ora, se 0 empregador é a empresa que assume 0s riscos da atividade
econbmica, e se no decorrer desta atividade econémica algum caso de assédio moral ocorre
dentro da sua empresa, claramente este risco esta insito na atividade econdmica atual,
principalmente a neoliberal e, portanto, a empresa sera responsavel pelo assedio moral, tanto
por néo ter prevenido, quanto por reprimir casos de assédio, quanto por ressarcir as vitimas.
Sem prejuizo de eventual acdo regressiva da empresa em face do empregado causador do

assédio moral.

Portanto, o dano n&o deveria ser necessariamente o elemento
caracterizador do assedio moral, eis que ndo se trata de mera responsabilidade civil, mas sim
da responsabilidade trabalhista que cabe as empresas que assumiram o0 risco de suas

atividades econdmicas.

Por esse motivo, nesta monografia sequer se citara o quarto elemento
muitas vezes trazidos pelos doutrinadores como elemento crucial para caracterizagdo do

assédio moral, que é o nexo de causalidade. Novamente, tal elemento serve para
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caracterizagdo de um ato ilicito a ser reparavel, e para identificar o responsével civilmente
no &mbito do Direito Civil, e ndo deve ser considerado para fins de aplicacdo do conceito de
assédio moral nas relagdes de trabalho. Ora, certamente, se 0 assédio moral é causado muitas
vezes pelo ambiente de trabalho hostil, ou pelos proprios gestores ou colegas de trabalho,
ele acontece dentro do local de trabalho da vitima, e irrelevante estabelecer o nexo de
causalidade, eis que o local do assédio € o local de trabalho, e o responsavel por manter um
ambiente de trabalho sadio é o empregador. Entdo este deve ser o responsavel na esfera
trabalhista por todo e qualquer acontecimento/comportamento em seu local de trabalho que

caracterize assédio moral. Novamente, sem prejuizo de eventual a¢do regressiva.

Contudo, caso se entenda que o elemento do “dano moral” é
imprescindivel para a doutrina trabalhista, e até para fins desta monografia, dever-se-a
observar o conceito de dano ambiental. O Direito Ambiental, embora haja controvérsias
sobre a denominag&o desse ramo juridico®, enquanto direito sistematizador®’, auxiliara na

questdo do dano enquanto requisito para caracterizacao de assédio moral.

Isso porque o ambiente de trabalho, nos termos dos artigos 200,
inciso VIII e 225 da Constituicdo da Republica Federativa do Brasil (CRFB), esta inserido
no conceito de meio ambiente e, portanto, possui protecdo constitucional, conforme a

seguinte redacao:

Art. 200. Ao sistema Unico de saide compete, além de outras atribui¢des,
nos termos da lei:

3 Nesse sentido, observe o seguinte trecho: “Direito Ambiental, Direito do Meio Ambiente, ou Direito do
Ambiente — sdo as expressdes utilizadas para denominar esta disciplina juridica.” Criticas a palavra “meio
ambiente”, pois “meio” e “ambiente” sdo sindnimos, pois “[...]’'meio’ é precisamente aquilo que envolve, ou
seja, 0 ‘ambiente’ [...] “O termo ‘ambiente’ tem origem latina — ambiens, entis: que rodeia. Entre seus
significados encontramos ‘meio em que vivemos’. A expressdo ‘ambiente’ é encontrada em lItaliano, -
‘ambiente che va intorno, che circonda’, em Francés — ‘ambiant: qui entoure’, ou ‘enviroment: ¢ ela vie
humaine’. Em Inglés: ‘environment: something that surrounds; the combination of external or extrinsic
physical conditions that affect and influence the growth and development of organisms.”” O autor prefere
Direito Ambiental. In MACHADO, Paulo Affonso Leme. Direito ambiental brasileiro. 20 ed. Sdo Paulo:
Malheiros, 2012. p. 59-60.

37 Quem conceitua o Direito Ambiental enquanto tal é doutrinador Paulo Affonso Leme Machado, no
seguinte excerto: “O Direito Ambiental é um Direito sistematizador, que faz a articulagdo da legislacéo,
doutrina e da jurisprudéncia concernentes aos elementos que integra o ambiente. Procura evitar o isolamento
dos temas ambientais e sua abordagem antagdnica. N&o se trata mais de construir um Direito das aguas, um
Direito da atmosfera, um Direito do solo, um Direito florestal, um Direito da fauna ou um Direito da
biodiversidade. O Direito Ambiental ndo ignora o que cada matéria tem de especifico, mas busca interligar
estes temas com a argamassa da identidade dos instrumentos juridicos de prevencdo e de reparacéo, de
informacédo, monitoramento e de participacdo.” In MACHADO, Paulo Affonso Leme. Direito ambiental
brasileiro. 20 ed. Sdo Paulo: Malheiros, 2012. p. 62-63.
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[...]
VIII - colaborar na protecdo do meio ambiente, nele compreendido o do
trabalho.

Art. 225. Todos tém direito ao meio ambiente ecologicamente equilibrado,
bem de uso comum do povo e essencial a sadia qualidade de vida,
impondo-se ao Poder Pdblico e a coletividade o dever de defendé-lo e
preserva- lo para as presentes e futuras geragdes.*®

Apenas a titulo de uma observancia inicial, observa-se da redacgdo do
artigo 200 da CRFB a ligacéo entre satde e um ambiente de trabalho sadio, ou entre a falta
de salde e um ambiente de trabalho penoso. Ver-se-4 mais sobre esse tdpico nos capitulos

seguintes.

O conceito de meio ambiente de trabalho enquanto direito
fundamental dos trabalhadores € importante, pois em varios dos conceitos abordados
anteriormente, ha se ressaltar a importancia que alguns doutrinadores ressaltam ao dano que

0 assédio moral causa no ambiente de trabalho.

Assim, primeiramente, observe-se a defini¢cdo de meio ambiente que

consta na Lei de Politica Nacional do Meio Ambiente:

Art 2° - A Politica Nacional do Meio Ambiente tem por objetivo a
preservacdo, melhoria e recuperacdo da qualidade ambiental propicia a
vida, visando assegurar, no Pais, condi¢des ao desenvolvimento socio-
econdmico, aos interesses da segurancga nacional e a prote¢do da dignidade
da vida humana, atendidos os seguintes principios:

I - acdo governamental na manutencdo do equilibrio ecoldgico,
considerando 0 meio ambiente como um patriménio puablico a ser
necessariamente assegurado e protegido, tendo em vista o uso coletivo;
[...]

Art 3° - Para os fins previstos nesta Lei, entende-se por:

| - meio ambiente, o conjunto de condigdes, leis, influéncias e interagdes
de ordem fisica, quimica e biol6gica, que permite, abriga e rege a vida em
todas as suas formas; 3

% BRASIL. Constituicdo da Republica Federativa do Brasil de 1988. Disponivel em:
<http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/constituicao/constituicao.htm>. Acesso em 25.nov.2016.

39 BRASIL. Lei n° 6.938, de 31 de agosto de 1981. Dispde sobre a Politica Nacional do Meio Ambiente,
seus fins e mecanismos de formulacéo e aplicacdo, e da outras providéncias. Disponivel em:
<http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/constituicao/constituicao.htm>. Acesso em 25.nov.2016.
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Ora, 0 meio ambiente ndo é apenas um objeto do Direito para ser

unicamente protegido enquanto si mesmo; fora a protecdo do meio ambiente em si, €

inconteste que os seres humanos também tem direito a um meio ambiente de qualidade, pois

é umbilical a relagéo entre direito a vida e direito a um meio ambiente sadio. Nesse sentido,

observe 0s seguintes diplomas internacionais:

As ConstituicBes escritas inseriram o direito a vida no cabecalho dos
direitos individuais. No século XX deu-se um passo a mais ao se formular
o0 conceito do “direito a qualidade de vida.

A Conferéncia das Nagdes Unidas sobre o Meio Ambiente, na Declaragdo
de Escolmo/1972, salientou que o homem tem direito fundamental a
“...adequadas condicGes de vida, em um ambiente de qualidade...”
(Principio 1). A Conferéncia das Nac¢des Unidas sobre o Meio Ambiente e
Desenvolvimento, na Declaracdo do Rio de Janeiro/1992, afirmou que 0s
seres humanos “tém direito a uma vida saudavel” (Principio 1).%

Igualmente nesse sentido, observe o posicionamento do doutrinador

Paulo Affonso Leme Machado:

A salde dos seres humanos ndo existe somente numa contraposic¢éo a ndo
ter doencas diagnosticadas no presente. Leva-se em conta o estado dos
elementos da Natureza — aguas, solo, ar, flora, fauna e paisagem — para se
aquilatar se esses elementos estdo em estado de sanidade e de seu uso
advenham salde ou doencas e incbmodos para 0s seres humanos.

Essa Gtica influenciou a maioria dos Paises, e em suas Constitui¢cdes passou
a existir a afirmacédo do direito a um ambiente sadio.*

Portanto, fora a definicdo legal de meio ambiente, igualmente

importante a nogédo de direito a um meio ambiente equilibrado:

O direito ao meio ambiente equilibrado, do ponto de vista ecoldgico,
consubstancia-se na conservacao das propriedades e das func¢des naturais
desse meio, de forma a permitir a ‘existéncia, a evolugdo e o
desenvolvimento dos seres vivos’. Ter direito a0 meio ambiente

4 MACHADO, Paulo Affonso Leme. Direito ambiental brasileiro. 20 ed. Sdo Paulo: Malheiros, 2012. p.

69.
41 |bid., p. 70.
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ecologicamente equilibrado equivale a afirmar que ha um direito a que néo
se desequilibre significativamente o meio ambiente.*?

Ora, 0 que se depreende dos conceitos do Direito Ambiental, é que
0 meio ambiente de trabalho possui protecdo constitucional; o meio ambiente de trabalho
equilibrado é um direito dos trabalhadores; ha se entender que um meio ambiente de trabalho
equilibrado enquanto uma forma de conduzir a relacdo de emprego em que se permita a
existéncia, a evolugdo a boa coexisténcia das relagcbes diversas envolvidas e o
desenvolvimento dos empregados; portanto, a pratica de assédio moral dentro do ambiente
de trabalho danifica-o0, pois ndo permite mais a aplicacdo de um meio ambiente de trabalho

equilibrado, restando nesse conceito, se possivel, a abordagem da ocorréncia do dano.

Quando ocorre uma préatica de assédio moral em uma empresa, ndo
importando o tipo, ha um desequilibrio ambiental, e seu combate é um dever das empresas
e do Estado.

[...]. Cada ser humano so fruird plenamente de um estado de bem-estar e
de equidade se lhe for assegurado o direito fundamental de viver num meio
ambiente ecologicamente equilibrado. A Constituicdo do Brasil, além de
afirmar o direito ao meio ambiente ecologicamente equilibrado, determina
que incumbe ao Poder Publico proteger a fauna e a flora, interditando as
praticas que cologuem em risco sua funcdo ecoldgica ou provoquem a
extingdo das espécies (art. 225, caput e seu 1°, VI1I).%3

Assim, ainda que se entenda pela prote¢do igualmente a nivel
constitucional da ordem econdmica, da livre iniciativa, da propriedade privada e fungéo
social da propriedade, sera dever das empresas sempre compatibilizar desenvolvimento
econdémico com a protecdo a um meio de trabalho sadio. Nesse sentido, observe as

ponderacdes de Paulo Affonso Leme Machado:

A Lei de Politica Nacional do Meio Ambiente no Brasil (Lei 6.938, de
31.8.1981) inseriu como objetivos dessa politica publica a
compatibilizacdo do desenvolvimento econémico-social com a
preservacdo da qualidade do meio ambiente e do equilibrio ecoldgico e a

42 |bid., p. 66.
4 MACHADO, Paulo Affonso Leme. Direito ambiental brasileiro. 20 ed. Sdo Paulo: Malheiros, 2012. p.
68.
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preservacdo dos recursos ambientais, com vistas a sua utilizagdo racional
e disponibilidade permanente (art. 4°, 1 e VI1).%

Por outro lado, em definicdo mais ampla dos elementos, ou melhor,
das caracteristicas do assédio do trabalho, o doutrinador Paulo Eduardo Vieira de Oliveira
recomenda um rol enunciativo de algumas destas caracteristicas, citando Marie-France
Hirigoyen, que, apds listar 47 (quarenta e sete) comportamentos hostis, agrupou-os em
quatro grupos principais (e o doutrinador acresce uma):

1) Atentados as condicdes de trabalho;

2) Isolamento e recusa de comunicacao;

3) Atentados a dignidade;

4) Violéncia verbal, fisica ou sexual;

5) Caréter repetitivo e sistematico da conduta do agressor.*®

No primeiro grupo, o agente age justamente no cotidiano da empresa
e nas atividades exercidas pela vitima nesta. Assim, o agressor critica “[...] de forma
continuada o trabalho da vitima, injusta e exageradamente, alterando as rotinas de trabalho
para deixa-la sem nada para fazer ou apenas com tarefas indteis [...].”#® A intencio deste tipo
de conduta €é justamente retirar da vitima suas atividades, ou criticd-las a ponto de reduzir
sutil ou drasticamente seu rendimento no trabalho, e imputando a vitima a culpa por este
baixo rendimento, causando um efeito conhecido como “bola de neve”, onde o primeiro ato

leva a outro, e quando o efeito surge, ele renova os danos causado a vitima.

Ja a segunda caracteristica, do isolamento e da recusa de
comunicagdo, € uma tipica caracteristica do assedio moral por omissdo, abaixo tipificado. O
autor Paulo Eduardo Vieira de Oliveira descreve com precisao referida caracteristica:

S&o os comportamentos hostis que tem por objetivo causar o isolamento
fisico da vitima, bem como o bloqueio de sua comunicagdo, atraves de
transferéncia para um novo local de trabalho, deixar de falar com ela ou
simplesmente ignoréa-la.*’

4 Ibid., p. 97.

4 OLIVEIRA, Paulo Eduardo Vieira de. Assédio moral no trabalho: caracterizacéo e consequéncias. Sdo
Paulo: LTr, 2013. p. 31.

46 | bid.

47 Ibid., p. 32.
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Ou seja, nesse grupo de caracteristicas mais comuns do assédio, a
vitima é isolada fisicamente em seu proprio local de trabalho, se vé privada do convivio
social com os demais colegas, ou simplesmente € ignorada por um gestor ou um colega. O
assediador faz transparecer como se estivesse “magoado” com a pessoa, em uma atitude
aparentemente infantil, fazendo a vitima se perguntar se a culpa nédo é da propria vitima, se
esta fez algo errado (novamente, o elemento mais perverso do assédio — fazer com que a

vitima se sinta culpada, quase “merecedora” do assédio que vem sofrendo).

Tal tipo de assédio acontece frequentemente também em casos em
que a vitima sofreu algum tipo de lesdo fisica ou mental, e tem que se ficar em licenca
médica. Ou seja: quando a vitima acaba de voltar de um afastamento previdenciario, seja por
auxilio-doenga comum (ou previdenciério) ou acidentario. Como em alguns casos a vitima
sO retorna de tal afastamento sob a condicéo imposta de realizar reabilitacdo profissional, as
vezes recomendada pelo proprio perito do Instituto Nacional do Seguro Social (INSS), e as
empresas ndo tem programa de reabilitacdo profissional, ou as que tem, sdo programas
precarios, no qual geralmente a vitima é “jogada” para um setor onde ndo realiza nenhuma
de suas fungbes anteriores, conforme recomendacdo médica, mas também ndo exerce
nenhum outro cargo dentro da empresa, ou alguma atividade ao menos relevante. Nos
ambientes dos Bancos, p. ex., 0 bancario que fica nessas condi¢des (volta de um afastamento
previdenciario, e ndo possui local para realizacdo de sua reabilitagdo), fica no apelidado

“pijama”, ou “fica na geladeira”.

Quanto ao terceiro elemento, os atentados a dignidade, esses sdo atos
mais comissivos, nos quais o assediador tenta humilhar a vitima, principalmente de forma
publica, na frente de outros colegas de trabalho. E a forma de denegrir a dignidade da vitima
¢ humilha-la ou envergonha-la por meio de boatos, calunias, comentarios ou frases

inacabadas.*®

Finalmente, quanto ao quarto elemento, considerado um dos mais
importantes, a violéncia empregada na conduta, seja de forma verbal, fisica ou sexual.

Embora a forma fisica possa ser mais rara, ainda se pode manifestar por meio de esbarrdes

4 OLIVEIRA, Paulo Eduardo Vieira de. Assédio moral no trabalho: caracterizacéo e consequéncias. S&o
Paulo: LTr, 2013. p. 38.
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no corredor, fazer a vitima passar no corredor polonés em caso de ndo bater a meta do més,

danificar pertences e até o veiculo das vitimas, dentre outras medidas.

Agora, narrados os elementos mais marcantes do assédio moral, haja
vista ndo ter definicdo legal nem doutrinaria, € possivel identificar casos reais como sendo
ou ndo casos de assédio moral, eis que, presentes 0s elementos acima narrados, ou entéo das
caracteristicas mais marcantes presentes nos casos mais comuns, ter-se-a um caso de assédio
moral que precisa devidamente ser reprimido, ressarcido, e claramente, ser prevenido casos
futuros de assédio. O ideal seria que referido estudo fosse feito justamente pelos funcionarios
de Recursos Humanos (RH) e pelos gestores e socios de todas as empresas, para que, assim
que identificassem algum dos atos acima narrados, pudessem intervir e interromper a
consecucgdo de um grave caso de assédio moral, para prevenir suas drasticas consequéncias,

posteriormente narradas.

1.1.3 Assédio moral na OIT

Embora ndo haja qualquer convencdo ou recomendacdo especifica
da Organizagdo Internacional do Trabalho (OIT) sobre o assédio moral no trabalho, a
instituicdo estimula relatérios constantes sobre a violéncia no trabalho, tanto fisica quanto
psicoldgica. Isto porque a violéncia do tipo psicologica tem aumentado o numero de
trabalhadores afastados por doencas do tipo psicologicas ou psiquiatricas, fendmeno dantes

pouco recorrente.

A preocupacdo com o aumento de doencgas psicoldgicas no mundo
atinge até mesmo organizacGes internacionais como a Organizagdo Mundial de Salde

(OMS), que indica que o seculo sera marcado pelo aumento das doencas psicoldgicas no

49 CHAPPELL, D.; DI MARTINO, V. Violence at work. Third edition. Geneva: International Labour
Office, 2006.
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mundo®. Mas referido aumento ndo é causado somente pela globalizagdo e aumento da
conexdo com o mundo por meio das maquinas, ocasionando doencgas pontuais, e também
pelo aumento de referidas doengas justamente no ambiente laboral, principalmente as formas
de depressdo, stress do (a) obreiro (a) ou até doencas mais graves, como a Sindrome do

Panico ou a Sindrome de Burn out®?.

Tais doengas advém das consequéncias e dos impactos da Revolugéo
Tecnoldgica. Novos modos de gestdo de empresas foram criados unicamente para elevar
metas individuais, e ante a globalizacdo mundial, a concorréncia entre as empresas tomou
outro nivel: antes a concorréncia era local, com a empresa da mesma cidade ou do mesmo
estado. Agora, a concorréncia € a nivel mundial, aumentando o nivel de competitividade,
mas também diminuindo o respeito aos limites da dignidade da pessoa humana. Nao
raramente se esquece de que o (a) trabalhador (a) também se trata de um ser humano, com
direitos da personalidade. Nao raramente se esquece de que a relacdo de trabalho/emprego
também é uma relacdo onde se devem proteger os direitos fundamentais (eficacia horizontal

dos direitos humanos).

Concorréncia mundial naturalmente leva a competitividade mundial
e consequéncias mundiais: trabalhadores estdo adoecendo no mundo todo. Dai a
preocupacdo mundial com a exploragéo dos trabalhadores ocasionando esgotamento ndo sé

fisico, mas psicologico, ante 0 aumento das metas e das exigéncias empresariais.

Assim, as preocupacdes dos relatdrios realizados com o apoio da
OIT séo voltadas para a violéncia psicoldgica, que “[...] sera o problema social que mais se
acentuara nos proximos 20 (vinte) anos do século XXI, as chamadas décadas do mal-estar

da globalizagdo [...]°2.”

50 A reporter Renata Giraldi indica as preocupag@es da OMS expondo sérias estimativas da instituigéo.
“Segundo as estimativas, cerca de 350 milhdes de pessoas deverdo sofrer de depressdo e 90 milhGes terdo
uma desordem pelo abuso ou dependéncia de substancias. A OMS define depressdo como um transtorno
mental comum, caracterizado por tristeza, perda de interesse, auséncia de prazer, oscilac@es entre
sentimentos de culpa e baixa autoestima, além de distarbios do sono ou do apetite. Também ha a sensacéao de
cansaco e falta de concentracdo”. Para maiores informac6es, GIRALDI, Renata. OMS: doencas mentais e
neuroldgicas atingem cerca de 700 milhdes de pessoas, alerta OMS. Disponivel em:
<http://memaoria.ebc.com.br/agenciabrasil/noticia/2013-05-20/oms-doencas-mentais-e-neurologicas-atingem-
cerca-de-700-milhoes-de-pessoas-alerta-oms>. Acesso em 04.jun.2014.

5L OLIVEIRA, Paulo Eduardo Vieira de. Assédio moral no trabalho: caracterizacdo e consequéncias. Sdo
Paulo: LTr, 2013. p. 55.

52 OLIVEIRA, Paulo Eduardo Vieira de. Assédio moral no trabalho: caracterizacdo e consequéncias. Sdo
Paulo: LTr, 2013. p. 22.
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Como dito alhures, o assédio moral danifica o ambiente de trabalho
sadio, e por ter consequéncias na saude dos trabalhadores, é preocupacao também dos que

cuidam do tema de Saude, Seguranca e Higiene do Trabalho.

Neste sentido, importante mencionar a Convencédo 155 da OIT, de
1981, ratificada pelo Brasil em 1992 e promulgada pelo Decreto Federal 1.254/94, e trata de
segurangca e saude dos trabalhadores e meio ambiente.>

Por outro lado, a OIT tem como um de seus focos de luta a questao
do trabalho decente. A doutrinadora Sonia Mascaro Nascimento nos indica o significado de

referido termo:

A entidade conceitua trabalho decente como um trabalho produtivo e
adequadamente remunerado, exercido em condi¢des de liberdade,
equidade [sic], e seguranca, sem quaisquer formas de discriminacéo, e
capaz de garantir uma vida digna a todas as pessoas que vivem de seu
trabalho’.%*

Seguindo as diretivas da OIT para respeito ao trabalho decente,
Portugal abriu bons paradigmas, eis que seu Cddigo de Trabalho é espelho das
recomendacdes da Unido Europeia, que muito retratam a principiologia da OIT. Dentre
referidas recomendagdes, vide a Diretiva 2000/78/CE de 27 de novembro de 2000, que
estabelece um quadro geral de igualdade de tratamento no emprego e na atividade

profissional. Especificamente ao tema aqui tratado, vide o item 3:

Na aplicacdo do principio da igualdade de tratamento, a Comunidade
deverd, nos termos do n.o 2 do artigo 3.0 do Tratado CE, procurar eliminar
as desigualdades e promover a igualdade entre homens e mulheres, em

%3 Referida Convencéo possui a definicdo mais ampla de sadde, como é assim definido em Direito do
Trabalho. Confira a redacéo da alinea “e” do art. 3 de referida Convencao: “e) o termo sadde, em relagdo com
o trabalho, abrange ndo somente a auséncia de afecgdes ou de doenga, mas também os elementos fisicos e
mentais que afetam a salde e estdo diretamente relacionados com a seguranga e higiene no trabalho.” Vide o
teor inteiro In ORGANIZACAO INTERNACIONAL DO TRABALHO. Convencéo n. 155. Dispde sobre a
seguranca e a salde dos trabalhadores. Disponivel em: <http://www.oitbrasil.org.br/node/504>. Acesso em
22.jun.2016.

% NASCIMENTO, Sonia Aparecida Costa Mascaro. As acdes da OIT para inibir o assédio moral.
Disponivel em: <http://www.conjur.com.br/2009-mai-28/acoes-oit-inibir-assedio-moral-coletivo-trabalho>.
Acesso em 07.jun.2014.
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especial dado que as mulheres sdo frequentemente vitimas de
discriminacédo de maltipla indole.®

No mais, a OIT também possui a Convencdo n. 111, que proibe
qualquer tipo de discriminacdo em matéria de emprego e profissao, promulgada pelo Decreto
n. 62.150 de 19 de janeiro de 1968,

As normais internacionais e diretivas da OIT devem ser vistas como
“[...] verdadeiros ‘sobreprincipios’ dentro do ordenamento juridico interno de cada pais-

membro, o qual deve tomar as medidas necessarias para coibir e reprimir o assédio moral.”>’

Além do mais, a instituicio promove inGmeras palestras, oficinas®®
e publicacdes para levar informacdo a populagdo, como € a intencdo desta monografia, mas
ainda perde a chance de focar um de seus encontros internacionais no assunto do assédio
moral e doencas profissionais, eis que a pressdo internacional em paises como o Brasil ja

auxiliou em situacgdes outras.

1.1.4 Assédio moral na ordem juridica nacional

Assim como na OIT, o ordenamento juridico nacional ndo tem
previsdo especifica sobre 0 assédio moral, e tampouco héa a existéncia de um conceito legal

em esfera federal e prevista para todos os tipos de trabalhadores (seja em relacédo de trabalho

5 UNIAO EUROPEIA. Directiva 2000/78/CE do Conselho de 27 de novembro de 2000. Jornal Oficial das
Comunidades Europeias. Disponivel em: <http://www.acidi.gov.pt/index.php/_cf/5431>. Acesso em
07.jun.2014.

% BRASIL. Decreto n. 62.150 de 19 de janeiro de 1968. Promulga a Convengdo n° 111 da OIT sobre
discriminacdo em matéria de emprego e profissdo. Disponivel em:
<http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/decreto/1950-1969/D62150.htm>. Acesso em 08.jun.2014.

5" NASCIMENTO, Sonia Aparecida Costa Mascaro. Assédio moral. 2 ed. S&o Paulo: Saraiva, 2011. p. 47.

%8 Vide um exemplo disponivel em < http://www.oitbrasil.org.br/content/discriminacao-atentado-aos-direitos-
humanos-e-custo-para-sociedade>.
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ou de emprego). “O assédio moral ainda ndo faz parte, expressamente, do ordenamento

juridico brasileiro”.>®

Ou seja, a CLT, que é a principal fonte legislativa do Direito material
do Trabalho, é completamente omissa em relacdo a um conceito legal de assédio, formas de
prevencdo ou punicao dos agentes, ou até mesmo de ressarcimento da vitima. Como dito em
topico anterior, infelizmente o Direito do Trabalho, comparado ao Direito Civil, é um direito
considerado novo, e ndo possui todos os institutos juridicos de que se necessita criados ou
estudados ou até desenvolvidos por juristas trabalhistas. Somente em tempos mais recentes
ha doutrinadores trabalhistas cuidando do conceito e de caracterizar seus elementos, e ainda
assim ha rangos civilistas, como mostrado no tépico dos “Elementos fundamentais da

caracterizagéo”.

Assim, ante a falta de estudos juridicos, a legislacdo trabalhista
nacional reflete referida auséncia ante a falta de previséo legal na CLT ou em outras leis
trabalhistas de &mbito federal voltado a regulamentacéo do tema de forma especifica na seara

trabalhista.

“No ambito federal, a Lei 11.948/2009, em seu artigo 4°, veda
empréstimos do BNDES a empresas que sejam condenadas por assédio moral”.%® Igualmente
em ambito federal, a Lei n° 13.185 de 2015 instituiu o Programa de Combate a Intimidagé&o
Sistematica, também conhecida como bullying. “Apesar de ndo ter enfoque na area das
relacGes laborais, este diploma normativo traz importantes conceitos. Em especial, destaca-
se a previsdo contida no art. 1° desta lei”.%*Aproveite-se para transcrever o paragrafo

primeiro de referido artigo:

5 MINISTERIO PUBLICO DO TRABALHO. Assédio moral em estabelecimentos bancarios. MPT.
Coordigualdade. 2013. p. 15. Disponivel em:
<http://portal.mpt.mp.br/wps/wcm/connect/portal_mpt/71eb9c35-6b25-4340-81ac-
9fe9d6fbbclb/cartilha_assedio_moral_web.pdf?MOD=AJPERES&CONVERT_TO=url&CACHEID=71eb9
€35-6b25-4340-81ac-9fe9d6fbbclb>. Acesso em 03.nov.2016.

8 MINISTERIO PUBLICO DO TRABALHO. Assédio moral em estabelecimentos bancarios. MPT.
Coordigualdade. 2013. p. 15. Disponivel em:
<http://portal.mpt.mp.br/wps/wcm/connect/portal_mpt/71eb9c35-6b25-4340-81ac-
9fe9d6fbbclb/cartilha_assedio_moral_web.pdf?MOD=AJPERES&CONVERT_TO=url&CACHEID=71eb9
€35-6b25-4340-81ac-9fe9d6fbbclb>. Acesso em 03.nov.2016.

61 PAMPLONA FILHO, Rodolfo; WYZYKOWSKI, Adriana; BARROS, Renato da Costa Lino de Goes.
Assédio moral laboral e direitos fundamentais. 2 ed. Sdo Paulo: LTr, 2016. p. 120.
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8 1° No contexto e para os fins desta Lei, considera-se intimidag&o
sistematica (bullying) todo ato de violéncia fisica ou psicoldgica,
intencional e repetitivo que ocorre sem motivacdo evidente, praticado por
individuo ou grupo, contra uma ou mais pessoas, com 0 objetivo de
intimida-la ou agredi-la, causando dor e angustia a vitima, em uma relagédo
de desequilibrio de poder entre as partes envolvidas.®?

Contudo, ha leis estaduais e municipais, voltadas aos servidores
publicos estaduais e municipais, que tentam definir e regular a pratica do assédio moral,

visando coibi-la ou preveni-la no setor publico.

Sonia Mascaro Nascimento descreve algumas leis municipais que
conceituam o assédio moral: Iracemapolis, Cascavel, Ubatuba, Sdo Paulo, Ribeirdo Preto,
Porto Alegre®, dentre outras. “Em S&o Paulo (SP), Natal (RN), Cascavel (PR), Guarulhos
(SP) e Campinas (SP), entre outras localidades, ja ha leis sobre assédio moral nas respectivas

administragGes plblicas”.%

Assim, nessas leis municipais, o assédio moral é considerado como
conduta proibida no local de trabalho, procurando referidas leis proibir a pratica de referida
conduta por todos os servidores publicos, ndo distinguindo entre gestores e subordinados,
prevendo penalidades para as condutas, como adverténcia, suspensdo, multa e até
exoneragdo, sempre com a garantia da ampla defesa em procedimento administrativo para a

apuragdo do feito®.

62 BRASIL. Lei 13.185 de 06 de novembro de 2015. Institui o programa de combate & intimidagéo
sistematica (bullying). Disponivel em: <http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_Ato2015-
2018/2015/Lei/LL13185.htm>. Acesso em 19.nov.2016.

83 A titulo de exemplo, vide a lei de Porto Alegre, que prevé possibilidade de demisséo ao funcionario que
cometer assédio moral, tendo em vista a proibicdo de sua pratica: Art. 197 — Ao funcionario € proibido: [...]
XXVI - praticar assédio moral contra seus subordinados, por meio de atos ou express@es reiteradas que
tenham por objetivo atingir a dignidade desses ou criar condi¢des de trabalho humilhantes ou degradantes
para esses, abusando de autoridade conferida pela posicéo hierarquica;”. Vide mais em PORTO ALEGRE.
Lei complementar n. 735 de 30 de janeiro de 2014. Disponivel em:
<http://www2.portoalegre.rs.gov.br/cgi-bin/nph-
brs?s1=000033882.DOCN.&I=20&u=%2Fnetahtml%2Fsirel%2Fsimples.html&p=1&r=1&f=G &d=atos&SE
CT1=TEXT>. Acesso em 08.jun.2014.

8 MINISTERIO PUBLICO DO TRABALHO. Assédio moral em estabelecimentos bancarios. MPT.
Coordigualdade. 2013. p. 15. Disponivel em:
<http://portal.mpt.mp.br/wps/wcm/connect/portal_mpt/71eb9c35-6b25-4340-81ac-
9fe9d6fbbclb/cartilha_assedio_moral_web.pdf?MOD=AJPERES&CONVERT_TO=url&CACHEID=71eb9
€35-6b25-4340-81ac-9fe9d6fbbclb>. Acesso em 03.nov.2016.

6 NASCIMENTO, Séonia Aparecida Costa Mascaro. Assédio moral. 2 ed. S&o Paulo: Saraiva, 2011. p. 18-
21.



49

Ja no setor estadual, o Rio de Janeiro, a Paraiba, Minas Gerais, Mato
Grosso e Sdo Paulo possuem leis para seus servidores publicos estaduais, prevendo o
conceito de assédio moral, visando a sua prevencdo e até mesmo tentando proteger as

testemunhas, como no caso da lei estadual paulista.

A titulo de exemplo, veja parte do contetido da lei estadual 12.205,
de 9 de fevereiro de 2006, referente & Administracdo Publica estadual de Séo Paulo (direta,
indireta e fundages publicas):

Artigo 1° - Fica vedado o assédio moral no ambito da administracdo
publica estadual direta, indireta e fundagBes publicas, submetendo o
servidor a procedimentos repetitivos que impliquem em violacéo de sua
dignidade ou, por gualquer forma, que o sujeitem a condic¢des de trabalho
humilhantes ou degradantes.

Artigo 2° - Considera-se assédio moral para os fins da presente lei, toda
acdo, gesto ou palavra, praticada de forma repetitiva por agente, servidor,
empregado, ou qualquer pessoa que, abusando da autoridade que lhe
confere suas fungbes, tenha por objetivo ou efeito atingir a auto-estima
(sic) e a autodeterminacdo do servidor, com danos ao ambiente de
trabalho, ao servico prestado ao publico e ao proprio usuario, bem como
a evolucdo, a carreira e a estabilidade funcionais do servidor,
especialmente:

| - determinando o cumprimento de atribuicGes estranhas ou de atividades
incompativeis com o cargo que ocupa, ou em condicBes e prazos
inexequiveis (sic);

Il - designando para o exercicio de funges triviais o exercente de funcdes
técnicas, especializadas, ou aquelas para as quais, de qualquer forma,
exijam treinamento e conhecimento especificos;

Il - apropriando-se do crédito de idéias (sic), propostas, projetos ou de
qualquer trabalho de outrem.

Paragrafo Unico - Considera-se também assédio moral as acdes, gestos e
palavras que impliquem:

1 - em desprezo, ignorancia ou humilhacéo ao servidor, que o isolem de
contatos com seus superiores hierarquicos e com outros servidores,
sujeitando-o a receber informacdes, atribuicdes, tarefas e outras atividades
somente através de terceiros;

2 - na sonegacao de informacdes que sejam necessarias ao desempenho de
suas funcdes ou Uteis a sua vida funcional;

3 - na divulgacdo de rumores e comentarios maliciosos, bem como na
pratica de criticas reiteradas ou na de subestimacdo de esforcos, que
atinjam a dignidade do servidor;

4 - na exposicdo do servidor a efeitos fisicos ou mentais adversos, em
prejuizo de seu desenvolvimento pessoal e profissional.

Artigo 3° - Todo ato resultante de assédio moral é nulo de pleno direito.
Artigo 4° - O assédio moral praticado pelo agente, servidor, empregado ou
qualquer pessoa que exer¢a fungdo de autoridade nos termos desta lei, é
infracdo grave e sujeitara o infrator as seguintes penalidades:

| - adverténcia;

Il - suspenséo;
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111 - demisséo.

[...]

Artigo 5° - Por provocacdo da parte ofendida, ou de oficio pela autoridade
que tiver conhecimento da pratica de assédio moral, sera promovida sua
imediata apuracdo, mediante sindicancia ou processo administrativo.
Paragrafo Unico - Nenhum servidor podera sofrer qualquer espécie de
constrangimento ou ser sancionado por ter testemunhado atitudes definidas
neste artigo ou por té-las relatado.

Artigo 6° - Fica assegurado ao servidor acusado da pratica de assédio
moral o direito de ampla defesa das acusac¢des que Ihe forem imputadas,
nos termos das normas especificas de cada 6rgdo da administragdo ou
fundagdo, sob pena de nulidade.

Artigo 7° - Os 6rgdos da administracdo publica estadual direta, indireta e
fundagBes publicas, na pessoa de seus representantes legais, ficam
obrigados a tomar as medidas necessarias para prevenir o assédio moral,
conforme definido na presente lei.

Paréagrafo Gnico - Para os fins deste artigo serdo adotadas, dentre outras,
as seguintes medidas:

1 - 0 planejamento e a organizagéo do trabalho:

a) levara em consideracdo a autodeterminagdo de cada servidor e
possibilitara o exercicio de sua responsabilidade funcional e profissional;
b) daré a ele possibilidade de variacdo de atribuicGes, atividades ou tarefas
funcionais;

c) assegurard ao servidor oportunidade de contatos com 0s superiores
hierarquicos e outros servidores, ligando tarefas individuais de trabalho e
oferecendo a ele informacg6es sobre exigéncias do servico e resultados;

d) garantira a dignidade do servidor.

2 - 0 trabalho pouco diversificado e repetitivo sera evitado, protegendo o
servidor no caso de variacao de ritmo de trabalho;

3 - as condicbes de trabalho garantirdo ao servidor oportunidades de
desenvolvimento funcional e profissional no servico. (grifo nosso)®®

Contudo, em que pesem as previsdes para os servidores publicos
estaduais e municipais, ndo ha previsdo em ambito federal para o setor privado, embora

existam alguns projetos de lei esparsos.

Como projetos de lei (PL) cita-se o PL n. 4.591/2001, proposto pela
entdo Deputada Rita Camata, ou entdo o PL n. 5.972/2001, mas ambos se encontram

arquivados®’.

Embora o assédio sexual esteja tipificado no Cédigo Penal (CP), esse

€ uma especie de assédio, ndo tendo o mesmo conceito do assédio moral.

8 SAO PAULO. Lei n. 12.250 de 9 de fevereiro de 2006. Veda o assédio moral no &mbito da administragdo
publica estadual direta, indireta e fundac6es publicas. Disponivel em:
<http://www.al.sp.gov.br/repositorio/legislacao/lei/2006/lei-12250-09.02.2006.html>. Acesso em
08.jun.2014.

57 NASCIMENTO, Sonia Aparecida Costa Mascaro. Assédio moral. 2 ed. S&o Paulo: Saraiva, 2011. p. 25.
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Mais importante do que existir uma previsdo legal para o assédio
moral, proibindo sua prética, ou prevendo punicGes especificas em cada caso, é um
conhecimento aprofundado dos aplicadores do Direito sobre o tema. Nao basta uma leitura
superficial do conceito legal previsto em algumas das leis aqui mencionadas. Saber os
elementos caracterizadores, as consequéncias do assedio (justamente para perceber no caso
concreto se ha tais acontecimentos ou nao — havendo as consequéncias normais do assédio,
provavelmente as causas aconteceram), e os tipos de assédio moral sdo um préximo passo
para a punicéo do fato, eis que o conceito ja tem sido difundido com a existéncia de referidas

leis, embora ndo se retire a importancia de uma lei federal sobre o tema.

1.1.5 Tipologia juridica

O assédio pode ser dividido em tipos, como o vertical, horizontal,
misto, por acdo, por omissdo, individual ou coletivo, sexual, processual ou finalmente
estrutural, tema ora enfocado. Como o0 objetivo da presente monografia ndo é pormenorizar

cada um dos tipos de assédio, ndo se abordara os detalhes dos outros tipos de assédio.

Leymann trouxe a primeira divisdo basica do assédio moral em
descendente, horizontal, ascendente e misto, tendo como critério bésico a hierarquia

existente ou ndo entre agente e vitima.

Assim, o assédio moral vertical caracteriza principalmente pela
existéncia de uma relacédo de hierarquia entre agressor e ofendido. O tipo mais comum de
assédio é o assédio moral descendente, no qual o superior hierarquico agride
psicologicamente um subordinado seu, utilizando-se para tanto exatamente sua posi¢ao
hierdrquica superior. “Todas as situacGes de assédio moral descendente apresentam um

denominador comum, que ¢ a utilizagdo abusiva do poder hierarquico do agressor [...].”%

% OLIVEIRA, Paulo Eduardo Vieira de. Assédio moral no trabalho: caracterizacdo e consequéncias. Sdo
Paulo: LTr, 2013. p. 48.
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Por outro lado, ha o tipo assédio moral vertical ascendente, bem mais
raro, em que um empregado ou varios empregados assediam o superior hierarquico desta
equipe. Contudo, este tipo pode ocorrer no setor publico, onde hd um pouco mais de
estabilidade para os subordinados, ou, como bem analisa Marcia Novaes Guedes, em casos
de um colega promovido “[...] sem a consulta dos demais, ou quando a promocgao implicar
em um cargo de chefia para cujas funcdes os subordinados supdem que o promovido néo

possui méritos para desempenhar.”®

Ja o assédio moral horizontal é praticado por um colega de trabalho
e e direcionado para outro colega de trabalho, do mesmo grau de hierarquia, caracterizando
mais a discriminacéo no local de trabalho, ou seja, 0 assédio tem como origem mais um fator
de discrimen, como o sexo, a religido, nacionalidade, do que ocasionada por um problema

de gestdo ou abuso de autoridade, como o € no tipo vertical.

Assim, o assédio moral do tipo misto é quando a vitima é assediada
tanto horizontalmente quando verticalmente. Este tipo € muito perverso, pois a vitima se vé
isolada no seu local de trabalho, sem ter a quem recorrer, por todos os lados. Nao raramente,
um tipo de assédio (vertical ou horizontal) acaba originando o outro, pois “a agressao
geralmente parte do superior hierarquico e, posteriormente, alegando medo de se tornarem
as proximas vitimas da chefia [...], alastra-se e conta com a conivéncia e participacdo dos

proprios colegas da vitima™.”™

Embora a doutrina ndo divida o conceito de assedio em individual
ou coletivo, importante ressalva, eis que o critério é baseado na quantidade de vitimas, e ndo
na quantidade de agressores. Assim, havendo uma vitima ou determinadas vitimas atingidas,
mas em atos individuais, ainda que plarimos, mas realizados por um Unico agressor, € um
caso de assédio individual. Agora, se uma série de condutas atinge um grupo de
trabalhadores, interligados na mesma situacdo juridica de fato (direitos individuais

homogéneos), 0 assédio é coletivo.

Os tipos de assédio por acdo ou por omissdo ja foram explicados no
primeiro subtdpico dos elementos caracterizadores do assédio: 0 assédio por agdo supde uma

conduta comissiva, isto é, uma acdo do agressor, que realiza atos com a inten¢éo de causar

% GUEDES, Marcia Novaes apud OLIVEIRA, Paulo Eduardo Vieira de. Assédio moral no trabalho:
caracterizacdo e consequéncias. Sao Paulo: LTr, 2013. p. 48.

0 OLIVEIRA, Paulo Eduardo Vieira de. Assédio moral no trabalho: caracterizacdo e consequéncias. Sdo
Paulo: LTr, 2013. p. 54.
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danos a vitima de forma psicoldgica, como colocar uniformes, dar “presentes” ou apelidos
vexatorios, obrigar o colega ou funcionério a fazer atos que ndo Ihe convém ou ndo estéo

previstos na rotina do trabalho.

Por outro lado, se essa conduta do agente for omissiva, teremos o
assédio moral por omisséo, que pressupde atos de ndo agir, de nao fazer, como o isolamento

do ofendido e esvaziamento de suas fungoes.

Ja 0 assédio sexual € o0 “[...] ato de constranger alguém com gestos,
palavras ou com emprego de violéncia, prevalecendo-se de relacbes de confianca, de
autoridade ou empregaticia, com o escopo de obter vantagem sexual.”’* O presente tipo
também é considerado crime na esfera penal, como é previsto no art. 216-A do CP, mas que

necessita ser um tipo vertical descendente. Observe sua redacao:

Art. 216-A. Constranger alguém com o intuito de obter vantagem ou
favorecimento sexual, prevalecendo-se o agente da sua condi¢do de
superior hierérquico ou ascendéncia inerentes ao exercicio de emprego,
cargo ou funcéo.

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

Como sdo esferas diferentes, o assédio sexual por vezes podera ser
caracterizado na seara trabalhista, mas ndo o seré na esfera penal; até porque o transito em

julgado da esfera penal sé se comunica com outras jurisdicbes em casos especificos.

Segundo a feminista Carme Alemany, referido tipo de assédio
deveria ser enfocado as mulheres, eis que as maiores vitimas sdo mulheres justamente por
conta dos longos anos de opressdo de uma sociedade machista. Vide trecho de sua teoria,

onde ela indica que houve uma definicéo:

[...] fundada unicamente no abuso de uma autoridade com a intengdo de
obter favores sexuais. Desse modo, o assédio sexual cometido por colegas
foi excluido do campo de aplicacdo da lei (atualmente a lei francesa inclui
esse tipo de assédio sexual). No fim, o debate europeu decidiu que o
assédio sexual pode acontecer em qualquer género, resultando inadequado

"L NASCIMENTO, Sonia Aparecida Costa Mascaro. Assédio moral. 2 ed. S&o Paulo: Saraiva, 2011. p. 106.
2 BRASIL. Decreto-lei n. 2.848 de 7 de dezembro de 1940. Codigo Penal. Disponivel em:
<http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/Decreto-Lei/Del2848.htm#art216a>. Acesso em 08.jun.2014.
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a definicdo de assédio sexual como forma de discriminacdo sexual contra
as mulheres.”

Quase no fim, o assédio processual. Conceito advindo da
jurisprudéncia, neste tipo de assedio uma das partes processuais possui a intencdo
procrastinatoria do processo como um todo, realizando atos desta natureza em qualquer fase
dos autos processuais, negando-se a cumprir decisdes judiciais de forma proposital, notéria
e repetitivamente, por vezes em mais de um processo trabalhista, obstando por fim néo s6 o

direito do autor, mas também a entrega da prestacéo jurisdicional™. Vide referido conceito:

Assédio processual € o conjunto de atos processuais temerarios,
infundados ou despropositados com o intuito de retardar ou procrastinar o
andamento do feito, evitar o pronunciamento judicial, enganar o Juizo ou
impedir o cumprimento ou a satisfacdo do direito reconhecido
judicialmente. O assédio processual constitui préatica ilicita, violadora dos
direitos fundamentais insertos no art. 5°, XXXV, LIV e LXXVIII, da
Constituicdo Federal. [...]"

Por fim, o objeto central deste capitulo: a conceituacdo do assédio

estrutural, que sera objeto de topico a seguir.

8 ALEMANY, CARME. Assédio sexual. p.25-30 In HIRATA, Helena [et al.] (orgs). ¢ feminismo. Sdo
Paulo: Editora UNESP, 2009. p. 28.

" NASCIMENTO, Sonia Aparecida Costa Mascaro. Assédio moral. 2 ed. S&o Paulo: Saraiva, 2011. p. 65.
> NASCIMENTO, Sonia Aparecida Costa Mascaro. Assédio moral. 2 ed. Sdo Paulo: Saraiva, 2011. p. 67
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1.2 ASSEDIO MORAL ESTRUTURAL

1.2.1 Conceito basico

Embora ainda seja um fendmeno de estudo recente entre 0s
estudiosos focados em Direito do Trabalho, o assédio moral estrutural, também chamado de
organizacional, institucional ou empresarial, pode ser entendido como o grande mal do
século XXI, pois é considerado como um dos responsaveis pelo nimero de doencas do tipo

psicoldgico no mundo, uma das preocupacdes da OMS’®.

Tais doengas advém das consequéncias e dos impactos da Revolugéo
Tecnologica. Ante a globalizacdo mundial, a concorréncia entre as empresas tomou outro
nivel: antes a concorréncia era local, com a empresa da mesma cidade ou do mesmo estado.

Sobre os avangos da tecnologia no setor bancério,

A rapidez das transac¢Ges financeiras evoluiu nos Gltimos anos para um
novo patamar de imediatidade e prontoatendimento. De um lado, para o0s
correntistas, essas inovaces facilitaram a realizacdo das transagdes
bancérias e a circulacao de riqueza. De outro lado, para os bancérios, a todo
momento é exigido o incremento de suas funcdes.””

Agora, a concorréncia é a nivel mundial, aumentando o nivel de

competitividade, mas também diminuindo o respeito aos limites da dignidade da pessoa

76 Para maiores informagdes, GIRALDI, Renata. OMS: doencas mentais e neurolégicas atingem cerca de
700 milhdes de pessoas, alerta OMS. Disponivel em: <http://memoria.ebc.com.br/agenciabrasil/noticia/2013-
05-20/oms-doencas-mentais-e-neurologicas-atingem-cerca-de-700-milhoes-de-pessoas-alerta-oms>. Acesso
em 04.jun.2014.

7 MINISTERIO PUBLICO DO TRABALHO. Assédio moral em estabelecimentos bancarios. MPT.
Coordigualdade. 2013. p. 10. Disponivel em:
<http://portal.mpt.mp.br/wps/wcm/connect/portal_mpt/71eb9c35-6b25-4340-81ac-
9fe9d6fbbclb/cartilha_assedio_moral_web.pdf?MOD=AJPERES&CONVERT_TO=url&CACHEID=71eb9
€35-6h25-4340-81ac-9fe9d6fbbclb>. Acesso em 03.nov.2016.
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humana. Nao raramente se esquece de que o (a) trabalhador (a) também se trata de um ser
humano, com direitos da personalidade. Ndo raramente se esquece de que a relagcdo de
trabalho/emprego também € uma relacdo onde se devem proteger os direitos fundamentais

(eficacia horizontal dos direitos humanos).

Assim, o conceito de assédio moral estrutural se insere neste abuso
do poder diretivo do empregador ao decidir o modus operandi da atividade econémica. Isto
porque, assim como o assédio moral, o tipo organizacional se traduz em um conjunto
sistematico de praticas repetidas ao longo do tempo, originadas nos métodos de gestdo
empresarial, que justamente por tentarem atingir o maximo de produtividade de seus
empregados e diminuir custos trabalhistas com méao de obra, realizam pressoes,
humilhages, constrangimentos, metas abusivas e inatingiveis que acabam por adoecer e/ou

assediar um ou mais trabalhadores, por vezes um grupo/equipe/departamento inteiros.

Nesse sentido, de modo a se diferenciar 0 assédio moral pessoal ou
interpessoal, observe o seguinte trecho, retirado da cartilha elaborada pelo Ministério

Publico do Trabalho sobre o assédio no setor bancario:

S6 que, além do assédio moral, cuja origem esta no fenémeno interpessoal,
tornaram-se recorrentes no trabalho situacfes em que o comportamento
tirdnico/assediador é legitimado por normas e valores organizacionais.
Com isso, o carater interpessoal da pratica passa a ser uma questdo
organizacional. Préticas e procedimentos organizacionais percebidos como
opressivos e humilhantes sdo utilizados de forma repetida e frequente no
tempo de forma a que ocorram situagdes em que os trabalhadores se sintam
vitimados. Nesses casos, entdo, pode-se falar em assédio moral
organizacional.

Na atividade bancéria, diante dos planos de metas, o assédio moral
organizacional tem se tornado muito comum. E a prética sistematica,
reiterada e frequente de variadas condutas abusivas, sutis ou explicitas
contra uma ou mais vitimas, adotadas no trabalho, que, por meio do
constrangimento e humilhacdo, visa a controlar a subjetividade dos
trabalhadores.”

8 MINISTERIO PUBLICO DO TRABALHO. Assédio moral em estabelecimentos bancarios. MPT.
Coordigualdade. 2013. p. 12. Disponivel em:
<http://portal.mpt.mp.br/wps/wcm/connect/portal_mpt/71eb9c35-6b25-4340-81ac-
9fe9d6fbbclb/cartilha_assedio_moral_web.pdf?MOD=AJPERES&CONVERT_TO=url& CACHEID=71eb9
€35-6b25-4340-81ac-9fe9d6fbbclb>. Acesso em 03.nov.2016.
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Tal forma de exploracdo do trabalhador, de forma a se tentar obter
ao maximo o desempenho individual de cada funcionario, seja pela estipulacdo de metas,
seja pela tentativa de incorporacdo alienante do trabalhador na estrutura da empresa,
iludindo-o no sentido de o empregado acha que pode fazer a diferenca na producéo
empresarial, fazendo-o se dedicar ao maximo sem a devida contraprestagdo, sdo formas
muito arcaicas de exploracdo da atividade econdmica. Percebe-se tal utilizacdo de cada

elemento ao maximo possivel na época colonial, como bem destacou Celso Furtado:

Observagéo idéntica se poderia fazer relativamente a terra. E evidente que
se esta fosse escassa, concluida sua ocupagdo 0S empresarios seriam
induzidos a melhorar os métodos de cultivo e a intensificar a capitalizacdo
para aumentar os rendimentos. Por outro lado, a ocupacdo de solos de
qualidade inferior iria elevando a renda da terra, isto €, obrigaria o
empresario a transferir para o proprietario da terra uma parcela crescente
de seus lucros. Para defender-se contra essa pressdo da renda da terra, o
empresario seria levado a intensificar os cultivos, ou seja, a aumentar a
dose de capital imobilizado por unidade de terra cultivada. Ora, a terra,
mais ainda do que a mdo-de-obra, existia em abundancia, desocupada ou
subocupada na economia de subsisténcia. O empresario tratava de utiliza-
la aplicando o minimo de capital por unidade de superficie. Sempre que
essa terra dava sinais de esgotamento, se justificava, do ponto de vista do
empresario, abandonéa-la, transferindo-se o capital para solos novos de
mais elevado rendimento.”

Ora, e 0 que foi feito com a terra na época colonial pelo produtor do
café, ndo é claramente ainda a politica retrograda e escravagista adotada até hoje pelo
empresariado nacional? N&o se explora ao maximo cada unidade de trabalho, aplicando-se
0 minimo capital possivel e reduzindo custo, justamente para obter o maximo lucro possivel
sem investimentos reais na empresa em si? E quando esta unidade de forca, que é o

trabalhador nacional, demonstra 0 minimo sinal de esgotamento, é facilmente descartado?

O empresariado acabou inventando diversas manobras para
conseguir explorar ao maximo sua cadeia produtiva, mas incrivelmente sé achou no homem
uma forma de ndo investir e sim explorar a0 méximo as suas condic¢ées. PressGes constantes
de demissbes, metas individuais e abusivas, cobranca abusiva de referidas metas, préaticas

constantes de turn over, estimulacGes para Programa de Demissdo Voluntaria (PDV) ou

 FURTADO, Celso. Formac&o econdmica do Brasil. 34 ed. S&o Paulo: Companhia das Letras, 2007. p.
233.
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Programas de Incentivo a Aposentadoria (PIA), baixos salarios para remunerar melhor por
produtividade com prémios e bonificacdes, desestimulacGes de fertilidade, aumento de areas

como de melhoria continua, processos, auditoria e inspetoria.

E nesse sentido, o termo “estrutural” usado para definir o conceito,
melhor do que “organizacional” por conta do proprio conceito de estruturas dentro do
conceito trabalhado pelo professor Calixto Salomé&o Filho, que explica que “estruturas” néo

devem ser confundidas com “instituicdes™:

Elas néo estdo destinadas a produzir a regularidade de comportamentos, ou
mesmo a produzir o respeito & propriedade e aos contratos. Seu fim ultimo
é mesmo a extracdo de renda, a ser garantida pela concentracdo e pelo
monopolio. As estruturas excluem os agentes econémicos do mercado,
limitam a liberdade da mdo-de-obra, concentram o acesso ao capital
(financeiro ou humano) e ao crédito.®

Como dito alhures, tal modo de gestdo empresarial atual se comunica
intensamente com estratégias antigas e superadas, encontradas na expansao agricola da
época colonial. Por outro lado, tendo em vista que o tipo de gestdo incorporada pelo
empresariado nacional assedia os funcionérios justamente pela imposicdo de metas
abusivas®® e inatingiveis, uma das consequéncias piores que ha, e de forma velada, é a
alienacdo da classe trabalhadora de uma forma mais perversa. O termo marxista “alienacdo”
advém justamente pelo fato de que os trabalhadores, por vezes, na época da Revolugédo
Industrial, ndo tinham consciéncia da producdo em que estavam inseridos (por conta da
producdo em massa do fordismo), e perdidos no valor de seu salério por conta da tomada da

mais-valia pelas industrias.

8 SALOMAO FILHO, Calixto; FERRAO, Brisa Lopes de Mello; e RIBEIRO, Ivan César. Concentrago,
estruturas e desigualdade. As origens coloniais da pobreza e da méa distribuicdo de renda. Sdo Paulo: Idcid,
2008. p. 14-15.

81 Vide que ha a diferenca entre a cobranga de metas abusivas e a cobranca abusiva de metas, sendo que a
primeira impde uma cobranca considerada “normal” pela jurisprudéncia e doutrina nacionais, eis que feita de
forma ndo individual, sem xingamentos ou varias cobrancas no mesmo dia, sem ameacas de demissdes ou de
apelidos ou adornos inconvenientes. Mas, 0 nimero determinado pela meta da empresa é inatingivel, de
proposito, justamente para os funcionarios serem ainda mais cobrados e nunca serem bonificados por
atingirem referidas metas. Por outro lado, ha a cobranca abusiva de metas que, independentemente da
possibilidade de se atingir determinada meta ou da possibilidade de premiacGes ou bonificacfes em caso de
referido cumprimento, a cobranca é feita de forma além da considerada “normal”, com tabelamento
individual de metas, exposicdo publica e vexatdria dos que estdo abaixo deste “ranking”, nomeacao de
funcionarios com apelidos inaceitaveis, adornos inconvenientes, ou Xingamentos e ameacas constantes de
demisséo.
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A alienagdo atual da classe trabalhadora é mais perversa porque
simplesmente ndo percebem que estdo sendo explorados ndo sé pela disponibilizagdo de sua
forca de trabalho, mas também porque ndo percebem que estdo sendo assediados de forma
estrutural, sendo iludidos que podem participar do processo produtivo, que devem participar
da gestdo detectando e antecipando falhas no processo produtivo e o nome dado aos

funcionarios de “colaborador”.

O consentimento do trabalhador é cooptado nos espacgos internos de
discussdo dos contornos da produgdo, como antes mencionado, fazendo
com que ele se sinta parte integrante do grupo decisorio. “Bons
pensamentos significam bons produtos”, o slogan da fabrica da Toyota
retrata bem a nova exigéncia da produgdo: mais do que a forca fisica, exige-
se do trabalhador a criatividade e emocao, participacdo e preocupacao tal
qual fosse ele o proprietario do investimento.®?

Assim, ndo bastasse a nova ordem mundial impor novas formas de
gestdo inaceitaveis do ponto de vista do Direito do Trabalho, “re-engenharias” do trabalho

tem sido criadas e aprimoradas todos os dias para “melhorar os processos produtivos”.

A titulo de exemplo, vide o termo downsizing, que “[...] na préatica
consiste numa serie de medidas destinadas a enxugar as despesas e otimizar 0S recursos
existentes, a fim de aumentar a produtividade da empresa.?®”, que pressupde a “inevitavel”
reducdo do quadro de funcionérios para diminuicdo de custos. Pensamento este o primeiro
de todo o empresariado nacional que, contudo, aplica mal a ideia original transmitida pelo
downsizing: ha uma reducdo sempre exagerada e abrupta nas empresas, gerando funcionarios
sobrecarregados tanto pelo acimulo de suas atividades com as dos funcionarios demitidos e
a necessidade de aumento da produtividade mesmo assim. Uma dupla exigéncia que, com
certeza, serd cobrada dos gestores. E como ndo considerar esta “re-engenharia” um caso de

assédio estrutural? Veja o quadro que se gera com um downsizing:

Se a cobranca por resultados € abusiva, ou se as metas e 0s prazos sao
inatingiveis ou arrojados demais, cria-se um clima de estresse e tensdo

8 ARAUJO, Adriane Reis de. Assédio moral organizacional. Rev. TST, Brasilia, vol. 73, n 2, abr/jun 2007.
p. 205.

8 FERNANDES FILHO, Frederico E. Downsizing, straining e burnout — trés ingleses que andam juntos.
Disponivel em: <http://www.administradores.com.br/artigos/carreira/downsizing-straining-e-
burnout/76411/>. Acesso em 07.maio.2014.
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constante entre os empregados que, antes considerados colegas, passam a
se ver como concorrentes, e valores como trabalho em equipe e
colaboracéo vado desaparecendo.

Nesse cendrio sdo comuns gestores que administram por meio de ameagas
diarias, utilizadas com o intuito de “motivar” os trabalhadores e
“incentivar” o aumento de sua eficiéncia. Os subordinados séo
“lembrados”, & exaustdo, que a empresa confiou neles e 0s manteve no
emprego, e que eles devem fazer por merecé-lo, o que significa produzir
cada vez mais. Afinal, quem ndo estiver satisfeito e ndo quiser trabalhar
naquele sistema, que peca demissdo e dé lugar aos muitos outros
trabalhadores que cobicam aquela vaga.®

O autor Frederico Filho entende que referida situacdo € chamada de
straining, que se trata de exigir dos funcionarios esfor¢co além do normal e aceitavel por
tempo prolongado, e que se trata da consequéncia de um downsizing mal estruturado®®. Ora,
o straining, seja 0 nome que se dé, a realidade, é o assédio estrutural, onde prevalece a gestédo
por estresse, que ndo se pode admitir em um ambiente de trabalho que deve ser sadio e

proporcionar manutencdo da saude, inclusive mental, dos empregados.

Nomear um caso sério de assédio estrutural s6 demonstra sua
ocorréncia nas empresas, e dar-lhe um “apelido” apenas lhe da forca e capacidade de manter
oculta uma situacdo de assédio moral, mantendo os trabalhadores alienados, pois é apenas
uma situacao de straining, considerada normal pelos gestores assim treinados. Mas da onde

advém referida ideia de normalidade?

A evolugdo historica do trabalho no Brasil acabou se construindo por
um caminho tortuoso: com inicio na escravidao dos negros e indigenas, passando a classe
assalariada justamente formada pelo primeiro grupo, sem condicOes reais de se sustentar,
passando a utilizacdo de imigrantes e a formacgéo de uma classe de trabalhadores alienados
e sem poder real de ascender a maiores classes sociais, aumentando o abismo social na

sociedade brasileira.

O proprio periodo colonial, em que os portugueses decidiram pelo
uso de escravos africanos nas lavouras, indica que referida decisao trouxe impactos outros.

A opressdo aos escravos e a mentalidade dos proprietarios de terra, justamente pela estrutura

8 FERNANDES FILHO, Frederico E. Downsizing, straining e burnout — trés ingleses que andam juntos.
Disponivel em: <http://www.administradores.com.br/artigos/carreira/downsizing-straining-e-
burnout/76411/>. Acesso em 07.maio.2014.

& 1hid.
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do sistema em si, ampliou seus efeitos nocivos a toda a sociedade, e ainda deixou rangos na
cultura nacional: todo o preconceito e opressao aos escravos passaram a classe trabalhadora.
Robin Blackburn ja indicava referida estrutura social de opressao, que dificilmente seria

derrubada unicamente pela abolicdo:

Todo o processo colonial, através do qual certos Estados da Europa
ocidental conquistaram impérios nas Ameéricas e neles desenvolveram
minas e plantations, pode ser descrito como um crescimento prodigioso
das forcas sociais, algumas delas coordenadas por Estados, muitas outras
propelidas por centros privados de riqueza e poder. Os cativos
africanos foram introduzidos em uma formacéo social em que o dono de
escravos ndo dispunha apenas do poder de fogo de seus capangas, mas
também do apoio de seus vizinhos e clientes. Sem os alimentos adquiridos
pelo proprietario ou seu administrador, poderia haver fome. Os
proprietérios de plantations e funcionérios coloniais controlavam os
sistemas locais de informacg0es e faziam de negros desobedientes vitimas
de violéncia exemplar®. [...] Em tempos normais o escravo estava preso
a uma estrutura de opressdo insidiosa e multifacetada, na qual os
proprietérios dispunham de recursos econdmicos e ideoldgicos além de
garantias politicas e militares [...] (grifo nosso)®’

Assim, somente a libertagdo dos escravos, como aconteceu no Brasil
com a Lei Aurea, sem pensar nas consequéncias estruturais de referida atitude, ¢ um
demonstrativo historico de como o erro estd em ndo pensar nos problemas estruturais do
sistema, assim como é feito até hoje com os constantes sistemas de compensacéo em relagédo
a violagdes de direitos humanos (ou de direitos trabalhistas). Primeiro como tragédia; depois

como farsa, como ja diria Karl Marx.

Assim, se dantes a escraviddo, o “esquecimento” de partes

necessarias para mudancas estruturais, hoje se tem o asseédio moral estrutural.

N&o se pode confundir a alienagéo da classe trabalhadora, com a
consequente venda da subjetividade do trabalhador com a subordinacédo juridica enquanto

requisito da relacdo de emprego. Nesse sentido,

8 E referido tratamento causou rangos culturais a ponto de todos os trabalhadores usarem o termo “colocar a
empresa no pau” do que entrar com uma acao trabalhista. Ora, o que significaria o termo “colocar a empresa
no pau” a nao ser a triste retratacdo do ranco da sociedade escravocrata? Seria a a¢do trabalhista um meio de
“vinganc¢a” do trabalhador, que agora tem a oportunidade, na Justica, de colocar a empresa no pelourinho, no
“pau” fincado no meio da praca, sendo que dantes assim acontecia com os negros? Fica a reflexao.

8 BLACKBURN, Robin. A queda do escravismo colonial. Rio de Janeiro: Record, 2002. p. 36.
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O controle da subjetividade abrange desde a anuéncia a regras implicitas
ou explicitas da organizacdo — como cumprimento de metas, tempo de uso
do banheiro, método de trabalho — até a ocultacdo de medidas ilicitas —
como sonegacgdo de direitos (registro em Carteira de Trabalho, horas
extras, estabilidade no emprego) ou préatica de corrupcéo pela empresa.®

Por conta desse tipo de organizagao do trabalho, alguns especialistas
também nomeiam o assédio moral estrutural como assédio psicoldgico, eis que ha a nitida
relacdo entre 0 modo como o trabalho é desenvolvido e doengas psicoldgicas, ja que a
violéncia psicoldgica instituida no mercado de trabalho é realizada justamente para
desestabilizar os funcionarios e destruir o ambiente de trabalho, impondo assim uma légica
organizacional com o Unico fito de determinar que os interesses do capital e dos lucros

daquela empresa prevalecem sobre qualquer outra considera¢io humana.®®

Nesse sentido, o assédio moral organizacional possui um ponto em
comum em relacdo aos demais tipos de assédio estudados neste trabalho (do tipo
interpessoal, vertical ascendente ou descendente, horizontal e/ou misto): essa violéncia
psicoldgica divide e segrega os diversos empregados de uma empresa, beneficiando aqueles
gue “vendem a alma”, “vestem a camisa da empresa”, que em tese ndo se importam em ter
direitos suprimidos em funcao da valorizacdo monetaria da prestacao de servicos. E aqueles
que supostamente ndo se rendem a esse tipo de logica perniciosa do trabalho séo
considerados fracos, e ndo sdo valorizados enquanto empregados €, de forma logica na ténue

linha entre realizac&o pessoal e realiza¢do no trabalho. Observe-se:

Em geral, no assedio moral organizacional, as represalias se apresentam
como um elemento do duplo sistema de gratificagdo-sancdo, havendo
empregados que sdo exaltados por se encaixar no perfil da instituicdo e
outros que sdo sistematicamente hostilizados em virtude da baixa
rentabilidade de sua “carteira de clientes” para a instituicdo bancéria ou
porque nao venderam bem o “produto indutor do més” — a meta do més

8 MINISTERIO PUBLICO DO TRABALHO. Assédio moral em estabelecimentos bancarios. MPT.
Coordigualdade. 2013. p. 12-13. Disponivel em:
<http://portal.mpt.mp.br/wps/wcm/connect/portal_mpt/71eb9c35-6b25-4340-81ac-
9fe9d6fbbclb/cartilha_assedio_moral_web.pdf?MOD=AJPERES&CONVERT_TO=url& CACHEID=71eb9
€35-6b25-4340-81ac-9fe9d6fbbclb>. Acesso em 03.nov.2016.

8 |LECLERC, Chantal apud ARAUJO, Adriane Reis de. Assédio moral organizacional. Rev. TST, Brasilia,
vol. 73, n 2, abr/jun 2007. p. 213.
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(ex: venda de certo nimero de titulos de capitalizacdo ou seguro em
determinado periodo).*

Tais condicOes de trabalho ja sdo objeto de acbes pleiteando sua

devida indenizagdo nos Tribunais nacionais:

ASSEDIO MORAL ORGANIZACIONAL - INDENIZACAO -
PERTINENCIA. O rigor excessivo como pratica empresarial para
estimular o cumprimento de metas, degradando as condigdes de trabalho,
aviltando o principio da dignidade humana e ignorando as peculiaridades
de cada individuo, pode configurar o que vem sendo chamado de "assédio
moral organizacional”, passivel de condenacdo judicial por dano moral,
como no caso dos autos. Recurso patronal ao qual se nega provimento.
(Tribunal Regional do Trabalho — “TRT” 15 - RO: 6384820125150041 SP
085394/2013-PATR, Relator: ANA MARIA DE VASCONCELLOS, Data
de Publicagdo: 04/10/2013)%

Por conta destas consideracdes, o assédio moral estrutural, embora
tenha outras nomenclaturas, impde trazer novo conceito sobre 0 qudo o proprio sistema de
gestdo e conducdo de determinadas empresas ofendem principios basilares ndo somente do
Direito do Trabalho, mas da Constitui¢cdo Federal, como o principio da dignidade da pessoa
humana, e por isso ndo devem ser tolerados no ordenamento juridico que se pretende
sistematico, pois até mesmo a livre atividade econémica, também assegurada
constitucionalmente, tem limites constitucionais. Ndo ha confronto constitucional de
principios se o principio da dignidade da pessoa humana ¢ norma nomarum do sistema

juridico.

% MINISTERIO PUBLICO DO TRABALHO. Assédio moral em estabelecimentos bancarios. MPT.
Coordigualdade. 2013. p. 13. Disponivel em:
<http://portal.mpt.mp.br/wps/wcm/connect/portal_mpt/71eb9c35-6b25-4340-81ac-
9fe9d6fbbclb/cartilha_assedio_moral_web.pdf?MOD=AJPERES&CONVERT_TO=url&CACHEID=71eb9
€35-6b25-4340-81ac-9fe9d6fbbclb>. Acesso em 03.nov.2016.

91 BRASIL. Tribunal Regional do Trabalho. (152 Regido). Processo RO 0000638-48.2012.5.15.0041,
Relatora: Ana Maria de Vasconcelos, 5 Camara, 3% Turma. Campinas, 04 de outubro de2013. Disponivel em:
<http://trt-15.jusbrasil.com.br/jurisprudencia/24590286/recurso-ordinario-ro-6384820125150041-sp-085394-
2013-patr-trt-15>. Acesso em 04.jun.2014.



64

1.2.2 Especificidades em relagdo aos demais tipos de assédio

Como dito acima, o assédio estrutural indica modos de gestdo
empresarial considerados inaceitaveis do ponto de vista dos principios constitucionais e
trabalhistas, bem como sob a 6tica da Salde e Seguranga do Trabalho, eis que evidenciam o
qudo enraizado estad na empresa estruturas de poder que exigem do trabalhador mais do se

possa conceber juridicamente.

Portanto, uma das caracteristicas que diferencia o assédio estrutural
dos demais tipos de assédio é que, ao contrario dos outros, o assédio estrutural ja possui um
meio ambiente do trabalho inaceitavel, e que somente uma mudanca estrutural na empresa

poderia solucionar a questdo, e ndo somente a retirada do agressor do local de trabalho.

Explica-se. Se o assédio moral vertical descendente, por exemplo,
pode até causar um assédio do tipo horizontal, e entdo virar um assedio misto, ainda assim
teremos uma ou mais vitimas, mas limitadas, eis que estao sendo assediadas por seus colegas.
Diante de referida situacdo, antes do inicio dos sintomas do assédio na vitima (eis que nao
se pode precisar o inicio da data dos fatos), ou nas vitimas, 0 meio ambiente de trabalho
poderia ser considerado saudavel. Contudo, com a pratica de assédio, referido ambiente se
torna poluido, pois uma das caracteristicas do assédio é justamente denegrir o ambiente de
trabalho.

Ja no assédio estrutural ndo: o proprio ambiente de trabalho em que
a atividade é desenvolvida é assediante. N&do ha um Unico agressor e ndo ha uma tnica vitima.
Todos os subordinados estdo sendo prejudicados pela gestdo estressante e abusiva, mas o
proprio gestor por vezes também esta sendo assediado por essa estrutura da empresa, pois
h& sempre muitos graus de hierarquia entre a real gestdo da empresa e o coordenador de

alguns funcionarios.

Marcia Novaes Guedes indica os limites entre um assédio moral

interpessoal e 0 assédio organizacional, conforme o destaque a seguir apresentado:
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Com efeito, estamos tratando daquelas atitudes humilhantes, repetidas, que
vado desde isolamento, passam pela desqualificacdo profissional e
terminam na fase do terror, em que se verifica a destruicdo psicolégica da
vitima. As razdes de natureza pessoal podem ser a inveja de um colega
desperta em outro ou podem revelar uma forma de o chefe esconder sua
limitacdo intelectual ou profissional. Mas existe ainda aquela espécie de
asseédio moral desencadeada pela prépria empresa que acredita nesse
tipo de perversdo, seja para aumentar a producéo, seja para se livrar
daqueles empregados incomodos. %

Ora, essa “espécie de assédio moral desencadeada pela prépria
empresa” é o assédio organizacional. No assédio estrutural, ndo hé, portanto, um caso
pontual de doenca ou dano extrapatrimonial a ser causado: se a causa € generalizada, pois

ha varias delas, as consequéncias também o sdo.

Isso tudo evidencia uma caracteristica primordial do assédio moral
estrutural: como o assédio vem do proprio modo de gestdo empresarial, ndo ¢é
necessariamente importante qual o gestor que estd em determinada area, pois mesmo que se
troque o superior hierarquico das vitimas deste tipo de assedio, ele continuara a produzir
seus efeitos, pois o problema esta no préprio modo de conduzir a empresa em si, € 0 NOVO

gestor serd compelido a retomar as antigas praticas.

Assim, forcoso concluir que este tipo de assédio possui outra
diferenciacdo: ao contrario do assédio vertical, que pode ser do tipo perverso, em que 0
gestor tem a finalidade sem motivacao alguma de destruir algum funcionario ou o faz apenas
para valorizar seu proprio poder, ou que pode ser do tipo estratégico, em que 0 gestor
pretende que o empregado peca demissdo por ndo mais suportar referido assédio®3, o assédio
moral estrutural faz parte do préprio modo de gestdo em seu todo, o que acaba por

“domesticar” os trabalhadores ao molde empresarial:

A finalidade basica extraida das préaticas de assédio moral no trabalho
acima mencionadas € instrumental, qual seja a promogao do envolvimento
subjetivo dos trabalhadores as regras da administracdo, pressionando-os a
resignacao aos parametros da empresa e excluindo aqueles com o “perfil
inadequado”. A docilizagdo e padronizacdo do comportamento de todo
grupo de trabalho obtidas pela sancéo imputada aos “diferentes” se difunde

92 GUEDES, apud PAMPLONA FILHO, Rodolfo; WYZYKOWSKI, Adriana; BARROS, Renato da Costa
Lino de Goes. Assédio moral laboral e direitos fundamentais. 2 ed. Sdo Paulo: LTr, 2016. p. 123.

% FERREIRA, Andréia apud OLIVEIRA, Paulo Eduardo Vieira de. Assédio moral no trabalho:
caracterizacdo e consequéncias. Sao Paulo: LTr, 2013. p. 49.
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em todos os niveis da organizagdo por intermédio do exemplo, saneando o
espaco empresarial. %

Tendo em vista referidas caracteristicas diferenciadoras dos demais
tipos, percebe-se que o assédio estrutural, por mais que se assemelhe ao assedio moral
coletivo, e podendo até assim ser nomeado por alguns doutrinadores, com este ndo se
confunde, eis que se trata de uma situagdo mais ligada ao conceito de direitos difusos, ante

a situacdo do meio ambiente de trabalho, do que com direitos individuais homogéneos.

Ao contrario do assédio moral, que por vezes envolve situacdes
individuais ou pontuais, que podem culminar em indenizagdes por danos morais a vitima,
ante a existéncia de dano extrapatrimonial, 0 assédio estrutural ndo pode ser compensado
apenas com indenizac6es — é necessario mudar o modo de gestdo empresarial, impondo ndo

somente indenizacdes para reparacao do dano, mas também obrigacdes de fazer.

1.2.3 Consequéncias no ambiente de trabalho

Tendo em vista que o assédio estrutural decorre da propria gestdo
empresarial escolhida para desenvolvimento de determinada atividade econémica, 0 meio
ambiente de trabalho se torna justamente poluido e ndo mais condizente com questdes de
salde mental do trabalho, eis que categoriais inteiras tém adoecido com gestdes deste tipo,
como o downsizing, e a intervencéo direto no local de trabalho em alguns casos € a Unica

forma de solucéo do feito.

Como dito alhures, uma das grandes consequéncias do assédio

estrutural € o comprometimento da saude do trabalhador, tanto fisica como mental.

% ARAUJO, Adriane Reis de. Assédio moral organizacional. Rev. TST, Brasilia, vol. 73, n 2, abr/jun 2007.
p. 212.
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A verdade, entretanto, é que a pessoa assediada, além de ser ofendida em
seus direitos da personalidade, garantidos pela Constituicdo Federal,
também é vitima de uma infinidade de problemas de salde, dentre os quais
a “Sindrome de Burnout”. Chamada ainda de “Sindrome do esgotamento
profissional” ou “estafa profissional”, essa doenca, cuja principal causa é
0 excessivo estresse no ambiente de trabalho, é caracterizada pela sensacéao
de esgotamento fisico e emocional, mudangas bruscas de humor,
irritabilidade, lapsos de memoria, dificuldade de concentracdo, ansiedade,
depresséo, dores de cabeca, hipertensdo e uma série de outros sintomas.
Os transtornos mentais, a propdésito, sdo a terceira maior causa de
afastamento pelo INSS e o terceiro motivo de aposentadoria por invalidez
nas cidades, o que da a dimensdo do impacto desse tema em nosso mercado
de trabalho. E necessario que os empresarios compreendam que o custo
dessas praticas € muito alto, o que ndo compensa 0 momentaneo aumento
de produtividade. Os trabalhadores ndo sdo maqguinas e, cedo ou tarde,
cairdo exaustos na vala dos invalidos e improdutivos, prejudicando assim
toda a sociedade.®

Doencas como a Sindrome do Panico e Sindrome de Burnout séo
exemplos das nefastas consequéncias do assedio estrutural e, adicionadas ao aumento do
namero de afastamentos no INSS por conta de doencas deste tipo, indicam o adoecimento

da classe trabalhadora ante a forma de gestdo empresarial.

O assédio moral constitui uma experiéncia subjetiva que acarreta prejuizos
praticos e emocionais para todos que trabalham no setor bancério.

A humilhacdo repetitiva e de longa duracéo acaba interferindo na vida do
empregado de modo direto, comprometendo sua identidade, sua dignidade
e suas relagOes afetivas e sociais. Isso causa graves danos a salde fisica e
psicoldgica, pode evoluir para uma incapacidade laborativa e até mesmo
para a morte, constituindo um risco invisivel, mas real.%

H& inUimeros indicativos da existéncia de assedio moral
organizacional no setor bancario. Nesse sentido, observe-se a seguinte observacao feita pelo
MPT:

% FERNANDES FILHO, Frederico E. Downsizing, straining e burnout — trés ingleses que andam juntos.
Disponivel em: <http://www.administradores.com.br/artigos/carreira/downsizing-straining-e-
burnout/76411/>. Acesso em 07.maio.2014.

% MINISTERIO PUBLICO DO TRABALHO. Assédio moral em estabelecimentos bancarios. MPT.
Coordigualdade. 2013. p. 25. Disponivel em:
<http://portal.mpt.mp.br/wps/wcm/connect/portal_mpt/71eb9c35-6b25-4340-81ac-
9fe9d6fbbclb/cartilha_assedio_moral_web.pdf?MOD=AJPERES&CONVERT_TO=url&CACHEID=71eb9
€35-6b25-4340-81ac-9fe9d6fbbclb>. Acesso em 03.nov.2016.
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Outras vezes, como é comum no setor bancario, o assédio se volta para a
concretizacdo de metas de producdo ou para que o empregado venha a abrir
méo de verbas ou direitos (a exemplo da emissdo de Comunicacdo de
Acidente de Trabalho — CAT), entre outras situacdes.®’

Ora, 0 abuso na relacdo de emprego a ponto de caracterizar o assédio
moral organizacional pode causar “a perda de interesse pelo trabalho e do prazer de trabalhar,
desestabilizando emocionalmente e provocando ndo apenas 0 agravamento de moléstias ja

existentes, como também o surgimento de novas doengas”.%

Em certo modo, o assédio moral organizacional gera diminuicao do
quadro de empregados ativos, pois o surgimento de doencas pode refletir em afastamentos
previdenciarios e, consequentemente, em perda de “material humano”, com reflexos no
ambiente de trabalho em relagdo ao “clima” entre os colegas ndo afastados, com possiveis
quedas na produtividade e na qualidade do trabalho entregue, com a criagdo de um “circulo
vicioso” e nova ocorréncia de doencas profissionais e acidentes de trabalho. “Isso causa a
rotatividade de trabalhadores e 0 aumento de a¢des judiciais pleiteando direitos trabalhistas

e indenizacGes em razéo do assédio sofrido”.%

A degradacdo do ambiente de trabalho bancério, quando sdo vividas
situacBes de assédio moral, é especialmente grave diante da instituicdo de
politicas inatingiveis de metas. Nesses casos, passa a haver nas agéncias
verdadeiras epidemias de “horas extras” (boa parte informais), sendo mal
vistos aqueles que se recusam a realizé-las.

Quando ndo sdo “batidas as metas”, essa deterioracdo do ambiente de
trabalho é ainda mais evidente, ja que o labor de um bancério geralmente
repercute no valor que os demais recebem a titulo de participacdo nos
resultados, havendo, em muitos casos, publicidade quanto aqueles que
atingiram as metas e aqueles que ndo as atingiram. Nesse caso, ha uma
forte tendéncia de isolamento de alguns profissionais (vistos como
derrotados) em relacgdo a seus préprios pares.®

7 MINISTERIO PUBLICO DO TRABALHO. Assédio moral em estabelecimentos bancarios. MPT.
Coordigualdade. 2013. p. 9. Disponivel em:
<http://portal.mpt.mp.br/wps/wcm/connect/portal_mpt/71eb9c35-6b25-4340-81ac-
9fe9d6fbbclb/cartilha_assedio_moral_web.pdf?MOD=AJPERES&CONVERT_TO=url&CACHEID=71eb9
€35-6b25-4340-81ac-9fe9d6fbbclb>. Acesso em 03.nov.2016.

% Ibid.

% 1bid.

100 MINISTERIO PUBLICO DO TRABALHO. Assédio moral em estabelecimentos bancarios. MPT.
Coordigualdade. 2013. p. 26. Disponivel em:
<http://portal.mpt.mp.br/wps/wcm/connect/portal_mpt/71eb9c35-6b25-4340-81ac-
9fe9d6fbbclb/cartilha_assedio_moral_web.pdf?MOD=AJPERES&CONVERT_TO=url&CACHEID=71eh9
€35-6b25-4340-81ac-9fe9d6fbbclb>. Acesso em 03.nov.2016.
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Como alguns reflexos do assédio moral organizacional na satde do

trabalhador, pode-se citar:

. depressao, angustia, estresse, crises de competéncia, crises de
choro, mal-estar fisico e mental;

. cansaco exagerado, falta de interesse pelo trabalho, irritacéo
constante;

. insOnia, alteragdes no sono, pesadelos;

. diminuicdo da capacidade de concentragdo e memorizacéo;

. isolamento, tristeza, reducdo da capacidade de se relacionar
com outras pessoas e fazer amizades;

. sensacdo negativa em relacdo ao futuro;

. mudanca de personalidade, reproduzindo as condutas de
violéncia moral;

. aumento de peso ou emagrecimento exagerado, aumento da
pressdo arterial, problemas digestivos, tremores e palpitagdes;

. reducéo da libido;

. sentimento de culpa e pensamentos suicidas;

. uso de alcool e drogas;

. trabalhador doente que ndo emite CAT para ndo ser
constrangido (os “quase acidentes”) ou ndo junta atestados, por
medo de discriminagéo. 1t

Como o objetivo deste trabalho € a analise de eventual existéncia

entre doencas profissionais de fundo psicoldgico/psiquiatrico, as conclusdes sobre as

consequéncias do assédio moral organizacional serdo analisadas no quarto capitulo.

101 1bid.
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CAPITULO 2 DOENCA PROFISSIONAL OU DO TRABALHO

2.1 CONCEITO DE DOENCA DO TRABALHO OU PROFISSIONAL

Para fins metodoldgicos deste trabalho, explicar 0 que seja uma
doenca é essencial para a finalizacdo da dissertagdo e cumprimento do objeto principal. Para
tanto, pode-se iniciar com a definicdo do que seja a doenca e a satde em si mesmas. Uma
primeira medida é o significado da palavra no dicionério da lingua portuguesa; nesse sentido,
a doenca é determinada no dicionario como a falta de satde, uma moléstia especifica que
pode atacar a animais e a vegetais'?. Ja a satde ¢ fixada como sendo o “estado de bem-estar

fisico, mental e psicolégico”1%,

Ora, pode-se compreender que a saude é um objeto final a ser
perseguido pelos seres humanos e pela Medicina — pode ser comparado ao sollen (dever ser)
do Direito, pois ndo € possivel a todos serem 100% saudaveis, sejam pelos conceitos
ocidentais, sejam pelos conceitos orientais de saude. Assim ocorre com 0 homem médio,
pois um homem totalmente saudavel ndo existe faticamente (sein), sendo a mera abstracao
de inumeros estudos entre pessoas diversas que, tal como a média aritmética é uma fantasia

entre 0s numeros reais de uma série, um homem médio e saudavel ndo reproduz a realidade.

Explica-se: para se obter a média aritmética entre uma série de
nameros como 4, 10 e 13, a Matematica ensina que se deve somar esses numeros
(4+10+13=27) e se dividir pela quantidade desses niUmeros — no caso, por trés (27/3=9), para
entdo se obter um ndmero (9) que, a verdade, ndo expressa nenhum dos nimeros existentes
anteriormente. Apesar de ser um “meio termo” entre a série apresentada, passando-se uma
falsa sensacdo de igualdade/equidade/equilibrio/propor¢éo, nenhum dos numeros da série se

enquadra ou se iguala & media final. Ndo € um numero representativo da série estudada,

192 Definigéo encontrada do dicionério Priberam. Dicionario Priberam da Lingua Portuguesa (DPLP).
Disponivel em: <https://www.priberam.pt/DLPO/doen%C3%A7a>. Acesso em 22.jun.2016.

108 Dicionario Priberam da Lingua Portuguesa (DPLP). Disponivel em:
<https://www.priberam.pt/DLPO/sa%C3%BAde>. Acesso em 22.jun.2016.
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apesar de ser proporcional a diferenga entre os nimeros de menor valor para 0s nimeros de

maior valor.

Pode-se transpor o conceito para a “pessoa saudavel”: ha trés
pessoas, uma pessoa com anorexia, uma pessoa com o Indice de Massa Corpérea (IMC) alto,
considerada obesa, e uma pessoa diabética. Para cada uma, ha distdrbios diferentes no
conceito de salde, e ambas podem viver varios anos com uma boa administracdo de seu
cotidiano. Ainda assim, podem ter habitos considerados “mais saudaveis” do que uma pessoa

sem nenhum desses disturbios.

Como a doenca pode ser definida como a auséncia de saude, é
necessaria a conceituagdo do termo “salde”, para que se possa entender o conceito de doenca

e, de forma mais aprofundada, o conceito de doenca do trabalho e de doenca profissional.

O jurista Sebastido Geraldo de Oliveira explica a utilizacdo desse

termo:

Etimologicamente o vocabulo “salude” se originou do latim (salus — utis),
significando “estado de sdo” e ainda “salvacdo”. Normalmente, 0s
dicionarios apresentam a satde com os sentidos de estado de sanidade dos
seres vivos, estado do que € sdo ou sadio, ou regularidade das funcGes
organicas, fisicas ou mentais.*

Segundo o autor, ainda, 0s empregos do termo “salde” foram
primeiramente como os de estado negativo da doenca, ou seja. “referem-se a auséncia de
doencas, hospitais ou atendimento médico”%, usando como referéncia o0 emprego do termo
“plano de salde”, que é a cobertura de pagamento de atendimentos em hospitais e por

médicos em casos de doenga, e ndo em casos de salde.

Assim, “0 conceito negativo de salde, como auséncia de doencas,
perdurou por longo tempo e até os dias atuais estudam-se muito as doencas e pouco a saude

propriamente dita.”%

104 OLIVEIRA, Sebastido Geraldo de. Protecdo juridica a satide do trabalhador. 4 ed. Sdo Paulo: LTr,
2002. p. 118.

105 | hid.

106 |hid.
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Em 1946, com o surgimento da OMS e a publicagdo de sua
Constituicdo, hd o rompimento com o antigo conceito, mudando-se para uma concepg¢ao
positiva e progressiva de saude. Dessa forma, a Constituicdo da OMS definiu o que é

entendido como saude para essa organizacao:

A salde é um estado de completo bem-estar fisico, mental e social, e ndo
consiste apenas na auséncia de doenca ou de enfermidade.

Gozar do melhor estado de saude que é possivel atingir constitui um dos
direitos fundamentais de todo o ser humano, sem distin¢do de raca, de
religido, de credo politico, de condicdo econdmica ou social.*"’

Segundo o professo Sebastido Geraldo de Oliveira, “esse conceito,
ao mencionar o completo bem-estar social, acaba por consagrar as interferéncias do ambiente

social na satde.”1%

Nesse sentido, observe-se que a Lei n. 8.080, de 19 de setembro de
1990 (atual Lei Organica da Saude), estabelece no artigo 3° os fatores determinantes e

condicionantes de um bom estado de salde:

Art. 3° Os niveis de salde expressam a organizacao social e econémica do
Pais, tendo a salde como determinantes e condicionantes, entre outros, a
alimentagdo, a moradia, 0 saneamento basico, 0 meio ambiente, o trabalho,
a renda, a educacdo, a atividade fisica, o transporte, o lazer e 0 acesso aos
bens e servicos essenciais.®

Por sua vez, o depoimento de Raquel Rigotto traz o conceito
preventivo da Medicina, importante para o objetivo da presente dissertacdo, considerando

que apenas o estudo da doenca, mas nao de suas causas, ndo encerra o tratamento completo

107 ORGANIZACAO MUNDIAL DA SAUDE. Constituicio da Organizagdo Mundial da Satde
(OMS/WHO) de 1946. Disponivel em: <http://www.direitoshumanos.usp.br/index.php/OMS-
Organiza%C3%A7%C3%A30-Mundial-da-Sa%C3%B Ade/constituicao-da-organizacao-mundial-da-saude-
omswho.html>. Acesso em 22.jun.2016.

198 OLIVEIRA, Sebastido Geraldo de. Protecdo juridica a satide do trabalhador. 4 ed. Sdo Paulo: LTr,
2002. p. 119.

109 BRASIL. Lei 8.080, de 19 de setembro de 1990. DispGe sobre as condi¢des para a promogao, protecio e
recuperacdo da salde, a organizacdo e o funcionamento dos servigos correspondentes e da outras
providéncias. Disponivel em: <http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/Ieis/L8080.htm>. Acesso em
22.jun.2016.
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que deve ser direcionado em casos de doencas mentais decorrentes de assédio moral

estrutural:

[...] a satide-doenga é um processo cuja determinagdo vai muito além da
esfera da intervencdo tradicional do profissional de satde: podemos tratar
vermes, mas teremos que fazé-lo trimestralmente se ndo alterarem as
condicbes de saneamento; podemos orientar sobre nutricdo, mas néo
podemos fornecer os recursos para um bom padrdo alimentar; podemos
receitar calmantes, mas dificilmente poderemos ‘erradicar’ as doencas
mentais. 11

Isso porque o conceito de “completo bem estar” é subjetivo, mas
indica uma direcdo a ser perseguida, uma constante melhoria que precisa ser buscada no
ambiente de trabalho bancario. Ndo se pode meramente conformar com o ambiente de
trabalho “mais agressivo” e com a reducéo de jornada, quando ha inimeras lacunas na lei
para se enquadrar bancarios em jornada de 8 horas, como é o caso do artigo 225da CLT e a
pré-contratacdo de horas extras (observa-se o entendimento também na sumula 199 do
Tribunal Superior do Trabalho — “TST”), ou se considerar inUmeros empregados ocupantes
de cargo de confianga, nos termos do artigo 224, §2° da CLT, conforme se vera no capitulo

3 e 4 da presente dissertacgéo.

Juridicamente, a saude é consagrada no artigo 6° da CRFB como
um direito social, e assegurada no artigo 196 da Carta Magna, o qual positiva que a salde é
“direito de todos e dever do Estado, garantido mediante politicas sociais e econdmicas que
visem a reducdo do risco de doenca e de outros agravos e ao acesso universal e igualitario

as acdes e servigos para sua promogao, protecio e recuperagao.”t?

10 RIGOTTO, Raquel apud OLIVEIRA, Sebastido Geraldo de. Protecéo juridica a satde do trabalhador.
4 ed. S&o Paulo: LTr, 2002. p. 119.

111 Segue a integra da redacéo dessa norma: “Art. 6° Sdo direitos sociais a educacéo, a salde, a alimentagéo, o
trabalho, a moradia, o transporte, o lazer, a seguranga, a previdéncia social, a protecdo a maternidade e a
infancia, a assisténcia aos desamparados, na forma desta Constituicdo.” In BRASIL. Constituicdo da
Republica Federativa do Brasil de 1988. Disponivel em:
<http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/constituicao/constituicao.htm>. Acesso em 02.abr.2015.

112 BRASIL. Constituicdo da Republica Federativa do Brasil de 1988. Disponivel em:
<http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/constituicao/constituicao.htm>. Acesso em 02.abr.2015.
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Por outro lado, o artigo 225 da CRFB assegura a todos um meio
ambiente “ecologicamente equilibrado”!3, sendo que o artigo 200, inciso VI1II, do mesmo

diploma, consagra a protecdo do meio ambiente, “nele compreendido o do trabalho” %4,

Em termos de legislacdo infraconstitucional, a ja citada Lei n°
8.080/90, em seu artigo 3°, paragrafo unico, indica novamente o conceito de saude (condigédo

de bem-estar fisico, mental e social):

Art. 3°. Paragrafo Unico. Dizem respeito também a salde as a¢des que, por
forca do disposto no artigo anterior, se destinam a garantir as pessoas e a
coletividade condicGes de bem-estar fisico, mental e social.*®

Outras normas consagram o direito a salude, como o Pacto
Internacional dos Direitos econdmicos, sociais e culturais de 1966, direito esse a ser
observado inclusive nas relagdes de trabalho, conforme determina o artigo 3°, alinea “e” da
Convencéo n° 155 da OIT:

Art. 3 — Para os fins da presente Convencao:

e) o termo ‘sadde’, com relacdo ao trabalho, abrange néo sé a auséncia de
afeccdes ou de doencas, mas também os elementos fisicos e mentais que
afetam a salde e estdo diretamente relacionados com a seguranca e a
higiene no trabalho.!

Além do mais, a salde, juntamente com a previdéncia e assisténcia

sociais, forma o tripé da Seguridade Social (prevista no artigo 195 da CRFB).

113 BRASIL. Constituicdo da Republica Federativa do Brasil de 1988. Disponivel em:
<http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/constituicao/constituicao.htm>. Acesso em 02.abr.2015.

114 |bid.

115 BRASIL. Lei 8.080, de 19 de setembro de 1990. DispGe sobre as condicdes para a promogao, protecio e
recuperacdo da salde, a organizacdo e o funcionamento dos servigos correspondentes e da outras
providéncias. Disponivel em: <http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/Ieis/L8080.htm>. Acesso em
22.jun.2016.

118 ORGANIZACAO INTERNACIONAL DO TRABALHO. Convencéo n. 155. Dispde sobre a seguranca e
a salde dos trabalhadores. Disponivel em: <http://www.oitbrasil.org.br/node/504>. Acesso em 22.jun.2016.
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Especificamente para a Previdéncia Social, a importancia de doencas

ou acidentes do cotidiano, ou decorrentes do trabalho, se revela na medida em que implicam

em incapacidade para o trabalho, seja parcial ou total, temporaria ou permanente.

O padrao para uma incapacidade laborativa é a impossibilidade para

o trabalho superior a 15 dias, mesmo apos algumas discussdes sobre a Medida Provisoria

(MP) n° 664, de 30 de dezembro de 2014, que ampliava referido conceito para o prazo de 30

dias. Contudo, a Lei n°® 13.135, de 17 de junho de 2015, ndo considerou referido periodo
majorado, restando os artigos 43, §2°, 59 e 60, §3° da Lei n°® 8.213, de 24 de julho de 1991,

incolumes.

Referido tempo € explicado pelo autor Fabio Zambitte Ibrahim, ao

tratar do beneficio denominado auxilio-doenca:

O interregno de 15 dias também provoca davidas. A intencdo, todavia, é
cara — a previdéncia social ndo se ocupa das incapacidades de curta
duracdo, isto é, inferiores a 15 dias. A ideia disso é que o legislador
somente considera riscosocial a ser coberto pelo sistema quando a
inaptidao ultrapassa 15 dias. Do contréario, segurado que tenha passado mal
durante dois dias poderia requerer beneficio, inviabilizando a gestdo do
sistema, amplificando a complexidade da pericia médica e mesmo
aumentando os gastos do sistema, o0 que demandaria mais contribuicdes e,
em conclusdo, prejudicaria os proprios segurados. A concessdo desse
beneficio somente apds algum lapso temporal de incapacidade é normal
em qualquer pais do mundo e justificavel por questdes operacionais e
atuariais. '’

O acidente de trabalho é género do qual séo espécies o acidente de

trabalho tipico, a doenca profissional e a doenca do trabalho. A prépria Lei n°® 8.213/91 (Lei

de Beneficio) define o instituto juridico:

Art. 19. Acidente do trabalho é o que ocorre pelo exercicio do trabalho a
servigo de empresa ou de empregador domestico ou pelo exercicio do
trabalho dos segurados referidos no inciso VII do art. 11 desta Lei,
provocando lesdo corporal ou perturbacdo funcional que cause a morte ou

117

IBRAHIM, Fabio Zambitte. Curso de direito previdenciario. 16 ed. Rio de Janeiro: Impetus, 2011. p.
626.
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a perda ou reducéo, permanente ou temporaria, da capacidade para o
trabalho.'8

Dessa forma, o acidente de trabalho tipico trata-se de um fato Unico
ensejador de morte ou incapacidade laborativa, sendo que referido fato Unico em geral é um

fato externo, traumatico, e ocorrido em um curto espaco de tempo.

Em outras palavras, observe a definicdo exposta pela doutrinadora

Cristiane Miziara Mussi:

O acidente de trabalho ocorre em virtude de situacBGes diversas,
relacionando-se ao trabalho prestado pelo empregado. Esta relacdo da-se
com o exercicio do trabalho a servi¢o da empresa, acidente por doenca
profissional ou do trabalho e ainda acidente de transcurso (aquele que
ocorre no percurso entre a residéncia e o local de exercicio da atividade,
ou entre dois locais de trabalho, considerando a distancia e o tempo de
deslocamento compativeis com o percurso de trajeto. !

A mesma Lei diferencia o acidente de trabalho tipico da doenca
profissional e da doenca do trabalho, pois em seu artigo 20, inciso I, indica que a doenca
profissional é “[...] a produzida ou desencadeada pelo exercicio do trabalho peculiar a
determinada atividade e constante da respectiva relacdo elaborada pelo Ministério do

Trabalho e da Previdéncia Social.”%°

Por fim, a doenca do trabalho é “[...] a adquirida ou desencadeada
em funcdo de condicdes especiais em que o trabalho é realizado e com ele se relacione

diretamente, constante da relagdo mencionada no inciso 1”12,

Em caso de acidente de trabalho (género), é obrigatoria a emissao de
CAT pela empresa, até o primeiro dia util seguinte & ocorréncia do acidente, nos termos do
artigo 22 da Lei n® 8.213/91, sob pena de multa pelo atraso, e responsabilidade

previdenciaria, trabalhista e até criminal em caso de omissdo. Apenas para que o (a) segurado

118 BRASIL. Lei 8.213, de 24 de julho de 1991. Dispde sobre os Planos de Beneficio s da Previdéncia Social
e da outras providéncias. Disponivel em: < http://www.planalto.gov.br/CCIVIL_03/leis/L8213cons.htm>.
Acesso em 30.jun.2015.

19 BALERA, Wagner; MUSSI, Cristiane Miziara. Direito previdenciario. 7 ed. Rio de Janeiro: Forensg;
Séo Paulo: Método, 2010. p. 105.

120BRASIL. Lei 8.213, de 24 de julho de 1991. Dispde sobre os Planos de Beneficio s da Previdéncia Social
e da outras providéncias. Disponivel em: < http://www.planalto.gov.br/CCIVIL_03/leis/L8213cons.htm>.
Acesso em 30.jun.2015.

121 |bid.
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(a) tenha protecdo perante o 6rgdo previdenciario, o proprio acidentado, os dependentes, o
sindicato da categoria, 0 médico que analisou a moléstia ou qualquer outra autoridade
publica podem emitir a CAT, sem prazo definido em lei nesse segundo caso. “Em caso de
morte, a comunicacdo devera ser feita imediatamente a autoridade competente, sob pena de

multa”. 1?2

Em caso de culpa da empresa, essa podera apurada e confirmada por
meio de acdo regressiva do INSS em face dessa empresa, conforme previséo dos artigos 19,
81°e 82° 120 e 121 da Lei n®8.213/91, in verbis:

Art. 19 [...] 8 1° A empresa é responsavel pela adogdo e uso das medidas
coletivas e individuais de protecdo e seguranca da saude do trabalhador.

8 2° Constitui contravencgéo penal, punivel com multa, deixar a empresa de
cumprir as normas de seguranga e higiene do trabalho.

[..]

Art. 120. Nos casos de negligéncia quanto as normas padrdo de seguranca
e higiene do trabalho indicados para a protecdo individual e coletiva, a
Previdéncia Social propora a¢éo regressiva contra 0s responsaveis.

Art. 121. O pagamento, pela Previdéncia Social, das prestagdes por
acidente do trabalho ndo exclui a responsabilidade civil da empresa ou de
outrem. !

N&o se pode confundir, contudo, toda e qualquer doenca do cotidiano
com uma doenga profissional ou do trabalho. Por isso, a doenca degenerativa, a inerente a
grupo etério, a que ndo produz incapacidade laborativa, e a doenga endémica, salvo
excecdes, ndo sdo consideradas doencas do trabalho, nos termos do 1° do artigo 20 da Lei de
Beneficios. Contudo, em qualquer caso, se o trabalho atuar como concausa para a doenga,
sera considerada como acidente de trabalho (género). Sdo igualmente consideradas acidente
de trabalho as situagdes descritas no artigo 21 da Lei de Beneficios:

Art. 21. Equiparam-se também ao acidente do trabalho, para efeitos desta
Lei:

| - 0 acidente ligado ao trabalho que, embora néo tenha sido a causa Unica,
haja contribuido diretamente para a morte do segurado, para reducdo ou

12 BALERA Wagner; MUSSI, Cristiane Miziara. Direito previdenciario. 7 ed. Rio de Janeiro: Forense; Sdo
Paulo: Método, 2010. p. 105.

122 BRASIL. Lei 8.213, de 24 de julho de 1991. Dispde sobre os Planos de Beneficio s da Previdéncia Social
e da outras providéncias. Disponivel em: < http://www.planalto.gov.br/CCIVIL_03/leis/L8213cons.htm>.
Acesso em 27.nov.2016.



78

perda da sua capacidade para o trabalho, ou produzido lesdo que exija
atencdo médica para a sua recuperacao;

Il - 0 acidente sofrido pelo segurado no local e no horario do trabalho, em
conseqiiéncia de:

a) ato de agressdo, sabotagem ou terrorismo praticado por terceiro ou
companheiro de trabalho;

b) ofensa fisica intencional, inclusive de terceiro, por motivo de disputa
relacionada ao trabalho;

c) ato de imprudéncia, de negligéncia ou de impericia de terceiro ou de
companheiro de trabalho;

d) ato de pessoa privada do uso da razdo;

e) desabamento, inundacdo, incéndio e outros casos fortuitos ou
decorrentes de forca maior;

Il - a doencga proveniente de contaminacdo acidental do empregado no
exercicio de sua atividade;

IV - 0 acidente sofrido pelo segurado ainda que fora do local e horario de
trabalho:

a) na execucdo de ordem ou na realizagdo de servico sob a autoridade da
empresa;

b) na prestacdo espontanea de qualquer servigo & empresa para lhe evitar
prejuizo ou proporcionar proveito;

C) em viagem a servico da empresa, inclusive para estudo quando
financiada por esta dentro de seus planos para melhor capacitacdo da méo-
de-obra, independentemente do meio de locomogdo utilizado, inclusive
veiculo de propriedade do segurado;

d) no percurso da residéncia para o local de trabalho ou deste para aquela,
gualquer que seja 0 meio de locomocao, inclusive veiculo de propriedade
do segurado.

8 1° Nos periodos destinados a refeicdo ou descanso, ou por ocasido da
satisfacdo de outras necessidades fisiologicas, no local do trabalho ou
durante este, o empregado é considerado no exercicio do trabalho.

8§ 2° Ndo ¢ considerada agravacdo ou complicacéo de acidente do trabalho
a lesdo que, resultante de acidente de outra origem, se associe ou se
superponha as conseqiiéncias do anterior.?*

Dessa forma, embora a distingdo seja pequena, a doenca profissional
é peculiar a uma determinada atividade, surgindo como consequéncia natural de algumas
profissbes. Ja a doenca do trabalho é a adquirida em razéo das condicGes especiais em que 0
trabalho € realizado, ou seja, possui relacdo direta com o trabalho, e ndo necessariamente
com a profissdo exercida. Por opg¢do metodoldgica, utilizar-se-4 nesse trabalho

genericamente a palavra “doenca profissional” para ambos 0s tipos.

124 BRASIL. Lei 8.213, de 24 de julho de 1991. Dispde sobre os Planos de Beneficio s da Previdéncia Social
e da outras providéncias. Disponivel em: < http://www.planalto.gov.br/CCIVIL_03/leis/L8213cons.htm>.
Acesso em 30.jun.2015.
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2.2 DOENCAS MUSCULOESQUELETICAS

As doengas musculoesqueléticas sdo a principal causa das dores
cronicas e da incapacidade fisica, e sdo geradas quando os componentes desse sistema
(musculos e 0ssos) apresentam desgastes, lesées ou inflamacgdes. S&o consideradas doengas

inflamatorias e degenerativas do sistema locomotor.

A inflamacdo é uma resposta natural a irritacdo ou a deterioracdo dos
tecidos; causa inchaco, rubor, sensacdo de ardor e limitacdo do funcionamento da zona
afetada. A inflamacdo de uma articulacdo denomina-se artrite e, a de um tendéo, tendinite.
Existem duas formas de inflamacéo: uma localizada, quer dizer, limitada a uma parte do
corpo, como, por exemplo, uma articulagdo ou um tend&o lesionado; outra generalizada,
como acontece no caso de certas doencas inflamatorias como a artrite reumatoide. Uma
inflamacéo pode converter-se em cronica e persistente, em consequéncia do movimento
continuo e da sobrecarga mecénica ou por reagcdes imunitarias, infeccbes ou depositos de

substancias anormais.

Em muitas oportunidades, referidas doencas sdo dissociadas da vida
profissional de um trabalhador, pois as doencas musculoesqueléticas, justamente por
comprometerem articulagdes responsaveis pela deambulacéo, as quais sdo sobrecarregadas
ao longo da vida em diferentes situagdes de hiperpressédo, degeneram as estruturas articulares

e periarticulares, sdo consideradas doencas degenerativas.

Essas dissociagdes, contudo, sdo objeto de estudos por parte da OIT
e dos profissionais envolvidos na area. “No conjunto dos 27 Estados-membros da UE, as
perturbacdes musculoesqueléticas constituem o mais comum problema de saude relacionado

com a atividade profissional.”

As doencas musculoesqueléticas ou LesGes Musculoesqueléticas

(LME) “[...] podem afetar diferentes partes do corpo, como, por exemplo, 0 ombro e o
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pescoco; o cotovelo, a mdo e o punho; o joelho e a coluna vertebral”?®, mas em geral

localizam-se nos membros superiores e na coluna vertebral.

A constatacdo de referidas doencas como doencas profissionais é de
salutar importancia, principalmente para as atividades que envolvem trabalhos manuais e
repetitivos, como algumas funcbes eminentemente bancarias, antes das revolucbes
tecnoldgicas ocorridas nos bancos. Demonstrar-se-4 mais dados especificos a categoria

bancéria no capitulo a seguir.

O aumento da recorréncia de doencas musculoesqueléticas, contudo,
foi percebido no mundo todo, gerando inclusive uma publicacdo pela OIT no dia 28 de abril

de 2013, conhecido como Dia Mundial da Seguranca e Saude no Trabalho.

Estas doencas, que incluem a sindrome do tnel cérpico, representavam 59
% de todas as doencas reconhecidas, abrangidas pelas Estatisticas
Europeias de Doengas Profissionais em 2005. A Organizacdo Mundial da
Saude (OMS) revelou, em 2009, que as perturbacdes musculoesqueléticas
eram responsaveis por mais de 10 % de todos os anos perdidos por
invalidez. Na Republica da Coreia, as perturba¢6es musculo-esqueléticas
registaram um aumento drastico, de 1.634 em 2001 para 5.502 em 2010.
Na Gré-Bretanha, representavam cerca de 40 % de todos os casos de
doencas relacionadas com o trabalho no ano 2011/12.12¢

As doencas musculoesqueléticas relacionadas ao trabalho resultam,
em geral, de movimentos repetitivos, de sobrecarga ou sobrepeso na atividade laboral e/ou
postura inadequada durante o trabalho.

Os sintomas mais comuns sao:

I. Dor, a maior parte das vezes localizada, mas que pode irradiar

para areas corporais;

125 PORTUGAL. Ministério da Satde. Direcgdo-Geral da Salde. Direccédo de Servigos de Cuidados de
Salde. Guia de orientagdo para prevencao das lesées musculoesqueléticas e relacionadas com o
trabalho: programa nacional contra as doencas reumaticas. Lishoa: DGS, 2008. - XXVIII p. Disponivel
em: <http://www.portaldasaude.pt/NR/rdonlyres/ AOE84C50-754C-4F85-9D A5-
97084428954E/0/lesoesmusculoesqueleticas.pdf>. Acesso em 30.jun.2015.

126 INTERNATIONAL LABOUR ORGANIZATION. A prevencéo das doengas profissionais. Edicéo:
Abril 2013. ISBN: 978-989-8076-84-7 (web pdf). Tradugdo: Traducta. Revisdo técnica: Manuel M. Roxo
(ACT). Disponivel em:
<http://www.ilo.org/public/portugue/region/eurpro/lisbon/pdf/safeday2013_relatorio.pdf>. Acesso em
10.mai.2014,
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ii. Sensacgdo de dorméncia ou de “formigueiros” na area afetada
Ou em area proxima;

iii.  Sensacdo de peso;

iv. Fadiga ou desconforto localizado;

v.  Sensacdo de perda ou mesmo perda de forga.!?’

Referidos sintomas aparecem de forma gradual, inicialmente, e a dor
“acumula” ao longo da duragéo da jornada e do contrato de trabalho. Podem haver picos de
dores em determinadas épocas de maior producéo ou maior pressdo no ambiente de trabalho,
mas que aliviam em épocas de férias, levando muitos a ndo procurarem o tratamento

adequado ou até mesmo a ndo procurarem um profissional de satde adequado.

Como em muitos ambientes laborais hd& o mito do “ndo
afastamento”, e empregados que comegam a apresentar muitos atestados medicos ou mesmo
um afastamento previdenciarios, muitos trabalhadores ndo se cuidam e tampouco pedem
para mudarem de funcéo, perpetuando a exposicdo desses a fatores de risco das doengas
musculoesqueléticas. Os sintomas, que antes eram esporadicos, ou paravam durante o
periodo de repouso ou descanso, se tornam persistentes, impedindo muitas vezes o sono

desses trabalhadores e dificultando outras atividades do cotidiano.

Quando as situages clinicas evoluem para a doenga cronica, pode surgir
também edema (inchagco) da zona afectada e mesmo uma
hipersensibilidade a todos os estimulos, como, por exemplo, o “toque”, 0
esforco, mesmo que ligeiro, ou as diferencas de temperatura.*?

As doencas musculoesqueléticas podem ser agrupadas de acordo

com a estrutura afetada:

127 PORTUGAL. Ministério da Satde. Direcgdo-Geral da Salde. Direccédo de Servigos de Cuidados de
Saude. Guia de orientagdo para prevencao das lesées musculoesqueléticas e relacionadas com o
trabalho: programa nacional contra as doencas reumaticas. Lishoa: DGS, 2008. - XXVIII p. Disponivel
em: <http://www.portaldasaude.pt/NR/rdonlyres/ AOE84C50-754C-4F85-9D A5-
97084428954E/0/lesoesmusculoesqueleticas.pdf>. Acesso em 30.jun.2015.

128 | bid.
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I. Tendinites ou tenossinovites (lesbes nos tenddes e bainhas
tendinosas). Exemplo: epicondilite;

ii. Sindromes canaliculares (lesbes no nervo). Exemplo:
Sindrome do Tunel do Carpo;

iii. Raquialgias (lesdes osteoarticulares e/ou musculares);

iv. Sindromes neurovasculares (lesdo nervosa e vascular);

As causas das doengas musculoesqueléticas estdo associadas a
sobrecarga dos tendbes, musculos, articulacGes e nervos, dentre outros fatores de riscos.
Referida “sobrecarga” esta relacionada com a atividade de trabalho, com fatores individuais

e fatores organizacionais/psicossociais®?®.

2.3 DOENCAS MENTAIS

Segundo a OMS, mais de 400 milhdes de pessoas sdo afetadas por
transtornos mentais ou comportamentais, com 23 milhdes somente no Brasil. Em razao desse
contingente populacional atingido, as doengas mentais j& sdo consideradas “o mal do século
XXI”, ocupando cinco posi¢Oes no ranking das dez principais causas de incapacidade para

o trabalho.

Fatores como ma remuneragdo, auséncia de recompensa fidedigna a
dedicacéo do trabalhador, excesso de cobranca, metas abusivas e mas condicdes de trabalho
sdo fatores que estimulam um quadro de problemas mentais, acompanhados de possiveis

ameacas de demisséo e de assédio moral.

129 PORTUGAL. Ministério da Sautde. Direcgdo-Geral da Salde. Direccédo de Servigos de Cuidados de
Salde. Guia de orientagdo para prevencao das lesdes musculoesqueléticas e relacionadas com o
trabalho: programa nacional contra as doencas reumaticas. Lisbhoa: DGS, 2008. - XXVIII p. Disponivel
em: <http://www.portaldasaude.pt/NR/rdonlyres/ AOE84C50-754C-4F85-9DA5-
97084428954E/0/lesoesmusculoesqueleticas.pdf>. Acesso em 30.jun.2015.
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N&o se pode, contudo, generalizar e indicar que todas as doencas

mentais sdo derivadas do trabalho. Por isso, sdo considerados relacionados com o trabalho

0s seguintes transtorno mentais e do comportamento:

Vi.

Vii.

viii.

Xi.

Xii.

Deméncia em outras doencas especificas classificadas em
outros locais (F02.8);

Delirium, ndo-sobreposto a deméncia, como descrita
(F05.0);

Transtorno cognitivo leve (F06.7);

Transtorno organico de personalidade (F07.0);

Transtorno mental organico ou sintomatico ndo especificado
(F09.-);

Alcoolismo croénico (relacionado ao trabalho) (F10.2);
Episodios depressivos (F32.-);

Estado de estresse pos-traumatico (F43.1);

Neurastenia (inclui sindrome de fadiga) (F48.0);

Outros transtornos neurdticos especificados (inclui neurose
profissional) (F48.8);

Transtorno do ciclo vigilia-sono devido a fatores néo-
organicos (F51.2);

Sensacdo de estar acabado (sindrome de burn out ou,

sindrome do esgotamento profissional) (Z73.0).

Por opgdo metodolodgica, abordar-se-a nesse trabalho os episédios

depressivos, 0 estado ou as desordens de estresse pos-traumatico e a sindrome de burn out.
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2.3.1 Desordens de estresse pos-traumatico (PSDT)

As desordens de estresse pos-traumatico ou transtornos do estresse
pos-traumatico (TEPT) séo disturbios da ansiedade caracterizado por um conjunto de sinais
e sintomas fisicos, psiquicos e emocionais em decorréncia de o portador ter sido vitima ou
testemunha de atos violentos ou de situagBes traumaticas que, em geral, representaram
ameaca a sua vida ou a vida de terceiros. Quando se recorda do fato, ele revive o episodio,
como se estivesse ocorrendo naquele momento e com a mesma sensacao de dor e sofrimento
que o0 agente estressor provocou. Essa recordacdo, conhecida como revivescéncia,

desencadeia alteraces neurofisioldgicas e mentais.

Aproximadamente entre 15% e 20% das pessoas que, de alguma
forma, estiveram envolvidas em casos de violéncia urbana, agressao fisica, abuso sexual,
terrorismo, tortura, assalto, sequestro, acidentes, guerra, catastrofes naturais ou provocadas,
desenvolvem esse tipo de transtorno. No entanto, a maioria s6 procura ajuda dois anos depois

das primeiras crises.

Recente pesquisa desenvolvida pela Universidade Federal do Estado
de Sdo Paulo (UNIFESP) e por outras universidades brasileiras, em parceria com
pesquisadores da Fundacdo Oswaldo Cruz, levantou a hipotese de a causa do transtorno estar
no desequilibrio dos niveis de cortisol ou na reducdo de 8% a 10% do cOrtex pre-frontal e

do hipocampo, areas localizadas no cérebro.

Os sintomas podem manifestar-se em qualquer faixa de idade e levar

meses ou anos para aparecer. Eles costumam ser agrupados em trés categorias:

e Reexperiéncia traumatica: pensamentos recorrentes e
intrusivos que remetem a lembranca do
trauma, flashbacks, pesadelos;

e Esquiva e isolamento social: a pessoa foge de
situacOes, contatos e atividades que possam reavivar
as lembrancas dolorosas do trauma;

e Hiperexcitabilidade psiquica e  psicomotora:

taquicardia, sudorese, tonturas, dor de cabeca,
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disturbios do sono, dificuldade de concentracao,
irritabilidade, hipervigilancia.

E comum o paciente desenvolver comorbidades associadas ao
TEPT.

O Manual de Diagnostico dos Disturbios Mentais (DSM-1V) e o
CID-10 estabeleceram os critérios para o diagndstico do transtorno do estresse pos-

traumatico.

O primeiro requisito é identificar o evento traumatico (agente
estressor), que tenha representado ameaca a vida do portador do disturbio ou de uma pessoa
querida e perante o qual se sentiu impotente para esbocar qualquer reagdo. Os outros levam

em conta 0s sintomas caracteristicos do TEPT.

S&o opcOes de tratamento a terapia cognitivocomportamental e a

indicacdo de medicamentos ansioliticos, quando necessarios.

2.3.2 Sindrome de burn-out

O termo burn out vem da lingua inglesa, e indica esgotamento. A
sindrome de burnout, ou sindrome do esgotamento profissional, € um disturbio psiquico
descrito em 1974 por Freudenberger, um meédico americano. O transtorno esta registrado no
Grupo V da CID-10.

Sua principal caracteristica é o estado de tensdo emocional e estresse
cronicos provocado por condigbes de trabalho fisicas, emocionais e psicoldgicas
desgastantes. A sindrome se manifesta especialmente em pessoas cuja profissdo exige

envolvimento interpessoal direto e intenso.

Profissionais das areas de educacdo, salde, assisténcia social,
recursos humanos, agentes penitenciarios, bombeiros, policiais e mulheres que enfrentam

dupla jornada correm risco maior de desenvolver o transtorno.
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O sintoma tipico da sindrome de burnouté a sensacdo de
esgotamento fisico e emocional que se reflete em atitudes negativas, como auséncias no
trabalho, agressividade, isolamento, mudancas bruscas de humor, irritabilidade, dificuldade

de concentracgdo, lapsos de memoria, ansiedade, depressdo, pessimismo, baixa autoestima.

Dor de cabeca, enxaqueca, cansaco, sudorese, palpitacdo, pressao
alta, dores musculares, insbnia, crisesde asma, distarbios gastrintestinais sdo

manifestacdes fisicas que podem estar associadas a sindrome.

O diagnostico leva em conta o levantamento da historia do paciente

e seu envolvimento e realizagdo pessoal no trabalho.

Respostas psicométricas a questionario baseado na Escala Likert

também ajudam a estabelecer o diagnostico.

O tratamento inclui 0 uso de antidepressivose psicoterapia.

Atividade fisica regular e exercicios de relaxamento também ajudam a controlar os sintomas.

2.3.3 Depressao

A depresséo € a doenca considerada como “mal do século”, estando
dentre as mais recorrentes nas Gltimas décadas®. “Os episodios depressivos caracterizam-
se por humor triste, perda do interesse e prazer nas atividades cotidianas, sendo comum uma

sensacéo de fadiga aumentada”*!.

Os sintomas mais comuns dessa doenca sdo a dificuldade de
concentracdo, baixa autoestima e autoconfianca, desesperanca, ideias de culpa e inutilidade;
visdes desoladas e pessimistas do futuro, dificuldade de dormir ou insonia terminal, ideias

ou atos suicidas.

130 |gualmente nesse sentido, THOME, Candy Florencio. O assédio moral nas relacdes de emprego. 2 ed.
Sédo Paulo: LTr, 2009. p. 98.

131 BRASIL. Ministério da Satde. Doencas relacionadas ao trabalho: manual de procedimentos para os
servicos de salde. Elizabeth Costa Dias (org.). Brasilia: Ministério da Satde do Brasil, 2001.
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Segundo a autora Candy Florencio Thome, os sintomas devem

existir hd no minimo duas semanas, com algumas exce¢des (sintomas mais graves e inicio

rapido), pois é necessario estabelecer-se um padrédo no paciente.

“Os episodios depressivos devem ser classificados nas modalidades:

leve, moderada, grave sem sintomas psicéticos, grave com sintomas psicoticos” 32,

A relacdo dos episddios depressivos com o trabalho pode ser sutil. As
decepcbes sucessivas em situacfes de trabalho frustrantes, as perdas
acumuladas ao longo dos anos de trabalho, as exigéncias excessivas de
desempenho cada vez maior, no trabalho, geradas pelo excesso de
competicdo, implicando ameaga permanente de perda do lugar que o
trabalhador ocupa na hierarquia da empresa, perda efetiva, perda do posto
de trabalho e demissdo podem determinar depressdes mais ou menos
graves ou protraidas. A situacdo de desemprego prolongado tem estado
associada ao desenvolvimento de episodios depressivos em varios estudos
em diferentes paises. Alguns estudos comparativos controlados tém
mostrado prevaléncias maiores de depressdo em digitadores, operadores de
computadores, datilégrafas, advogados, educadores especiais e
consultores.

O diagnostico de episddio depressivo requer a presenca de pelo

menos cinco dos sintomas abaixo, por um periodo de, no minimo, duas semanas, sendo que

um dos sintomas caracteristicos € humor triste ou diminui¢do do interesse ou prazer, além

de:

I. marcante perda de interesse ou prazer em atividades que
normalmente séo agradaveis;

ii. diminuicdo ou aumento do apetite com perda ou ganho de
peso (5% ou mais do peso corporal, no Gltimo més);

iii. insbnia ou hipersonia;

iv. agitacao ou retardo psicomotor;

V. fadiga ou perda da energia;
Vi, sentimentos de desesperanca, culpa excessiva ou
inadequada;

132 BRASIL. Ministério da Salde. Doencas relacionadas ao trabalho: manual de procedimentos para os
servicos de salde. Elizabeth Costa Dias (org.). Brasilia: Ministério da Satde do Brasil, 2001.

133 1bid.
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vii.  diminuicdo da capacidade de pensar e de se concentrar ou
indeciséo;
viii.  pensamentos recorrentes de morte (sem ser apenas medo de

morrer), ideacdo suicida recorrente sem um plano especifico
ou uma tentativa de suicidio ou um plano especifico de

suicidio. 3

A autora Ana Maria Benevides Pereira diferencia a depressao da

sindrome de burn-out, considerando que,

[...] que nos depressivos, encontra-se uma maior submisséo a letargia e a
prevaléncia dos sentimentos de culpa e derrota, ao passo que, nas pessoas
acometidas de sindrome de burn-out, os sentimentos mais frequentes sdo a
tristeza e 0 desapontamento, sendo que o trabalho da pessoa deve ser o fato
desencadeante de tal processo. [...] E semelhante & tristeza, mas com
duragéo, intensidade e irracionalidade muito maiores.**

Como forma tanto de prevencdo quanto de tratamento, o Ministério

da Saude indica que o conhecimento é principal ferramenta no combate dos episodios

depressivos. Para se conhecer o ambiente de trabalho, é necessario ter conhecimento das

tarefas, dos modos operatorios e dos postos de trabalho do trabalhador; ritmo e intensidade

do trabalho; se h& sistemas de turnos; como funcionam os sistemas de premiacdo e

incentivos; os fatores psicossociais e individuais, como as relac@es entre colegas e chefias;

a existéncia e funcionamento de medidas de protecéo coletiva e individual implementadas

pelas empresas.

O episddio depressivo relacionado ao trabalho caracteriza-se pela perda do
convivio no trabalho: perda do emprego, perda de posi¢do na hierarquia,
frustracdo de aspiragdes relacionadas ao trabalho e a carreira, lembrando
que a inser¢do pelo trabalho é uma dimenséo humana fundamental na nossa
sociedade. A prevencdo das depressbes relacionadas ao trabalho é,
portanto, também de ordem ética. Depende da ordem econdmica e da
justica nas relag@es de trabalho, tanto em nivel macro quanto microssocial.

134 BRASIL. Ministério da Satde. Doencas relacionadas ao trabalho: manual de procedimentos para os
servicos de salde. Elizabeth Costa Dias (org.). Brasilia: Ministério da Satde do Brasil, 2001.
135 PEREIRA apud THOME, Candy Florencio. O assédio moral nas relacdes de emprego. 2 ed. S&o Paulo:

LTr, 2009. p. 99.
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O exemplo cléssico da relagdo entre depresséo e ordem econémica € o do
desemprego de longa duragéo.*®

]

A autora Candy Florencio Thome recorda o preconceito que as
pessoas que sofrem com a doenga podem sofrer, pela ligagdo erronea entre depressao e

fraqueza:

Como quaisquer outras doencas psiquicas, o diagndstico é dificil, e muitas
vezes, um caso de depressdo pode ser considerado pelos leigos e mesmo
pelos médicos como um caso de “frescura”. Outras vezes, mesmo quando
a depressdo é corretamente diagnosticada, o preconceito existe no sentido
de se considerar as pessoas depressivas como”fracas”, “indignas de
reconhecimento.™’

Ora, sendo a depressdo uma doenga, deve ser tratada como tal, e 0s
pacientes ndo podem ser diagnosticados por médicos ou pessoas ndo especializadas no
assunto; havendo o devido diagndstico e identificada a necessidade de afastamento do
trabalho, o auxilio doenga devera ser solicitado perante o 6rgéo previdenciario. Em caso de
relacdo do episodio depressivo com o ambiente de trabalho, ou até mesmo com uma situagao
de assédio moral, ha ser relacionada a doenca, seu afastamento e a incapacidade para o
trabalho com o trabalho do paciente, pelo que a concessdo do auxilio doenga do tipo
acidentario (B91).

Enquanto o preconceito advindo da sociedade e da comunidade
médica, ndo somente pela doenca em si, mas pela suposta falta de plausibilidade da conexao
direta entre o trabalho e os sintomas apresentados, 0s pacientes sofrerdo com a auséncia do
reconhecimento dos afastamentos previdenciarios com o meio laboral, a baixa concessao de
beneficios do tipo B91 ou acidentario e vulnerabilidade perante as empresas, considerando
gue ndo ha garantia provisoria de emprego para o beneficio do tipo 31, comum ou

previdenciario.

13 BRASIL. Ministério da Satde. Doencas relacionadas ao trabalho: manual de procedimentos para os
servicos de salde. Elizabeth Costa Dias (org.). Brasilia: Ministério da Satde do Brasil, 2001.

137 THOME, Candy Florencio. O assédio moral nas relacdes de emprego. 2 ed. Sdo Paulo: LTr, 2009. p.
100.
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2.4 NEXO TECNICO EPIDEMIOLOGICO PREVIDENCIARIO

Embora houvesse um alto nimero de afastamentos previdenciarios,
relativamente ao numero absoluto, o nimero de auxilios-doenca acidentario era irrisorio.
Isso porque, para percepgdo desse tipo de beneficio, era necessario ao segurado passar por
pericia que identificasse que referida incapacidade laborativa fora gerada por um acidente
de trabalho tipico ou por uma doenca profissional — em ambas as situacfes, a concessdo do
beneficio dependia da emissdo de CAT por parte da empresa empregadora do segurado. O
que, claramente, néo era intencdo dos empregadores em geral, pois se tratava quase de uma
confissdo de culpa da empresa no acidente/doenca do empregado, gerando um grave

problema de subnotificagdes.

No mais, o sistema em si era muito desarticulado. Nas palavras de
Fabio Zambitte Ibrahim,

O seguro de acidentes de trabalho, desde a concepcéo estatal de 1967, tem
se mostrado anacronico e desarticulado. O Regime Geral de Previdéncia
Social — RGPS assume, com exclusividade, a concessdo de beneficios
acidentérios, enquanto cabe ao Ministério do Trabalho e Emprego a
fiscalizagéo e autuacdo das empresas em desconformidade com normas
relativas ao meio ambiente do trabalho e, por fim, ao Ministério da Salde
(e demais Entes Federativos) o atendimento efetivo para os acidentes, por
meio do Sistema Unico de Saude —SUS.

Ou seja, ndo ha coordenacdo entre os érgdos publicos responsaveis pela
fiscalizagdo do ambiente de trabalho com aqueles encarregados da
concessdo de beneficios previdenciarios e, muito menos, com 0s que
assumem 0s custos de tratamento destas pessoas.'®

Visando melhorar o sistema previdenciério e o numero relativamente
baixo de afastamentos previdenciarios por acidente de trabalho ou doencas profissionais, o
Nexo Tecnico Epidemiolédgico Previdenciario (NTEP) constitui-se de uma tentativa de
maior vinculagdo direta entre afastamentos previdenciarios por acidente de trabalhou ou
doencas profissionais, bem como impor maiores responsabilidades e énus as empresas que

geram mais acidentes.

138 IBRAHIM, Fabio Zambitte. Curso de direito previdenciario. 16 ed. Rio de Janeiro: Impetus, 2011. p.
635.
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Assim, o NTEP visa “driblar” a suposta obrigacdo legal de o
empregador informar os acidentes de trabalho eventualmente sofridos por seus empregados,
nos termos do art. 22 da Lei n® 8.213/91 e art. 336 do Regulamento da Previdéncia Social
(RPS), pois vincula diretamente a atividade da empregadora, por meio de seu numero no
Cadastro Nacional de Atividades Econdomicas (CNAE), e a doengca motivadora da
incapacidade laborativa do segurado, por meio do numero dessa doenga na Classificacéo
Estatistica Internacional de Doencas e Problemas Relacionados com a Saude (CID), em sua
102 edigdo (CID10).

Para a aplicacdo do nexo técnico epidemioldgico, ha a necessidade de se
identificar o nexo entre o trabalho e o agravo, por meio da pericia médica
do INSS. Serdo, assim, analisados:

a) 0 acidente e a leséo;

b) a doenca e o trabalho;

¢) a causa mortis e o acidente.*®

Dessa maneira, se tornou obrigatdria a fixacdo, em cada atestado
médico, da doenca na CID10. A facilidade do NTEP & conectar, de forma presumida, uma
CID informada pelo médico do proprio segurado, e ndo o médico subordinado ao
empregador, por mais que sejam polémicas sobre a autonomia médica, com o CNAE de uma
empresa, por meio da identificacdo em quais ambientes de trabalho haviam mais

incapacidades acidentarias (em seu sentido amplo).

Apenas para esclarecimento, o CNAE é formado por cinco nimeros,
sendo o primeiro relacionado a se¢do, o segundo nimero a divisdo, o terceiro ao grupo, o

quarto a classe e o ultimo a subclasse.

Para as instituicdes bancérias, o registro no CNAE geralmente é
apresentado pelos nimeros 6421-2 e 6422-1.

Para entender a numerag&o, a se¢do € a de atividades financeiras, de
seguros e servigos relacionados (6); a divisao é “atividades de servigos financeiros” (64), o
grupo é de intermediacdo monetaria — depositos a vista (642), com a classe de bancos

comerciais (6421-2), ou bancos mdultiplos, com carteira comercial (6422-1).

139 BALERA, Wagner; MUSSI, Cristiane Miziara. Direito previdenciario. 7 ed. Rio de Janeiro: Forensg;
Séo Paulo: Método, 2010. p. 108.
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No sitio eletrénico da Comissdo Nacional de Classificacdo
(CONCLA), ha a seguinte nota sobre 0s bancos comerciais:

as atividades das instituicbes financeiras com o objetivo operacional
principal de prover financiamento a curto e médio prazo a empresas e
pessoas fisicas, com captacdo de recursos junto ao publico através da
colocacdo de seus produtos no mercado (Certificados de Depdsitos
Bancérios - CDB, Recibos de Dep6sitos Bancérios - RDB) ou através da
obtencdo de financiamento junto a institui¢fes oficiais ou no exterior. A
captagdo de depolsitos & vista em contas correntes, livremente
movimentaveis, é a atividade tipica dessas institui¢des, as quais atuam
também na captacdo de depdsitos a prazo e na prestacdo de servigos
bancarios (desconto e cobranca de titulos, arrecadacéo de tributos).4

Por sua vez, segue a nota sobre os bancos maltiplos:

- as atividades das instituicdes financeiras que concentram em uma Unica
empresa atividades operacionais distintas, que sdo denominadas carteiras,
estando autorizadas a receber depdsitos a vista, em contas correntes. Estéo
sujeitas as mesmas normas legais e regulamentares apliciveis as
instituicbes singulares correspondentes as suas respectivas carteiras

Para se caracterizar como banco mdaltiplo com carteira comercial, a
instituicdo deve ter, no minimo, duas das seguintes carteiras, sendo uma
obrigatoriamente comercial:

- comercial

- de investimento ou de desenvolvimento, a Gltima exclusiva para bancos
publicos

- de crédito imobiliario

- de crédito financiamento e investimento

- de arrendamento mercantil (leasing financeiro)4

Assim, nos registros no CNAE ha as seguintes instituicdes bancarias,
para essa CNAE de numero 6421-2:

e Banco comercial;

e Banco comercial estrangeiro —filial no pais;

1401BGE - Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica. CONCLA — Comiss&o Nacional de Classificac&o.
Disponivel em: <http://cnae.ibge.gov.br/?view=subclasse&tipo=cnae&versao=9&subclasse=6421200>
Acesso em 10.dez.2016.

141 IBGE - Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica. CONCLA — Comissdo Nacional de Classificacao.
Disponivel em: <http://concla.ibge.gov.br/busca-online-
cnae.html?subclasse=6422100&tipo=cnae&versao=9&view=subclasse> Acesso em 10.dez.2016.
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e Banco comercial privado com participacdo estrangeira;

e Banco comercial privado nacional;

e Banco comercial privado nacional com controle estrangeiro;
e Banco comercial publico estadual;

e Banco comercial publico federal;

e Banco do Brasil.
Ja para o registro de nimero 6422-1, seguem:

e Banco Multiplo com carteira comercial;

e Banco Multiplo com carteira comercial, estrangeiro — com
filial no pais;

e Banco Mudltiplo com carteira comercial, nacional com
controle estrangeiro;

e Banco Mudltiplo com carteira comercial, nacional com
participacao estrangeira;

e Banco Multiplo com carteira comercial, nacional privado;

e Banco Multiplo com carteira comercial, publico estadual;

e Banco Multiplo com carteira comercial, publico federal.

O Banco Central possui a CNAE 6410-7/00, as caixas econdmicas
6423-9/00, os bancos cooperativos 6424-7/01, as cooperativas centrais de crédito 6424-7/02,
as cooperativas de crédito matuo 6424-7/03, as cooperativas de crédito rural 6424-7/04,
bancos multiplos sem carteira comercial 6431-0/00, bancos de investimento, 6432-8/00,

bancos de desenvolvimento 6433-6/00, dentre as principais atividades bancarias.
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2.5 DOENCAS COM RELACAO DIRETA COM BANCOS

Para indicar alguns dos NTEP da atividade bancéria, tomar-se-a por
base 0 CNAE 6422, com ligagéo direta com as doencas do tipo F30-F39, F40-F48, G50-
G59, M60 a M79.

As doengas do tipo F30-F39 séo transtornos do humor, ou seja,
transtornos nos quais a perturbacdo fundamental é uma alteracdo do humor ou do afeto, no
sentido de uma depressao (com ou sem ansiedade associada) ou de uma elacdo. A alteragédo
do humor em geral se acompanha de uma modificagdo do nivel global de atividade, e a
maioria dos outros sintomas sdo quer secundarios a estas alteracbes do humor e da atividade,
quer facilmente compreensiveis no contexto destas alteracdes. A maioria destes transtornos
tendem a ser recorrentes e a ocorréncia dos episodios individuais pode frequentemente estar

relacionada com situacdes ou fatos estressantes. 42

A CID F30 indica episodio maniaco; a F31, transtorno afetivo
bipolar; F32 episodios depressivos; F 33, transtorno depressivo recorrente; a F34 o0s
transtornos de humor persistentes; a CID F 38 representa outros transtornos do humor e, por

outro lado, F39 indica transtorno do humor néo especificado.

As doencas do tipo F40-F48 sdo transtornos neurdticos, transtornos
relacionados com o stress e transtornos somatoformes. A CID F40 indica transtornos fobico-
ansiosos; a F41 outros transtornos ansiosos; F42, transtorno obsessivo-compulsivo; F43,
reacdo ao stress grave e transtornos de adaptagdo; F44, transtornos dissociativos (de

conversdo); F45, transtornos somatoformes; F48, outros transtornos neuréticos.

As doencas do tipo G50-G59 sdo ligadas a transtornos dos nervos,
das raizes e dos plexos nervos. G50 € o transtorno do nervo trigémeo. G51, transtornos do
nervo facial; G52, transtornos de outros nervos cranianos; G53, transtornos dos nervos

cranianos em doengcas classificadas em outra parte; G54 transtornos das raizes e dos plexos

142 DATASUS - Departamento de Informatica do SUS. F30-F39 Transtornos do humor [afetivos].
Disponivel em: <http://www.datasus.gov.br/cid10/VV2008/WebHelp/f30_f39.htm> Acesso em 10.dez.2016.
43DATASUS — Departamento de Informatica do SUS. F40-F48 Transtornos neuréticos, transtornos
relacionados com o “stress” e transtornos somatoformes. Disponivel em:
<http://www.datasus.gov.br/cid10/\V2008/WebHelp/f40_f48.htm> Acesso em 10.dez.2016.
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nervosos; G55 sdo compressdes das raizes e dos plexos nervosos em doencas classificadas
em outra parte; G56 mononeuropatias dos membros superiores; G57 mononeuropatias dos
membros inferiores; G58 séo outras mononeuropatias; por fim, G59 sdo mononeurpatias em

doencas classificadas em outra parte. 144

Quanto ao maior grupo de doencas, o grupo de doencas CID M60 a
M79, esse agrupamento possui outros trés: M60 a 63, com transtornos musculares; M65-68,
com transtornos das sindvias e dos tenddes, e a M70-79 com outros transtornos dos tecidos

moles.

O NTEP veio com a publicagéo do Decreto n° 6.042/07, que alterou,
dentre outras questbes, a forma do calculo do Seguro Acidente de Trabalho (SAT) e

implantou o Fator Acidentario Previdenciario (FAP).

O SAT ou Riscos Ambientais do Trabalho (RAT) é destinado ao
financiamento do beneficio de aposentadoria especial ou daqueles concedidos em razéo do
grau de incidéncia de incapacidade laborativa decorrente dos riscos ambientais do trabalho.

O SAT representa a contribui¢cdo da empresa, prevista no inciso Il
do artigo 22 da Lei n°® 8.212/91, e consiste em percentual que mede o risco da atividade
econémica, com base no qual é cobrada a contribuicdo para financiar os beneficios
previdenciarios decorrentes do grau de incidéncia de incapacidade laborativa (GIIL-RAT).
A aliquota de contribuicdo para 0 RAT sera de 1% se a atividade é de risco minimo; 2% se
de risco médio e de 3% se de risco grave, incidentes sobre o total da remuneracdo paga,
devida ou creditada a qualquer titulo, no decorrer do més, aos segurados empregados e
trabalhadores avulsos. Havendo exposicao do trabalhador a agentes nocivos que permitam a
concessdo de aposentadoria especial, ha acréscimo das aliquotas na forma da legislagdo em

vigor.

4DATASUS - Departamento de Informéatica do SUS. G50-G59 Transtornos dos nervos, das raizes e dos
plexos nervos. Disponivel em: <http://www.datasus.gov.br/cid10/VV2008/WebHelp/g50_g59.htm> Acesso
em 10.dez.2016.
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No caso dos Bancos multiplos, com carteira comercial, CNAE 2.0
de nimero 6422-1/00, por exemplo, a aliquota do SAT é 3%. Segue a tabela das CNAE de

atividades financiarias, e 0 SAT para cada uma das atividades!*®:

Tabela 01. SAT para cada uma das CNAE de atividades bancarias e financeiras

6410-7/00 Banco Central 1%
6421-2/00 Bancos comerciais 3%
6422-1/00 Bancos multiplos, com carteira comercial 3%
6423-9/00 Caixas econdmicas 3%
6424-7/01 Bancos cooperativos 1%
6424-7/02 Cooperativas centrais de crédito 1%
6424-7/03 Cooperativas de crédito matuo 1%
6424-7/04 Cooperativas de crédito rural 1%
6431-0/00 Bancos multiplos, sem carteira comercial 3%
6432-8/00 Bancos de investimento 1%
6433-6/00 Bancos de desenvolvimento 1%
6434-4/00 Ageéncias de fomento 1%
6435-2/01 Sociedades de crédito imobiliario 1%
6435-2/02 Associagdes de poupanca e empréstimo 1%
6435-2/03 Companhias hipotecérias 1%
6436-1/00 Sociedades de crédito, financiamento e investimento - financeiras 1%
6437-9/00 Sociedades de crédito ao microempreendedor 1%
6440-9/00 Arrendamento mercantil 1%
6450-6/00 Sociedades de capitalizagéo 1%
6461-1/00 Holdings de instituicdes financeiras 1%
6462-0/00 Holdings de institui¢des ndo-financeiras 1%
6463-8/00 Outras sociedades de participacdo, exceto holdings 1%
6470-1/01 Fundos de investimento, exceto previdenciérios e imobiliarios 1%
6470-1/02 Fundos de investimento previdenciarios 1%
6470-1/03 Fundos de investimento imobiliarios 1%
6491-3/00 Sociedades de fomento mercantil - factoring 1%
6492-1/00 Securitizagéo de créditos 1%
6493-0/00 Administra¢do de consorcios para aquisi¢do de bens e direitos 1%
6499-9/01 Clubes de investimento 1%
6499-9/02 Sociedades de investimento 1%
6499-9/03 Fundo garantidor de crédito 1%
6499-9/04 Caixas de financiamento de corporagdes 1%
6499-9/05 Concessdo de crédito pelas OSCIP 1%
6499-9/99 Outras atividades de servicos financeiros ndo especificadas anteriormente 1%

Fonte: Decreto n. 6.042 de 12 de fevereiro de 2007

O SAT é complementado pelo FAP, que é um sistema bonus X
malus, no qual a aliquota de contribuicdo de um, dois ou trés por cento do SAT, podera ser
reduzida, em até cinquenta por cento, ou aumentada, em até cem por cento, conforme
dispuser o regulamento, em razdo do desempenho da empresa em relagcdo a respectiva

atividade econémica, apurado em conformidade com os resultados obtidos a partir dos

145 BRASIL. Decreto n. 6.042 de 12 de fevereiro de 2007. Altera o Regulamento da Previdéncia Social,
aprovado pelo Decreto n® 3.048, de 6 de maio de 1999, disciplina a aplicacdo, acompanhamento e avaliacéo
do Fator Acidentario de Prevencdo - FAP e do Nexo Técnico Epidemiolégico, e da outras providéncias.
Disponivel em: <http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_ato2007-2010/2007/decreto/D6042.htm>. Acesso em
26.nov.2016.



97

indices de frequéncia, gravidade e custo, calculados segundo metodologia aprovada pelo
Conselho Nacional de Previdéncia Social.

O desempenho da empresa é atribuido pelo resultado do FAP, que
varia de 0,5000 a 2,0000; e encontra-se disponivel no sitio do Ministério da Previdéncia
Social (MPS) na Internet, juntamente com as respectivas ordens de frequéncia, gravidade,
custo e demais elementos que possibilitem a verificacdo, por parte da empresa, do seu
desempenho dentro da sua Subclasse da CNAE, bem como documentos de apoio, nos quais
constam a legislacdo correlata e respostas a duvidas frequentes.

O valor do FAP varia anualmente, e é calculado sempre sobre os dois
ultimos anos de todo o historico de acidentalidade e de registros acidentarios da Previdéncia
Social. A metodologia, porém, ndo é aplicada a contribuicao das pequenas e microempresas,

pois elas recolhem os tributos pelo sistema Simples Nacional.

Se houver discordancia quanto ao FAP, a empresa podera contesta-
lo na forma do RPS.

Uma das criticas que se faz em relacdo ao FAP é que seu célculo, a
partir do final de 2015, é apurado por estabelecimento empresarial, e ndo mais pelo Cadastro
Nacional da Pessoa Juridica (CPNJ) da matriz (“CNPJ raiz”). Observe o0s trechos
reproduzidos a seguir da noticia extraida do sitio eletronico da Confederacdo Nacional dos

Trabalhadores do Ramo Financeiro da Central Unica dos Trabalhadores (Contraf-CUT):

Conforme informacdes da Assessoria de Comunicacdo da Previdéncia
Social, o STJ (Superior Tribunal de Justica), a Secretaria da Receita
Federal do Brasil e a Procuradoria Geral da Fazenda Nacional séo
unénimes no entendimento de que a atribuicdo do grau de risco e a
respectiva aliquota do SAT (Seguro Acidente do Trabalho) devam ser por
estabelecimento. Como o FAP incide sobre a aliquota do SAT, acreditam
que seu célculo também deva ser feito dessa forma. O coordenador geral
de Politica de Seguro contra Acidentes do Trabalho e Relacionamento
Interinstitucional do MPS, Paulo César Almeida, explica que a nova
metodologia alcancard empresas com vérias filiais. “Uma empresa com
100 estabelecimentos, por exemplo, terd 0 FAP calculado para cada um
deles uma vez que as condi¢bes de trabalho podem variar em locais
diferentes”, acrescenta.

O secretario nacional de Saude do Trabalhador da Contraf-CUT, Walcir
Previtale, define como um atropelo a democracia a decisdo do governo
federal pela mudanca sem debates. Ele lista trés espagos institucionais
tripartites onde, na sua opinido, o assunto deveria ter sido discutido antes


https://www2.dataprev.gov.br/FapWeb/pages/login.xhtml
https://www2.dataprev.gov.br/FapWeb/pages/documentosApoio/documentosDeApoio.xhtml
https://www2.dataprev.gov.br/FapWeb/pages/documentosApoio/documentosDeApoio.xhtml

98

da concluséo: o proprio CNPS; o Grupo de Trabalho dentro do Conselho
estabelecido para discutir o FAP e a CT-SST (Comissdo Tripartite de
Seguranca e Salde no Trabalho), que visa rever e ampliar a PNSST
(Politica Nacional de Seguranga e Saude no Trabalho).

“Repudiamos a atitude do governo e de patrdes que querem mais uma vez
jogar a conta da acidentalidade em cima dos trabalhadores”, afirma
Previtale. Segundo ele, no ramo financeiro, 0 ambiente de trabalho é a
principal causa de acidentes e de adoecimento dos bancarios. Ele
acrescenta que, em 2013, foram 18.671 afastamentos por problemas de
saude e, do total de auxilios-doenga concedidos pelo INSS, 52,7%
tiveram como causas transtornos mentais. “Se os bancos incluirem o
FAP por estabelecimento no ‘mundo das metas e do assédio moral’,
vao acirrar uma politica que ja existe de gestdo do afastamento do
trabalho. Com certeza, a pressao sobre os trabalhadores vai aumentar,
assim como os casos de adoecimento em funcéo da rotina de trabalho”,
acredita.

O secretario teme, ainda, que 0s bancos tentem maquiar as informagdes de
acidentes e doengas ocupacionais com a transferéncia de funcionarios de
uma agéncia a outra para reduzir a cobranca de impostos. Ele defende a
continuidade de uma politica nacional Gnica para o setor financeiro que
considere a complexidade da profissao.

[...]

Pela metodologia do FAP, pagam mais impostos os estabelecimentos que
registram maior nimero de acidentes ou doengas ocupacionais. Por outro
lado, sdo bonificados os que registrarem acidentalidade menor. “E grande
0 nimero de empresas que estdo sendo bonificadas. Portanto, 0 FAP nao
cumpre 0 que se propde com politicas de prevencdo de acidentes e
adoecimentos no trabalho. Para garantir a diminuic¢éo das aliquotas, as
empresas estdo escondendo os acidentes”, afirma Previtale. Segundo ele,
mesmo apds cinco anos de implantacdo do FAP, seus registros nunca
foram abertos & sociedade. A Contraf-CUT defende a divulgacdo das
informagdes referentes ao FAP das empresas desde o seu inicio. “O Fator
ndo surgiu como uma politica perfeita, mas tinha como principal objetivo
proteger o trabalhador. Entdo defendemos o seu aprimoramento e ndo o
seu enfraquecimento”, conclui.

Conforme dados da érea técnica do Ministério da Previdéncia Social
transmitidas via Assessoria de Comunicacdo Social, desde o inicio da
implementacdo do FAP, em média, cerca de 84% das empresas estdo na
faixa bonus, 7,5% na faixa neutro e 8,5% na faixa malus. “Ressalta-se que
as pequenas empresas estdo proporcionalmente mais na faixa bonus que
naquando comparadas as grandes.” A nota registra, ainda, que: “Até a
presente data, tem-se o entendimento de que, entre os dados que compdem
0 FAP, hé4 dados sigilosos, razao pela qual sdo de conhecimento restrito da
empresa”.'*¢(grifo nosso)

Com as mudancas no Poder Executivo ocorridas com o impeachment
da antiga Presidente Dilma Roussef, ha vérias especulacfes sobre as mudancas nas leis
previdencidrias. A evidenciar a atualidade das discussdes sobre o0 FAP dos bancos, observe

148 CONTRAF-CUT- Confederacdo Nacional dos Trabalhadores do Ramo Financeiro. Noticias. Calculo do
FAP mudara em 2016. Disponivel em <http://www.contrafcut.org.br/noticias/calculo-do-fap-mudara-em-
2016-74ed>. Acesso em 10.dez.2016.



99

a seguinte noticia, extraida do sitio eletrdonico do Sindicato dos Bancarios e Financiarios de
Osasco, Sao Paulo e Regido no dia 17.11.2016:

O Conselho Nacional de Previdéncia Social discute e vota, nesta quinta-
feira 17 em Brasilia, as mudancas do governo propostas para o Fator
Acidentario de Prevencdo (FAP). Os trabalhadores podem ser
imensamente prejudicados e perder, de imediato, a cobertura dos acidentes
de trajeto e os afastamentos inferiores a 15 dias da base de céalculo do
imposto. A Contraf-CUT, a CUT e a Contracs participam da reunido e
tentam evitar o retrocesso para os trabalhadores.

S&o grandes problemas com relacgdo as propostas que foram apresentadas
pelo governo para a reformulagcdo do FAP, que retira direitos da classe
trabalhadora e que vai gerar retrocesso social, uma vez que o FAP sera
descaracterizado ainda mais e se desviara do seu principio béasico, que é
proteger a salde dos trabalhadores e ndo ter um carater apenas tributario”,
explica o secretario de Salde do Trabalhador e da Trabalhadora da
Contraf-CUT, Walcir Previtale (veja abaixo).

Novo célculo j& prejudica trabalhador - Neste ano, ja comegaram a vigorar
outras mudangas que tiram das empresas a responsabilidade sobre os altos
indices de acidentes do trabalho. O FAP passou a ser calculado por
estabelecimento empresarial (no caso de a empresa ser composta por mais
de uma unidade) e ndo mais por CNPJ raiz.

A Contraf-CUT e diversas entidades que representam os trabalhadores
repudiaram as novas mudangas e querem evitar que outras alteragdes
propostas sejam aprovadas em reunido do Conselho Nacional de
Previdéncia Social - CNPS. As propostas de reformulacdo do FAP, em vez
de fortalecer a Politica Nacional de Salde do Trabalhador - PNSST, pelo
contrério, a enfraquece, provocando retrocesso social e o fim do FAP, que
foi pensado e elaborado para promover a salde e fortalecer as politicas de
prevencdo em todos os locais de trabalho. O enfraguecimento das politicas
de saude do trabalhador, em especial o FAP, somente interessa as empresas
que, deliberadamente, ndo pagardo nenhum centavo a mais em casos de
acidentes e adoecimentos relacionados com o trabalho.

“Reprovamos porque querem mais uma vez jogar a conta da acidentalidade
em cima dos trabalhadores. A Constituicdo Federal é clara no art. 7°: a
conta é de responsabilidade exclusiva dos patrdes. Esse modelo de
cobranga representa uma rendncia de mais de R$ 500 milhdes do seguro
acidente do trabalho (SAT) das grandes empresas e bancos. Rompendo
com as politicas de saude do trabalhador e jogando mais vez a
responsabilidade em cima dos trabalhadores™, diz Walcir.

Mudancas que podem afetar os trabalhadores

1. Excluséo dos acidentes de trabalho sem concesséo de beneficio

2. Excluséo dos acidentes de trajeto

3. Exclusdo do bloqueio de bonificacdo em caso de morte ou de invalidez.
4. Excluséo da reducdo de 25% do FAP calculado na faixa malus.

5. Exclusdo do bloqueio de bonificacdo em caso de taxa meédia de
rotatividade maior que 75%

6. Alteracdo da regra de desempate das empresas no CNAE.*

47 SINDICATO DOS BANCARIOS E FINANCIARIOS DE SAO PAULO, OSASCO E REGIAO - CUT.
Noticias. Trabalhadores tentam evitar retrocesso no FAP. Disponivel em:
<http://www.spbancarios.com.br/Noticias.aspx?id=16621>. Acesso em 10.dez.2016.
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Aos 21 de novembro de 2016, observe o resultado na seguinte

noticia:

Alianca entre patrdes e governo Temer acaba com papel principal do Fator
Acidentario de Prevencdo (FAP), de prevenir acidentes e assegurar a salde
dos trabalhadores. Apesar dos protestos e mobilizacbes de entidades
sindicais como a Contraf, a CUT e a Contracs, o Conselho Nacional de
Previdéncia Social (CNPS) aprovou, na quinta 17 em Brasilia, as
mudancas do governo propostas para o FAP. Os trabalhadores perderam,
de imediato, a cobertura dos acidentes de trajeto e os afastamentos
inferiores a 15 dias da base de célculo do imposto, entre outros direitos.
“Podemos afirmar que o FAP acabou”, critica Walcir Previtale, secretario
de Salde do Trabalhador e da Trabalhadora da Contraf-CUT. “O que
acontece agora é que o fator ndo tera, praticamente, nenhum efeito para
impulsionar politicas de prevencao de acidentes e adoecimento. O que foi
feito traduz a visdo apenas tributaria do FAP e ndo o fortalecimento de uma
politica de prevengdo”, explica.

[...]

“A Constituicdo Federal é clara no art. 7°: a conta € de responsabilidade
exclusiva dos patrGes. Esse modelo de cobranca representa uma rendncia
de mais de R$ 500 milhdes do seguro acidente do trabalho (SAT) das
grandes empresas e bancos. Rompendo com as politicas de saide do
trabalhador e jogando mais vez a responsabilidade em cima dos
trabalhadores", conclui Walcir.

Reforma aprovada

- Exclusdo dos acidentes de trabalho sem concessdo de beneficios;
- Exclusdo dos acidentes de trajeto;
- Exclusdo do bloqueio de bonificacdo das empresas em caso de morte ou
de invalidez;
- Exclusdo da reducdo de 25% do FAP calculado na faixa "malus™;
- Exclusdo do bloqueio de bonificacdo em caso de taxamédia de
rotatividade maior que 75%%*4

148 SINDICATO DOS BANCARIOS E FINANCIARIOS DE SAO PAULO, OSASCO E REGIAO - CUT.
Noticias. Governo Temer destrdi papel principal do FAP. Disponivel em:
<http://www.spbancarios.com.br/Noticias.aspx?id=16640>. Acesso em 10.dez.2016.
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CAPITULO 3 ASPECTOS GERAIS DO AMBIENTE BANCARIO

3.1 CONCEITO DE EMPREGADO BANCARIO

Necessario para o objetivo deste trabalho o esclarecimento sobre o
objeto do estudo em si, qual seja, 0 conceito de assédio moral estrutural ou organizacional.
Para tanto, o primeiro capitulo foi dedicado a tentar explorar os varios tipos de assédio moral

para que se chegasse a sua conceituacao.

Contudo, para o complemento do primeiro capitulo, igualmente
essencial a abordagem sobre o segundo objeto da presente dissertacdo: o meio ambiente de

trabalho bancério.

Assim, buscar-se-a0 no presente capitulo as explica¢fes doutrinarias
sobre 0 que € ser bancario no pais. Para auxiliar na conceituacéo de trabalhador bancério, e
em igual opcdo metodoldgica, em analogia a metodologia para se conceituar trabalhador
rural, realizar-se-a neste trabalho primeiramente a definicdo de empregador bancério, para

depois se depreender o conceito de um empregado bancario.

Esclarece-se que o foco da presente monografia é o estudo do meio
ambiente de trabalho nos Bancos, pelo que ndo havera analise da analise do Direito Bancario,
tampouco em termos do atendimento bancério (relagdo consumidor x Bancos), e o corte sera
feito com o emprego!*® bancario, e ndo com todo o tipo de trabalhador bancario (ou seja,
ndo se abordara os trabalhadores terceirizados, prestadores de servicos auténomos,
colaboradores ou trabalhadores “pejotizados”, independente de eventual reconhecimento do
vinculo empregaticio em virtude de ajuizamento de uma acdo trabalhista com pedido

declaratdrio).

149 Ou seja, analisar-se-a os trabalhadores que possuem relagdo de emprego com um Banco, ou seja, relagdo
de trabalho em que héa prestacao de servicos de maneira pessoal, ndo eventual, com onerosidade e
habitualidade, nos termos do artigo 3° da CLT.
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Para tanto, em um primeiro momento, deve-se dividir as instituicbes
financeiras dos bancos, para depois (i) analisar as diversas atividades realizadas nesses tipos
de empresas do ramo financeiro; (ii) os tipos de trabalhadores que se pode encontrar nesse
ambiente; e (iii) as principais celeumas dos empregados bancarios para que, finalmente, no
préximo capitulo, possa-se analisar os tipos de assédio sofrido nesse ambiente e sua relacdo
com as doengas mentais ocupacionais que assolam essa classe de trabalhadores.

3.1.1 Instituigdes financeiras e bancos

De forma inicial, tratar-se-a do Sistema Financeiro Nacional (SFN),
que pode ser entendido como o conjunto de instituicbes que participam do mercado de
crédito e de financiamentos em geral, do mercado de captagdo de poupancas, administracdo
de recursos, previdéncia privada, mercado de capitais, mercado imobiliario, leasing e
cooperativas. Ora, o SFN cuida do conjunto de agentes participantes dos mercados
financeiros, previdenciario, de seguros e de capitais, sendo que, desses integrantes, também

participam os agentes reguladores e fiscalizadores das diversas atividades do SFN.

Segundo o site do “Portal do Investidor — Porque seu melhor
investimento é o conhecimento”, elaborado pela Comissao de Valores Mobiliarios (CVM),
0 SFN é o “conjunto de instituicdes, produtos e instrumentos que viabiliza a transferéncia de
recursos ou ativos financeiros entre 0s agentes superavitarios (poupadores) e 0s agentes
deficitarios (tomadores) da economia”*®, e pode ser divido em: (i) entidades normativas;
(ii) entidades supervisoras; e (iii) entidades operacionais™®*.

150 BRASIL. Comisséo de Valores Mobiliarios. Portal do Investidor. Entendendo o mercado de valores
mobiliarios. Disponivel em:
<http://www.portaldoinvestidor.gov.br/menu/primeiros_passos/Entendendo_mercado_valores.html>. Acesso
em 02.0ut.2016.

151 Ibid.
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Segundo o artigo 1° da Lei n® 4.595/1994'°2 o SFN ¢é constituido
pelo Conselho Monetério Nacional (CMN), o Banco Central do Brasil (BACEN), o Banco
do Brasil S.A. (BB), Banco Nacional do Desenvolvimento Econdmico (BNDES), e as

demais instituicdes financeiras publicas e privadas.

Como o6rgéos reguladores, ou como subsistema normativo do SFN,
ha o Conselho Monetario Nacional, o0 Banco Central do Brasil (BACEN), a Comissao de
Valores Mobiliarios, a Superintendéncia de Seguros Privados e a Superintendéncia Nacional
de Previdéncia Complementar. Ja para a realizacdo da intermediagdo do SFN, h4d 0 BNDES,
a Caixa Econdmica Federal (CEF), todos os bancos privados de capital nacional ou
estrangeiro, 0s bancos publicos, os bancos regionais de desenvolvimento, as sociedades de
crédito imobiliario, as financeiras, as empresas de arrendamento mercantil (leasing), bolsas
de valores, corretoras e distribuidoras de valores, entidades de previdéncia complementar,
seguradoras, sociedades de capitalizacdo, administradoras de seguro saude, agéncias de
fomento, além dos sistemas de registro, liquidacdo e custodia de titulos como o Sistema
Especial de Liquidagdo e Custddia (SELIC) e a Central de Custodia e de Liquidacdo
Financeira de Titulos (CETIP).

Por outro lado, em continuidade a classificacdo fornecida pela CVM,
as entidades normativas sdo responsaveis pela defini¢do das politicas e diretrizes gerais do
sistema financeiro, sem fungdo executiva. Em geral, sdo entidades colegiadas, com
atribuicBes especificas e utilizam-se de estruturas técnicas de apoio para a tomada das
decisdes. Atualmente, no Brasil funcionam como entidades normativas o CMN, o Conselho
Nacional de Seguros Privados (CNSP) e o Conselho Nacional de Previdéncia Complementar
(CNPC)*%3,

Ja as entidades supervisoras, por outro lado, assumem funcdes
executivas, como a fiscalizacdo das instituicbes sob sua responsabilidade, assim como
funcbGes normativas, com o intuito de regulamentar as decisdes tomadas pelas entidades

normativas ou atribui¢des outorgadas a elas diretamente pela Lei. Nesse sentido, o BACEN

152 BRASIL. Lei 4.595, de 31 de dezembro de 1964. Dispde sobre a Politica e as Instituicdes Monetarias,
Bancérias e Crediticias, Cria 0 Conselho Monetéario Nacional e da outras providéncias. Disponivel em;
<http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/leis/L4595.htm>. Acesso em 02.0ut.2016.

153 BRASIL. Comissdo de Valores Mobiliarios. Portal do Investidor. Estrutura do Sistema Financeiro
Nacional — SFN. Disponivel em:
<http://www.portaldoinvestidor.gov.br/menu/Investidor_Estrangeiro/o_mercado_de_valores_brasileiros/Estr
utura_Funcionamento.html>. Acesso em 02.0ut.2016.
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a CVM, a Superintendéncia de Seguros Privados (SUSEP) e a Superintendéncia Nacional
de Previdéncia Complementar (PREVIC) sdo as entidades supervisoras do nosso Sistema

Financeiro.1%*

Além dessas, ha as entidades operadoras, que sdo todas as demais
instituicbes financeiras, monetarias ou nao, oficiais ou ndo, como também demais
instituicdes auxiliares, responsaveis, entre outras atribuicdes, pelas intermediacfes de

recursos entre poupadores e tomadores ou pela prestacdo de servigos.**®

O SFN pode ser dividido em quatro grandes "mercados", que séo (i)
mercado monetéario; (ii) mercado de crédito; (iii) mercado de capitais; e (iv) mercado de

cambio.

O mercado monetario é onde se concentram as operacfes para
controle da oferta de moeda e das taxas de juros de curto prazo com vistas a garantir a
liquidez da economia. O 6rgdo regulador desse mercado é o BACEN, por meio da politica

monetaria.

Por sua vez, 0 mercado de crédito envolve instituicdes financeiras e
até mesmo ndo financeiras “prestando servicos de intermediacdo de recursos de curto e
médio prazo para agentes deficitarios que necessitam de recursos para consumo ou capital
de giro” ¢, Nesse tipo de mercado, 0 BACEN também é o principal 6rgdo responsavel pelo

controle, normatizagao e fiscalizacéo.

Quanto ao mercado de capitais, nesse tipo de mercado, ha a
centralizacdo de “ recursos de médio e longo prazo para agentes deficitarios, por meio das
operacdes de compra e de venda de titulos e valores mobiliarios, efetuadas entre empresas,
investidores e intermediarios”**’. A CVM é o principal 6rgdo responsavel pelo controle,

normatizagéo e fiscalizagdo deste mercado.

1%4BRASIL. Comissdo de Valores Mobiliarios. Portal do Investidor. Estrutura do Sistema Financeiro
Nacional — SFN. Disponivel em:
<http://www.portaldoinvestidor.gov.br/menu/Investidor_Estrangeiro/o_mercado_de_valores_brasileiros/Estr
utura_Funcionamento.html>. Acesso em 02.0ut.2016.

155 1bid.

1%6 1 bid.

157 1bid.
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Por fim, quanto ao mercado de cambio, nesse “sdo negociadas as
trocas de moedas estrangeiras por reais”**®, O BACEN é o responsavel pela administragao,
fiscalizacdo e controle das operagdes de cambio e da taxa de cambio atuando por meio de

sua Politica Cambial.

Ora, nesse contexto, as institui¢cbes financeiras monetarias séo “as
instituicGes autorizadas a captar depdsitos a vista do publico”!®. Atualmente, apenas os
Bancos Comerciais, os Bancos Multiplos com carteira comercial, a Caixa Econdmica

Federal e as Cooperativas de Crédito possuem essa autorizagao.

H4, por outro lado, institui¢ces financeiras ndo autorizadas a receber
depdsitos a vista. Entre elas, pode-se citar: (i) agéncias de fomento; (ii) associacdes de
poupanca e emprestimo; (iii) bancos de cadmbio; (iv) bancos de desenvolvimento; (v) bancos
de investimento; (vi) companhias hipotecarias; cooperativas centrais de crédito; (vii)
sociedades crédito, financiamento e investimento; (viii) sociedades de crédito imobiliario;

(ix) sociedades de crédito ao microempreendedor; (X) outros intermediarios financeiros.

Por fim, sdo também considerados intermediarios do SFN: (i)
administradoras de consorcio; (ii) sociedades de arrendamento mercantil; (iii) sociedades
corretoras de cambio; (iv) sociedades corretoras de titulos e valores mobiliarios; (v)
sociedades distribuidoras de titulos e valores mobiliarios.

Pode-se definir que as institui¢cdes financeiras sdo o género do qual
0 banco é espécie. Nesse sentido, o artigo 17 da Lei n°® 4.595/1994 conceitua o que seja uma

instituicdo financeira, in verbis:

Consideram-se institui¢ces financeiras, para os efeitos da legislacdo em
vigor, as pessoas juridicas publicas ou privadas, que tenham como
atividade principal ou acessoria a coleta, intermediacdo ou aplicacdo de
recursos financeiros préprios ou de terceiros, em moeda nacional ou
estrangeira, e a custddia de valor de propriedade de terceiros.

Paragrafo unico. Para os efeitos desta lei e da legislagdo em vigor,
equiparam-se as instituicGes financeiras as pessoas fisicas que exercam

158 BRASIL. Comissdo de Valores Mobiliarios. Portal do Investidor. Estrutura do Sistema Financeiro
Nacional — SFN. Disponivel em:
<http://www.portaldoinvestidor.gov.br/menu/Investidor_Estrangeiro/o_mercado_de_valores_brasileiros/Estr
utura_Funcionamento.html>. Acesso em 02.0ut.2016.

159 1bid.
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qualquer das atividades referidas neste artigo, de forma permanente ou
eventual.'®

Como regra geral, todas as instituicbes financeiras sédo reguladas
pelo BACEN, pois ndo podem funcionar sem prévia autorizacdo desse 0rgao, nos termos do

disposto no caput do artigo 18 de referida lei.

Ja um banco pode ser conceituado como uma institui¢éo pertencente
ao SFN, regulado pelo Banco Central do Brasil (BACEN) e que cumpre as seguintes
fungdes: (i) rentabiliza as economias e poupanc¢as das pessoas e empresas através do
pagamento de juros; (ii) financia 0 consumo e o investimento das pessoas e empresas
cobrando para isso juros e comissdes; (iii) realiza servi¢os de pagamentos e recebimentos

também para seus clientes pessoa fisica ou juridica e para isso cobra tarifas.

Existem trés tipos de bancos: o banco comercial, o de investimentos
e 0 banco multiplo. Um banco comercial pode ser privado ou publico, nacional ou
estrangeiro. Nele, clientes pessoa fisica ou juridica podem realizar ou movimentar, por
exemplo, contas correntes, contas de poupanca, fundos de investimento, contas especiais,
cartdes de crédito, empréstimos pessoais, crédito consignado, empréstimos para capital de
giro, financiamentos para compra da casa propria, pagamento de contas e boletos,
transferéncia de fundos, pagamento de salérios, pagamento de aposentadorias do INSS, do
Bolsa Familia. Os bancos comerciais caracterizam-se por prestar servicos a sociedade e por
iISs0O mesmo possuem redes de agéncias e postos de atendimento bancario, oferecendo ainda
canais eletrénicos para o publico, tais como internet banking, call centers e caixas

eletrbénicos.

J& os bancos de investimentos sdo instituicdes financeiras privadas,
especializadas em operagdes de participacdo societaria de carater temporéario, de
financiamento de longo prazo da atividade produtiva para suprimento de capital fixo e de
giro, bem como na administracdo de recurso de terceiros. Os bancos de investimento néo
possuem contas correntes e captam recursos via depdsito a prazo, repasse de recursos

externos e internos, e venda de cotas de fundos de investimento por eles administrados.

160 BRASIL. Lei 4.595, de 31 de dezembro de 1964. Dispde sobre a Politica e as Instituicdes Monetarias,
Bancérias e Crediticias, Cria 0 Conselho Monetéario Nacional e da outras providéncias. Disponivel em: <
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/leis/L4595.htm>. Acesso em 02.0ut.2016.
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Por fim, os bancos multiplos sdo as instituicbes bancérias que

retinem as funcdes de banco comercial e de banco de investimento.

3.1.2 Empregado bancério e empregado financiario

Entre os grupos econdmicos*®

que envolvem instituicdes bancarias,
percebe-se a existéncia de empresas prestadoras de servigos correlatas a atividades
financeiras, porém ndo bancarias (seguradoras, corretoras de valores e titulos mobiliarios,

prestadoras de servigos, gestoras de recursos, administradoras de cartdes, dentre outras).

Ora, ainda que uma financeira e um banco tenham atividades
semelhantes, caso um empregado trabalhe com as atividades exclusivas e inerentes as
atividades bancérias, o seu enquadramento sindical sera como bancario, com os direitos

correlativos da categoria bancéria.

No entanto, as categorias profissionais ndo se confundem, pois ha
sindicatos diversos para 0s empregados da atividade financeira e para aqueles da atividade
bancéria e, portanto, had instrumentos coletivos diversos, com beneficios normativos
diversos. Em julgamento proferido nos autos do processo RR 130000-86.2007.5.10.0019, o
Ministro Aloysio Silva Corréa da Veiga destacou que a equiparagdo de que trata a SiUmula
55 do TST (abordada a seguir) refere-se as instituicdes, e ndo aos trabalhadores.

Dessa forma, ndo se pode confundir instituicdo financeira de um
banco, tampouco um empregado bancario com um empregado financiério. Nesse sentido,

observe-se que ha sindicatos diversos para representar essas categorias econdmicas diversas.

Equiparam-se aos bancarios, para fins trabalhistas, o empregado de

centro de processamento de dados que presta servigos a banco integrante do mesmo grupo

161 Utilizar-se-a neste trabalho o conceito amplo de grupo econémico, sendo assim considerado o grupo de
empresas que, seja por relacdo de coordenacdo entre atividades, seja por hierarquizagdo, com a existéncia de
uma empresa controladora, ou “empresa-méae”, nos termos do §2° do artigo 2° da CLT, possuem fim
empresarial comum.
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econdmico, conforme Stimula n® 239 do TST%2 A excecdo ocorre quando a empresa de
processamento de dados presta servicos a banco e aempresas ndo bancarias do mesmo grupo

econdmico ou a terceiros.

Contudo, para fins de metodologia, neste trabalho abordar-se-a os
dois tipos de trabalhadores em conjunto, sem existéncia de recorte e/ou diferenciacéo entre
bancérios e financiarios, e quando se aborda um bancério, pode-se pensar que a situacao

abordada também cuida de um trabalhador do ramo financeiro.

3.2 CONTRATO DE TRABALHO

Em geral, os grandes bancos privados (Itai Unibanco S/A,
Banco Santander Brasil S/A, Banco Bradesco S/A) e publicos (Banco do Brasil S/A e Caixa
Econbmica Federal) sdo conhecidos, no jargdo popular, por “pagarem tudo direitinho”, ou
seja, por supostamente serem bons empregadores, ja que ndo ha atrasos significativos no
pagamento de salarios, ha o pagamento de beneficios consideraveis e agendamento correto
de férias, dentre outros direitos trabalhistas mais conhecidos no imaginario trabalhista

conhecido como “réadio pedo”.

Assim, em geral tem-se a impressdo de que o0s bancarios lidam
com corretos contratos de trabalho, formalmente existentes e assinados, com previsao de

jornada e pagamento dos deveres trabalhistas.

162 sgmula n® 239 do TST. BANCARIO. EMPREGADO DE EMPRESA DE PROCESSAMENTO DE
DADOS (incorporadas as Orienta¢des Jurisprudenciais n°s 64 e 126 da SBDI-1) - Res. 129/2005, DJ 20, 22 e
25.04.2005. E bancario o empregado de empresa de processamento de dados que presta servico a banco
integrante do mesmo grupo econdmico, exceto quando a empresa de processamento de dados presta servigos
a banco e a empresas ndo bancarias do mesmo grupo econémico ou a terceiros. (primeira parte - ex-Sumula
n° 239 - Res. 15/1985, DJ 09.12.1985; segunda parte - ex-OJs n° 64 e 126 da SBDI-1 - inseridas,
respectivamente, em 13.09.1994 e 20.04.1998). In BRASIL. Tribunal Superior do Trabalho. Sumulas da
jurisprudéncia uniforme do Tribunal Superior do Trabalho. Disponivel em:
<http://wwwa3.tst.jus.br/jurisprudencia/Sumulas_com_indice/Sumulas_Ind_51_100.htmI#SUM-55>. Acesso
em 14.jul.2016.
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Contudo, o que é pouco conhecida é a quantidade das
“fraudes” trabalhistas que podem ser inclusas nesse vinculo de emprego mais formal e
documentado. Dentre elas, pode-se citar a pré-contratacdo de horas extras, cargos de
confianca ocupados por bancarios com trabalno meramente técnico, desvio de funcéo,
acumulo de funcdo e a inexisténcia de quadro de carreira homologado no Ministério do
Trabalho e Emprego (MTE). Esmiucar-se-4 cada uma dessas citadas lides mais comuns nos

processos trabalhistas envolvendo contratos de bancérios.

3.3 JORNADA DE TRABALHO

Talvez 0 ponto mais comum, numericamente recorrente e mais
nevralgico da seara trabalhista seja a questdo das apelidadas “horas extras”, termo advindo
da abreviacdo do termo “horas extraordinarias”. N&o seria diferente, portanto, nos contratos

de trabalho bancario/financiario.

Apenas para se entender a jornada de trabalho bancaria, necessario
esclarecer-se que a jornada de trabalho constitucionalmente prevista para os trabalhadores
em geral é a constante do artigo 7°, inciso XI1I, da CRFB, sendo de 8 horas diarias e 44 horas
semanais, sendo o sabado considerado dia Util.

Referida norma reflete o artigo 11 da CLT, que previa idéntico limite
diario para a jornada; contudo, previa o limite de 48 horas semanais antes da promulgacéo
da Constituicdo Federal de 1988.

Com a reducéo de referidas 4 horas da duragcdo semanal do trabalho,
o divisor de horas extras foi reduzido de 240 para 220, nos termos da regra disposta no artigo
64 da CLT.

Dessa forma, o limite semanal de horas de trabalho previsto na CLT
n&o foi recepcionado pela CRFB.
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Ao contrario do artigo 11 da CLT, e em razdo do principio da
proibicdo do retrocesso social e da regra hermenéutica da especialidade, o artigo 224 daCLT
foi recepcionado pela CRFB, por ser regra especifica a categoria bancéaria e por ser regra

mais benéfica aquela categoria.

Contudo, antes de esmiucar a jornada ali prevista no caput e

paragrafos, abordar-se-a o que levou a conquista dessa jornada reduzida para os bancarios.

3.3.1 Breve recorte histdrico do movimento sindical bancario

Para se melhor compreender a jornada reduzida prevista para 0s
bancarios, abordar-se-a brevemente a historia da categoria bancaria. Para tanto, utilizar-se-a
0 historico do Sindicato dos Bancéarios e Financiarios de Sao Paulo, Osasco e Regido,

conforme consta no sitio eletrdnico da entidade sindical.

“A Associacdo dos Funcionarios de Bancos de S&o Paulo teve seu
estatuto aprovado em 16 de abril de 1923, em assembleia da qual participaram oitenta e
quatro bancarios”®3, A Associacdo passou a chamar-se Sindicato dos Bancarios de S&o
Paulo somente na década seguinte. Até a criacdo dessa “associacdo”, 0s bancarios eram
integrados a categoria dos comerciarios, pelo que a criacdo de uma identidade inicial era
essencial para alinhamento da base. A primeira greve da categoria ocorreu em Santos, em
18 de abril de 1932.

“Eram os funcionarios do Banespa que reivindicavam melhorias
salariais e das condicdes sanitarias — havia grande incidéncia de tuberculose a época. Essa

greve foi vitoriosa [...]”*%, pois

13 BRASIL. Sindicato dos Bancarios e Financiarios de Sdo Paulo, Osasco e Regido. Histéria. Disponivel em:
<http://www.spbancarios.com.br/Pagina.aspx?id=173>. Acesso em 02.out.2016.
184 1bid.
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movimentou nacionalmente a categoria, todos voltados para a conquista do
chamado ‘horério higiénico’. Pareceres médicos justificavam a reducéo da
jornada de trabalho dos bancarios, vitimas da tuberculose e da neurose.®®

Em continuidade as reivindicacbes que tomaram proporgdes

nacionais, a conquista mais importante dessa época dos bancérios foi a reducéo da jornada

de trabalho para seis horas, com a edi¢ao do Decreto n°® 23.322, de 03 de novembro de 1933,

ora reproduzido:

DECRETO N°23.322, DE 3 DE NOVEMBRO DE 1933

Regula a duragdo do trabalho dos empregados em bancos e casas bancarias.
O Chefe do Govérno Provisrio da Republica dos Estados Unidos do Brasil,
na conformidade do art. 1° do decreto n. 19.398, de 11 de novembro de
1930, resolve regular a duracéo do trabalho dos empregados em bancos e
casas bancarias nos térmos seguintes:

CAPITULO |

DA DURACAO DO TRABALHO

Art. 1° A duragdo normal do trabalho dos empregados em bancos e casas
bancarias sera de seis horas por dia ou de trinta e seis horas semanais, s6
podendo exceder do horario diario nos casos previstos néste decreto, de
maneira que a cada periodo de seis dias de ocupacéo efetiva corresponda
um dia de descanso obrigatério.

Art. 2° A aplicagdo déste decreto ndo poderd, em caso algum, ser causa
determinante de reducdo do salario e de gratificagdo, bonificacdo ou
percentagem percebidas pelos empregados.

Art. 3° Em caso de davida ou litigio, sébre a importancia do salario a de
guaisquer outras vantagens, ndo possuindo o empregado carteira
profissional, prevalecerd o salario do Gltimo més anterior a data da
publicacdo déste decreto e, com relacdo a gratificacOes, bonificaces ou
percentagens, 0 mesmo critério pelo qual tenham sido abonadas as relativas
ao ultimo balanco.

Art. 4° A duragdo normal do trabalho estabelecida por éste decreto ficara
sempre compreendida entre as oito e as vinte horas.

Art. 5° Serd computado como de trabalho efetivo todo o tempo em que o
empregado estiver a disposi¢do do empregador, aguardando ou executando
ordens, em servico interno ou externo.

Paragrafo Gnico. No caso previsto no art. 11 e para os respectivos efeitos,
somente sera computado o tempo de trabalho real ininterruptamente
executado.

CAPITULO II

DOS ESTABELECIMENTOS E DO PESSOAL

Art. 6° As disposicBes consignadas néste decreto se aplicam a todos os
bancos e casas bancérias, de qualquer natureza, funcionando mediante
autorizacao especial da autoridade competente.

165 VEIGA, Aloysio Corréa da. Jornada especial dos bancérios. Disponivel em:
<https://juslaboris.tst.jus.br/bitstream/handle/1939/13256/001_veiga.pdf?sequence=5>. Acesso em

02.0out.2016.
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Art. 7 Ficam excluidas das disposi¢des déste decreto as pessdas que, nos
estabelecimentos por éle abrangidas, exercerem as fungbes de direcéo,
geréncia, fiscalizacdo, chefes e ajudantes de seccdo ou equivalentes, bem
como as que desempenharem cargos de confianca, com vencimentos
superiores aos dos seus postos efetivos, 0s vigias internos ou externos e 0s
empregados em servico externo permanente.

Art. 8° A duracdo normal do trabalho dos empregados em servigos de
limpesa, ou incumbidos de abertura e fechamento dos estabelecimentos
abrangidos pelo presente decreto, nésse nimero incluidos os continuos,
serventes e outros de igual categoria, podera ser prolongada por uma ou
duas horas.

CAPITULO IlI

DO DESCANCO SEMANAL E DO REPOUSO DIARIO

Art. 9° O descanso semanal a que se refere o art. 1° sera de vinte e quatro
horas, no minimo, e ser-lhe-a destinado o domingo. salvo se outro dia fér
fixado em convencéo coletiva de trabalho.

Art. 10. Qualquer que seja o horario adotado, o trabalho diario sera
entremeado por um intervalo de uma a duas horas, para refei¢éo e repouso,
nédo sendo ésse intervalo computado na duragéo do trabalho.

Art. 11. Nos servigos permanentes de mecanografia, a cada periodo de
noventa minutos de trabalho consecutivo e ininterrupto correspondera um
repouso de dez minutos, ndo deduzidos da duracdo normal do trabalho.
Paragrafo Unico. Entende-se por mecanografia, para os efeitos déste artigo
a execucdo de trabalho em méaquinas de escrever. escriturar ou calcular.
CAPITULO IV

DAS PRORROGACOES

Art. 12. A duracdo normal do trabalho podera ser excepcionalmente
elevada a oito horas diarias, ndo excedendo de quarenta e cinco horas
semanais:

a) quando houver urgéncia de servicos especiais, tais como os de
balancetes mensais, balan¢o e expedi¢do de correspondéncia, até o0 maximo
de trinta dias por ano;

b) em casos extraordinarios e imprevistos de excesso do servigo, ou de
interrupcéo forcada do trabalho por causas acidentais, ou de foérca maior,
gue uma vez que o empregador ndo disponha efetivamente de outros meios
para a execucao de tais servicos, até 0 maximo de sessenta dias por ano,
em periodos nunca superiores a tés semanas consecutivas.

8 1° As prorrogac0es estabelecidas neste artigo serdo parciais, abrangendo
somente o pessoal necessario, nos casos previstos na alinea a, e podendo
abranger todo o pessoal nos casos da alinea b.

8 2° A prorrogacéo do expediente, uma vez iniciada sera contada como de
duas horas efetivas, embora dure menos.

Art. 13. O descanso semanal poderd excepcionalmente ser suspenso,
respeitadas as disposi¢Oes do art. 1° e paragrafo unico do art. 14.

a) na ocorréncia de servicos urgentes e imprevistos, estando a prorrogacao
prevista em convencédo coletiva do trabalho, mas nunca por mais de trés
domingos consecutivos nem de dez domingos por ano;

b) em casos de necessidade publica, mediante autoriza¢cdo da autoridade
competente.

Paragrafo unico. Na prorrogacdo de que trata éste artigo, somente seréo
compreendidos os empregados que exercerem funcgdes especificadas nas
convengdes coletivas ou nas autorizagdes legais.

Art. 14. Mediante convencéo coletiva de trabalho e independentemente das
hipGteses previstas no art. 12, a duragdo normal do trabalho poderé ser
elevada a oito horas diérias, até cinco semanas por ano, nunca, porém, por
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mais de trés semanas consecutivas, ou por mais de quarenta e cinco horas
semanais.

Paragrafo Unico. No periodo das prorrogacdes a que se refere éste artigo o
descanso semanal somente podera, ser suspenso nos casos da alinea b do
art. 13.

Art. 15. As prorrogacdes serdo anotadas em livro proprio e comunicadas a
autoridade competente:

a) dentro do més seguinte ao de sua verificagdo, quando relativas as alineas
adosarts. 12 e 13.

b) imediatamente, os casos da alinea b do art. 12.

Paragrafo Unico. As prorrogacdes estabelecidas em convengdes coletivas
legalizadas serdo somente registradas no livro proprio.

CAPITULO V

DA FISCALIZACAO

Art. 16. Os estabelecimentos sujeitos as disposicdes deste decreto deverao:
a) manter afixado em local bem visivel, em cada uma das suas sec¢des, um
quadro contendo a indicacdo das horas de inicio e de encerramento dos
trabalhos e, bem assim, de intervalo para refei¢do e descanso a que se refere
o art. 10;

b) manter devidamente escriturados e legalizados um livro de matricula o
inscricdo do empregados, e outro de anotacdo das horas de trabalho
extraordinario, ambos de acordo com os modelos que forem aprovados
pelo ministro do Trabalho, Industria e Comércio.

Paragrafo Unico. No casso do servigo ser feito em turmas deverdo constar
do quadro a que se refere a alinea a déste artigo os nomes dos empregados
gue constituem cada uma juntamente com a indicacdo do respectivo
horério.

Art. 17. Cabe ao Departamento Nacional do Trabalho e as Inspetorias
Regionais do Ministério do Trabalho, Industria e Comércio, por intermédio
dos funcionérios que para esse fim destacarem, fiscalizar a execucao das
disposicOes déste decreto, bem como rubricar os quadros e livros a que se
refere o art. 16 e conceder a autorizacdo a que aludem os arts. 12 e 13.
Art. 18. Ficam extensivas aos Bancos e casas bancarias as disposi¢fes do
decreto n. 22.300, de 4 de janeiro de 1933.

CAPITULO VI

DAS SANCOES

Art. 19. A inobservancia das disposi¢Oes déste decreto sujeita os infratores
a multas de 5003000 (quinhentos mil réis) a 5:000$000 (cinco contos de
réis), elevadas ao débro nas reincidéncias.

§ 1° As multas serdo impostas pelo diretor geral do Departamento Nacional
do Trabalho, ou pelos inspetores regionais, a vista dos autos de infragéo,
lavrados nos térmos do decreto n 22.300, de 4 de janeiro de 1933.

8 2° O processo das multas e, bem assim, 0s respectivos recursos
obedecerdo as normas instituidas pelo decreto nimero 22.131, de 23 de
novembro de 1932.

Art. 20. Sera considerada infracdo grave, passivel da multa méxima, a falta
de aquiescéncia, por parte dos empregadores ou de seus prepostos, a
fiscalizag&o legal, quer negando explicagdes, quer impedindo 0 acesso nos
respectivos estabelecimentos a autoridade competente.

Paragrafo Unico. A existéncia, verificada pela autoridade competente, de
gualquer acbrdo ou convencdo tendente a fraudar a aplicacdo das
disposicOes déste decreto sera considerada infracdo grave, passivel da
penalidade méaxima, ficando o seu autor sujeito ao disposto neste artigo.
Art. 21. Nao sera considerada infracdo a prorrogacdo do expediente, até o
méaximo de 15 minutos, para os empregados que estiverem atendendo a
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clientes que tenham ingressado ao estabelecimento dentro da hora
regimental.

CAPITULO VII

DISPOSICOES GERAIS

Art. 22.E nula de pleno direito qualquer convencdo contraria as
disposicOes déste decreto ou tendente a impedir a sua aplicacéo.

Art. 23.0 presente decreto ndo derroga os costumes e tradi¢do por forca
dos quais a duracdo do trabalho seja inferior a trinta e seis horas semanais.
Art. 24. As autoridades competentes poderdo sempre inquirir da
legitimidade das prorrogacfes previstas neste decreto e, bem assim, do
horéario adotado nos estabelecimentos a que 0 mesmo se refere.

Art. 25. Os livros a que alude a alinea b do art. 16 terdo cem f6lhas, cada
um, e pela respectiva rubrica serd cobrada, a titulo de emolumentos, a
quantia de 5$00 (cinco mil reis).

Paragrafo Gnico. Esses livros poderdo ser substiuidos por fichas, que
obedecerdo ao mesmo modelo aprovado e serdo igualmente rubricadas,
considerando-se, para o efeito da rubrica, cada grupo de cem fichas como
um livro.

Art. 26. O salario, nas condicGes do art. 3°, abrange e remunera ndo sé a
duracdo normal do do trabalho, mas também as horas do servigo
extraordinario previstas neste decreto, haja ou ndo a necessidade de serem
estas utilizadas, ficando, porém, ressalvada a faculdade de serem
estipuladas remuneragdes adicionais em convengdes coletivas de trabalho.
Art. 27. Vigorando convencao coletiva de trabalho, 0 nimero e data do seu
registo deverdo constar do quadro a que se refere a alinea a do art. 16, ndo
podendo ser sonegada a fiscalizacdo a exibicdo do original ou copia
autenticada da mesma convencao.

Art. 28. O presente decreto entrara em vigor na data da sua publicacédo,
pelo que toca aos preceitos relativos a duragdo normal do trabalho, e trinta
dias depois de publicado, no que concerne &s demais disposi¢oes.

Art. 29. Revogam-se as disposi¢des em contréario.

Rio de Janeiro, 3 de novembro de 1933, 112° da Independéncia e 45° da
Republica.

GETULIO VARGAS

Joaquim Pedro Salgado Filho

Este texto ndo substitui o original publicado no Diario Oficial da Unido -
Secdo 1 de 06/11/1933

Publicacéo:

Diério Oficial da Unido - Secédo 1 - 6/11/1933, Pagina 21033 (Publicacao
Original)

Para se entender melhor a reducdo de jornada para 6 horas, com
duragéo semanal de 36 horas semanais, o Ministro Aloysio Corréa da Veiga indica, em um

primeiro momento, as razdes aparentes para referida reducéo:

A reducdo, a primeira vista, impunha-se em razdo do desgaste fisico e
mental provocado pela tarefa cotidiana de exercer func¢do voltada ao

166 BRASIL. Legislacdo Informatizada - Decreto n° 23.322, de 3 de novembro de 1933 - Publicacdo
Original. Disponivel em: <http://www2.camara.leg.br/legin/fed/decret/1930-1939/decreto-23322-3-
novembro-1933-558858-publicacaooriginal-80515-pe.html>. Acesso em 02.0ut.2016.
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recebimento e pagamento de grandes somas em dinheiro, onde a
concentracao para evitar incorre¢des causava um sofrimento maior. Além
disso, o trabalho permanentemente sentado podia causar lesdes
irreversiveis a coluna vertebral.

Bastariam essas razoes para justificar a reducdo da jornada de trabalho.®

Contudo, essas ndo foram as Unicas razdes do Governo brasileiro a

época para a reducdo da jornada bancéria, pois 0 movimento da categoria teve papel

fundamental na pressdo da base sobre o governo para a assinatura de um decreto com

reducdo da jornada, ante o adoecimento da categoria. Nas palavras do préprio Ministro

Aloysio Corréa da Veiga,

O movimento da categoria, em assembleia, continuava a reivindicar a
jornada de trabalho de 6 horas. Atribuem a Alvaro Cechino, diretor da
entidade, a missdo de ir ao Rio de Janeiro exigir do governo provisorio a
assinatura do decreto de 6 horas. E, entdo, assinado o decreto criando a
jornada de trabalho dos bancarios de 6 horas diarias e 36 horas semanais.
As modificacfes no decreto ndo agradaram a categoria, que pretendia a
jornada de trabalho de 32 horas semanais nos moldes da semana inglesa. 8

Embora o fundamento inicial tenha sido o adoecimento da categoria

bancéria por questdes de doengas infectocontagiosas, a redugéo da jornada para os bancérios

foi mantida ao longo dos anos, como se vera a seguir. Como fundamento para tanto, o

Ministro Aloysio Corréa da Veiga expde:

O fundamento, de inicio, para motivar a adoc¢do do entdo chamado “horario
higiénico” foi, sem duvida, o sentimento associativo deflagrado pelos
funcionarios de banco do Estado de S&o Paulo, em razdo da grande
incidéncia de tuberculose existente a época e dos transtornos psiquicos
decorrentes do exercicio da funcéo imediata nos bancos. Se hoje ndo mais
existe a grande incidéncia dos tipos de doenca que indicaram a adogéo da
jornada de 6 horas de trabalho, ainda h& o sentimento da categoria pela
manutencdo da jornada especial sob fundamento de que doencas outras,
como LER-DORT, assédio moral, sindrome do pénico, hipertensdo e

167VEIGA, Aloysio Corréa da. Jornada especial dos bancarios. Disponivel em:
<https://juslaboris.tst.jus.br/bitstream/handle/1939/13256/001_veiga.pdf?sequence=5>. Acesso em

02.0out.2016.
168 1bid.
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doengas cardiovasculares estdo a recomendar que se mantenha a jornada
reduzida de trabalho.'®

Em continuidade ao movimento nacional da categoria, a primeira
greve com abrangéncia nacional dos bancarios ocorreu em julho de 1934. “Objetivava,
basicamente, a conquista de trés direitos: aposentadoria aos 30 anos de servigo e 50 de idade,
estabilidade no emprego a partir de um ano trabalhado e criacdo de caixa Unica de

aposentadoria e pensdes”*°.

O resultado desse movimento grevista foi a publicacdo do Decreto-
lei n° 24.615, de 09 de julho de 1934, e a criacdo do Instituto de Aposentadoria e Pensdes
dos Bancaérios (IAPB). “Marco na historia da categoria, 0 IAPB expandiu e incrementou sua
area de atuacdo. Em 1966, sob protesto, os bancarios foram incorporados aos servigos

previdenciarios unificados no Pais.”*"*

Em 1943, com a aprovacdo da CLT, foi estabelecido “para 0s
empregados em Bancos e Casas Bancarias sera de seis horas por dia ou trinta e seis horas
semanais a duragdo normal do trabalho”12, Havia desde esse momento a previsdo de uma
excecdo para os cargos de direcdo, geréncia, fiscalizacdo, chefes, ajudantes de secéo e
equivalentes, dentre outros cargos de confianga, desde que recebessem vencimentos

superiores aos dos postos efetivos.

Outro marco histdrico é a greve deflagrada a partir de 28 de agosto
de 1951, que teve a duragdo de 69 dias; ap0s esse movimento grevista, “os trabalhadores
conquistaram reajuste de 31%, contra a média de 20% concedidos em outras regides. O
movimento enfrentou dura repressdo, mas entrou para a histdria”’® Relatos indicam que
houve repressdo do Departamento de Ordem Politica e Social (DOPS) e pressdo de outros

sindicatos da categoria sobre o Sindicato dos Bancarios de Sao Paulo.

189 WVEIGA, Aloysio Corréa da. Jornada especial dos bancarios. Disponivel em:
<https://juslaboris.tst.jus.br/bitstream/handle/1939/13256/001_veiga.pdf?sequence=5>. Acesso em
02.0ut.2016.

170 SINDICATO DOS BANCARIOS E FINANCIARIOS DE SAO PAULO, OSASCO E REGIAO - CUT.
Histdria. Disponivel em: <http://www.spbancarios.com.br/Pagina.aspx?id=173>. Acesso em 02.0ut.2016.
71 1bid.

172 BRASIL. Lei 5.452, de 1° de maio de 1943. Aprova a Consolidacéo das Leis do Trabalho. Disponivel
em: <http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/decreto-lei/del5452.htm>. Acesso em 02.0ut.2016.

173 1bid.
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Referida greve, ainda, teve dois outros resultados positivos para o
movimento da categoria: a criacdo do Dia do Bancario, comemorado em 28 de agosto, € a
criagdo dos pilares para fundacdo, em 1955, do Departamento Intersindical de Estatistica e
Estudos Socioeconémicos (DIEESE), que “possui 0 objetivo de desenvolver pesquisas que

apoiassem as demandas dos trabalhadores.”*"

Ja em 1952, houve a promulgacdo de uma nova lei, que alterou a
redagéo do artigo 224 da CLT:

A Lei n® 1.540, de 3 de janeiro de 1952, alterou a jornada para seis horas
diarias, com excecdo dos sabados, cuja duracdo era de trés horas,
perfazendo um total de trinta e trés horas de trabalho por semana, além de
um intervalo de quinze minutos dirios.!’

Apenas em 1957 a categoria conquistou a almejada jornada de seis
horas para todos os empregados dos bancos e a aposentadoria por tempo de servico. Em
1959, criou-se a Confederacdo Nacional dos Trabalhadores em Empresas de Crédito
(CONTEC).

No inicio da década de 60 os bancarios se juntaram a outros
movimentos sindicais no Brasil para promover as greves em favor de reajustes salariais,
salario familia e 13° salario. “A forte mobilizacao forgou o presidente Jodo Goulart a aprovar,
em 1961, a Lei 4.090, que instituiu o 13° salario. Outra conquista da categoria: 0s bancarios
recebem a antecipacdo de metade do 13° no més de maio”’®, ao passo que a CLT previa o
pagamento em novembro. “Em meados dos anos 60, os bancarios conquistaram o fim do

trabalho aos sabados. “177

“Na campanha de 1961, configura-se nova paralisacdo nacional, a

terceira da categoria. Chamada ‘greve da dignidade’, resulta em nada menos que 60% de

174 DIEESE - Departamento Intersindical de Estatistica e Estudos Socioecondmicos. Quem Somos.
Disponivel em: <http://www.dieese.org.br/materialinstitucional/quemSomos.html.>. Acesso em 02.0ut.2016.
15 VEIGA, Aloysio Corréa da. Jornada especial dos bancarios. Disponivel em:
<https://juslaboris.tst.jus.br/bitstream/handle/1939/13256/001_veiga.pdf?sequence=5>. Acesso em
02.0ut.2016.
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reajuste”!’® e igualmente fazendo pressdo para a aprovacio da Lei n° 4.090, que instituiu o
13° salario.

A partir de 1964, o golpe militar fere de morte a organizacdo social
brasileira e, ao fechar seu circulo opressor com o Al-5, em 1968, atinge
duramente os integrantes do movimento sindical, com grande parte de suas
liderancas presa ou assassinada e intervencdes nas entidades.'”

Apenas em 1969, com o Decreto-Lei n° 754, de 11 de agosto de
1969, houve a insercdo do §2° do artigo 224 da CLT, redagdo essa que permanece ate a
redacdo da presente dissertacdo. Em referido paragrafo ficou determinada a ndo aplicacéo
da jornada reduzida aos exercentes de fungdes “de diregéo, geréncia, fiscalizacdo, chefia e
equivalentes, ou que desempenhem outros cargos de confianca, desde que o valor da

gratificagdo no seja inferior a 1/3 (um terco) do salario do cargo efetivo.”18

“O repouso aos sdbados foi estabelecido em 1969, pelo Decreto-Lei

n° 915, de 7 outubro de 1969, com fixacio da duracdo semanal de 30 horas.”*8!

Em 1982, os bancarios conseguiram unificar a data-base da categoria

de forma nacional para o mesmo dia, qual seja, o dia primeiro de setembro de cada ano.

Em 28 de agosto de 1983, durante o primeiro Congresso Nacional
da Classe Trabalhadora (CONCLAT), realizado na cidade de S&o Bernardo do Campo,
estado de S&o Paulo, fundou-se a Central Unica dos Trabalhadores (CUT). “Naquele
momento, mais de cinco mil homens e mulheres, vindos de todas as regides do pais, lotavam
0 galpdo da extinta companhia cinematografica Vera Cruz e imprimiam um capitulo

importante da historia” 82,

178 SINDICATO DOS BANCARIOS E FINANCIARIOS DE SAO PAULO, OSASCO E REGIAO - CUT.
Historia. Disponivel em: <http://www.spbancarios.com.br/Pagina.aspx?id=173>. Acesso em 02.0ut.2016.
179 |bid.

180 BRASIL. Lei 5.452, de 1° de maio de 1943. Aprova a Consolidagdo das Leis do Trabalho. Disponivel
em: <http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/decreto-lei/del5452.htm>. Acesso em 02.0ut.2016.

181 VVEIGA, Aloysio Corréa da. Jornada especial dos bancérios. Disponivel em:
<https://juslaboris.tst.jus.br/bitstream/handle/1939/13256/001_veiga.pdf?sequence=5>. Acesso em
02.0ut.2016.
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Contudo, em referido ano o movimento sindical sofreu um grande
baque com a intervengdo governamental nos sindicatos. Com o Sindicato dos Bancérios de

Sao Paulo néo foi diferente:

Em 21 de julho de 1983, o entdo ministro do Trabalho Murilo Macedo
determinou intervencdo nos sindicatos, entre eles o dos bancarios de Séo
Paulo. Menos de um més depois, diretores sindicais foram cassados e
assumiu a junta interventora. E o governo agora quem tem medo do
crescimento da organizacao popular e dos trabalhadores em suas entidades.
Nos bancarios, a decisdo é de continuar na ativa como se nada tivesse
acontecido, com os diretores sem deixar de vir a entidade e organizando
assembléias e manifestacfes, ainda que tivessem muitas vezes de ser
realizadas em outros locais, pois 0s interventores chamavam a policia.
Nesse periodo infame, a Folha Bancaria ndo deixou de circular
diariamente, acrescentando a seu nome a palavra "Livre". A luta pelo fim
da intervencdo nos sindicatos cresceu e se espalha em atos de protesto que
sensibilizaram a sociedade e contaram com a presenca de sindicalistas,
trabalhadores e personalidades publicas. Naquele ano, a campanha foi a
dissidio no TRT, pois os interventores ndo puderam respaldar o valor
oferecido pelos patrGes sem o aval de assembléia, que os legitimos
diretores do Sindicato boicotaram por conta da falta de dialogo. A indtil
intervencdo durou 20 meses, demonstrando que nao é no espago fisico que
reside a forga de uma categoria. Em 8 de margo de 1985, o Sindicato voltou
as maos dos bancéarios com a vitoria da chapa Resisténcia, encabecada por
Luiz Gushiken.&

Foi durante a década de 80 que ocorreu a considerada maior greve
de bancarios do Brasil, “a primeira pds-1964, mobilizando, em 10 de setembro de 1985,
cerca de 500 mil trabalhadores. ‘Resgatamos nossa dignidade’, registrou a Folha Bancaria
em sua edicdo de 13 de setembro de 1985. 184 Segue o descritivo que mobilizou a categoria

nesse ano:

Recém-empossada, ap6s os duros meses de intervencdo, a diretoria do
Sindicato iniciou mobilizacdo pelo reajuste trimestral dos salarios. A
aceleracdo do processo inflacionario provocava perda mensal de 10% no
poder aquisitivo dos bancérios. A campanha salarial nacional de 1985 foi
estruturada de forma a mobilizar a opinido publica sobre a situagdo vivida
pelos bancérios e mostrar os banqueiros como inimigos publicos. No Dia
Nacional de Luta de 28 de agosto, o Brasil inteiro viu os bancos fecharem
suas portas e 0s bancarios nas ruas, em protesto. Em S&o Paulo, 30 mil

183 SINDICATO DOS BANCARIOS E FINANCIARIOS DE SAO PAULO, OSASCO E REGIAO - CUT.

Histdria. Disponivel em: <http://www.spbancarios.com.br/Pagina.aspx?id=173>. Acesso em 02.0ut.2016.
184 1bid.


http://www.spbancarios.com.br/Pagina.aspx?id=173

120

bancérios sairam em passeata, na maior manifestagdo realizada pela
categoria. Os bancarios realizaram uma greve histérica: entre os dias 10 e
12 de setembro o maior centro financeiro do pais permaneceu de portas
fechadas. %

Apesar do movimento nacional da categoria, apenas em 1986 o0s

funcionarios da Caixa Econémica Federal conseguiram o reconhecimento na categoria dos

bancérios, pois eram anteriormente tratados como economiarios.

A categoria passou por outros momentos, mas fica registrado que

O pioneirismo sempre foi marca da categoria bancéria. Foi a primeira a
assinar acordo Unico valido para todo o pais, em 1992, ano de fundacéo da
Confederacdo Nacional dos Bancérios (CNB). A Participa¢do nos Lucros
e Resultados veio em 1995. A discusséo sobre igualdade de oportunidades
entrou na convengdo em 2001. Tudo isso aconteceu num periodo em que
0 movimento sindical se viu pressionado por dificuldades decorrentes do
aumento do desemprego. '8

Ressalta que os bancarios ainda séo a Unica categoria profissional

que realiza um acordo coletivo de forma nacional entre Confederagéo representativa dos (as)

empregados (as) e entre Federacdo representativa da atividade empresarial. “A primeira

Convencdo Coletiva Nacional foi assinada por mais de cem entidades, representando 85%

da categoria.” 8’

“Apenas em 1993 os trabalhadores bancarios passaram a ter uma

jornada de 36 horas semanais de trabalho, estendida, apds 14 anos, a todos os empregados

de bancos.” 188

Outro beneficio importante da categoria foi conquistado na

campanha salarial de 1997, com a “complementacéo salarial para afastados por doenca ou

acidentes por um periodo de 24 meses (até aquele momento era por 18 meses). [...] O

185 SINDICATO DOS BANCARIOS E FINANCIARIOS DE SAO PAULO, OSASCO E REGIAO - CUT.
Histdria. Disponivel em: <http://www.spbancarios.com.br/Pagina.aspx?id=173>. Acesso em 02.0ut.2016.

188 1bid.
187 1bid.

188 SINDICATO DOS BANCARIOS E FINANCIARIOS DE SAO PAULO, OSASCO E REGIAO - CUT.
Noticias. Com muita luta, bancérios conquistaram melhorias. Disponivel em:
<http://www1.spbancarios.com.br/ImprimirNoticia.asp?c=118 >. Acesso em 02.0ut.2016.


http://www.spbancarios.com.br/Pagina.aspx?id=173
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trabalho nos bancos, carregado de pressdo, € um dos que mais provocam doencas

ocupacionais. “18°

3.3.2 Jornada de 6 horas

Segundo o professor Homero Mateus Batista da Silva, quando nao
h& normas ou estratégias de Saude, Higiene e Seguranca do Trabalho que permitam a
neutralizacdo (objetivo primigeno) ou a reducdo (objetivo secundario) dos riscos
ocupacionais de determinada profissdo ou carreira, reduzir-se-a as horas trabalhadas, em
contraponto para diminuir a quantidade de horas a que o (a) trabalhador (a) estara exposto

(a) a determinado agente de risco.

Conhecida ou ndo entre os trabalhadores, a jornada de 6 horas é
prevista para inimeras profissGes consideradas mais desgastantes para a satde fisica, mental
ou psicoldgica, segundo estudos das areas de Saude, Higiene e Seguranca do Trabalho.
Assim ocorre com as carreiras de enfermeiros (as), com o0s (as) assistentes sociais, com 0s
(as) operadores (as) de telemarketing, dentre outras; e, como objeto do presente estudo, a

categoria dos trabalhadores bancarios.

Entretanto, a quantidade de bancarios que possuem a jornada
reduzida de 6 horas é pequena em relacéo ao coletivo bancério, pela suposta onerosidade de
se ter um ndmero maior de empregados para fazer front aos demais grupos econémicos,
considerando a previsdo constitucional genérica de 44 horas semanais para trabalhadores
ndo bancérios. Para entender a manobra dos bancos para se esquivar do limite semanal de
horas trabalhadas previsto no artigo 224 da CLT (30 horas semanais), a maioria dos bancos
opta pelo que se denominara neste trabalho como falsa “hierarquizacao de cargos” ou pela

pré contratacdo de horas extras, como se vera a seguir.

189 SINDICATO DOS BANCARIOS E FINANCIARIOS DE SAO PAULO, OSASCO E REGIAO - CUT.
Noticias. Com muita luta, bancérios conquistaram melhorias. Disponivel em:
<http://www1.spbancarios.com.br/ImprimirNoticia.asp?c=118 >. Acesso em 02.out.2016
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3.3.3 Hierarquizacdo dos cargos

As grandes empresas e corporacgdes internacionais dividem os seus
empregados em niveis diferentes de hierarquia, ndo somente reproduzindo modos de
producédo antigos, mas também para diferenciar responsabilidades e organizar as diferentes

demandas.

Ao contrario dessas empresas, 0S bancos nacionais ndo somente
usam essa forma de hierarquizacao entre empregados para organizacdo, mas tambéem como
forma de burlar a legislacdo nacional e evitar a limitacdo de duracdo semanal do trabalho de

30 horas para a categoria bancaria.

Para que se possa entender referida limitacdo temporal de jornada
para essa categoria, observe-se o artigo 224 da CLT:

Art. 224 - A duracdo normal do trabalho dos empregados em bancos, casas
bancérias e Caixa Econémica Federal sera de 6 (seis) horas continuas nos
dias Uteis, com excec¢do dos sdbados, perfazendo um total de 30 (trinta)
horas de trabalho por semana.

§ 1° - A duragdo normal do trabalho estabelecida neste artigo ficara
compreendida entre 7 (sete) e 22 (vinte e duas) horas, assegurando-se ao
empregado, no horério diario, um intervalo de 15 (quinze) minutos para
alimentacéo.

8§ 2° - As disposicdes deste artigo ndo se aplicam aos que exercem fungdes
de direcdo, geréncia, fiscalizagdo, chefia e equivalentes, ou que
desempenhem outros cargos de confianca, desde que o valor da
gratificacdo ndo seja inferior a 1/3 (um tergo) do salario do cargo efetivo®

Ora, pela leitura do artigo mencionado, bem como de seus
paragrafos, a duracdo normal do trabalho em bancos é de seis horas diarias e trinta horas
semanais, sendo que referida jornada deve estar compreendida das sete horas da manha até

as dez horas da noite.

19 BRASIL. Lei 5.452, de 1° de maio de 1943. Aprova a Consolidacao das Leis do Trabalho. Disponivel
em: <http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/decreto-lei/del5452.htm>. Acesso em 02.abr.2014.
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Apenas para esclarecer, nos termos da simula n® 55 do TST*!, a
categoria dos financiarios também tem direito & jornada reduzida de 6 horas.

Contudo, o paragrafo segundo do artigo 224 da CLT indica que 0s
ocupantes de funcdes de direcdo, geréncia, fiscalizacao, chefia e equivalentes a outros cargos
de confianca ndo tem direito a referida jornada reduzida. Por lei, 0 Unico requisito para a
excluséo dessa jornada seria o pagamento de uma gratificacdo ndo inferior a 1/3 do salario
efetivo (ou seja, ha ser paga uma gratificacdo de um terco a mais para os exercentes de cargo

de confiangca em comparagdo aos que ocupam cargos técnicos no mesmo banco).

Referida previsdo legal levou ao entendimento, primigeno, que aos
bancos bastava o pagamento de referida gratificacdo para enquadrar seus empregados em
referidos “equivalentes cargos de confianga” para nao haver o pagamento de nenhuma hora
extraordinaria, pois referidos empregados nao estavam enquadrados no caput do artigo 224
da CLT.

Embora ndo haja pesquisas concretas a esse respeito, € notorio que
0s bancarios de bancos privados que trabalham em prédios administrativos e ndo vinculadas
diretamente as atividades de agéncias bancarias trabalham, em sua totalidade, em regime

horéario de 8 horas de jornada.

Por uma regra simples de hermenéutica e interpretacéo legislativa, o
caput de um artigo expressa a regra geral para a situacdo fatica a ser regulamentada, ao passo
que os paragrafos apresentardo as exce¢des legalmente permitidas a regra geral. Ou seja,
para 0s bancos, a maioria de seus empregados devem estar enquadrados no caput do artigo
224 da CLT, ou seja, devem estar submetidos a apenas 6 horas de jornada e 30 horas de

duragéo semanal do trabalho.

Como essa ndo era a situacdo fatica encontrada nos processos
trabalhistas, e tendo em vista a quantidade de processos em que 0s bancarios pleiteavam

horas extraordinarias além da 62 hora diaria, o Tribunal Superior do Trabalho estabeleceu os

191 Simula n® 55 do TST. FINANCEIRAS (mantida) - Res. 121/2003, DJ 19, 20 e 21.11.2003. As empresas
de crédito, financiamento ou investimento, também denominadas financeiras, equiparam-se aos
estabelecimentos bancéarios para os efeitos do art. 224 da CLT. In BRASIL. Tribunal Superior do Trabalho.
Stmulas da jurisprudéncia uniforme do Tribunal Superior do Trabalho. Disponivel em:
<http://wwwa3.tst.jus.br/jurisprudencia/Sumulas_com_indice/Sumulas_Ind_51_100.htmI#SUM-55>. Acesso
em 14.jul.2016.
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seguintes entendimentos para resolver algumas questdes relevantes, consolidados na atual
sumula 102 do TST, in verbis:

Stmulan®102 do TST

BANCARIO. CARGO DE CONFIANCA (mantida) - Res. 174/2011,
DEJT divulgado em 27, 30 e 31.05.2011

I - A configuragdo, ou ndo, do exercicio da fungdo de confianca a que se
refere o art. 224, § 2° da CLT, dependente da prova das reais atribuigdes
do empregado, é insuscetivel de exame mediante recurso de revista ou de
embargos. (ex-Simula n°® 204 - alterada pela Res. 121/2003, DJ
21.11.2003)

Il - O bancério que exerce a funcdo a que se refere 0 § 2° do art. 224 da
CLT e recebe gratificacdo ndo inferior a um terco de seu salario ja tem
remuneradas as duas horas extraordinarias excedentes de seis. (ex-
Stmula n® 166 - RA 102/1982, DJ 11.10.1982 e DJ 15.10.1982)

I11 - Ao bancério exercente de cargo de confianca previsto no artigo 224,
§ 20, da CLT sdo devidas as 72 e 82 horas, como extras, no periodo em que
se verificar o pagamento a menor da gratificacdo de 1/3. (ex-OJ n° 288 da
SBDI-1 - DJ 11.08.2003)

IV - O bancério sujeito a regra do art. 224, § 2°, da CLT cumpre jornada
de trabalho de 8 (oito) horas, sendo extraordinarias as trabalhadas além
da oitava. (ex-Sumula n® 232- RA 14/1985, DJ 19.09.1985)

V - O advogado empregado de banco, pelo simples exercicio da
advocacia, ndo exerce cargo de confianga, ndo se enquadrando, portanto,
na hipotese do § 2° do art. 224 da CLT. (ex-OJ n° 222 da SBDI-1 -
inserida em 20.06.2001)

VI - O caixa bancério, ainda que caixa executivo, ndo exerce cargo de
confianga. Se perceber gratificagdo igual ou superior a um tergo do
salario do posto efetivo, essa remunera apenas a maior responsabilidade
do cargo e ndo as duas horas extraordinarias além da sexta. (ex-Stimula n°
102 - RA 66/1980, DJ 18.06.1980 e republicada DJ 14.07.1980)

VII - O bancario exercente de funcdo de confianca, que percebe a
gratificacdo ndo inferior ao terco legal, ainda que norma coletiva
contemple percentual superior, ndo tem direito as sétima e oitava horas
como extras, mas tdo somente as diferencas de gratificacdo de funcéo, se
postuladas. (ex-0OJ n° 15 da SBDI-1 - inserida em 14.03.1994)1°2

Analisar-se-a os itens de referida sumula adiante; contudo,
destacam-se dois entendimentos principais: (i) de que os empregados exercentes de cargos
de confianca bancario cumprem jornada de 8 horas, devendo haver controle de horario para
esses tipos de empregados e pagamento de horas extraordinarias além da oitava hora diéria,
resolvendo o entendimento dos bancos de que os empregados com cargo de confianga ndo

192 BRASIL. Tribunal Superior do Trabalho. Simulas da jurisprudéncia uniforme do Tribunal Superior
do Trabalho. Disponivel em:
http://wwwa3.tst.jus.br/jurisprudencia/Sumulas_com_indice/Sumulas_Ind_101_150.htmI#SUM-102>. Acesso
em 14.jul.2016.
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faziam jus ao recebimento de horas extraordinarias; (ii) de que, para que haja o
enguadramento de um empregado bancério no paragrafo segundo do artigo 224 da CLT, ou
seja, para que seja considerado exercente de um cargo de confianca, era necessaria a prova
das reais atribuicbes daquele empregado. Narrar-se-4 a importancia desses dois

entendimentos abaixo.

3.3.3.1 Cargo de gestéo

Consta no artigo 74, 82°da CLT, que todo estabelecimento com mais
de dez trabalhadores ¢ obrigado a controlar documentalmente o horario®® de entrada e saida

desses empregados, conforme redacgdo a seguir transcrita:

Art. 74 - O horério do trabalho constara de quadro, organizado conforme
modelo expedido pelo Ministro do Trabalho, Industria e Comercio, e
afixado em lugar bem visivel. Esse quadro sera discriminativo no caso de
ndo ser o horario Unico para todos os empregados de uma mesma secao
ou turma.

§ 1° - O horério de trabalho sera anotado em registro de empregados com
a indicacéo de acordos ou contratos coletivos porventura celebrados.

§ 2° - Para os estabelecimentos de mais de dez trabalhadores sera
obrigatéria a anotagdo da hora de entrada e de saida, em registro manual,
mecanico ou eletrdnico, conforme instrucdes a serem expedidas pelo
Ministério do Trabalho, devendo haver pré-assinalacao do periodo de
repouso. 1%

193 Cabe aqui um pequeno esclarecimento: a jornada é a duragéo de um dia de trabalho. Constitucionalmente,
o limite é de 8 horas diarias como regra geral, cabendo a aplicagdo da regra da especialidade para previsdes
diversas para categorias especificas (ou seja, quando ndo ha previsdo especifica para a jornada de uma
determinada profisséo, ha ser aplicado o limite constitucional). Por isso, a autora dessa monografia nao
utilizara o termo “jornada semanal”, considerando que a jornada é a prevista para um Unico dia de trabalho;
dessa forma, o termo utilizado sera “duragdo semanal do trabalho”. No mais, o horéario de trabalho néo se
confunde com jornada de trabalho, pois horario €, como o préprio artigo 74, §82° da CLT emprega o termo, o
exato horario de entrada e saida. Assim, como exemplo, uma jornada é de 8 horas, mas o horéario de trabalho
é 0 que se inicia as 09h00 e termina as 18h00. Pode-se dizer que a jornada estd compreendida entre 0s
horérios de trabalho.

194 BRASIL. Lei 5.452, de 1° de maio de 1943. Aprova a Consolidagio das Leis do Trabalho. Disponivel
em: <http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/decreto-lei/del5452.htm>. Acesso em 02.abr.2014.
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Da andlise da CLT, percebe-se que a determinacdo de quais
empresas serdo obrigadas a controlar a duracdo da jornada de trabalho de seus empregados

é prevista no Capitulo 11 da CLT, denominado “Da duracdo do trabalho”.

Dentre referido capitulo, ha a previsdo da exclusdo de alguns tipos

de empregados de controle de jornada no artigo 62 da CLT, in verbis:

Art. 62 - Nao sdo abrangidos pelo regime previsto neste capitulo:

| - 0os empregados que exercem atividade externa incompativel com a
fixacdo de horario de trabalho, devendo tal condicdo ser anotada na
Carteira de Trabalho e Previdéncia Social e no registro de empregados;

Il - os gerentes, assim considerados os exercentes de cargos de gestéo, aos
guais se equiparam, para efeito do disposto neste artigo, os diretores e
chefes de departamento ou filial.

Paragrafo Unico - O regime previsto neste capitulo serd aplicavel aos
empregados mencionados no inciso Il deste artigo, quando o salario do
cargo de confianca, compreendendo a gratificacdo de funcéo, se houver,
for inferior ao valor do respectivo salario efetivo acrescido de 40%
(quarenta por cento).%

Depreende-se dessa norma que os trabalhadores com atividade
externa incompativel com o controle de jornada, desde que tenham referida condi¢do anotada
em CTPS, ndo estdo submetidos & marcagdo de ponto ou outra forma de consignacdo formal

da jornada; contudo, por outro lado ndo tem direito a percepcéo de horas extraordinarias.

Por outro lado, o inciso Il desse artigo trata dos exercentes de cargos

de gestdo, ou seja, os Diretores, chefes de departamento ou filial, ou a esses equiparados.

Em primeiro lugar, é possivel depreender da leitura desse inciso que
ndo ha uma definicdo clara do que seja um empregado/funcionario com cargo de gestdo em
uma empresa, pois da apenas a citacdo de dois cargos possiveis de serem ocupados, e
deixando verdadeira “norma penal em branco” quanto a indicacdo de outros cargos

“equiparaveis”.

195 1bid.
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Nesse sentido, coube a jurisprudéncia dos Tribunais nacionais a

definicdo, ou a0 menos a indicagao dos parametros para o enquadramento de um empregado

como exercente de um “cargo de gestao”.

17448615- HORAS EXTRAS.ART. 62, INCISO Il, DA
CLT. CARGO DECONFIANCA. NAO CONFIGURACAO. O art. 62,
inciso I, da CLT exclui do ambito de aplicacdo das normas alusivas a
limitacdo da jornada os trabalhadores que exercem cargo de confianca. Na
atual diccdo desse dispositivo, necessario o exercicio de cargo de gestéao,
com amplo poder de mando e liberdade de decisdo, de maneira a
influenciar os destinos da unidade econ6mica de producgdo. (TRT 3#R.;
RO 0000081-79.2015.5.03.0109; Rel® Des?® Rosemary de Oliveira Pires;
DJEMG 08/11/2016)*%

28177137 - ENCARGOS DE GESTAO. ART. 62, INC. Il, DA CLT.
NAO CONFIGURACAO. O enquadramento do empregado na regra
do art. 62, inc. Il da CLT, para efeito de afericdo da jornada de trabalho,
importa na sua exclusdo do capitulo 1l do Titulo Il da CLT que estatui as
Normas Gerais de Tutela de Trabalho responsaveis, entre outros
beneficios, por fixar limite a jornada de trabalho. Apenas os empregados
que detém encargos de gestdo se enquadram na regra mencionada, isto é,
aqueles que exercem fun¢do com mandato para representar o empregador,
que se revela, nas mais das vezes, pela outorga que €
concedida derepresentar a empresa perante terceiros, contratar e dispensar
empregados, efetuar operacBes e transacfes comerciais em nome do
empregador. Além disso, a configuracdo do cargo de gestdo impde a
contraprestacdo pecuniaria diferenciada, superior ao dos demais
empregados. Ndo comprovado nos autos que a obreira se enquadrava ha
hipbtese exceptiva legal, 6nus que cabia a reclamada, a reclamante estava
abrangida pelo regime geral da duragdo do trabalho. 2. Recurso ordinario
conhecido e desprovido. (TRT 102 R.; RO 0000042-78.2016.5.10.0812;
Segunda Turma; Rel. Juiz Gilberto Augusto Leitdo Martins; Julg.
13/10/2016; DEJTDF 07/11/2016; Pag. 41)%"

21375146 - CARGO DE CONFIANCA. EXCECAO PREVISTA
NO ART. 62, I DA  CLT. PARAMETROS  PARA
A CONFIGURAGCAO. Para a caracterizacdo do cargode confianca, para
fins da excecdo prevista no artigo 62, inciso Il da CLT, somente é
considerado como tal aquele empregado que tem amplos
poderes de mando, gestdo, decisdo, representacdo e substituicdo do
empregador. Verdadeiro longa manus do empregador". Posicdo que lhe
permite admitir, dispensar, dirigir, controlar e fiscalizar o trabalho dos
empregados sob sua subordinacdo, substituindo-se na pessoa do
empregador. Reformo. (TRT 22 R.; RO 0000424-79.2015.5.02.0052; Ac.

19 BRASIL. Tribunal Regional do Trabalho. (3* Regido). Processo RO 0000081-79.2015.5.03.0109,
Relatora: Rosemary de Oliveira Pires. Belo Horizonte, 08 de novembro de 2016. Data da publicacdo

DJEMG: 08.11.2016.

197 BRASIL. Tribunal Regional do Trabalho. (10% Regido). Processo RO 0000042-78.2016.5.10.0812,
Relator: Juiz Gilberto Augusto Leitdo Martins, 22 Turma. Brasilia, 07 de novembro de 2016. Data da
publicacdo DEJTDF: 07.11.2016. p. 41.


http://www.magisteronline.com.br/mgstrnet/lpext.dll?f=FifLink&t=document-frame.htm&l=jump&iid=c%3A%5CViews44%5CMagister%5CMgstrnet%5CMagNet_Legis.nfo&d=CLT,%20art.%2062&sid=4f5c5a53.60ccb939.0.0%23JD_CLTart62
http://www.magisteronline.com.br/mgstrnet/lpext.dll?f=FifLink&t=document-frame.htm&l=jump&iid=c%3A%5CViews44%5CMagister%5CMgstrnet%5CMagNet_Legis.nfo&d=CLT,%20art.%2062&sid=4f5c5a53.60ccb939.0.0%23JD_CLTart62
http://www.magisteronline.com.br/mgstrnet/lpext.dll?f=FifLink&t=document-frame.htm&l=jump&iid=c%3A%5CViews44%5CMagister%5CMgstrnet%5CMagNet_Legis.nfo&d=CLT,%20art.%2062&sid=4f5c5a53.60ccb939.0.0%23JD_CLTart62
http://www.magisteronline.com.br/mgstrnet/lpext.dll?f=FifLink&t=document-frame.htm&l=jump&iid=c%3A%5CViews44%5CMagister%5CMgstrnet%5CMagNet_Legis.nfo&d=CLT,%20art.%2062&sid=4f5c5a53.60ccb939.0.0%23JD_CLTart62
http://www.magisteronline.com.br/mgstrnet/lpext.dll?f=FifLink&t=document-frame.htm&l=jump&iid=c%3A%5CViews44%5CMagister%5CMgstrnet%5CMagNet_Legis.nfo&d=CLT,%20art.%2062&sid=4f5c5a53.60ccb939.0.0%23JD_CLTart62
http://www.magisteronline.com.br/mgstrnet/lpext.dll?f=FifLink&t=document-frame.htm&l=jump&iid=c%3A%5CViews44%5CMagister%5CMgstrnet%5CMagNet_Legis.nfo&d=CLT,%20art.%2062&sid=4f5c5a53.60ccb939.0.0%23JD_CLTart62
http://www.magisteronline.com.br/mgstrnet/lpext.dll?f=FifLink&t=document-frame.htm&l=jump&iid=c%3A%5CViews44%5CMagister%5CMgstrnet%5CMagNet_Legis.nfo&d=CLT,%20art.%2062&sid=4f5c5a53.60ccb939.0.0%23JD_CLTart62
http://www.magisteronline.com.br/mgstrnet/lpext.dll?f=FifLink&t=document-frame.htm&l=jump&iid=c%3A%5CViews44%5CMagister%5CMgstrnet%5CMagNet_Legis.nfo&d=CLT,%20art.%2062&sid=4f5c5a53.60ccb939.0.0%23JD_CLTart62

128

2016/0816348; Quarta Turma; Rel® Des? Fed. Ivani Contini Bramante;
DJESP 28/10/2016)*%

32024266 - CARGO DE CONFIANCA. MFB MARFRIG
FRIGORIFICOS BRASIL S.A.ARTIGO 62, Il DA CLT.
NAO CONFIGURACAO. HORAS EXTRAS DEVIDAS. Conquanto
verificado 0 expressivo numero de empregados subordinados ao
reclamante, constata-se da prova oral que o autor, embora respondesse
pelos assuntos inerentes ao seu departamento, limitava-se as diretivas
tracadas por um superior hierdrquico, sem que estivesse
investido depoderes de mando e gestdo que lhe descem autonomia para
tomar decisdes que interferissem no destino do empreendimento. somente
quando as fungdes do empregado sdo formadas por atribuices tipicas
daqueles que exercem o cargode gestdo ou de confianga, podendo
contratar, demitir e aplicar puni¢6es, com recebimento de patamar salarial
superior a, no minimo, 40% (quarenta por cento) sobre o salario
do cargo efetivo, configura a exceptiva prevista no artigo 62, ii da
consolidacdo das leis do trabalho (clt). a simples designacao de cargos
intitulados de "chefes, supervisores ou encarregados”, sem gque o exercente
desempenhe suas atividades com autonomia e poder decisério, ndo é
suficiente para suprimir o direito ao recebimento do valor correspondente
ao trabalho extraordinario. intervalo intrajornada. tempo inferior ao
minimo legal. o intervalo intrajornada, por ser direito indisponivel,
justamente porque visa a garantir o direito fundamental da higidez do
trabalhador, esta infenso a supressdo ou reducdo. destarte, se remanesceu
comprovado que o obreiro gozava intervalo inferior ao minimo previsto na
lei, merece guarida a pretenséo autoral, deduzida com o fito de alcancar o
recebimento da contraprestacdo respectiva. (TRT 142 R.; RO 0000402-
75.2016.5.14.0141; Segunda Turma; Rel. Des. Carlos Augusto Gomes
L6bo; Julg. 14/10/2016; DJERO 27/10/2016; Pag. 1552)1%°

35102830 - CARGO DE CONFIANCA. HORAS EXTRAS. ART. 62, I
DA CLT. NAO CONFIGURACAO. Restando  comprovado 0
exercicio de cargo de confianga  pela  reclamante, sendo  ela
detentora de poderes para a préatica de atos de gestdo, com a
percepcao de salario base quase 50% maior que as demais empregadas, e
ndo havendo prova firme de que havia controle de sua jornada, resta
enquadrada na excecdo do art. 62, 11 da CLT, sendo indevido o pagamento
das horas extras postuladas. (TRT 182 R.; ROPS  0011578-
91.2015.5.18.0103; Quarta Turma; Rel. Des. Welington Luis Peixoto;
Julg. 13/10/2016; DJEGO 18/10/2016; Pag. 2887)%°

85109068 - RECURSO DE EMBARGOS INTERPOSTO ANTES DA
VIGENCIA DALEI N° 11.496/2007. BANCARIO. GERENTE
GERAL DEAGENCIA.1. A Quinta Turma ndo conheceu do

1% BRASIL. Tribunal Regional do Trabalho. (22 Regido). Processo RO 0000424-79.2015.5.02.0052; Ac.
2016/0816348, Relatora: lvani Contini Bramante, 42 Turma. So Paulo, 28 de outubro de 2016. Data da
publicacdo DJESP: 28.10.2016.

199 BRASIL. Tribunal Regional do Trabalho. (142 Regido). Processo RO 0000402-75.2016.5.14.0141;
Relator: Carlos Augusto Gomes L&bo, 22 Turma. Porto Velho, 27 de outubro de 2016. Data da publicacéo
DJERO: 27.10.2016. p. 1552.

200 BRASIL. Tribunal Regional do Trabalho. (182 Regido). Processo ROPS 0011578-91.2015.5.18.0103;
Relator: Welington Luis Peixoto, 42 Turma. Goiania, 18 de outubro de 2016. Data da publicacdo DJEGO:

18.10.2016. p. 2887.
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recurso de revista interposto pelo reclamado, em relag&o a configuracéo do
exercicio de cargo de gestdo, com amparo na Simula n® 126 do TST. 2.
Conforme o quadro fatico delineado no acérddo embargado, embora
reconhecida a designacdo do reclamante como gerente geral de agéncia
bancéria, afastou-se o0 enquadramento do regime detrabalho na regra
doart. 62, Il, da CLT, em razdo da limitacdo dos poderes demando
e gestdo, deduzida em funcdo da auséncia de liberdade para admitir e
demitir empregados, além da necessidade de assinatura do Diretor
do Bancopara que ele pudesse atuar em nome do empregador. 3. No
entanto, o quadro fatico delineado no acord&o regional, e reproduzido na
decisdo embargada, autoriza a conclusdo quanto a inobservancia da
Simula n°® 287 do TST, ndo sendo suficiente para afastar tal
enquadramento juridico a subordinacdo estrutural ao Diretor do Banco,
tampouco a limitacdo quanto & dispensa e admissdo de empregados.
Recurso de embargos conhecido e provido, no tema. (TST; E-RR
0074300-17.1998.5.01.0044; Subsecdo | Especializada em Dissidios
Individuais; Rel. Min. Walmir Oliveira da Costa; DEJT 04/11/2016; Péag.
203)201

20604994 - RECURSO DO BANCO DEMANDADO. HORAS
EXTRAS. CARGO DE GESTAO. CONFIGURACAO.
APLICABILIDADE DA SUMULA Ne° 287 DO TST. INTERVALO
INTRAJORNADA. FATO CONSTITUTIVO DO DIREITO. NAO
COMPROVACAOQ. Constatado que o autor exercia poderes demando
e gestdo, como gerente geral de agéncia bancaria, incabivel, por forca do
comando do artigo 62, Il, da CLT, a pretensdo de pagamento de horas
suplementares. E como ele ndo se desincumbiu do encargo de provar a
fruicdo parcial do tempo destinado ao repouso para alimentagdo,
inaplicavel a espécie o art. 71, § 4°, da CLT. Apelo parcialmente provido.
RECURSO DA UNIAO. CONTRIBUICAO PREVIDENCIARIA. FATO
GERADOR. MOMENTO DEINCIDENCIA DE JUROS E MULTA. Em
consonancia com a Simula n°® 14 desta Corte, "A hipdtese de incidéncia da
contribuicdo social prevista no artigo 195, inciso I, alinea ‘a’, da
Constituicdo da Republica Federativa do Brasil ocorre quando ha o
pagamento ou o crédito dos rendimentos de natureza salarial decorrentes
do titulo judicial trabalhista, razdo pela qual, a partir dai, conta-se o prazo
legal para o seu recolhimento, ap6s o que, em caso de inadimpléncia,
computar-se-ao 0s acréscimos pertinentes a juros e multa mencionados na
legislacdo ordinéria aplicavel a espécie. " Apelo ndo provido. (TRT 62 R.;
RO 0001906-12.2012.5.06.0002; Terceira Turma; Rel. Juiz Conv.
Gilvanildo deAraljo Lima; Julg. 18/04/2016; DOEPE 02/05/2016)2%

Ora, pode se depreender que, em uma estrutura hierarquizada de
organizacdo do trabalho, o empregado com cargo de gestdo deve deter uma posicdo de

destaque, ou seja, tenha poderes para realmente atuar como se fosse longa manus do

201 BRASIL. Tribunal Superior do Trabalho. Acérddo E-RR 0074300-17.1998.5.01.0044; Relator: Ministro
Walmir Oliveira da Costa; Subsecdo | Especializada em Dissidios Individuais. Brasilia, 04 de novembro de
2016. Data da publicacdo DEJT: 04.11.2016. p. 203.

202 BRASIL. Tribunal Regional do Trabalho. (62 Regio). Processo RO 0001906-12.2012.5.06.0002; Relator:
Juiz Convocado Gilvanildo deAradjo Lima, 32 Turma. Recife, 02 de maio de 2016. Data da publicacdo
DOEPE: 02.05.2016.
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empregador, sendo considerando a autoridade maxima de uma

area/setor/agéncia/departamento.

Referida conclusdo é possivel de se atingir pela leitura das decisfes
acima transcritas, nos quais se descreve que um empregado com cargo de gestdo possui
“amplo poder de mando e liberdade de decisdo, de maneira a influenciar os destinos da
unidade econdmica de producdo”, ou que possui “mandato para representar o empregador,
que se revela, nas mais das vezes, pela outorga que é concedida de representar a empresa
perante terceiros, contratar e dispensar empregados, efetuar operacfes e transacOes

comerciais em nome do empregador”.

Ha outros trechos importantes nos julgados acima, em que se
descreve que o empregado com cargo de gestdo é “aquele empregado que tem amplos

poderes de mando, gestéo, decisdo, representacao e substituicdo do empregador”.

Contudo, em varias audiéncias trabalhistas, percebe-se que o foco na
producdo de provas durante a instrucdo dos feitos envolvendo a caracteriza¢do ou ndo do
cargo de gestdo dos empregados, de modo a elidir ou ndo os pedidos de horas extraordinarias
realizadas na Justica do Trabalho, é a indicacdo se o empregado possui ou poderes (com
procuracdo ou ndo) para admitir ou demitir empregados, aplicar-lhes punicGes
administrativas como adverténcias verbais, escritas e suspensdes ndo remuneradas, além dos
poderes de “dirigir, controlar a fiscalizar os empregados sob sua subordinagao, substituindo-
se na pessoa do empregador” na posicao de aplicar e utilizar a subordinacdo de uma relagéo

de emprego.

Conclui-se que, para o exercicio efetivo do cargo de gestéo, entende-
se pela existéncia de subordinados a esse cargo, isto é que o empregado enquadrado na
excecdo do artigo 62, 1l da CLT, tenha empregados que lhe sejam subordinados, ndo com
vistas aos requisitos da relacdo de emprego (com as questdes de subordinagdo técnica,
econdmica, juridica ou estrutural), mas sim que o empregado com cargo técnico dependa do

seu superior hierarquico para a efetivacdo do contrato de trabalho.

Contudo, na dindmica organizacional do trabalho, seja com outras
intencdes, outros cargos foram criados sem a denominada “gestdo de pessoas”, mas com a

gestdo técnica do trabalho.
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Conforme se vera no topico a seguir, a chamada “carreira Y” criada
dentro dos departamentos dos bancos (tradicionalmente, a organizacgdo sindical divide a
organizacdo bancaria entre “empregados de agéncia” e “empregados de departamento”)
criou a hierarquizacdo entre analistas, em linha vertical, sendo o analista “junior”
considerado o cargo mais técnico da area/departamento/secdo; acima dele, hd o analista
“pleno”, e posteriormente o analista “sénior”. Acima deles, ha a ramificacdo, formado 0 “Y”,
pois o analista “sénior”, para ser promovido, deve escolher entre ser coordenador, cuja
responsabilidade principal é realizar a gestdo de pessoas, ou ser um “especialista”, cuja

responsabilidade principal é fazer a suposta gestao técnica da area.

Ora, claramente a lei ndo define se 0 empregado com cargo de gestao
deve exercer, de fato, a gestdo de pessoas ou ndo para a caracterizagao de seu cargo enquanto
tal.

O que se entende, neste trabalho, é que independente da divisdo
criada pelos bancos entre gestdo de pessoas e gestao técnica, € a real autonomia na tomada
de decisdes que realmente influenciam na conducdo dos negdcios do Banco e que possam

realmente impactar e/ou interferir de forma significativa economicamente.

Certamente, ndo se olvida que os atos de gestdo ndo envolvem
apenas a gestao de pessoas; pode-se mencionar, por exemplo, a gestdo financeira, a gestdo
administrativa, a gestdo de custos, de negdcios, de compras, de marketing, dentre outras.

O que deve ser determinante para a caracterizagdo do cargo de gestdo
é que esse € utilizado por muitas empresas para justificar o ndo pagamento das horas
extraordinarias de trabalho, quando a realidade a justificativa legal € diversa: referidos
empregados ndo possuem controle de jornada justamente porque possuem ndo SO
importéncia e relevancia para a condugdo da atividade empresarial, mas também poderes
que, ante a remuneracao percebida, ndo podem ser comparados a empregados com cargos
técnicos. Assim, a realizacdo de horas extraordinarias perde a “relevancia” ante o salario
superior aos dos demais empregados (que em tese, a remuneragdo superaria a realizacdo de
horas extraordinarias de um empregado comum), e ante a importancia desse empregado para
a empresa. Nao se depreende, portanto, que ndo importa a quantidade de horas laboradas, e
sim a qualidade do trabalho efetivamente entregue. Destarte, ndo se olvide que a lei, nesse

sentido, permitiria a realizacdo de jornadas absurdas, pois a razoabilidade e os limites da
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subordinacgdo na relagdo de emprego se mantém, inclusive para empregados que exercem

cargos de gestéo, pois ainda ndo se pode confundir a relagdo entre empregador e empregado.

Contudo, essa discussdo sobre carreira Y e a gestdo técnica ou de
pessoas é valida, em se tratando de instituicbes bancérias e financeiras, para a divisdo

departamental.

Sob outra perspectiva, pode-se observar que a divisdo entre
empregados de agéncia e empregados de departamento em Bancos nunca foi relevada pela

legislacdo que cuida do assunto.

A jurisprudéncia, por sua vez, possui entendimento consolidado
quanto & hierarquizacdo dos cargos em agéncias bancarias, consolidando que o cargo de
gerente geral de agéncia é presumidamente um cargo de gestdo, conforme a segunda parte
da sumula 287 do TST, in verbis:

Stmula n® 287 do TST

JORNADA DE TRABALHO. GERENTE BANCARIO (nova redagio)
- Res. 121/2003, DJ 19, 20 e 21.11.2003

A jornada de trabalho do empregado de banco gerente de agéncia € regida
pelo art. 224, § 2°, da CLT. Quanto ao gerente-geral de agéncia bancéria,
presume-se o exercicio de encargo de gestdo, aplicando-se-lhe o art. 62 da
CLT.208

Em agéncia, percebe-se uma nova divisdo a anteriormente
mencionada: ha a parte operacional e a parte de negocios nas agéncias bancarias. A parte
operacional € a mais conhecida dentre o imaginario de um ambiente bancério, pois envolve
a atividade de transacdo bancéria pura, com a composicdo feita por caixas, por agentes
bancérios, pelos tesoureiros, pelo gerente administrativo (“GA”). Ja a parte de negdcios é
responsavel pela captacao de novos clientes, com a incluséo dos gerentes de contas, gerentes
de relacionamento, assistentes de geréncia, dentre outros. Sobre esses cargos, abordar-se-a

melhor nos topicos seguintes.

203 BRASIL. Tribunal Superior do Trabalho. Simulas da jurisprudéncia uniforme do Tribunal Superior
do Trabalho. Disponivel em:
<http://wwwa3.tst.jus.br/jurisprudencia/Sumulas_com_indice/Sumulas_Ind_51_100.htmI#SUM-55>. Acesso
em 14.jul.2016.
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A questdo é que, fora a gestdo das partes operacional/negdcios das
agéncias, acima desses empregados ha a figura do gerente geral de agéncia, que €

presumidamente ocupante de cargo de gestao.

Isso porque esse gerente geral responde por todas as operagdes e
responsabilidades dentro de uma determinada agéncia, sendo irrelevante a divisdo entre

gestdo de pessoas, técnica, administrativa, financeira, econdmica ou dos negdcios assim.

Ante as inumeras metas bancarias (sobre venda de produtos
bancérios), definicdo prévia de procedimentos, alcadas para fechar investimentos,
empréstimos, seguros, dentre outras formas vistas como “engessamento da atividade

bancéaria”, discute-se a limitacdo da autonomia dos gerentes gerais.

Em termos de hierarquia, esses respondem diretamente a gerentes
regionais. Contudo, ante o numero de agéncias bancarias, em que pese a denominacao
“regionais”, muitas vezes esses gerentes regionais respondem por uma por¢ao pequena da
capital de S&o Paulo, pelo que o cargo desses profissionais acaba sendo de mero fiscalizador,
e ndo de efetiva gestdo desses gerentes gerais, pois apenas verificam se as metas foram
batidas, pois igualmente ndo ha tempo suficiente para passar em todas as agéncias sob sua
gestdo de forma cotidiana ou até mesmo diaria. Somente acima desses gerentes regionais €
que existe a figura do superintendente, conhecido por ser a figura abaixo do diretor
(empregado ou estatutario), cargo esse citado no inciso Il do artigo 62 da CLT. Toda a linha
hierarquica retratada, por vezes, pode levar a reconsideracdo do enquadramento de um

empregado com cargo de gestdo, conforme julgado a seguir reproduzido:

21348701 - RECURSO ORDINARIO
DO BANCO RECLAMADO. CARGO DEGESTAO. ARTIGO 62,
INCISO II, DA CLT. REQUISITOS NECESSARIOS. As atribuicdes
concernentes aos cargos previstos nos artigos 62, inciso I, e 224, paragrafo
2°, ambos da CLT, ndo se confundem. Distinguem-se pela amplitude dos
poderes conferidos ao cargo de gestdo tratado no artigo 62, inciso I,
Consolidado, confundindo-se o empregado, no exercicio de suas
atribuicdes, com o préprio empregador, posto configurar-se em verdadeiro
representante deste no comando do empreendimento empresarial. In casu,
denota-se do conjunto probatério dos autos que, a despeito de a
reclamante ser a autoridade maxima de seu departamento, estava
subordinada ao superintendente, demonstrando, desde logo, que ela
ndo possuia poderes de mando tdo amplos, a ponto de enquadra-la
no artigo 62, inciso |1, da CLT. Recurso ordinario do Banco reclamado
ao qual se nega provimento. RECURSO ORDINARIO DA
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RECLAMANTE. INTERVALO PREVISTO NO ARTIGO 384, DA CLT.
CABIMENTO. O Titulo 1, da CLT, elenca normas especiais de tutela do
trabalho, sendo certo que, no seu Capitulo 111, no qual se insere a norma
em exame, versa sobre a Protecdo do Trabalho da Mulher, enunciando que,
no caso de prorrogacdo do horério de trabalho, sera obrigatéria a
concessdao do intervalo de 15 (quinze) minutos entre o final da jornada
ordinéria e o inicio da extraordinaria. Registre-se que o referido preceito
legal constitui abono ao principio da isonomia, o qual visa a igualar os
desiguais, na medida de suas desigualdades. No julgamento do Processo n°
1540/2005-046-12- 00.5, incidente de inconstitucionalidade em
recurso de revista, decidiu o Plenario do C. TST que a protecdo especial
destinada a mulher, objeto deste preceito, foi recepcionada pela atual
Constituicdo da Republica. No mesmo sentido, converge o direcionamento
dado pela novel Simula n° 28, desta E. Corte, a qual pde uma pa de cal na
discussdo. Recurso ordinédrio da autora ao qual se da provimento, no
particular. SALARIO-UTILIDADE. FORNECIMENTO DECELULAR
PARA O TRABALHO. NAO CONFIGURACAO. Considera-se salario-
utilidade toda parcela, bem ou vantagem fornecida habitualmente pelo
empregador, em razdo do trabalho desenvolvido pelo empregado,
conforme dispGe o artigo 458, da CLT. O mesmo artigo celetista, em seu
paragrafo segundo, assim como a jurisprudéncia consolidada do C. TST
(Sumulan®367), retiram o carater salarial de parcelas que sejam fornecidas
a0 empregado para a prestacdo dos servicos, pois ndo se
trata de contraprestacdo, mas sim decondic¢Bes indispensaveis para a sua
realizacdo. Recurso ordinario da reclamante ao qual se nega
provimento. (TRT 22R.; RO 0002495-80.2012.5.02.0045; Ac.
2016/0025707; Décima Segunda Turma; Rel. Des. Fed. Benedito
Valentini; DJESP 19/02/2016) (grifo noss0)?*

Outra discusséo € sobre a diferenca do porte das agéncias bancarias
(divididas entre porte do tipo “a”, “b”, ou “c”, ndo s6 pelo tamanho e espaco fisico, mas
também pela quantidade de clientes e volume de captacdo financeira), pelo que um gerente
geral de uma agéncia de pequeno porte, em tese, ndo possui tantas atribuigdes quanto um

gerente geral de uma agéncia de porte “a”.

Contudo, novamente, utiliza-se 0 método da comparagdo entre os
empregados efetivos com o exercente de cargo de gestdo para que se possa estabelecer a

diferenca entre esses e a real percepg¢do se ha o exercicio efetivo ou ndo atos de gestéo.

Nesse sentido, a comparacdo que deve ser feita é entre o caixa, 0s
operadores e 0s agentes bancarios, e o gerente geral, e ndo entre esse empregado e outros

bancéarios que estdo em departamento.

204 BRASIL. Tribunal Regional do Trabalho. (22 Regido). Processo RO 0002495-80.2012.5.02.0045; Ac.
2016/0025707, Relator: Benedito Valentini, 122 Turma. Sao Paulo, 19 de fevereiro de 2016. Data da
publicacdo DJESP: 19.02.2016.
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Em processos trabalhistas, certo é que, em eventual pleito judicial de
horas extraordinarias por um empregado, se a tese defensiva da empresa é que o autor exerce
cargo de gestdo, o 6nus probatério do exercicio efetivo de atividades que justifiquem esse
enquadramento é da empresa/do banco, pois se trata de alegacdo de efeito impeditivo do

direito obreiro.

Por fim a esse topico, frisa-se que o entendimento sumular é de
presuncdo relativa de veracidade, e ndo absoluta, cabendo producéo de prova em contrario.
Contudo, em caso de eventual pleito judicial de horas extraordinarias por um gerente geral
de agéncia bancaria, ao contrario dos demais casos envolvendo cargos de gestdo como tese

defensiva, o 6nus probatdrio cabera ao empregado, e ndo ao banco reu.

Em contrapartida, para a caracteriza¢do de um cargo de gestdo, ndo
bastaria a remuneragdo com valor acima de 40% do salario de um cargo efetivo (um cargo
técnico). Apenas nesse ponto, ressalta-se que o0 ndo é necessario 0 pagamento de uma

gratificacdo apartada do salario, com a denominacéo especifica no salario.

Em outras palavras, ndo se cogita de salario complessivo, mas
tampouco se exige que haja pagamento de rubricas no holerite do empregado com cargo de
gestdo com *“salario-base” e outra com “gratificagdo de funcdo”, pois o entendimento
jurisprudencial é de que o pagamento da gratificacdo ndo € requisito obrigatério para a
configuracdo do cargo de gestdo, pois o paragrafo Unico do artigo 62 da CLT menciona o
termo “se houver” quando se refere ao pagamento da gratificacdo. Dessa forma, alem do
efetivo exercicio de uma funcdo com poderes de mando e/ou representacdo, o empregado
com cargo de gestdo, em sua remuneracdo ou globalidade salarial (dessa forma, a soma de
todas as verbas salariais), um valor final de contraprestacéo pelos servigos prestados que seja

superior a 40% da remuneracao de um empregado que com cargo tecnico

Nesse sentido, observe o seguinte julgado:

ART. 62, PARAGRAFO UNICO, DA CLT — CARGO DE GESTAO -
GRATIFICACAO DE FUNCAO — REQUISITO NAO OBRIGATORIO
— A redacdo do paragrafo Unico do artigo 62, da CLT, ndo permite outra
interpretacdo sendo a de que a gratificacdo de funcdo ndo se traduz em
requisito obrigatorio para a configuragdo de cargo de gestéo e respectivo
enquadramento inciso Il do citado artigo. Para tanto, basta a comprovacéao
de efetivos poderes de gestdo, com confianca diferenciada por parte do
empregador. Ao referir que “(...)a gratificacdo de fungéo, se houver, for
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inferior ao valor do respectivo salédrio efetivo acrescido de 40%”,
claramente significa dizer que caso haja gratificacdo, esta ndo deve ser
inferior a 40% do salario efetivo. Partindo-se da premissa de que a lei ndo
contém termos indteis, entendimento em sentido contrario pressupde a
supressdo do termos “se houver” do artigo de lei, o que afronta as normas
basicas de hermenéutica. Sentenca mantida. (TRT 09%® R. — RO 74-
26.2013.5.09.0001 — Rel? Sueli Gil El Rafihi — DJe 08.11.2013 — p. 457)2%

GRATIFICACAO DE FUNCAO COM BASE NO ARTIGO 62 DA CLT
. O artigo 62 da CLT nem de longetem o cond&o ou mesmo a pretenséo d
e obrigar os empregadores a concederem gratificacdo aos seusempregado
s de confian¢a, uma vez que referida norma trata da duracéo do trabalho e
das excecOes para efeitosdo pagamento de horas extras. Em sendo assim,
correta a sentenca que indeferiu o pedido de pagamento degratificacdo fu
ndamentado nos termos do artigo em comento.

2. Recurso ordinario conhecido e desprovido.

(TRT 10. Processo . 0001274-29.2013.5.10.0005- Relator Juiz Convocado
Denilson Bandeira Coelho. 3* Turma. Publicado no DEJT aos
30.01.2015)2%¢

Por outro lado, somente 0 nome do cargo ou a mera dagéo de poderes
com restri¢Oes extremas com vistas somente a burlar a legislacéo trabalhista ndo poderéo ser
considerados efetivos cargos de gestdo, pois € necessario que, na pratica, o empregado tenha
poderes reais para 0 exercicio de uma autonomia no trabalho superior a de um empregado

efetivo (ou seja, um empregado sem cargo de gestéo).

Nesse sentido, os julgados acima mencionam que “a simples
designagéo de cargos intitulados de ‘chefes, supervisores ou encarregados’, sem que 0
exercente desempenhe suas atividades com autonomia e poder decisorio, nao € suficiente

para suprimir o direito ao recebimento do valor correspondente ao trabalho extraordinario.

Sempre corriqueiro, nesse tipo de analise, a comparacdo das
atividades de um empregado sem cargo de gestdo com um empregado com cargo técnico,
ou seja, sem poderes para o exercicio das funcbes bancérias. Dessa forma, ndo se ha falar
somente na comparagdo entre um unico empregado com o suposto ocupante de cargo de

gestdo, mas tambem na consideracdo global da organizacdo empresarial. Como exemplo,

205 BRASIL. Tribunal Regional do Trabalho. (9% Regido). Processo RO 74-26.2013.5.09.0001, Relatora:
Sueli Gil El Rafihi. Curitiba, 08 de novembro de 2013. Data da publicacdo DJe: 08.11.2013. p. 457.

206 BRASIL. Tribunal Regional do Trabalho. (10% Regido). Processo 0001274-29.2013.5.10.0005- Relator:
Juiz Convocado Denilson Bandeira Coelho. 32 Turma. Brasilia, 30 de janeiro de 2015. Publicado no DEJT
aos 30.01.2015. Disponivel em:
<http://www:.trt10.jus.br/servicos/consultasap/acordao.php?nProcTrt=06982&tipo_trt=RO&aProcTrt=2014&
dt_julgamento_trt=30/01/2015&%20np=01274-2013-005-10-00-
6&nj=DENILSON%20BANDEIRA%20COELHO&npvoto=396455&tp=R0O>. Acesso em 10.dez.2016.
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pode-se tomar a hip6tese em que, em uma Unica empresa, com 60 empregados, 45 deles
sejam ocupantes de cargo de gestdo. Por deducdo logica, ndo seria crivel que todos os 45
possuam poderes de representacdo, poderes de mando, poderes de gestdo e subordinados
para cada um dos ocupantes de cargo de gestdo, sob pena da excecdo do artigo 62, 1l, da

CLT se tornar a regra daquela empresa.

O que fica da analise das jurisprudéncias mencionadas é que ndo ha
critérios objetivos, pré-fixados e tampouco determinados para a caracterizacdo do cargo de
gestdo, ficando a questdo a ser analisada caso a caso, prevalecendo a questdo fatica e a

distribuicdo do 6nus da prova nos processos trabalhistas.

3.3.3.2 Cargo de confianca

Por analogia ao cargo de gestdo, o cargo de confianga bancério néo
possui definicdo legal, e deixa grande parte de sua incidéncia em aberto, como se norma
penal em branco fosse.

Como visto anteriormente, o cargo de confianga bancério é previsto
no paragrafo segundo do artigo 224 da CLT, que por sua vez indica que a jornada de 6 horas
e duracdo semanal de 30 horas para a categoria bancaria ndo € aplicavel aos “que exercem
funcOes de direcdo, geréncia, fiscalizacdo, chefia e equivalentes, ou que desempenhem

outros cargos de confianga”.2%’

Embora haja alguns pardmetros delimitados pela lei celetista,
percebe-se abertura para 0 enquadramento de inUmeros cargos no conceito de “outros cargos

de confianca”, além de suposta direcdo, geréncia, fiscalizacdo ou chefia.

Primeiramente, ndo se ha confundir cargo de gestdo com o cargo de

confianca bancario. 1sso porque, além de previsdes diversas, o cargo de confianca bancéario

207 \/er nota 190.
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n&o exclui o empregado do controle de jornada de trabalho, tdo somente da jornada reduzida.
Assim, o entendimento jurisprudencial, inclusive exposto na sumula 102 do TST, é de que
0 empregado que esteja em efetivo exercicio de um cargo de confianga bancéario tem direito

ao recebimento das horas extraordinarias realizadas além da 82 diaria.

Ainda em comparacdo ao cargo de gestéo, quanto ao dnus probatdrio
permanece 0 mesmo entendimento, qual seja: em caso de pleito de recebimento das horas
extraordinaria por um empregado bancério, que tenha controle de jornada, mas pretende
descaracterizar o cargo de confianga (pedido esse mais conhecido como 72 e 82 horas), 0
onus probatdrio do exercicio de atividades com poderes acima de um cargo efetivo, ou de
cargos citados no paragrafo segundo do artigo 224 da CLT, é do Banco, e ndo do trabalhador.

Nesse sentido, observe o seguinte julgado:

19137644- RECURSO DA  PARTE RE.Horas  extras.
Funcéo de confianca bancaria. Inexisténcia do elemento subjetivo fiducia
especial. Se 0 empregado que exercia a
funcdo de técnico de operacdo de retaguarda ndo tinha subordinados e
nem gozava de fidlcia especial da empregadora, 6nus probatdrio que
competia & CEF, conclui-se que o trabalhador ndo estava enquadrado na
excludente do art. 224, § 2° da CLT, fazendo jus, portanto, a receber como
extraordinarias a 72 e 82 horas, uma vez que sua jornada era de 6 horas
diaria, consoante o caput do mesmo dispositivo legal da CLT. Relator: juiz
convocado Eduardo Henrique raymundo von adamovich recorrentes: Jorge
Augusto branco reis Caixa Econdmica federal. CEF recorridos: Caixa
Econbmica federal. CEF Jorge Augusto branco reis 1. Relatorio trata-
se derecursos interpostos por Jorge Augusto branco reis, as fls. 1108/1113
e Caixa Econbémica federal. CEF, as fls. 1115/1144, nos autos do processo
em que contendem entre si, tendo em vista a RESP. Sentenca de fls.
1068/1085, prolatada pela exm? juiza claudia siqueira da Silva Lopes, da
3% vara de sdo gongalo, que extinguiu sem resolucdo de mérito os pedidos
formulados nos itens 1 a 6 da fundamentacéo do tépico em tela, nos termos
do artigo 267, I, c/c artigo 265, paragrafo tnico, IV do CPC e procedente
em parte o pedido. 4541/aca 1/5 poder judiciario federal justica do trabalho
tribunal regional do trabalho da 12 regido gabinete juiz convocado 2
avenida presidente antonio Carlos 251 7° andar. Gabinete 38 castelo
Rio de Janeiro 20020-010 RJ processo: 0001918-57.2012.5.01.0263. RO a
mencionada sentenca foi complementada pela deciséo de fls. 1100/1105
gue rejeitou os embargos dedeclaracdo opostos por ambas as partes. A
parte autora interpde recurso ordinario para que seja reformada a sentenca
gue extinguiu sem resolucdo demérito os pedidos formulados nos itens 1 a
6 da fundamentacdo do topico em tela, nos termos do artigo 267, I, c/c
artigo 265, paragrafo unico, IV do CPC. A CEF interp8e recurso ordinario
pretendendo a reforma da sentenca que a condenou ao pagamento de horas
extraordinarias, no periodo em que a parte autora exercia a
funcdo de técnico de operacdo de retaguarda. Alega que 0 cargo se
enquadrava na excecdo doart. 224, § 2° da CLT, o que impede o
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pagamento como extra da sétima e oitava horas. Afirma que houve livre
opcdo pela jornada de oito horas, sem que tenha tido qualquer
alegacdo de vicio deconsentimento.  Acrescenta que o  valor
do cargo comissionado superava 2/3 do salario padrdo. Assegura que
houve violagdo do principio da boa fé. Quanto & compensacéo dos valores
pagos a titulo de gratificacdo de funcdo recebida em face da adesdo
ineficaz ao plano de cargos comissionados com as horas extras prestadas,
requer a aplicacdo do previsto na ojt n°® 70 do TST que determina que
a diferenca entre as gratificacGes de 6 e 8 horas podera ser compensada
com as horas decorrentes da atividade que exercia. Sustenta que as horas
extras devem ser calculadas considerando-se a gratificacdo referente
aocargode 6 horas, visto que se a parte autora receber o
pagamento de mais 2 horas extras, levando-se em consideragdo que recebia
por 8 horas, estaria recebendo em dobro duas horas. Comprovam-se
depdsito recursal e custas as fls. 1145/1146. Contrarrazdes da parte autora
as fls. 1149/1152 e da CEF as fls. 1154/1155. E o relatorio. 2.
Fundamentacdo 2. 1. Conhecimento satisfeitos 0s pressupostos
formais de interposicéo, analisam-se os recursos. 2.2. Mérito recurso da
parte autora a parte autora interpde recurso ordindrio para que seja
reformada a sentenca que extinguiu sem resolucdo de mérito os pedidos
formulados nos itens 1 a 6 da fundamentacédo do topico em tela, nos termos
do artigo 267, I, c/c artigo 265, paragrafo tnico, IV do CPC. 4541/aca 2/5
poder judiciario federal justica do trabalho tribunal regional do trabalho da
12 regido gabinete juiz convocado 2 avenida presidente antonio Carlos 251
7° andar. Gabinete 38 castelo Rio de Janeiro 20020-010 RJ processo:
0001918-57.2012.5.01.0263. RO 0 juizo de primeiro grau reputou inepta a
emenda/aditamento  substitutivo a inicial no que tange ao
periodo de 1°/9/2009 a 5/9/2011 tendo em vista que, com referéncia a um
mesmo periodo, houve indicacdo de duas fungbes distintas. Uma,
a de supervisor de atendimento, cuja jornada era de seis horas diarias, 0
gue motivou a parte autora a pleitear o pagamento de horas extraordinarias.
Outra a de gerente, fundamento para a postulacdo de diferencas salariais
pelo exercicio do cargo cuja jornada de trabalho certamente ndo se
enqguadra no caput do art. 224 da CLT. A sentenca, no item “preliminar ex
officio de inépcia”, estd muito bem fundamentada, ndo merecendo reparos,
e isso porque efetivamente ha mengdo na peti¢do inicial de dois cargos
diversos para idéntico interregno de tempo como
causa de pedir de pedidos distintos. Os pedidos dediferenca por desvio
funcional e de horas extras no mesmo periodo de 1° 9/2009 e 5/9/2011 séo
contraditérios e incompativeis o que configura evidente inépcia, nos
termos do art. 295, IV do CPC, valendo lembrar ainda que foi concedido
prazo a parte para emendar a inicial, conforme assentada de fl. 151. Nega-
se provimento. Recurso da parte ré horas extraordinarias. Jornada de 6
horas a CEF interpGe recurso ordinario pretendendo a reforma da sentenca
gue a condenou ao pagamento de horas extraordinarias, no periodo em que
a parte autora exercia a funcdo de técnico de operacao de retaguarda.
Alega que o cargo se enquadrava na excegdo do art. 224, § 2° da CLT, o
gue impede 0 pagamento como extra da sétima e oitava horas. Afirma que
houve livre opgéo pela jornada de oito horas, sem que tenha tido qualquer
alegacdo de vicio deconsentimento.  Acrescenta que o  valor
do cargo comissionado superava 2/3 do salario padrdo. Assegura que
houve violagdo do principio da boa fé. Quanto a compensacao dos valores
pagos a titulo de gratificacdo de funcdo recebida em face da adesdo
ineficaz ao plano de cargos comissionados com as horas extras prestadas,
requer a aplicacdo do previsto na ojt n°® 70 do TST que determina que
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a diferenca entre as gratificagdes de 6 e 8 horas poderéd ser compensada
com as horas decorrentes da atividade que exercia. Sustenta que as horas
extras devem ser calculadas considerando-se a gratificacdo referente
aocargode 6 horas, visto que se a parte autora receber o
pagamento de mais 2 horas extras, levando-se em consideracdo que recebia
por 8 horas, estaria recebendo em dobro duas horas. A parte autora no
periodo imprescrito até 31/8/2009, exerceu a
funcgdo de técnico de operagdes de retaguarda, que se
assemelhava/correspondia a funcdo de tesoureiro. 4541/aca 3/5 poder
judiciario federal justica do trabalho tribunal regional do trabalho da 12
regido gabinete juiz convocado 2 avenida presidente antonio Carlos 251 7°
andar. Gabinete 38 castelo Rio de Janeiro 20020-010 RJ processo:
0001918-57.2012.5.01.0263. RO ocorre que ndo h&d prova
alguma de fiducia especial do referido cargo. Relembra-se que, em
principio, todos os empregados gozam da fiducia do empregador. A
excecdo prevista no 8 2° do art. 224 da CLT exige fiducia especial, ou seja,
distinta daquela ordinariamente existente em relagdo aos outros
empregados, demaior relevancia. Essa fiducia especial necessariamente
deve ser demonstrada pelo empregador, caso queira a aplicabilidade da
exce¢do que autoriza a estipulacdo de jornada de oito horas para o
empregado bancario, pois constitui alegacdo de fato impeditivo ao direito
as horas extras. Contudo, a prova da existéncia dessa fiducia especial ndo
foi produzida. Extrai-se da prova oral, especificamente do depoimento do
preposto (fls. 1061) que a parte autora nesse periodo ndo tinha
subordinados e nem podia admitir ou dispensar empregado. A segunda
testemunha da ré (fls. 1065), por sua vez, asseverou que 0s tesoureiros nao
tém subordinado e nem podem admitir ou dispensar funcionarios. E o que
basta para que o recorrido ndo possa ser enquadrado na excludente do art.
224, § 2° da CLT, consoante orientagdo da Simula n°® 102 do c. TST. Por
inexistente prova do elemento subjetivo (fiducia especial do cargo).,
mantém-se a sentenca. Vale frisar que na contestacdo a CEF asseverou que,
a partir de 1°/8/2008, o recorrido passou a laborar em jornada de seis horas
(fls. 178). Nessa toada, ndo ha logica em indicar no seu apelo que o autor
recebia gratificacdo para laborar oito horas. Ademais ndo veio aos autos o
termo deopcdo pela jornada de 8 horas diarias, mencionado no recurso
ordinario e que sequer foi invocado na contestacdo. Desta forma ndo ha
gue falar em compensacdo das horas extras devidas, a partir da sexta didria,
com 0 valor da gratificacdo pelo exercicio da
funcgdo de técnico de operacdes de retaguarda. Por essa razdo, nao incide,
ao caso vertente, a orientacdo da ojt 70: TST. Ojt n° 70. Sdi-1 Caixa
Econdmica federal. Bancario. Plano de cargos em comissdo. Op¢do pela
jornada de oito  horas. Ineficacia. Exercicio de fungbes meramente
técnicas. N&o caracterizagdo de exercicio de funcdo de confianga. (dejt
divulgado em 26, 27 e 28.05.2010) ausente a fidlcia especial a que alude
o0 art. 224, 8§ 2°,da CLT, é ineficaz a adesdo do empregado a jornada de oito
horas constante do plano de cargos em comissdo da Caixa Econdmica
federal, o que importa no retorno a jornada de seis horas, sendo devidas
como extras a sétima e a oitava horas laboradas.
A diferenca de gratificacdo de funcéo recebida em face da adeséo ineficaz
podera 4541/aca 4/5 poder judiciério federal justica do trabalho tribunal
regional do trabalho da 1% regido gabinete juiz convocado 2 avenida
presidente antonio Carlos 251 7° andar. Gabinete 38 castelo Rio deJaneiro
20020-010 RJ processo: 0001918-57.2012.5.01.0263. RO ser compensada
com as horas extraordinarias prestadas. Levando-se em conta que a
gratificagdo somente remunerava uma maior responsabilidade


http://www.magisteronline.com.br/mgstrnet/lpext.dll?f=FifLink&t=document-frame.htm&l=jump&iid=c%3A%5CViews44%5CMagister%5CMgstrnet%5CMagNet_Legis.nfo&d=CLT,%20art.%20224&sid=517d21fe.2e44ecca.0.0%23JD_CLTart224
http://www.magisteronline.com.br/mgstrnet/lpext.dll?f=FifLink&t=document-frame.htm&l=jump&iid=c%3A%5CViews44%5CMagister%5CMgstrnet%5CMagNet_Legis.nfo&d=CLT,%20art.%20224&sid=517d21fe.2e44ecca.0.0%23JD_CLTart224
http://www.magisteronline.com.br/mgstrnet/lpext.dll?f=FifLink&t=document-frame.htm&l=jump&iid=c%3A%5CViews44%5CMagister%5CMgstrnet%5CMagNet_Legis.nfo&d=CLT,%20art.%20224&sid=517d21fe.2e44ecca.0.0%23JD_CLTart224
http://www.magisteronline.com.br/mgstrnet/lpext.dll?f=FifLink&t=document-frame.htm&l=jump&iid=c%3A%5CViews44%5CMagister%5CMgstrnet%5CMagNet_Legis.nfo&d=CLT,%20art.%20224&sid=517d21fe.2e44ecca.0.0%23JD_CLTart224

141

docargoque a  parte  autora  exercia, mas ndo  se
tratava de cargo de confianca, as horas extras além da 6% sexta diaria e 302
semanal deverdo ser apuradas conforme determinado na sentenca (fls.
1080), com a integracdo na base de célculo das horas extra do salério e da
gratificacdo de funcdo além das outras parcelas elencadas no primeiro
paragrafo de fls. 1080. No que concerne ao periodo posterior, a
partir de 6/9/2011, laborava a parte autora na funcdo de caixa e, portanto,
estava inserta no caput do art. 224 da CLT, fazendo jus a jornada de 6 horas
diarias. Os controles de ponto trazidos aos autos demonstram o
elastecimento de uma média de 30 minutos que ndo eram pagos ao
recorrido. Logo, deve ser mantida a condenacdo ao pagamento de horas
extraordinarias. Nega-se provimento. 3. Dispositivo pelo exposto, decide
esta 9% turma do tribunal regional do trabalho da 12 regido, a unanimidade,
conhecer dos recursos €, no mérito, negar-lhes provimento. Lavrado em
6 de junho de 2016. Eduardo Henrique raymundo von adamovich juiz
convocado. Relator 4541/aca 5/5. (TRT1?R.; RO 0001918-
57.2012.5.01.0263; Nona Turma; Rel. Des. Eduardo Henrique Raymundo
Von Adamovich; DORJ 09/06/2016)2%

Outra semelhanca é a exigéncia de recebimento de remuneracao

superior a de um cargo efetivo, no valor de 1/3.

Contudo, as semelhancas param por aqui. Primeiro porque o
recebimento de gratificacdo de funcdo nesse valor € determinado pela legislacéo, pelo que,
em caso de ndo recebimento da gratificacéo, o cargo de confianca ndo pode ser configurado.

Por outro lado, a negociagdo dos bancarios é feita de forma nacional
e, portanto, com vigéncia para todos os bancos de todos os tipos e registros de CNAE. Assim,
na clausula 112 da Convencédo Coletiva 2016/2018 dispbe que a gratificacdo sera de 55%
sobre o valor do salario do cargo efetivo, com excec¢éo do estado do Rio Grande do Sul, com
valor de 50%.

Ao contrario do cargo de gestdo, o entendimento jurisprudencial
converge gque nao se pode exigir os mesmos poderes de um empregado com cargo de gestéo

para o empregado com cargo de confianca. Observe os seguintes julgados:

34143762 - RECURSO ORDINARIO DO RECLAMADO. BANCARIO
SUJEITO A JORNADADE OITO HORAS.Para se caracterizar
o cargo de confianga mencionado no §2° do artigo 224, da CLT, n&o se
exige o encargo de gestdo, como ocorre na hipétese do artigo 62, 1, da

208 BRASIL. Tribunal Regional do Trabalho. (12 Regi&o). Processo RO 0001918-57.2012.5.01.0263, Relator:
Eduardo Henrique Raymundo Von Adamovich, 92 Turma, Rio de Janeiro, 09 de junho de 2016. Data da
publicacdo DORJ: 09.06.2016.
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CLT, bastando apenas que o empregador deposite alguma especial
confianca ao empregado, seja ao lhe transferir poder de chefia, mando,
geréncia, fiscalizacdo, ou ainda ao lhe confiar uma senha, uma diretoria,
entre outros. Assim, comprovada uma maior fiducia do empregador, em
relacdo ao obreiro, e, ainda, a percepcéo de gratificacdo superior a 1/3 do
salario do cargo efetivo, impde-se o0 reconhecimento da jornada de oito
horas, preconizada no § 2° do art. 224 da CLT. Recurso ordinério da autora.
Assédio moral. Alcance de metas. Cobranca. No configuracao. A simples
cobranca para o alcance de metas estabelecidas pelo banco réu nédo traduz
danos morais, sobretudo quando ndo provado qualquer ato humilhante ou
punicdo  contra o  empregado. (TRT 172R.; RO  0138100-
40.2013.5.17.0014; Rel* Des® Claudia Cardoso de Souza; DOES
15/04/2016; Pag. 526)2%°

22805702 - BANCARIO. CARGO DE CONFIANGA.
NAO CONFIGURACAO. AUSENCIA DE MINIMOS
PODERES DE MANDO E GESTAO. RECONHECIMENTO DA
JORNADA DE SEIS HORAS. Para a configuragédo do cargo de confianga
bancario ndo basta o pagamento de gratificacdo de funcdo, devendo o
empregador comprovar a atribuicdo ao empregado de parcela do
poder de mando e dire¢do dos servigos. Reclamante que ndo se enquadra
na hipétese do art. 224, paragrafo 2°, da CLT, incidindo o caput do referido
artigo, quanto a duragdo do trabalho. Concessdo da sétima e oitava horas
como extras. Recurso do demandado ndo provido. (TRT 4 R.; RO
0001171-33.2013.5.04.0702; Terceira Turma; Rel® Des? Maria Madalena
Telesca; DEJTRS 26/10/2016; Pag. 166)2%°

Isso porque ndo se pode olvidar que uma instituicdo bancéria pode

ter empregados com cargos de gestao, pois o artigo 62 tambeém pode ser aplicado aos bancos.

Contudo, fora o bindmio cargo efetivo x cargo de gestdo, entendeu-se por bem criar uma

categoria intermediaria para o binbmio de empresas ndo bancérias.

Assim, conforme ja dito, ha uma hierarquia natural j& firmada em lei

para a organizacdo bancéria: ha se ter um emprego efetivo, com cargo técnico, atividades

operacionais e sem poderes relevantes, fora a autonomia normal para a realizacdo das

atividades cotidianas; assim, pode-se entender os assistentes de geréncia, os assistentes

administrativos, os caixas, 0s operadores, 0s agentes bancéarios, os escriturarios, dentre

outros cargos operacionais ou sem poderes para interferir na conducéo do negdcio ou na

gestdo da area/secdo/departamento.

209 BRASIL. Tribunal Regional do Trabalho. (172 Regi&o). Processo RO 0138100-40.2013.5.17.0014,
Relatora: Claudia Cardoso de Souza, Vitdria, 15 de abril de 2016. Data da publicacdo DOES: 15.04.2016, p.

526.

210 BRASIL. Tribunal Regional do Trabalho. (42 Regido). Processo RO 0001171-33.2013.5.04.0702,
Relatora: Maria Madalena Telesca, 3% Turma, Santa Catarina, 26 de outubro de 2016. Data da publicacéo
DEJTRS: 26.10.2016, p. 166.
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Acima desses, h& os exercentes de cargo de confianga bancario, que,
apesar de nao deterem os poderes dos chefes de departamento ou filial, possuem algum tipo
de poder acima do cargo efetivo ou, de certa forma, sdo mais relevantes para a atividade

bancéria.

Claramente, qualquer erro de um empregado bancéario pode causar
grandes prejuizos para 0 banco; conduto, considerando que a atividade bancéria envolve
riscos para a economia nacional, a regulamentacdo dessa atividade feita pelo BACEN e
demais 6rgdos do Sistema Financeiro Nacional sdo fundamentais para a satde e equilibrio

financeiro do pais.

Assim, atividades como compliance de um banco envolvem a
fiscalizacdo das atividades bancarias nos termos de regulamentos especificos, além da
observancia das boas praticas bancérias; como a area de prevencgdo contra fraude e lavagem
de dinheiro, p. ex., sdo fundamentais e podem ser consideradas estratégias por envolverem
documentacao sigilosa. Dessa forma, os profissionais dessa area podem ser considerados
exercentes de cargo de confianca, a depender do real poder de acesso a documentos sigilosos

e confidenciais, ou da importancia da atividade efetivamente exercida.

Ao contrario do cargo de gestdo, percebe-se que em uma Unica
area/setor/departamento pode ter varios exercentes de cargo de confianca, pois se percebeu
que, em geral, cada &rea/setor/departamento possui uma Unica autoridade méxima, isto &,

um unico exercente de cargo de gestao.

Por fim, acima desses dois tipos de empregados, ha o cargo de
gestdo, em que o empregado possui amplos poderes de gestdo, conforme tdpico anterior.
Novamente, ressalta-se que, ante a hierarquia entre os cargos, ha se diferenciar os poderes
do cargo de gestdo como os poderes do cargo de confianga, que ndo precisam ser tdo

extensos.

21362253 - O cargo de confianga previsto no artigo 224 da CLT néo
exige, para sua configuracéo, a presenca dos mesmos elementos contidos
no artigo 62, 1l do Diploma Consolidado, ou seja, alto poder de mando
e gestdo, bastando que o0 banco empregador distinga determinado
empregado com um plus de fidicia ndo outorgada aos demais bancérios.
Recurso da reclamante ao qual se nega provimento. (TRT 22R.; RO
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0000630-76.2015.5.02.0090; Ac. 2016/0444874; Décima Sétima Turma;
Rel? Des? Fed. Rilma Aparecida Hemetério; DJESP 01/07/2016)!

Ressalta-se igualmente que somente o nome do cargo ou a mera
dacdo de poderes com restricdes extremas com vistas somente a burlar a legislacédo
trabalhista ndo poderdo ser considerados efetivos cargos de confianca, pois € necessario que,
na pratica, o empregado tenha poderes reais para o exercicio de uma autonomia no trabalho
superior a de um empregado efetivo (ou seja, um empregado com cargo técnico,

operacional).

Ha se utilizar, também nesses casos, a comparacao das atividades de
um empregado com cargo de gestdo com um empregado com cargo de confianca, ou desse
com um cargo efetivo. Igualmente, ndo se ha falar somente na comparagdo entre um Unico
empregado com 0 suposto ocupante de cargo de confianca, mas também na consideracdo
global da organizacdo empresarial. Embora se possa ter uma area com varios exercentes de
cargo de confianca, causaria estranheza um setor formado apenas por empregados com cargo
de gestdo e com cargo de confianca, pois é dificil imaginar um setor sem uma Unica atividade

operacional ou administrativa.

Usaremos 0 mesmo exemplo anterior, com uma variante para o setor
bancéario. Em uma agéncia bancéria, embora a parte operacional tenha os trés niveis de
hierarquia bem demarcados, com o0s cargos técnicos sendo ocupados pelos caixas,
escriturarios, agentes bancarios. Acima desses, ha o tesoureiro, 0 gerente operacional e 0
gerente administrativo. Novamente, o cargo de gerente geral € o ocupante de cargo de gestao,
pois é a autoridade maxima daquela “filial”. O primeiro nivel é formado por cargos técnicos,
com jornada de 6 horas; o segundo nivel é formado por cargos de confianga, com jornadas

de 8 horas; por fim, ha o cargo de gestdo, sem controle formal de jornada.

Contudo, na parte de negocios, ou comercial, ndo se pode observar
0 mesmo enquadramento feito pelos bancos, embora se possa encontrar a mesma hierarquia.
Ha os assistentes de geréncia, com os gerentes de relacionamento e gerentes de contas acima
desses. Contudo, por se entender como uma parte diversa da operacional da agéncia, em

geral os gerentes de relacionamento e de contas respondem somente para o gerente geral em

211 BRASIL. Tribunal Regional do Trabalho. (22 Regio). Processo RO 0000630-76.2015.5.02.0090,
Acdrdao 2016/0444874, Relatora: Rilma Aparecida Hemetério, Sdo Paulo, 01 de julho de 2016. Data da
publicacdo DJESP: 01.07.2016.
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guestbes consideradas administrativas, respondendo a um gerente regional para lidar com os

negocios envolvendo produtos bancarios que incluam investimentos.

Ora, a estrutura é formada justamente para distrair o Judiciario, pois
cria-se a figura do gerente regional comercial para indicar suposta semelhanca hierarquica
entre gerente geral de agéncia e gerentes de relacionamento (que em geral tem hierarquia
entre si, pois se entende que os gerentes de pessoa juridica tem mais responsabilidades
perante 0s gerentes de pessoa fisica — tanto é assim que, em geral, 0 back up ou o substituto
do gerente geral é o gerente de pessoa juridica mais antigo da agéncia, e ndo o gerente

operacional ou administrativo).

Dessa maneira, em analogia a parte operacional, os assistentes de
geréncia sdo cargos técnicos, pois ndo detém poderes para assinar cheques administrativos,
contratos, fechar negocios, negociar taxas e tarifas, atendendo clientes correntes em
aplicacdes simples, com algadas pré-aprovadas em sem possibilidade de transag&o.

Acima desses, 0s gerentes de conta ou gerentes de relacionamento
podem ser considerados como cargo de confianca; porém, sdo o cargo com a zona mais

cinzenta de enquadramento enquanto cargo de confianga que atualmente se discute.

Ora, mesmo que seja na area comercial, ndo pode se considerar que
haja pessoas com cargo técnico, pelo que pode se desconfiar do enquadramento legal dos
cargos ocupados por assistentes de geréncia e gerentes de conta/relacionamento, pois do

contrério, tornar-se-a a exce¢do uma regra do mundo bancario.

Sobre a ndo configuragdo do cargo de confianca bancério, observe

0s seguintes julgados:

19135109 - RECURSO ORDINARIO. CARGO DE CONFIANCA. ART.
224, § 2° DA CLT. NAO CONFIGURACAO. Para o enquadramento do
bancario na hipotese fatica do art. 224, 8 2° da CLT, é necessaria a
comprovacdo do pagamento degratificacdo superior a 1/3 de seu salério
basico, bem como do exercicio de funcdo de confianga, entendendo-se
como tal aquela cujas atividades implicam em confianca direta do
empregador, independentemente de possuirem ou ndo
poderes de mando, gestdo ou fiscalizagéo, porém com 0
exercicio de atribuicGes de maior confianga inseridas na estrutura
do banco. Assim, ndo sendo esta a hip6tese dos autos, devido o
pagamento de horas extras acima da sexta hora diaria. (TRT 12 R.; RO
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0001590-87.2012.5.01.0244; Sexta  Turma; Rel. Des. Paulo
Marcelo de Miranda Serrano; DORJ 11/05/2016)2

85038047 - RECURSO DE REVISTA. BANCO DO BRASIL S.A. ART.
224, 8 2°, DA CLT. CARGO DE CONFIANCA.
NAO CONFIGURACAO. A configuracio da funcéo de confianca
bancaria. habil a excepcionar a jornada de trabalho regular de seis horas.
exige a efetiva demonstracgdo de que 0 empregado
dispde depoderes de mando, gestdo, fiscalizacdo ou supervisdo, aptos a
configurar a fiddcia especial. Para a caracterizacéo da funcéo de confianga,
portanto, ndo basta a denominacdo docargoou o0 simples
pagamento de gratificacdo ndo inferior a um terco do salario do
empregado. E obrigatorio que o bancério, defato, desempenhe as funcdes
previstas no art. 224, § 2°, da CLT. No caso concreto, diante da premissa
fatico-probatdria fixada no acérdao regional, que ndo restou demonstrado
nos autos que os substituidos, no exercicio de suas fungdes, fossem
detentores de fidlcia especial, afere-se, indene de dlvidas, a auséncia do
requisito essencial para o0 enquadramento dos substituidos na
hipGtese de excegdo prevista no art. 224, § 2°, da CLT. Por consequéncia,
submetem-se a jornada bancaria de seis horas. Recurso de revista nao
conhecido. RECURSO DE REVISTA DO BANCODO BRASIL.
REMUNERAQAO DAS 78 E 8 HORAS EXTRAORDINARIAS.
COMPENSACAO COM GRATIFICACAO DE FUNCAO. SUMULA N°
109 DO TST. A decisao regional, nos termos em que restou definida a
inviabilidade da compensagdo das horas extraordinarias com a
gratificacdo de funcdo, encontra-se em estreita sintonia com a Simula n°
109 do TST, segundo a qual o bancario ndo enquadrado no § 2° do art. 224
da CLT, que recebe gratificacdo de funcdo, ndo pode ter o salario relativo
a horas extraordinarias compensado com o valor daquela vantagem.
Saliente-se que 0 entendimento adotado por meio da Orientacdo
Jurisprudencial Transitéria n® 70 da SBDI-1 do TST responde a uma
peculiaridade especifica do caso da Caixa Econdmica Federal, ndo se
aplicando ao Planode Cargos e Salarios doBancodo Brasil.
Recurso de revista ndo conhecido. (TST; RR 0000331-40.2012.5.09.0016;
Sétima Turma; Rel. Min. Vieira de Mello Filho; DEJT 10/06/2016; P4ag.
1725)%3

212 BRASIL. Tribunal Regional do Trabalho. (12 Regi&o). Processo RO 0001590-87.2012.5.01.0244, Relator:
Paulo Marcelo de Miranda Serrano, 62 Turma, Rio de Janeiro, 11 de maio de 2016. Data da publicacdo
DORJ: 11.05.2016.

213 BRASIL. Tribunal Superior do Trabalho. Processo RR 0000331-40.2012.5.09.0016, Relator: Min.

Vieira de Mello Filho, 72 Turma, Brasilia, 10 de junho de 2016. Data da publicacdo DEJT: 10.06.2016, p.
1725.
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3.3.4 Preé contratacdo de horas extras

Como alternativa a configuracdo de cargos de gestdo, cargos de
confiancga e cargos técnicos, alguns bancos optam por fazer a pré ou pos contrata¢do de horas

extraordinarias.

Nesse tipo de estratégia, 0os bancos optam por contratar seus
empregados com a jornada de 6 horas, nos termos do artigo 224, caput, da CLT. Contudo, 0
salario combinado durante a negociacdo pré-contratual ndo € o que consta anotado nas
Carteiras de Trabalho e Previdéncia Social (CTPS) dos(as) trabalhadores(as) bancarios(as).
Isso porque, embora o contrato aborde uma jornada de 6 horas e duracdo de 30 horas
semanais de trabalho, as horas exigida efetivamente trabalhadas séo de 8 horas e duracéo de

40 horas semanais, conforme permissivo legal previsto no artigo 225 da CLT, in verbis:

Art. 225 - A duragdo normal de trabalho dos bancarios podera ser
excepcionalmente prorrogada até 8 (oito) horas diérias, ndo excedendo de
40 (quarenta) horas semanais, observados 0s preceitos gerais sobre a
duragéo do trabalho?4

Contudo, embora o0 artigo acima mencione que a duragao do trabalho
”poderd” ser excepcionalmente prorrogada, nos bancos que adotam essa estratégia, por
vezes a prorrogacdo da jornada normal € efetuada desde o inicio da contratacdo, como é o
caso do Banco Daycoval, ou por vezes ocorre exatamente apos o término do periodo de

duracdo méaxima de um contrato de experiéncia (90 dias).

A jurisprudéncia, por sua vez, entende que somente a primeira
hipotese geraria a nulidade da contratacdo prévia de horas extras, conforme entendimento

exposto na sumula 199 do TST:

SUmulan®199 do TST

214 BRASIL. Lei 5.452, de 1° de maio de 1943. Aprova a Consolidagio das Leis do Trabalho. Disponivel
em: <http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/decreto-lei/del5452.htm>. Acesso em 02.abr.2014.
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BANCARIO. PRE-CONTRATACAO DE HORAS EXTRAS
(incorporadas as Orientagdes Jurisprudenciais n° 48 e 63 da SBDI-1) -
Res. 129/2005, DJ 20, 22 e 25.04.2005

I - A contratacdo do servico suplementar, quando da admissdo do
trabalhador bancario, é nula. Os valores assim ajustados apenas remuneram
a jornada normal, sendo devidas as horas extras com o adicional de, no
minimo, 50% (cinqlienta por cento), as quais ndo configuram pré-
contratacdo, se pactuadas ap6s a admissao do bancério. (ex-Sumula n® 199
— alterada pela Res. 41/1995, DJ 21.02.1995 - e ex-OJ n° 48 da SBDI-1 -
inserida em 25.11.1996)

Il - Em se tratando de horas extras pré-contratadas, opera-se a prescricao
total se a acdo néo for ajuizada no prazo de cinco anos, a partir da data em
que foram suprimidas. (ex-OJ n° 63 da SBDI-1 - inserida em
14.03.1994)%15

Em referida sumula, é possivel se depreender que, caso firmado um

acordo de prorrogagdo de jornada em duas horas diarias, logo no inicio do vinculo de

emprego, ou logo apds a assinatura do contrato de trabalho, gera nulidade desse acordo,

considerando que ha& a prorrogacdo habitual de horas extraordinarias, em analogia ao

entendimento exposto no item 1V da sumula 85 do TST, in verbis:

Stimulan®85do TST

COMPENSACAO DE JORNADA (inserido o item V1) - Res. 209/20186,
DEJT divulgado em 01, 02 e 03.06.2016

I. A compensacdo de jornada de trabalho deve ser ajustada por acordo
individual escrito, acordo coletivo ou convencdo coletiva. (ex-Sumula n°
85 - primeira parte - alterada pela Res. 121/2003, DJ 21.11.2003)

Il. O acordo individual para compensagdo de horas é valido, salvo se
houver norma coletiva em sentido contrario. (ex-OJ n° 182 da SBDI-1 -
inserida em 08.11.2000)

I11. O mero ndo atendimento das exigéncias legais para a compensagéo de
jornada, inclusive quando encetada mediante acordo tacito, ndo implica a
repeticdo do pagamento das horas excedentes & jornada normal diéria, se
ndo dilatada a jornada maxima semanal, sendo devido apenas o respectivo
adicional. (ex-Stimula n° 85 - segunda parte - alterada pela Res. 121/2003,
DJ 21.11.2003)

IV. A prestagdo de horas extras habituais descaracteriza o acordo de
compensacgdo de jornada. Nesta hipdtese, as horas que ultrapassarem a
jornada semanal normal deverdo ser pagas como horas extraordinarias e,
quanto aquelas destinadas a compensagédo, devera ser pago a mais apenas
o adicional por trabalho extraordinario. (ex-OJ n°® 220 da SBDI-1 - inserida
em 20.06.2001)

215 BRASIL. Tribunal Superior do Trabalho. Simulas da jurisprudéncia uniforme do Tribunal Superior
do Trabalho. Disponivel em:
<http://wwwa3.tst.jus.br/jurisprudencia/Sumulas_com_indice/Sumulas_Ind_51_100.htmI#SUM-55>. Acesso

em 14.jul.2016.
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V. As disposi¢des contidas nesta simula ndo se aplicam ao regime
compensatorio na modalidade “banco de horas”, que somente pode ser
instituido por negociacéo coletiva.

VI - Né&o é vélido acordo de compensacdo de jornada em atividade
insalubre, ainda que estipulado em norma coletiva, sem a necessaria
inspecdo prévia e permissdo da autoridade competente, na forma do art. 60
da CLT.2®

Nesse sentido, ndo ha explicagcdes plausiveis para apenas a pré-
contratacdo de horas extraordinarias dos bancérios ser considerada nula, e a p6s-contratacéo
ser considerada valida. 1sso porque, nos termos do item IV da simula 85 do TST narrado
acima, a prestacdo habitual de horas extras descaracteriza o acordo de compensacdo de

jornada e, em analogia, deveria descaracterizar um acordo de prorrogacédo de jornada.

O calculo para apuracéo das horas realmente devidas € feito por meio
da incorporagdo das horas habitualmente pagas a titulo de horas pré-contratadas ao salario
base pago, para entdo usar essa nova base de célculo com a posterior aplicagdo do divisor de
horas extras e apuracdo do salario-hora. Em razéo dos sabados e dos feriados também serem
objeto de reflexo das horas extras praticadas na semana, além dos domingos, a apuracéo do
reflexo em Descanso Semanal Remunerado (“DSR™) também sera superior do que o célculo
de horas extraordinarias de outras categorias.

Apenas para ilustrar, se um bancério com o cargo de analista de
produtos é contratado para trabalhar em um banco multiplo como o Itad ou o Santander,
certamente exercera, para aquele banco, um cargo de confianga, ganhando gratificacdo de
funcdo no valor de 55% sobre seu salario base. Utilizar-se-4 o piso da categoria previsto na
convencao coletiva de 2016/2018 para a jornada de 6 horas, que é de R$ 1.946,68. Entdo o
salario desse bancario seré de R$ 3.017,35, em raz&o da gratificacdo de fungéo.

Ja em um banco que realiza a pos contratacdo de horas extras, esse
empregado ficara o periodo de experiéncia laborando 6 horas diarias, e com o salario de R$
1.946,68. Apds 90 dias, a jornada sera elastecida para 8 horas diarias. Se considerar 22 dias
uteis em um més (e 8 dias para 0 DSR, considerando os sabados e os domingos), ha a quantia
de R$ 713,78 para as horas extras (44 horas extraordinarias por més) e R$ 259,56 para o

216 BRASIL. Tribunal Superior do Trabalho. Simulas da jurisprudéncia uniforme do Tribunal Superior
do Trabalho. Disponivel em:
<http://wwwa3.tst.jus.br/jurisprudencia/Sumulas_com_indice/Sumulas_Ind_51_100.htmI#SUM-55>. Acesso
em 14.jul.2016.
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reflexo em horas extras. Assim, o salario final seria R$ 2.920,02 (se o divisor 180 for
utilizado).

Sobre o0 assunto, observe alguns julgados:

HORAS EXTRAS. BANCARIO. PRE-

CONTRATACAO POSTERIOR AADMISSAO.  NULIDADE. A
jurisprudéncia consagrou a nulidade da pré-
contratacdode horas extras quando da admissdo do empregado, conforme
a Sumulan® 199, I, do TST. Os valores assim ajustados apenas remuneram
a jornada normal, cabendo o pagamento das horas extras com o acréscimo
de, no minimo, 50% das horasexcedentes. Estas, se ocorridas apos
a admissdo, desde que para evento provisorio, ndo serdo consideradas
como pré-contratadas (ex-OJ n° 48, da SDI-I, do TST, agora incorporada
ao texto da Sumula n® 199, I, do TST). No caso dos autos, passando a
jornada pré-contratada a ser a usual do empregado, é nulo o acordo
firmado, ainda que posterior a admissdao. HORAS NOTURNA
REDUZIDA. COMPUTO INCORRETO. HORAS EXTRAS DEVIDAS.
A ré, de fato, ndo computava a jornada reduzida para calculo
das horas extras. A jornada prevista no ponto de fl. 461, por exemplo, € das
16h30min a 1h30min, com 1h de intervalo. Seriam 8h de trabalho, se
considerado o horario normal, ao computar a hora reduzida, teriamos
26,25h extras por dia. O contracheque relativo a este més ndo remunera
sequer a 72 e 82 horas contratadas. MULTA DE 10%, COM BASE NO
ART.832,81°, DA CLT . HONORARIOS PERICIAIS ADIANTADOS
PELO REU, COM BASE NO ART. 879,86°, DACLT . Oart. 832, §
1°, da CLT , ndo prevé penalidade para o caso de ndo cumprimento da
sentenca, e o art. 879, 8 6° da mesma lei, também ndo imputa ao
sucumbente na a¢do os dnus da pericia. A liquidag&o e execucéo do julgado
tém suas proprias regras para o caso de descumprimento da sentenga
homologatéria, bem como o art. 790-B, da CLT , prevé quem deve custear
0s honorarios periciais. Portanto, ndo ha fundamento para sustentar a multa
aplicada e a imposicdo de custeio pelo réu de eventuais honorarios
periciais....?’

RECURSO DE REVISTA. BANCARIO. HORAS EXTRAS. PRE-
CONTRATACAO POSTERIOR A CONTRATACAO A TITULO DE
EXPERIENCIA. A Subsecdo | Especializada em Dissidios Individuais
deste Tribunal firmou entendimento de que a pré-
contratacdo de horas extras, mesmo em momento posterior & admissao,
configura fraude a lei, quando realizadas de forma habitual e uniforme,
desvinculada da necessidade imperiosa da prestagdo de servigo
suplementar. Incidéncia do 6bice do art. 896 , § 7°, do CLT . Recurso de
revista de que ndo se conhece.?®

217 BRASIL. Tribunal Regional do Trabalho. (12 Regido). Processo RO 00014086720115010008, Relatora:
Volia Bomfim Cassar, 22 Turma, Rio de Janeiro, 09 de julho de 2014. Data da publicacdo DORJ: 09.07.2014.
218 BRASIL. Tribunal Superior do Trabalho. Processo RR 1680001320095020051, Relator: Walmir Oliveira
da Costa, 12 Turma, Brasilia, 18 de dezembro de 2015. Data da publicagcdo DEJT: 18.12.15.
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RECURSO DE REVISTA. 1. NULIDADE. NEGATIVA DE
PRESTACAO JURISDICIONAL. 2. MULTA. EMBARGOS DE
DECLARACAO PROTELATORIOS. 3. BANCARIO. PRE-
CONTRATACAO DE HORAS EXTRAS. CURTO PERIODO APOS A
CONTRATACAO. EFEITOS DA SUMULA 199/TST. A despeito da
redacdo do art. 225 da CLT, segundo o qual a duragdo normal do trabalho
dos bancérios podera ser excepcionalmente prorrogada por duas horas,
esta Corte Especializada entende ser nula clausula do contrato de trabalho
que estabeleca de forma continua o extrapolamento da jornada do
empregado, exceto quando o ajuste € posterior aadmissdo, tendo em vista
gue ja esta definido o saléario basico do empregado. No caso dos autos,
segundo consta do acordao recorrido, "o acordo para prorrogacdo de
horario de trabalho (fl. 68), logo ao término do periodo de experiéncia ndo
tem valor...". Arigor, conclui-se que ndo houve efetivamente a contratacéo
prévia de horas extras. Todavia, o fato de a pactuacdo de horas extras ter-
se dado dentro de um curtissimo periodo apds a admissao da Reclamante
(logo depois do término do periodo de experiéncia) torna evidente a
conduta fraudulenta do Banco empregador, que dissimulou uma
indireta pré-contratacdo de horas extras. Nesse quadro , torna-se inviavel
alterar o acérddo recorrido, tendo em vista que , de seu detido cotejo com
as razBes de recurso , conclui-se ndo haver a demonstracdo de
jurisprudéncia dissonante especifica sobre o tema, de interpretacdo
divergente de normas regulamentares ou de violacdo direta de dispositivo
de lei federal ou da Constituigdo da Republica, nos moldes das alineas "a",
"b" e "c" do art. 896 da CLT. Recurso de revista ndo conhecido.?®

3.3.5 Divisor 150 e divisor 200

Apenas para mostrar uma questdo recente na Justica do Trabalho e

importante para os bancarios: o divisor para as horas extras.

A importéncia desse tema € que, por meio do divisor é que se obtém
o valor do salario-hora dos trabalhadores, e meio pelo qual se pode calcular as horas

extraordinarias devidas a um empregado que trabalhe em jornada extraordinaria.

219 BRASIL. Tribunal Superior do Trabalho. Processo RR 32004420125020024, Relator: Mauricio Godinho
Delgado, 32 Turma, Brasilia, 18 de dezembro de 2015. Data da publicacdo DEJT: 18.12.15.
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Nos termos do artigo 64 da CLT, o divisor de horas extras para o
empregado mensalista € obtido pela multiplicacdo da jornada contratual de um dia de

trabalho com o ndmero de dias de um més (30 dias). Observe a redacao do artigo:

Art. 64 - O salério-hora normal, no caso de empregado mensalista, serd
obtido dividindo-se o salario mensal correspondente a duragdo do
trabalho, a que se refere o art. 58, por 30 (trinta) vezes o nimero de horas
dessa duragéo.??

Nessa Otica, o divisor de horas extras, nos termos da jornada prevista
constitucionalmente (colocar inciso do 7°), seria 0 nimero 240 (em que 8 horas diarias de

servigo sdo multiplicadas por 30, resultando em 240, ou, mais direto: 8x30=240).

Ao observarmos a rotina dos célculos trabalhistas, entretanto,
depara-se com o uso do divisor 220 para o calculo do salario-hora. Referido divisor ndo
corresponde a letra literal do disposto no artigo 64 da CLT pois a norma constitucional, ao
contrario do artigo 11 da CLT, reduziu a duracdo semanal de trabalho de 48 horas para 44
horas (recorde-se que o sdbado é considerado dia util, e 0 DSR — descanso semanal
remunerado — deve apenas coincidir com o domingo de forma preferencial. Ainda assim,
durante a semana, todos os trabalhadores nacionais tem direito a um descanso remunerado
na semana, em que ndo se trabalha mas se recebe. Entdo cada semana de trabalho tem seis

dias Gteis e um descanso).

Para se chegar em referida reducdo de 20 horas em um més de
trabalho, e para se obter o divisor 220, trés formas podem ser utilizadas: (i) a obtencéo da
jornada diéria com a divisdo de 44 horas semanais por 6 dias na semana (retirando apenas
um dia, para que o DSR ndo seja computado como dia Util), para posterior multiplica¢do por
30 (mais diretamente, 44/6=7,33...?%%; e 7,33x30=220); (ii) a reducdo de 4 horas semanais
impacta em 20 horas mensais a serem retiradas do divisor final, em razdo da multiplicacéo
de 4 por 5 semanas, que é a quantidade de semanas a serem computadas nos termos da Lei

n° 605/49 (de forma mais objetiva, 4x5=20; e 240-20=220); (iii) uma regra de trés simples:

220 BRASIL. Lei 5.452, de 1° de maio de 1943. Aprova a Consolidagio das Leis do Trabalho. Disponivel
em: <http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/decreto-lei/del5452.htm>. Acesso em 02.abr.2014.
221 Os trés pontos simbolizam uma dizima periddica.
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48 horas esta para o divisor 240 assim como duracgdo semanal de 44 horas esté para o divisor
220.

Nesse sentido, o uso do divisor 180 para trabalhadores com jornadas
de 6 horas apenas se justifica para aqueles que possuem duracao semanal de trabalho de 36
horas semanais. I1sso porque, nos moldes narrados acima, a mera multiplicacdo de 6x30=180
apenas se justifica se houve trabalho em todos os dias Gteis. Assim, a jornada de 36, quando
dividida por 6 dias Uteis de trabalho, gera a jornada de 6 horas, que por sua vez pode ser
multiplica por 30 para se obter o divisor 180.

O mesmo ndo vale, contudo, para a jornada de 6 horas de
trabalhadores com uma duracdo semanal do trabalho de 30 horas, como é o caso dos
trabalhadores bancarios. Nesse sentido, o artigo 224 da CLT, em seu caput, determina que a
jornada de 6 horas continuas sera feita nos dias Uteis, com exce¢do dos sdbados, o que perfaz
um total de 30 horas de trabalho por semana, in verbis:

Art. 224 - A duracdo normal do trabalho dos empregados em bancos,
casas bancarias e Caixa Econémica Federal sera de 6 (seis) horas
continuas nos dias Uteis, com exce¢do dos sadbados, perfazendo um total
de 30 (trinta) horas de trabalho por semana.???

Referida redacdo deixa clara a intencdo do legislador: para a
categoria bancaria, o sbado é dia atil ndo trabalhado. A construgdo gramatical determina os
dias Uteis, ndo excluindo o sdbado desse conceito, mas tdo somente o trabalho realizado

nesse dia.

Portanto, para a obtencdo do divisor de horas extraordinarias, o
sébado continuara sendo utilizado como dia atil. Assim, para o bancério enquadrado no
caput do artigo 224 da CLT, utilizar-se-4& a mesma metodologia dupla para a obtengdo do
divisor 220: (i) com a duracdo semanal do trabalho de 30 horas, a jornada diaria é obtida
pelo resultado da divisdo do numero 30 por 6 dias Uteis, 0 que resulta em 5 horas diarias que
serdo, por sua vez, multiplicadas por 30, referente ao determinado no artigo 64 da CLT, o

que gera o divisor 150 (para objetificar a conta, 30/6=5; 5x30=150); (ii) ou, com a duragéo

222 BRASIL. Lei 5.452, de 1° de maio de 1943. Aprova a Consolidagio das Leis do Trabalho. Disponivel
em: <http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/decreto-lei/del5452.htm>. Acesso em 02.abr.2014.
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semanal do trabalho bancério técnico em 30 horas, e a multiplicacdo por 5 semanas, nos
termos da Lei n® 605/49, também se obtendo o divisor 150 (para simplificar, 30x5=150); (iii)
em uma regra de trés simples, o divisor 180 esta para a duracdo semanal do trabalho de 36

horas, assim como o divisor 150 esta para a duracéo semanal de 30 horas.

A ultima metodologia de célculo ainda reflete o principio da
igualdade prevista no artigo 5° caput e inciso | da CRFB, bem como o principio da
proporcionalidade (Teorema de Tales), considerando que uma duragdo semanal do trabalho
menor deve gerar um divisor de horas menor, e consequentemente, inversamente
proporcional, um salario hora maior para os trabalhadores de referida jornada. Isso porque
usar o divisor 180 para trabalhadores com duracdes de trabalho diversas (30 horas semanais

e 36 horas semanais) gera desequilibrio salarial e ofensa a proporcionalidade.

Todavia, ndo considerando o raciocinio acima, em 2012 foi editada
asumula 124 do TST, com a seguinte redag&o:

Stmulan® 124 do TST

BANCARIO. SALARIO-HORA. DIVISOR (redacéo alterada na sessao
do Tribunal Pleno realizada em 14.09.2012) — Res. 185/2012, DEJT
divulgado em 25, 26 e 27.09.2012

I — O divisor aplicavel para o célculo das horas extras do bancério, se
houver ajuste individual expresso ou coletivo no sentido de considerar o
sabado como dia de descanso remunerado, sera:

a) 150, para os empregados submetidos a jornada de seis horas, prevista
no caput do art. 224 da CLT,;

b) 200, para os empregados submetidos a jornada de oito horas, nos
termos do 8§ 2° do art. 224 da CLT.

I1 — Nas demais hipoteses, aplicar-se-a o divisor:

a)180, para os empregados submetidos a jornada de seis horas prevista no
caput do art. 224 da CLT;

b) 220, para os empregados submetidos a jornada de oito horas, nos
termos do § 2° do art. 224 da CLT.?2

A questdo do divisor dos bancéarios, de setembro de2012 até
novembro de 2016, ficou restrita a entender se o sabado era considerado descanso semanal

remunerado para categoria bancaria.

223 BRASIL. Tribunal Superior do Trabalho. Simulas da jurisprudéncia uniforme do Tribunal Superior
do Trabalho. Disponivel em:
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em 14.jul.2016.
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Apesar da aparente conquista para a categoria, a previsdo sumular
do divisor 150 para os bancérios trazia varias insegurancas juridicas e a demonstracéo da
atecnicidade juridica. 1sso porque, a principio, a convencéo coletiva dos bancarios € feita de
forma nacional desde 1992, pelo que ndo se cogita em diferenciacdo de “ajuste coletivo” no

sentido de prever o sdbado como descanso remunerado.

Em segundo lugar, o sdbado nunca foi considerado DSR na norma
coletiva, e sim mero reflexo das horas prestadas ao longo da semana. Ainda assim, houve

inimeros julgados sobre essa questao:

28149626 - HORAS EXTRAS. ART. 224, § 2°, DA CLT. Nao
configura cargo deconfianca bancéaria, nos termos do art. 224, § 2° da
CLT, o exercicio de cargo em comissdo cujas tarefas tém carater técnico-
operacional, sem fiducia especial, delegacdo de responsabilidade do
empregador ou subordinados (inteligéncia da Sumula n® 102 do colendo
tst). Divisor. Conforme a diretriz contida na alinea a do item | da Simula
n° 124 do colendo TST, deve ser utilizado o divisor 150 para o célculo das
horas extras do bancério, tendo em vista a previsdo em normas coletivas
no sentido de que as horas extras prestadas durante a semana refletirdo nos
repousos remunerados, inclusive em sabados e feriados. Compensacéo. A
eg. 22 turma entende que no céalculo das 72 e 82 horas do bancério como
extra deve ser compensado o valor dadiferencaentre as
gratificacGes de funcdo pagas com opcdo de jornadade 8 e 6 horas.
Recursos conhecidos (parcialmente o da reclamada) e ndo providos. I-
.(TRT 108 R.; RO 0000269-05.2014.5.10.0015; Segunda Turma; Rel.
Des. Mério Macedo Fernandes Caron; Julg. 29/04/2015; DEJTDF
22/05/2015; Pag. 36)%

Assim, a questdo do divisor foi objeto do primeiro julgamento de
recurso repetitivo no TST, conforme noticia do dia 21 de novembro de 2016, a seguir

transcrita:

A Subsecdo 1 Especializada em Dissidios Individuais (SDI-1) do Tribunal
Superior do Trabalho decidiu nesta segunda-feira (21), por maioria de
votos, que o divisor aplicavel para o calculo das horas extras dos bancarios,
inclusive para os submetidos a jornada de oito horas, é definido com base
na regra geral prevista no artigo 64 da CLT, sendo 180 e 220, para a jornada

224 BRASIL. Tribunal Regional do Trabalho. (10% Regido). Processo RO 0000269-05.2014.5.10.0015,
Relator: Mario Macedo Fernandes Caron, 22 Turma. Brasilia, 22 de maio de 2015. Data da publicacéo
DEJTDF: 22/05/2015, p. 36.
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normal de seis e oito horas, respectivamente. A decisdo seguiu
majoritariamente o voto do relator, ministro Claudio Brand&o (foto).

O julgamento foi o primeiro do TST a ser submetido a sistemética dos
recursos repetitivos, introduzida pela Lei 13.015/2014. A tese fixada tem
efeito vinculante e deve ser aplicada a todos 0s processos que tratam do
mesmo tema, conforme a modulacgéo de efeitos também decidida na sessao.
Assim, os recursos contra decisbes que coincidem com a orientagéo
adotada terdo seguimento negado. Caso seja divergente, a decisdo devera
ser novamente examinada pelo Tribunal Regional do Trabalho de origem.
Ao fim da sessdo, que durou cerca de 12 horas, o presidente do TST,
ministro Ives Gandra Martins Filho, destacou a importancia do julgamento.
"lnauguramos um novo sistema de julgamentos, de temas e nao de casos",
afirmou. Somente no TST, existem cerca de 8 mil processos que discutem
o divisor bancério.

O julgamento mobilizou as instituicbes do sistema financeiro e as
entidades sindicais de representacdo dos trabalhadores. Em maio, o TST
realizou audiéncia publica para colher subsidios para a decisdo. Na sessdo
de hoje, além dos advogados das partes diretamente envolvidas (uma
bancéria e o Banco Santander Brasil S. A.), participaram como amici
curiae representantes da Federacdo Nacional dos Bancos (Fenaban), das
FederacOes dos Trabalhadores em Empresas de Crédito do Centro Norte
(FETEC-CUT/CN), do Parana (Fetec/PR) e de S&o Paulo, da Federacdo
dos Trabalhadores do Ramo Financeiro de Minas Gerais (Fetrafi-
MG/CUT), do Rio de Janeiro e Espirito Santo (Fetraf-RJ/ES), do Nordeste
(Fetrafi/NE) e do Rio Grande do Sul (Fetrafi-RS/CUT), do Banco de
Brasilia S.A. (BRB), do Banco do Estado do Rio Grande do Sul, das
ConfederacBes Nacionais dos Trabalhadores no Ramo Financeiro
(Contraf) e nas Empresas de Crédito (Contec) e da Associacdo Nacional
dos Beneficiarios dos Planos de Regulamento Basico e Regulamento dos
Planos de Beneficios (ANBERR).

Controveérsia

Segundo o artigo 224 da CLT, a duragdo normal do trabalho dos bancarios
é de seis horas continuas nos dias Uteis, "com excec¢do dos sdbados", num
total de 30 horas de trabalho por semana.

Até 2012, a jurisprudéncia do TST previa que o divisor a ser aplicado no
calculo das horas extras dos bancarios seria de 180 para a jornada de seis
horas e 220 para a de oito horas. Em 2012, a redacdo da Stmula 124 foi
alterada para estabelecer que, "se houver ajuste individual expresso ou
coletivo no sentido de considerar o sidbado como dia de descanso
remunerado”, o divisor aplicavel é de 150 para a jornada de seis horas e
200 para a jornada de oito horas.

Desta forma, o tema central da controvérsia era a natureza juridica do
sébado - se dia Gtil ndo trabalhado ou dia de repouso remunerado. No caso
dos bancos estatais (Banco do Brasil e Caixa Econémica Federal), 0s
regulamentos consideram expressamente que o sabado como dia de
descanso. No caso dos bancos privados, os acordos ndo séo explicitos nesse
sentido.

Segundo as entidades representativas dos trabalhadores, a lei, ao prever
que o trabalho semanal do bancéario serd cumprido de segunda a sexta,
estabeleceu o sdbado e o domingo como dias de repouso semanal
remunerado, 0 que, consequentemente, repercutiria na fixacao do divisor
das horas extras. Segundo sindicatos e federagdes, as normas coletivas
firmadas pela Federacdo Nacional dos Bancos (FENABAN) também
consagram essa tese, ao preverem que, quando houver prestacdo de horas
extras durante toda a semana anterior, serdo pagos também o valor


http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/decreto-lei/del5452.htm
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correspondente ao dia de descanso, "inclusive sabados e feriados". Apesar
da legislacdo, dos acordos e da simula, as entidades afirmavam que "os
bancos continuam se recusando a utilizar o divisor correto”.

Os bancos, por sua vez, sustentavam que os divisores 150 e 200 s6 seriam
aplicaveis quando houver expressa previsao em norma coletiva do sabado
como dia de repouso remunerado, 0 que nao ocorre em diversos
estabelecimentos. Segundo a FENABAN, a clausula normativa firmada
pelos bancos privados se limita a tratar dos reflexos das horas extras, "sem
alterar, nem mesmo implicitamente, a natureza juridica dos sabados", que
é a de dia atil ndo trabalhado, nem repercute no divisor.

Tese

A tese juridica fixada no julgamento, conforme exige a sistematica dos
recursos repetitivos, foi a seguinte:

1. O numero de dias de repouso semanal remunerado pode ser ampliado
por convencdo ou acordo coletivo de trabalho, como decorréncia do
exercicio da autonomia sindical.

2 . O divisor corresponde ao nimero de horas remuneradas pelo salario
mensal, independentemente de serem trabalhadas ou nao.

3. O divisor aplicavel para célculo das horas extras do bancério, inclusive
para 0s submetidos a jornada de oito horas, é definido com base na regra
geral prevista no artigo 64 da CLT (resultado da multiplicagdo por 30 da
jornada normal de trabalho), sendo 180 e 220, para a jornada normal de
seis e oito horas, respectivamente.

4. Ainclusdo do sabado como dia de repouso semanal remunerado, no caso
do bancério, ndo altera o divisor, em virtude de ndo haver reducéo do
namero de horas semanais, trabalhadas e de repouso.

5. O namero de semanas do més é 4,2857, resultante da divisdo de 30 (dias
do més) por 7 (dias da semana), ndo sendo valida, para efeito de defini¢éo
do divisor, a multiplicagdo da duragéo semanal por 5.

6. Em caso de redugdo da duracdo semanal do trabalho, o divisor é obtido
na forma prevista na Sumula 431 (multiplica¢do por 30 do resultado da
divisdo do nimero de horas trabalhadas por semana pelos dias Uteis).
Ficaram vencidos, quanto a tese, os ministros Emmanoel Pereira, Aloysio
Corréa da Veiga, José Roberto Freire Pimenta, Alexandre Agra Belmonte
e lves Gandra Filho.

Pelo voto prevalente do ministro presidente, decidiu-se que as convengdes
e acordos coletivos dos bancarios, no caso concreto, ndo deram ao sabado
a natureza de repouso semanal remunerado. Neste topico, ficaram vencidos
os ministros Claudio Branddo, Emmanoel Pereira, Augusto César Leite de
Carvalho, Aloysio Corréa da Veiga, José Roberto Freire Pimenta, Hugo
Carlos Scheuermann e Alexandre Agra Belmonte.

Também pelo voto prevalente do ministro presidente, a SDI-1 decidiu
proclamar o resultado da decisdo, sem submeter a matéria ao Tribunal
Pleno. Ficaram vencidos nesse ponto os ministros Renato de Lacerda
Paiva, Aloysio Corréa da Veiga, José Roberto Freire Pimenta, Hugo Carlos
Scheuermann e Alexandre Agra Belmonte. E, por maioria (11 votos a 3),
decidiu-se remeter a matéria @ Comissao de Jurisprudéncia para efeito de
alteracdo da redacdo da Simula 124, a ser submetida ao Pleno.
Modulagéo

Para fins de observancia obrigatdria da tese, a nova orienta¢do ndo alcanca
estritamente as decisdes de mérito de Turmas do TST, ou da prépria SDI-
1, acerca do divisor bancario, proferidas no periodo de 27/9/2012, quando
entrou em vigor a nova redacao da Simula 124, até a presente data.

A modulacdo aprovada foi proposta pelo ministro Jodo Oreste Dalazen.
Ficaram vencidos os ministros Marcio Eurico Vitral Amaro, Augusto
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César Leite de Carvalho e Ives Gandra Filho, que votaram pela ndo
modulacdo, e parcialmente os ministros Brito Pereira, José Roberto Freire
Pimenta e Hugo Carlos Scheuermann, que votaram por modulacdo em
sentido diverso.??

Embora a revisdo da simula 124 seja necessaria, ainda ndo ha como
concordar que a conclusdo do julgado tenha sido valida nos termos ja expostos, considerando
que a fixacdo de divisor idéntico para trabalhadores com duracdo semanal de trabalho de 30

ou de 36 horas néo seja condizente com o ordenamento constitucional.

3.4 CARREIRAS E FUNCOES

Embora haja inimeras atividades ndo bancérias a serem exercidas
dentro do conceito de banco mdltiplo e com a expansdo/diversificacdo de ramos de
atividades dos grupos econémicos bancarios, com o norte indicado pela Classificagdo
Brasileira de Ocupacdes (CBO), ha ser conhecido que ha inimeros cargos afetos somente a

categoria bancéria.

Nesse ambiente, € comum a discusséo sobre desvio de funcéo e/ou
acumulo de funcdo. Entretanto, o entendimento prevalecente é de que ndo hé previsao legal
para 0 pagamento de indenizacdo, diferencas ou acréscimos salariais ou até mesmo
adicionais remuneratdrios em razdo de desvio ou acumulo de mais de uma atividade dentro
do mesmo cargo ou funcdo, em razdo do principio da legalidade (art. 5°, 11, da CRFB). A

corroborar esse entendimento, cita-se o paragrafo Unico do art. 456 da CLT.

225 BRASIL. Tribunal Superior do Trabalho. Noticias do TST. TST define divisores 180 e 220 para calculo
das horas extras de bancérios. Disponivel em: <http://www.tst.jus.br/noticias/-
fasset_publisher/89Dk/content/tst-define-divisores-180-e-220-para-calculo-das-horas-extras-de-
bancarios?redirect=http%3A%2F%2Fwww.tst.jus.bro%2Fnoticias%3Fp_p_id%3D101 INSTANCE_89Dk%2
6p_p_lifecycle%3D0%26p_p_state%3Dnormal%26p_p_mode%3Dview%26p_p_col_id%3Dcolumn-
2%26p_p_col_count%3D2%26 101 INSTANCE_89Dk advancedSearch%3Dfalse%26 101 INSTANCE
89Dk_keywords%3D%26_101_INSTANCE_89Dk_delta%3D10%26_101_INSTANCE_89Dk_cur%3D6%?2
6_101_INSTANCE_89Dk_andOperator%3Dtrue>. Acesso em 10.dez.2016.
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Outro argumento é de que os bancos privados, em geral, ndo
possuem quadro de carreira homologado no MTE, nos termos do artigo 460, 82° da CLT.

O mesmo ndo ocorre com 0s bancos publicos. O Banco do Brasil e
a Caixa Econémica Federal possuem quadro de carreira, pelo que o exercicio de atividades
que ndo estejam previstas para determinado cargo ou fungdo ensejam o enguadramento
funcional do empregado em outra funcéo, ou entéo o ajuste salarial de acordo com o acimulo

de funcgdes diversas.

Ressalta-se que, nesses tipos de quadros, € comum a previsdo de uma
gratificacdo a cada promocdo para uma fungdo superior, que ndo se confunde com as
gratificacdes citadas no paragrafo Unico do art. 62 ou do §2° do art. 224 da CLT. Assim, 0
reajuste salarial fica restrito aquele reajuste anual, previsto em acordo coletivo proprio para
cada um desses bancos (esclarece-se: forma a norma coletiva nacional dos bancos, ha a
negociagdo nacional entre CONTRAF-CUT e o BB e com a CEF, gerando, assim, acordos
coletivos proprios de vigéncia nacional), e a cada promocao do empregado, seja por mérito,
seja por antiguidade, sera remunerada por meio de gratificacdo de funcéo propria, com siglas

préprias previstas em cada quadro de carreira.

Na&o se confunda plano de carreira com quadro de carreira. O fato de
as empresas preverem uma hierarquizacdo de cargos e um plano de carreira para 0
crescimento profissional de cada um de seus empregados ndo equivale ao planejamento fixo
para cargo ou funcdo previsto em quadro de carreira que, além do mais, devera ser registrado

e homologado no MTE.

Nesse sentido, ndo se ha confundir que a aplicacdo da Orientacéo
Jurisprudencial (OJ) transitoria n® 70 da Secdo de Dissidios Individuais 1 (SDI-1) do TST
seja extensivel a todos 0s bancos, porque ndo se cogita de compensacgéo da gratificagdo de
fungéo do art. 224, 82° da CLT, com a gratificagcdo paga para 0s empregados com jornada
de 6 horas, mas que ja receberam alguma promocao dentro da CEF, com a gratificacdo paga
aos empregados de 8 horas também nesse banco especifico. Observe a seguinte

jurisprudéncia, para ilustrar:

27052971 - RECURSO ORDINARIO. HORAS EXTRAS PRESTADAS
POR BANCARIO NAO EXERCENTE DE CARGO DE CONFIANCA.
IMPOSSIBILIDADE DE COMPENSACAO DA PARCELA COM A
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GRATIFICACAO RECEBIDA. INAPLICABILIDADE DA OJ
TRANSITORIA N° 70 DA SDI-1. PRECEDENTE DO C. TST. Por forca
do disposto na Sumula n°® 109 do TST, o bancério ndo enquadrado no § 2°
do art. 224 da CLT, que recebe gratificacdo de funcdo, ndo pode ter as
horas extraordinarias compensadas com o valor daquela gratificacdo, pois
0 plus percebido pelo autor apenas remunerava a responsabilidade
do cargo técnico exercido. Outrossim, ndo cabe a aplicacdo analdgica da
Stmula transitéria n® 70 da sdi-1, visto que tal entendimento é especifico
da Caixa Econdmica federal. Saliente-se que tal especificidade decorre do
fato de que, na CEF, um mesmo cargo comporta, a escolha do trabalhador,
jornadade 6 ou 8 horas, sendo que, em ambas as hipOteses, ha
percepcao de gratificacdo. Ante tal peculiaridade, o TST permite a
deducdo da diferenca entre as gratificacdes da carga horariade 6 e de 8
horas, da totalidade da condenagdo em horas extras. Entretanto, os
normativos do banco ora reclamado ndo contém disposicdo semelhante,
porquanto o cargodesempenhado pelo autor ndo permite op¢éo gratificada
pela jornada de 6 horas. Logo, a hipétese ndo detém idéntico subtrato
fatico e/ou juridico que autorize a incidéncia da Simula transitéria n® 70
da sdi-1, o que torna tal entendimento inaplicAvel ao presente caso.
Entendimento explicitado no e-rr. 153600- 06.2004.5.06.0003, relatora
ministra Maria de Assis calsing, sdi-1, julgado em 10.12.2009,
dejt de 18.12.2009. Recurso patronal ndo provido. (TRT 132R.; RO
0046400-81.2014.5.13.0006; Segunda Turma; Rel. Des.
Wolney de Macedo Cordeiro; Julg. 03/02/2015; DEJTPB 06/02/2015;
Pag. 10)2%

Por fim a esse topico, ressalta-se a atualizacdo do quadro de carreira
deverd ocorrer a cada 2 anos, para que haja acompanhamento da inflacdo e dos salarios de
acordo com o mercado de trabalho. Contudo, em mudanca recente do quadro de carreira do
Banco do Brasil, inimeros cargos que eram considerados como cargos de confianca do art.

224, 82° da CLT, foram re-enquadrados como cargos técnicos, com jornada de 6 horas.

Isso ensejou, por parte do Sindicato dos Empregados em
Estabelecimentos Bancarios de Sao Paulo, Osasco e Regido (SEEB-SP), o ajuizamento de
acoes coletivas pleiteando o0 pagamento de 72 e 8 horas para 0s empregados ocupantes desses
cargos do Banco do Brasil, em razdo da mudanca do plano de carreira, ante a inexisténcia
de mudanca de responsabilidades ou atividades dos cargos especificos. Ora, se a Unica
mudanca foi a jornada, ndo haveria motivos plausiveis para o entendimento que,
anteriormente, os cargos eram de confianca, a ensejar o pagamento das horas anteriormente

prestadas como extraordinarias.

226 BRASIL. Tribunal Regional do Trabalho. (132 Regido). Processo RO 0046400-81.2014.5.13.0006;
Relator: Wolney de Macedo Cordeiro, 22 Turma. Paraiba, 06 de fevereiro de 2015. Data da publicacéo
DEJPB: 06.02.2015. p. 10.


http://www.magisteronline.com.br/mgstrnet/lpext.dll?f=FifLink&t=document-frame.htm&l=jump&iid=c%3A%5CViews44%5CMagister%5CMgstrnet%5CMagNet_Sum.nfo&d=S%FAm.%20n%BA%20109%20do%20TST&sid=41c94ae2.f9e72dc.0.0%23JD_Smn109doTST
http://www.magisteronline.com.br/mgstrnet/lpext.dll?f=FifLink&t=document-frame.htm&l=jump&iid=c%3A%5CViews44%5CMagister%5CMgstrnet%5CMagNet_Legis.nfo&d=CLT,%20art.%20224&sid=41c94ae2.f9e72dc.0.0%23JD_CLTart224
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O quadro abaixo demonstra o ajuizamento dessas agdes:

Tabela 02. Ac¢des Coletivas Banco do Brasil

Cargo Unidade | Segundo numero de | Situacao
processo
(atualizado)
Assistente A | CSI 0002162612013502 | Sentenca extinguiu o feito sem
0056 resolucdo do mérito em razdo da
ilegitimidade do Sindicato. TRT
manteve a decisao
Assistente A | GECOI | 0002270742013502 | Aguardando redacéo de sentenca desde
0029 20.03.2015.
Assistente A | CSO 0002384552013502 | Apds denegacao de recurso ordinério.
0015 Foi ajuizado Recurso de Revista em
18/12/2014, ainda sem julgamento.
Assistente A | GECEX | 0002389042013502 | Foi interposto recurso ordinario e o
0007 tribunal acolheu nossa tese. O processo
vai voltar para a 12 instancia para julgar
0 mérito da acdo.
Assistente B | CSO 0002319932013502 | Interpusemos Recurso de Revista
0004 visando reconhecer o cerceamento de
prova quanto ao deferimento da
contradita de nossas testemunhas.
Assistente B | GECEX | 0002087232013502 | Ap6s decisdo que rejeitou por
0088 unanimidade 0S embargos
declaratdrios, apresentou-se Recurso
de Revista que forma rejeitados.
Interpusemos Agravo de Instrumento
Assistente B | CSI 0002278602013502 | Sentenca foi procedente e o banco
0026 recorreu. Nao ha decisdo do Recurso

Ordinéario do Banco.
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Assistente B

CSL

0002151022013502
0066

Foi  designada audiéncia

08/03/2016.

para

Assistente A

GIMOB

0002167832013502
0056

Apbés TRT negar por unanimidade
Recurso ordinario, foi interposto
Recurso de Revista, ainda pendente de

julgamento.

Assistente A

GECEX

0002422952013502
0038

Em 17/11/14 o processo foi extinto
sem resolugdo de mérito. Interposto
Recurso Ordindrio o qual ndo foi
Recurso de

acolhido. Interposto

Revista.

Assistente A

RESEG

0002139312013502
0084

13/02/2015

provimento ao recurso interposto pelo

Acorddo em deu
SEEB, anulando a decisdo inicial e
determinando o retorno dos autos a
primeira instancia. Banco recorreu de
revista e ndo ha julgamento do Recurso

de Revista.

Assistente A

RESEG

0002139312013502
0084

13/02/2015

provimento ao recurso interposto pelo

Acorddo em deu
SEEB, anulando a decisdo inicial e
determinando o retorno dos autos a
primeira instancia. Banco recorreu de
revista e ndo ha julgamento do Recurso

de Revista.

Assistente A

GECOI

0002354622013502
0001

Em 10/12/2014 foi publicado despacho
denegatério do Recuso de Revista
interposto. Desta decisdo foi interposto
agravo de instrumento, ainda pendente

de julgamento.

Assistente A

GEPES

0002364952013502
0037

A pedido do SEEB desistiu-se do
processo por falta de testemunhas.
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Assistente B | CSO 0002316262013502 | Processo foi extinto sem julgamento do
0009 mérito por ilegitimidade. Interpusemos
Recurso ordinario em 08.05.15
Assistente B | CSO 0002316262013502 | Processo foi extinto sem julgamento do
0009 mérito por ilegitimidade. Interpusemos
Recurso ordinario em 08.05.15
Assistente B | RESEG | 0002351752013502 | Em audiéncia realizada desistimos da
0044 acdo por falta de testemunhas.
Assistente B | GEPES | 0002378642013502 | Apos despacho denegatdrio de recurso
0042 de revista em 16/03/2015, foi
interposto agravo de instrumento,
ainda pendente de julgamento.
Assistente B | GECEX | 0002379062013502 | Desistismos da agdo, tendo em vista
0024 que o cargo de analista B ndo existe no
setor GECEX.
Assistente B | CSL 0002170872013502 | Em 16/04/14 desistimos da acdo, em
0072 virtude da falta de testemunhas a nosso
favor, para producéo de provas.
Assistente B | GECOI | 0002412932013502 | Em 08/04/14 desistimos da agédo, em
0024 virtude da falta de testemunhas a nosso
favor, para producéo de provas.
Assistente B | CSA 0002175882013502 | Apds despacho denegatorio de recurso
0079 de revista em 10/12/2014, foi
interposto agravo de instrumento em
18/12/2014, ainda pendente de
julgamento.
Assistente A | CSA 0002246952013502 | Ultima movimentagao foi a publicacio
0045 da data da distribuicdo do processo na

2% instancia. Estamos aguardando o
julgamento do Recurso Ordinario

interposto pelo SEEB.
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Assistentes Ag. 0000041482014502 | Audiéncia de instrugdo realizada em
de Negoécios | Estilo 0081 08/06/15, com julgamento marcado
Ag. para o dia 17/07/15.
Varejo
Assistentes Ag. 0002302062014502 | Audiéncia de instrucdo realizada,
de Negocios | Corpo- 0042 sendo que a juiza ndo instruiu e
rate chamou o processo a conclusédo para
Ag. julgar, tendo em vista que seu
Large posicionamento é pela extin¢do por
Corpo ilegitimidade de parte.
rate
Analista CABB 0000297682014502 | Apds despacho denegatorio de recurso
Técnico 0023 de revista em 08/04/2015, foi
interposto agravo de instrumento em
15/04/15, ainda  pendente  de
julgamento.
Assistente A | SAC 0001115582014502 | Audiéncia designada para o dia
em Unidade 0075 08/12/15 as 10:00 hs.
de Apoio

Fonte: Sindicato dos Bancarios de S3o Paulo, Osasco e Regido??’

Segue uma das sentencas proferidas nessas acoes:

PELO EXPOSTO, julga-se PROCEDENTE EM PARTE o pedido para,
nos autos da acdo civil coletiva que o Sindicato dos Empregados em
Estabelecimentos Bancarios de S&o Paulo, Osasco e Regido propde em
face de Banco do Brasil S/A: 1) declarar prescritos os créditos, dos
substituidos, anteriores a 11 de novembro de 2006; I1) reconhecer que 0s
empregados da reclamada ora substituidos, que na base territorial do autor
ocupavam as funcdes de Assistente A UN, cargo atualmente denominado
Assistente de Negdcios, independentemente do segmento no qual atue, se
em segmento Estilo ou em segmento Varejo, no periodo de 11 de
novembro de 2006 a 28 de janeiro de 2013, estavam abrangidos pela regra

227 Tabela disponivel em:
<http://www.spbancarios.com.br/Uploads/Seu_Banco/11/Arquivos/acoes_grupos_7e8horas_29jun.pdf>.
Acesso em 10.dez.2016.
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do caput do art. 224 da CLT, com direito & jornada contratual de 6 horas
diarias e 30 semanais; I11) reconhecer que os empregados da reclamada ora
substituidos, que na base territorial do autor ocupavam funcdes de
Assistente A UN, atualmente denominadas Assistente de Negocios,
segmento Estilo ou segmento Varejo, no periodo de 11 de novembro de
2006 a 28 de janeiro de 2013, tem direito a receber como horas extras as 78
e 8% horas trabalhadas diariamente ou as horas que excediam a jornada de
30 horas semanais, com adicional de 50% e reflexos em descansos
semanais remunerados (domingos), em feriados e em sabados, e em férias
mais de 1/3, 13° salarios e depdsitos do FGTS, e com reflexos em licenga-
salde e licencas-prémio indenizadas, adotando-se o divisor 180.22

3.5 ORGANIZACAO SINDICAL

Conforme exposto acima, ndo se pode confundir as categorias
profissionais de bancarios com as de financiarios, embora sejam figuras semelhantes.
Justamente pela congruéncia das instituicdes financeiras em grupos bancarios, a organizacéo
sindical dos empregados dessas categorias econémicas é dada, por vezes, em uma Unica

estrutura sindical, havendo inimeros sindicatos dos bancarios e financiarios por territorio.

Resultado dessa confluéncia dos diversos ramos da atividade
financeira em grupos econdmicos é a existéncia da CONTRAF-CUT (Confederacédo
Nacional dos Trabalhadores do Ramo Financeiro), criada em janeiro de 2006, com o objetivo
de atender O objetivo da Contraf-CUT ¢é atender a uma “demanda das diversas categorias
envolvidas em atividades do sistema financeiro. Muitas delas permanecem a margem da

Convencéo Coletiva Nacional dos Bancarios [...].”%?°

Ainda que haja uma Confederacdo unificando, a nivel nacional, as
categorias que trabalham para empresas que operam no sistema financeiro, a nivel estadual

as FederacOes também apresentam tentativas de unificar ambas as categorias profissionais.

228 BRASIL. 812 Vara do Trabalho de S&o Paulo. Juiz: Marcelo Donizeti Barbosa. S&o Paulo, 24 de julho de
2015. Disponivel em:
<http://www.spbancarios.com.br/Uploads/Seu_Banco/11/Arquivos/senten%C3%A7a_53042.pdf>. Acesso
em 10.dez.2016.

229 CONTRAF-CUT- Confederacdo Nacional dos Trabalhadores do Ramo Financeiro. Quem somos.
Disponivel em: <http://www.contrafcut.org.br/pagina/quem-somos>. Acesso em 11.jul.2016.
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A titulo de exemplo, ha a Federacéo dos Bancarios da CUT (FETEC)??, pelos empregados,
e a Federacdo Interestadual das Instituicbes de Crédito, Financiamento e Investimento
(FENACREFI)?, pelos empregadores.

Referida unificacdo de empregados pela atividade econémica de seu
empregador facilitou na realizacdo de uma convencédo coletiva de trabalho unificada e
nacional para os trabalhadores do ramo financeiro (e, consequentemente, para 0s bancarios).
Assim, h& 26 anos as negociacles sindicais sdo realizadas de forma nacional e, assim, as

normas previstas para 0s bancéarios sdo as mesmas para todos os estados brasileiros.

Referida unificacdo indica o quanto, por exemplo, a simula 124 do
colendo TST ndo tem sentido de ser, pois quando menciona “ajuste individual expresso” do
sdbado como dia de descanso remunerado, considerando que a negociacdo coletiva é

nacional desde 1992.

230“No inicio, eram oito sindicatos filiados e hoje, passados 26 anos, a FETEC-CUT/SP representa 170 mil
bancarios no Estado de SP, retine 14 sindicatos, uma ampla bagagem e varios projetos concretizados. Dentre
0s quais a estruturacdo da CUT, a consolidacio da CNB, que posteriormente cedeu lugar a atual
Confederagdo Nacional dos Trabalhadores do Ramo Financeiro — Contraf/CUT; sem contar a intensificacéo
da presenca das entidades sindicais nas lutas da categoria. “ Disponivel em:
<http://www.fetecsp.org.br/index.php?option=com_content&view=article&id=46&Itemid=56>. Acesso em
11.jul.2016.

231 «A Fenacrefi - Federacdo Interestadual das InstituicGes de Crédito, Financiamento e Investimento é
entidade sindical de grau superior, de base territorial nos Estados de Sdo Paulo, Minas Gerais, Rio de Janeiro
e Espirito Santo, Parana e Ceara, para fins de estudo, coordenacao, protecao e representacdo legal da
categoria econdmica das Instituicdes de Crédito, Financiamento e Investimento.” Disponivel em:
<http://www.fetecsp.org.br/index.php?option=com_content&view=article&id=46&Itemid=56>. Acesso em
11.jul.2016.



167

CAPI'T,ULO 4 ASSEDIO MORAL ESTRUTURAL NO AMBIENTE
BANCARIO

4.1. ASPECTOS DO EMPREGO BANCARIO E ASSEDIO MORAL ESTRUTURAL

Conforme descricdo dos capitulos anteriores, o assédio moral
estrutural se insere, de maneira dogmatica, em um abuso do poder diretivo do empregador
ao decidir o modus operandi da atividade econdmica. Assim como o0 assédio moral, o tipo
organizacional se traduz em um conjunto sistematico de praticas repetidas ao longo do
tempo, originadas nos métodos de gestdo empresarial, que justamente por tentarem atingir o
méaximo de produtividade de seus empregados e diminuir custos trabalhistas com mao de
obra, realizam press@es, humilhacGes, constrangimentos, metas abusivas e inatingiveis que
acabam por adoecer e/ou assediar um ou mais trabalhadores, por vezes um

grupo/equipe/departamento inteiros.

Assim, a exploracdo da forca de trabalho sai da oOrbita material e
avanca na esfera dos direitos de personalidade dos trabalhadores, pois a cobranca excessiva,
0s modos de gestdo, a dissimulagdo da remuneragdo ou da jornada dos trabalhadores
ocasionam danos a honra, imagem, moral e até a dignidade da classe trabalhadora, deixando
inimeros trabalhadores afastados com doencas do tipo mentais. Esse cenario ocorre
frequentemente nos Bancos, conforme pesquisas feitas em inumeras dissertacbes de
mestrado e teses doutorado??, como a da doutrinadora Margarida Maria Silva Barreto
realizada no Banco Santander, ap6s compra do Banco Banespa.

Em referida pesquisa, percebe-se que a estimulacdo de PDV ou PIA,
contratacdo de estagiarios, terceirizacdo de setores inteiros do Banco, realizacdo de turn
over, controle interno do nimero de demissGes sem justa causa, aumento de investimentos
na area de auditoria e inspetoria e aumento das metas individuais sao todas consideradas

manobras do assédio moral estrutural realizado pelo Banco a época.

232 \Vide exemplos in < http://www.assediomoral.org/spip.php?rubrique31>. Acesso em 04.jun.2014.
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Nesse diapasdo, a ideologia corporativista funciona, em analogia,
com uma venda preta nos olhos dos trabalhadores. Mas ndo para cega-los; ndo para trazer a
escuriddo — € necessario que os trabalhadores enxerguem para poder dispender forca de
trabalho, para poder movimentar a economia, para consumir, para acharem verdadeiros
“sujeitos de direitos”, “donos” de suas posses, “condutores” de sua prépria vida. Referida
venda é dotada de dois pequenos buracos, exatamente do tamanho da cdérnea de seus olhos.

Dessa forma, a ideologia, assim como a venda com dois buracos
pequenos, ndo da a impressdo ao individuo de que sua visdo de mundo é limitada (a visdo
dos seres humanos € justamente composta por inimeras “bolinhas” de imagens, do tamanho
das corneas — a formacdo da imagem como um todo é somente formada por nosso cérebro,
que “junta” as infinitas “bolinhas”). Assim, a venda ndo impede o trabalhador de enxergar,
mas, a0 mesmo tempo, restringe sua visdo sem que esse possa perceber: isso porque 0
buraco, em que pese ser do tamanho da nossa cdrnea, impede o olho que se movimente em

diferentes graus para obter uma visdo mais ampla.

Aqui, a ideologia sera tratada, assim como em Marx, como
instrumento de manobra da classe dominante, mas também como em Engels, como falsa
consciéncia, impulsionadora de atitudes sem a devida nogdo do agente do que acontece ao
seu redor. Uma boa introducédo ao sentido que quer se dar a ideologia no presente trabalho,
e sua relacdo com o assédio moral organizacional, pode ser obtida no conceito formulado

por Engels?®3:

A ideologia é um processo que, com efeito, € completado com consciéncia
pelo chamado pensador, mas com uma consciéncia falsa. As forcas
impulsionadoras [Triebkrafte] propriamente ditas que 0 movem
permanecem-lhe desconhecidas; se ndo, ndo seria, precisamente, processo
ideologico nenhum. Ele [0 pensador] imagina, portanto, forcas
impulsionadoras falsas ou ilusorias. Porque o [processo] é um processo de
pensamento, ele deduz tanto o seu contetdo como a sua forma do puro
pensar, quer do seu proprio quer do dos seus antecessores. Ele trabalha com
mero material de pensamento [Gedankenmaterial], que, sem dar por isso,
toma como produzido pelo pensar e, alids, ndo investiga mais [se ele tem]
uma origem mais afastada, independente do pensar; e, com efeito, isso é

233 ENGELS, Friedrich. Carta a Franz Mehring. Disponivel em:
<https://www.marxists.org/portugues/marx/1893/07/14.htm>. Acesso em 04.mar.2015.



169

para ele evidente, porque, para ele, todo o agir [Handeln], porque mediado
pelo pensar, parece também em ultima instancia fundado no pensar.?34

E justamente esse processo de “consciéncia errada”?*®, ou “falsa
consciéncia” que leva a opressdo do individuo que, ao contrario do pensa imaginar, ndo age
de acordo com a vontade e/ou pensamento proprios, mas sim de acordo com a ideologia do

sistema no qual esta inserido. A questdo €: quem é o dono da ideologia?

Nesse sentido, Marx entende que a ideologia € o instrumento de
dominacdo da classe dominante sobre a classe social que, embora maioria numérica, ndo

consegue se desvencilhar do manto ou da inércia da ideologia imposta por aquela.

S&o 0s homens que produzem suas representacdes, suas ideias, etc., mas o0s
homens reais, atuantes, tais como sdo condicionados por um determinado
desenvolvimento de suas forgas produtivas e das relagdes que a elas
correspondem, inclusive as mais amplas formas que estas podem tomar. A
consciéncia nunca pode ser mais que o ser consciente; e o ser dos homens
é 0 seu processo de vida real. E, se, em toda a ideologia, 0s homens e suas
relacBes nos aparecem de cabeca para baixo como em uma camera escura,
esse fendmeno decorre de seu processo de vida historico, exatamente como
a inversdo dos objetos na retina decorre de seu processo de vida
diretamente fisico.

[...] Ndo é a consciéncia que determina a vida, mas sim a vida que
determina a consciéncia.?%

E referida ideologia ndo é somente a ideologia do capital, é
fetichismo da mercadoria, € o discurso do opressor, € o dominio do privado sobre o coletivo,

do lucro sobre a satde dos trabalhadores.

[...] Com efeito, cada nova classe no poder é obrigada, quanto mais ndo
seja para atingir os seus fins, a representar o seu interesse como sendo o
interesse comum a todos 0s membros da sociedade ou, exprimindo a coisa
no plano das ideias, a dar aos seus pensamentos a forma da universalidade,
a representa-los como sendo o0s Unicos razoaveis, 0s UNicos
verdadeiramente validos;

234 Em original: Die Ideologie ist ein ProzeR, der zwar mit BewuRtsein vom soge- nannten Denker vollzogen
wird, aber mit einem falschen Bewul3tsein. Die eigentlichen Triebkrafte, die ihn bewegen, bleiben ihm
unbekannt; sonst ware es eben kein ideologischer ProzeR. Er imaginiert sich also falsche resp. scheinbare
Triebkréafte. Weil es ein DenkprozeR ist, leitet er seinen Inhalt wie seine Form aus dem reinen Denken ab,
entweder seinem eignen oder dem seiner Vorganger. Er arbeitet mit bloBem Gedankenmaterial, das er
unbesehen als durchs Denken erzeugt hinnimmt und sonst nicht weiter auf einen entfernteren, vom Denken
unabhangigen Ursprung untersucht, und zwar ist ihm dies selbstverstandlich, da ihm alles Handeln, weil
durchs Denken vermittelt, auch in letzter Instanz im Denken begriindet erscheint.

235 No trecho em aleméao, Engels utiliza o termo “falschen BewuBtsein®, que denota consciéncia errada.

236 MARX, Karl; ENGELS, Friedrich. A ideologia alema. Sao Paulo: Martins Fontes, 2007. p. 19-20.
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[...] Os pensamentos da classe dominante sdo também, em todas as épocas,
0s pensamentos dominantes [...]. A classe que dispde dos meios de
producdo material dispde igualmente dos meios de producdo intelectual

[.].

O Estado ndo é mais do que a forma de organizacdo que os burgués

constituem pela necessidade de garantirem mutuamente a sua propriedade

e 0s seus interesses. 237

Assim, para que a ideologia cumpra seu papel de dominagéo, néo
basta o Estado se apresentar com seus aparelhos repressivos, pois a violéncia ndo é a forma
de dominacdo mais inteligente: o convencimento de que os pensamentos particulares séo
pensamentos universais € necessario para a manutencdo do status quo e, portanto, 0s
Aparelhos Ideoldgicos do Estado possuem o papel ideoldgico na formagao da sociedade a

ser dominada.

O papel do Aparelho (Repressivo) de Estado, na medida em que ele é um
aparelho repressor, consiste essencialmente em assegurar, através da forca
(fisica ou de outro tipo), as condigdes politicas de reproducédo das relagdes
de producdo, que sdo, em Ultima instancia, relac6es de exploracéo. [...] 0
Aparelho de Estado assegura, através da repressdo [...] as condicdes
politicas de atuacdo dos Aparelhos Ideolégicos de Estado. 238
Assim como o Estado tem seus Aparelhos ldeoldgicos, as empresas
também se apoderaram se referidos aparelhos ndo somente para dominar seus trabalhadores,
excedendo a relacéo capital x trabalho; também para melhor explorar a forca da méo de obra

trabalhadora. Explica-se.

Ha claramente uma correlagdo muito estreita entre referidos
conceitos de Ideologia e o conceito de assédio moral estrutural no ambiente de trabalho.
Como ndo entender que a ideologia corporativista ndo se utiliza da ideologia como falsa
consciéncia funcional para transformar o empregado em colaborador, o trabalho em
produtividade e mérito, o salario em bonus, as horas extras em cargos de confianca, o
contrato de ades&o em aceitacdo expressa do “profissional mais qualificado”, do estudo em
clausula de retencdo, da rotatividade do ambiente de trabalho em contrato de luvas?

Desse modo, ndo ha como, ao se identificar as peculiaridades do

ambiente de trabalho bancario, dissociar os elementos caracterizados do assédio moral

7 MARX, Karl; ENGELS, Friedrich. A ideologia alema. Sao Paulo: Martins Fontes, 2007. p. 30-34.
238 ALTHUSSER, Louis. Ideologia e aparelhos ideoldgicos de Estado. In: ZIZEK, Slavoj. Um mapa da
ideologia. Rio de Janeiro: Contraponto. p. 118.
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estrutural em cada aspecto da gestdo bancaria de negocios. E o que se demonstrara a cada

topico que se segue.

4.1.1 Rotatividade do Mercado de Trabalho e Turn Over

E sabido que, embora os cinco maiores bancos do Brasil representem
mais de 450 mil postos de trabalho?®, ha uma diminuicdo nos postos de trabalho todos os
anos, embora o lucro dessas instituicdes financeiras aumente a cada ano, independentemente
do desempenho do conjunto da economia. Exemplo disso € que o “total de ativos das cinco
maiores institui¢cbes bancérias do pais atingiu, em dezembro de 2014, o expressivo montante
de R$ 5,3 trilhdes.”?° Destacam-se, dentre os bancos com maiores lucros, o Itali e o

Bradesco, somando 36 bilhdes de reais em referido periodo.

Contudo, apenas entre dezembro de 2013 e dezembro de 2014, foram
extintos 5.104 postos de trabalho nas cinco maiores instituicGes financeiras do Brasil (Itad
Unibanco, Bradesco, Santander, Banco do Brasil e Caixa Econémica Federal), o que

representa uma clara estratégia:

Diante do quadro econdmico nacional e internacional e do aumento das
exigéncias de capital impostas pelo Acordo de Basileia Ill, a estratégia
adotada pelos bancos privados foi melhorar o indice de Eficiéncia
mediante, basicamente, corte das despesas com pessoal proprio, por meio
da reducdo de postos de trabalho, e aumento das receitas com tarifas.
Ademais, foram bastantes conservadores na concessao de credito. Para se
adequar a desaceleracdo da atividade econémica e as novas exigéncias
regulatérias, Banco do Brasil e Caixa reduziram o ritmo da oferta de
crédito em relacdo aos patamares que vinham sendo praticados desde o
inicio da crise internacional. Mesmo assim, a Caixa manteve a estratégia
de expansdo, ainda que em ritmo menor, cuja estratégia tem sido aumentar
a estrutura de atendimento e ampliar a cobertura pelo pais. O banco mostra
que é possivel melhorar o indice de Eficiéncia, com ampliacio de postos

239 DIEESE - Departamento Intersindical de Estatistica e Estudos Socioecondmicos. Desempenho dos
Bancos 2014. Disponivel em:
<http://www.dieese.org.br/desempenhodosbancos/2015/desempenhoBancos2014.pdf>. Acesso em
01.jun.2015.

240 | bid.
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de trabalho mediante o aumento da participacdo na oferta de crédito na
economia.?*

Assim, ha uma rotatividade alta no setor bancario, pois muitos postos
de trabalho séo cortados, gerando o conhecido turn over, no qual os empregados mais antigos
e mais velhos (em questéo de idade) sdo demitidos e trocados por empregados mais novos e

mais jovens, com menos tempo de contrato de trabalho em bancos.

Referida rotatividade, ao contrério do que se poderia imaginar em
um primeiro momento, ndo decorre somente do momento da economia nacional, mas de uma
clara escolha no método de gestéo bancaria: a utilizagcdo do turn over para reducdo da folha
salarial e aumento dos lucros bancarios, pois a contratacao de trabalhadores mais jovens e a
diminuicdo do tempo de vinculo empregaticio significa o pagamento de salarios menores e
menos “gastos” com beneficios normativos, pois a aquisi¢cdo de inumeros beneficios da
categoria depende, necessariamente, do tempo de contrato de trabalho com a institui¢éo
bancaria empregadora (como o tempo do aviso prévio indenizado, tempo de vigéncia do
plano de satde apos a demisséo, adicional por tempo de servico, e a cumulagdo de reajustes
salariais).

Dois instrumentos para a utilizacdo dessa manobra no setor bancario

serdo retratadas a seguir.

4.1.1.1 Planos de Demissdo Voluntaria

Para incentivar a rotatividade dos empregados mais velhos, e
demissdo numerosa dos empregados mais antigos de banco, as instituicdes bancarias
promoveram (e promovem) anualmente iniUmeros PDV’s ou PIA’s para que ndo reste

caracterizada, perante os Sindicatos e o Judiciario, a demissdo em massa de trabalhadores,

241 DIEESE - Departamento Intersindical de Estatistica e Estudos Socioecondmicos. Desempenho dos
Bancos 2014. Disponivel em:
<http://www.dieese.org.br/desempenhodosbancos/2015/desempenhoBancos2014.pdf>. Acesso em
01.jun.2015.
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bem como mascarar a dispensa discriminatéria de empregados mais antigos de casa, que

podem ser mais “custosos” ao Banco futuramente.

Um dos grandes exemplos foi o PDV de 2011/2012 do Itad
Unibanco, promovido principalmente para ndo caracterizar demissdo em massa dos
empregados do setor da compensacgdo/expedi¢do que, em sua maioria, eram empregados

antigos de casa, préximos da aposentadoria por idade.

Apos a fusdo do Itat com o Unibanco, em novembro de 2008, o setor
da compensacdo de cheques e expedicdo de documentos e outros titulos, responsaveis
principalmente por cuidar de malotes de processamento advindos de agéncias bancérias, a
gestdo do banco, agora unificado, se viu com um problema (ocasionado em outros setores,
obviamente): dois centros administrativos, um do Itad, e outro do Unibanco, responsaveis
pelo recebimento desses malotes das agéncias bancérias, separacéo de titulos, processamento
de documentos e compensacao de cheques que, contudo, geravam gastos excessivos, pois
apenas um centro administrativo “teria que ser suficiente” para a demanda do novo banco.
Nesse setor, especificamente, era mais complexa a manutencao dessa atividade, pois 0 uso
de cheques sofria declinios significativos apos o aumento do uso do cartdo de crédito, e com
a implantacdo do internet banking, o nimero de documentos a serem processados e 0 uso de
outros titulos bancarios “em papel”. A terceira implantacdo tecnologicas nos bancos
pretendia, porque ndo, “exterminar” o uso do cheque e, portanto, o setor de compensacao de

cheques néo seria mais Gtil ao banco.

Para entdo “incentivar” os empregados do setor da compensacéo a
naturalmente “sairem” do Ital Unibanco, o PDV para essa area era cada vez mais
incentivado pela gestédo do banco, a fulminar que, em 2012, com o fechamento oficial do
setor de compensacao de cheques, um gestor de Séo Paulo (“Sr. Agnaldo”), provavelmente
impulsionado pela alta gestdo do Itad, coagiu e assediou empregados mais velhos a
assinarem o PDV de referido ano, gerando stress e humilhagéo entre os empregados daquele
setor.

Infelizmente, uma acdo coletiva ndo foi ajuizada & época. Agdes
individuais, contudo, demonstraram o assédio moral sofrido por esses trabalhadores, em
razdo da idade desses trabalhadores, gerando indenizacGes satisfatOrias para esses
trabalhadores, como no acordao a seguir exposto, proferido nos autos do processo 0003277-
20.2012.5.02.0035, pelo juiz Relator Paulo Eduardo Vieira de Oliveira:
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[...] Com efeito, a andlise dos elementos de prova constantes dos autos, em
consonancia com a prova oral produzida em audiéncia, as fls. 145/147,
evidencia a prética das ofensas e discriminacao alegadas pelo reclamante.
Com efeito, a testemunha do autor afirmou que “trabalhou com o Sr.
Agnaldo”, o qual era chefe do setor; “que o Sr. Agnaldo, nas reunides, dizia
gue os funcionarios estavam velhos e que preferia trabalhar com
funcionarios mais jovens; que esses jovens eram normalmente advindos do
Unibanco, tal como o Sr. Agnaldo; que este deixava os funcionarios que
eram do Ital sempre de lado; que nas reunides havia uma recomendacao
para que aderissem ao PDV, ja que iriam sair do banco de qualquer forma”.
Ja atestemunha trazida pela ré asseverou que trabalhou com o Sr. Agnaldo,
do qual chegou a ouvir que “ndo gostava de trabalhar com pessoas mais
velhas”. Acrescentou o depoente gque, no setor em que o laborava com o
reclamante, a maioria dos trabalhadores “eram pessoas com mais idade”,
sendo que, destas, a maior parte foi demitida.

Neste passo, resta evidente o inadmissivel tratamento ofensivo dispensado
ao reclamante, eivado de discriminag&o relativamente a sua idade e tempo
de labor na empresa, de modo que o pedido de reparabilidade do
patriménio ideal do obreiro é de inteira procedéncia.

A denominagdo dano moral enseja uma reparacao ao agredido meramente
de ordem moral, de modo que se corre o risco de entender que quando o
fato ndo atinge a integridade moral do individuo ndo se teria uma hipétese
tipica a reclamar uma indenizacao. E por este motivo que alguns juristas
preferem a denominacdo dano pessoal, para designar esse fendbmeno
juridico, justamente para abranger todas as hip6teses de dano ao individuo,
seguindo classificacdo feita por Limongi Franga: integridade fisica, no qual
se inclui o aspecto puramente estético, integridade intelectual e integridade
moral.

Sob essa perspectiva, 0 dano a honra subjetiva do autor é especificamente
moral ou pessoal, cuja repercussao toca no sentir da vitima do ato ilicito,
sendo certa e necessaria a reparacao do dano perpetrado.

Destarte, mantenho a condenagdo da reclamada ao pagamento de
indenizagdo por dano moral.

[...]

Do valor atribuido a indenizagdo por dano moral —

Deve ser reformado o r. julgado de primeira instancia.

O valor da indenizacdo por dano moral deve levar em consideracdo a
dimensdo do dano e sua projecdo no patrimonio ideal do empregado, bem
como a condicdo socio-econdmica das partes.

H& que se ressaltar, ainda, que tal a indenizacdo deve ter duplo caréter:
ressarcitério (para procurar minimizar os efeitos do ato ilicito praticado) e
punitivo (para constranger o agente agressor a ndo mais agir daquela
forma).

Ante as comprovadas ofensas e discriminac6es sofridas pelo reclamante,
bem como tendo em vista o porte da reclamada, uma instituicéo financeira,
verifica-se que o valor atribuido em sentenga a indenizacdo, R$ 30.000,00
(trinta mil reais), ndo atende satisfatoriamente ao seu duplo caréater, pelo
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que deve ser aumentado. Neste passo, majoro o valor da indenizagéo por
dano moral para R$ 60.000,00 (sessenta mil reais).?*?

As demissbes promovidas pelos bancos para aumentar seus lucros
levam a situacOes absurdas em agéncias e departamentos que funcionam em condicbes
precérias, com muito menos trabalhadores do que o necessario para fazer o servico. Essa

condicédo é conhecida como sobrecarga de trabalho.

Recentemente, 0 Banco do Brasil anunciou o fechamento de varios
postos de trabalho (379 agéncias serdo transformadas em postos de atendimento e 402 serdo
desativadas) com o objetivo de reduzir custos. Contudo, o primeiro passo € a tentativa de
reduzir o nimero de empregados, anunciando inimeros Planos de Incentivo a Aposentadoria

(PIA) para atingir cerca de 18 mil empregados?*.

No dia 19 de dezembro de 2016, houve audiéncia de mediagdo no
Ministério Publico do Trabalho, em Brasilia, para que o Banco do Brasil prestasse

esclarecimentos sobre esse fechamento de agéncias, dentre outros assuntos.

O Ministério Publico do Trabalho indicou insatisfacdo quanto a falta
de transparéncia e critérios objetivos para a recolocacéo dos funcionarios afetados pelo plano
de reestruturacdo do Banco do Brasil e designou nova audiéncia para o dia 7 de fevereiro de
2017 e

[...] requereu que os representantes do banco levassem a direcdo da
empresa as seguintes propostas: extensdo da VCP para 0s caixas;
pagamento da VCP para todos os afetados pelo prazo de doze meses;
criagdo de uma comissdo com Sindicatos para que seja acompanhado o0
processo de recolocacdo dos excedentes; incorporacdo da comissdo para
aqueles com dez anos ou mais de exercicio da fungdo comissionada.?*

242 BRASIL. Tribunal Regional do Trabalho (22 Regido). Processo 0003277-20.2012.5.02.0035, Relator:
Paulo Eduardo Vieira de Oliveira, 102 Turma. S&o Paulo, 29 de outubro de 2013. Data de Publicacdo: DEJT
29.10.2013. Disponivel em: <http://aplicacoesl.trtsp.jus.br/vdoc/TrtApp.action?viewPdf=&id=789254>.
Acesso em 08.jun.2014.

243 PORTAL G1. Banco do Brasil anuncia fechamento de agéncias e plano de aposentadoria. Disponivel
em: <http://g1.globo.com/economia/noticia/2016/11/banco-do-brasil-anuncia-fechamento-de-agencias-e-
plano-de-aposentadoria.html>. Acesso em 10.dez.2016.

244 SINDICATO DOS BANCARIOS E FINANCIARIOS DE SAO PAULO, OSASCO E REGIAO - CUT.
Noticias. Dire¢do do BB tem de se explicar sobre desmonte. Disponivel em:
<http://www.spbancarios.com.br/Noticias.aspx?id=16941>. Acesso em 26.dez.2016.
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Portanto, o que ndo se percebe em um primeiro momento € que, além
de ser um objeto de fraude e tentativa de burlar a negociagao coletiva considerada requisito
essencial para ndo gerar a nulidade de demissdes coletivas, é a pressdo gerada nos
trabalhadores para assinar PDV’s ou PIA’s, e a sobrecarga de trabalho gerada sobre os

trabalhadores que ficam nos seus postos de trabalho.

Referidas estratégias ndo podem deixar de ser consideradas como
praticas de assédio moral organizacional, pois é a intencdo da Diretoria e Administracdo das
instituicdes bancérias que haja diminuigdo dos postos de trabalho, embora haja o crescimento
dos lucros bancarios mesmo em anos de suposta crise econdmica, como foi considerado o
ano de 2016 (e foi inclusive justificativa politico-econémica de muitos Senadores quando da
votacdo do impeachment da ex-presidente Senhora Dilma Vana Rouseff. Nesse sentido,
observe a seguinte noticia, acompanhada de grafico:

O lucro dos maiores bancos brasileiros com ac¢des negociadas em bolsa
voltou a crescer entre abril e junho deste ano, apos trés trimestres seguidos
de queda, segundo dados divulgados nesta sexta-feira (12) pela provedora
de informacdes financeiras Economatica.

Juntos, Banco do Brasil, Bradesco, Ital e Santander lucraram R$
13,46 bilhdes no segundo trimestre de 2016 — nos trés meses anteriores,
0 ganho havia sido de R$ 12,877 bilhGes. Apesar da recuperacdo frente aos
trimestres anteriores, o lucro liquido ficou abaixo dos R$ 17,346 bilhdes
do mesmo periodo de 2015, quando foi recorde.

Entre os bancos, o Ital obteve o melhor resultado no segundo trimestre de
2016, com R$ 5,51 hilhdes, seguido pelo Bradesco com R$ 4,13 bilhGes.
O Banco do Brasil registra o terceiro melhor resultado com R$ 2,46 bilhdes
e 0 Santander aparece logo depois, com R$ 1,34 bilhdes. Todos quatro
tiveram alta no lucro em relagéo aos trés meses anteriores.?*

245 PORTAL G1. Lucro dos bancos volta a crescer apés trés trimestres de queda. Disponivel em:
<http://g1.globo.com/economia/negocios/noticia/2016/08/lucro-dos-bancos-volta-crescer-apos-tres-
trimestres-de-queda.html>. Acesso em 26.dez.2016.
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http://g1.globo.com/tudo-sobre/banco-do-brasil/
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Tabela 03. Lucros dos bancos em bilhdes de reais (ago.2016) 246
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FONTE: Economatica
Elaborado em 12/08/2016 Gl.com.l:-r

Fonte: Portal G1

Dessa forma, embora haja aumento do lucro e recuperacéo da satde
financeira, percebe-se a continuidade da perversao dos Planos de Demissdo “Voluntaria”,
que passam a servir como instrumento de aumento de pressdes, metas individuais e
sobrecarga de trabalho para os que permanecem em seus postos de trabalho, fora a presséo
exercida entre os empregados mais velhos ou perto da aposentadoria para aderirem a

referidos planos.

N&o se trata de assédio moral individual, pois esta inserido na
conducéo dos negocios do Banco envolvido a pressédo para que mais empregados adiram aos
PDV’s ou PIA’s, pois a meta de “esvaziamento” de postos de trabalho ndo é objetivo do
gestor mais baixo, que também possui seu emprego arriscado em uma dessas situa¢des, mas
sim intencdo dos administradores do Banco, que desejam manter 0 mesmo lucro dos anos
anteriores apenas com a reducdo de custos com 0s empregados, sem que se pesquise ou

preveja formas outras de melhorias da conducdo dos negdcios bancérios, cuja condugdo

246 |magem disponivel em: <http://s2.glbimg.com/GLt7Yai6_6MTYaHxXT_-
bXLKBdEE=/s.glbimg.com/jo/g1/f/original/2016/08/12/bancos_economatica.png>. Acesso em 26.dez.2016.
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Unica de negdcios, por si s6, prejudica a empregados e consumidores, pois 0s lucros
bancarios no Brasil sdo os maiores do mundo?*’248, p. ex., e uma das razdes elencadas, além
da resiliéncia, dos juros altos, spread bancario, sdo justamente as constantes demissoes
realizadas pelos bancos e 0 enxugamento dos postos de trabalho implicando em acumulo de

funcéo e trabalho em poucos empregados?*°.

4.1.1.2 Contrato de luvas e clausulas de retencéo

Alienados e ideologicamente dominados, os trabalhadores jovens
mudam de empregos quando esses ndo mais lhes convém, como se tivessem o real “poder”
de escolha entre as empresas do mercado. E referido “poder” de escolha dos jovens é
retratado nos inUmeros programas de trainee para os recém graduados que, contudo, serdo
igualmente explorados, dominados, alienados como qualquer outro trabalhador. O néo

enxergar referida realidade é papel bem cumprido, novamente, pela ideologia.

Referidos programas ja contém, contudo, desde o inicio da
contratagdo, programas de “incentivo” e “bonificacdo” pelo advento do novo bancério ou da
nova bancéria: sdo pagas verdadeiras “luvas”, assim como nos contratos de jogadores de
futebol a esses jovens promissores, mas que 0s vinculam ao novo emprego: para receber a
bonificacdo integral, € necessario permanecer 12 meses no Banco, pois a saida antecipada

gera a obrigacdo de devolucéo proporcional do “bdnus” pago.

247 Nesse sentido, observe-se o artigo sobre o relatdrio anual do Banco Internacional de Compensagdes (BIS),
onde se indica os indicadores dos maiores bancos, considerando quatro categorias, nas quais 0s bancos
nacionais apresentaram indicadores superiores em todas. Segundo o economista Vinicius Lins, “Em suma, 0s
bancos brasileiros cada vez mais se consolidam como os mais lucrativos do mundo, com destaque para o
spread. Nesse sentido, a realidade do sistema financeiro brasileiro, em um contexto mundial, é extremamente
positiva e que em nada autoriza o costumeiro queixume dos banqueiros.” Disponivel em:
<http://www.afbnb.com.br/arquivos/File/Bancos%20brasileiros%200s%20mais%20lucrativos%20do%20mu
ndo.pdf>. Acesso em 26.dez.2016.

248 Em igual sentido, observe o trecho: “De acordo com uma pesquisa efetuada pelo DIEESE em 2011, o
lucro liquido dos maiores bancos que atuam no Brasil cresceu quase 500% em dez anos; de R$ 8,09 bilhGes
em 2001 para R$ 48,41 bilhdes em 2010, com somente sete grandes empresas dividindo o mercado entre si.”
In REPORTER BRASIL. Assédio moral e metas abusivas ameagam salde de bancarios. Lisa Carstensen.
Disponivel em: <http://reporterbrasil.org.br/2014/01/assedio-moral-e-metas-abusivas-ameacam-saude-de-
bancarios/>. Acesso em 26.dez.2016.

249 BBC BRASIL. Por que os bancos brasileiros lucram tanto? Disponivel em:
<http://www.bbc.com/portuguese/noticias/2015/03/150323 bancos_lucros_ru>. Acesso em 26.dez.2016.


http://portal.mte.gov.br/data/files/FF8080812BA5F4B7012BAAF91A9E060F/Prod03_2007.pdf
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Referida estratégica, muito comum no mercado de trabalho
norteamericano, também é utilizada para que gerentes de contas, sejam pessoa fisica ou
pessoa juridica, ou com traders (corretores da bolsa de valores) tragam suas carteiras de
clientes para um outro banco, também sob a promessa do pagamento de referidas “luvas”,

automaticamente vinculadas a clausulas de retencéo, que variam de 12 a 36 meses.

Atraidos pelo dinheiro, pois referidas luvas possuem como base
valores equivalentes a 6 a 12 meses de “salario”, podendo chegar a quantias milionérias,
jovens e/ou gerentes de conta sdo atraidos para 0 novo emprego sem ao menos conhecer as
reais condicdes de trabalho a que serdo submetidos, e muito vezes suportando condicbes de
assédio moral estrutural e individual, seja vertical ou horizontal, e “aguentam” referidos
tempos determinados nas clausulas de retencéo, pois o dinheiro inicial ja foi gasto em outra
oportunidade.

Embora vélidas perante inimeros ordenamentos juridicos, inclusive
0 patrio, referidos contratos e clausulas “aprisionam” os trabalhadores ao empregador como
verdadeira escraviddo por divida, aproveitando-se da cultura capitalista do consumismo
exagerado, ou até mesmo de uma situacdo econdmica desfavoravel daquele trabalhador no

momento em que fora “aceita” referida contratacao.

Além do mais, a discussdo sobre a devolugédo de valores e a natureza
salarial dessas verbas também escapa aos jovens trabalhadores que, por se inserirem em um
nicho de mercado mais restrito e considerado exclusivo, ante a indicacéo entre as empresas
e 0 conhecimento dos gestores sobre o historico profissional de cada um, muitas vezes optam

por ndo ajuizarem acdes trabalhistas.

Por outras vezes, o pagamento das luvas é feito de forma simulada,
com a coagdo a contratacdo de empréstimos pelo proprio banco empregador, como se pode

perceber das seguintes decisoes:

Na inicial da reclamacdo trabalhista, o bancério afirmou ter recebido R$
260 mil quando da admissdo, a titulo de "luvas", mediante simulagdo de
contratos de empréstimos. No entanto, tal valor ndo foi considerado para o
calculo de parcelas legais e contratuais, como férias e FGTS. Diante disso,
pleiteou sua integracdo ao salério para todos os efeitos.

A 42 Vara do Trabalho de Floriandpolis (SC) indeferiu o pedido, pois
concluiu gque a parcela em questdo ndo teve o objetivo de remunerar o
trabalhador pela prestacdo do servigo, mas apenas de convencé-lo a aceitar
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0 emprego. Por ndo constituir salario em sentido amplo, sua integracéo a
remuneracdo seria indevida, "até porque ausente habitualidade a ensejar
invocacdo de padrdo financeiro estavel”, concluiu.

Ao julgar o recurso ordinério do bancério, o Tribunal Regional do Trabalho
da 122 Regido (SC) concluiu que as "luvas" recebidas s6 poderiam servir
de célculo para as parcelas incidentes sobre a remuneracéo, razdo pela qual
deu provimento parcial ao apelo e deferiu a integracéo apenas nas férias e
13° salério. Para os desembargadores, "ndo se pode atribuir & parcela
natureza salarial em sentido estrito, mas remuneratdria em sentido amplo,
porque o valor das ‘luvas' ndo deve servir a computar verbas que sejam
calculadas ordinariamente pelo salario-hora".

N&o satisfeito com a limitacdo feita pelo Regional, o trabalhador recorreu
ao TST e insistiu na natureza salarial do valor recebido. O recurso foi
conhecido por divergéncia jurisprudencial e, no mérito, o relator, ministro
Brito Pereira, seguiu jurisprudéncia do TST para dar provimento ao apelo.
No caso, ficou demonstrado que o contrato de empréstimo foi firmado para
mascarar o pagamento das "luvas", como forma de atrair o trabalhador para
0s quadros da instituicdo bancéria. Configurada essa pratica, a parcela
possui natureza juridica salarial, e deve integrar o salario para todos os
efeitos. A decisdo foi unanime.?%°

AGRAVO DE INSTRUMENTO DESPROVIDO - INDENIZACAO -
PACTO DE PERMANENCIA - ACAO MONITORIA

A clausula penal, constante do contrato de trabalho, que prevé a devolugéo,
pelo empregado, da quantia recebida quando da celebracdo do pacto
laboral, se ndo observado o prazo minimo de 18 meses no emprego - "pacto
de permanéncia” -, viola o direito fundamental a liberdade de trabalho,
previsto no art. 5°, X1II, da Constitui¢do Federal, bem como o disposto no
art. 444 da CLT.

A assinatura do contrato de trabalho é a ocasido de maior vulnerabilidade
do trabalhador em relagdo ao empregador, ou tomador de servicos. Vale
lembrar o previsto na Sumula n® 199 do Eg. TST, quando trata da pré-
contratacdo de horas extras, pratica reputada nula se efetuada na admissao
do trabalhador.

No caso concreto, conforme consigna a Corte Regional, a mencionada
clausula ndo trouxe qualquer vantagem para o empregado. Ao contrario, 0
encargo imposto revelou-se lesivo ao trabalhador, ndo podendo, portanto,
ser considerado valido.

Agravo de Instrumento a que se nega provimento.!

TST - RECURSO DE REVISTA RR 103002720095230006 (TST)

Data de publicagdo: 18/12/2015

Ementa: RECURSO DE REVISTA. 1) ARGUICAO DE
IRREGULARIDADE DE REPRESENTACAO DO RECLAMADO.

250 BRASIL. Tribunal Superior do Trabalho. Noticias do TST. Banco Safra tera que integrar parcela de
“luvas” a remuneracao de bancério. Disponivel em: <http://www.tst.jus.br/noticias/-
fasset_publisher/89Dk/content/banco-safra-tera-que-integrar-parcela-de-%E2%80%9Cluvas%E2%80%9D-a-
remuneracao-de-bancario>. Acesso em 10.dez.2016.

251 BRASIL. Tribunal Superior do Trabalho. Processo TST AIRR-5440-40.2006.5.02.0016. Relator: Maria
Cristina Irigoyen Peduzzi, Brasilia. Data de Julgamento: 16/02/2011, 8% Turma, Data de Publica¢do: DOE
01/04/2011. Disponivel em:

<http://aplicacaob.tst.jus.br/consultaunificada2/inteiro Teor.do?action=printinteiroTeor&highlight=true&num
eroFormatado=AIRR%20-%205440-
40.2006.5.02.0016&base=acordao&numProcint=105758&anoProcint=2010&dataPublicacao=18/02/2011%2
007:00:00&query=>. Acesso em 26.dez.2016.


http://tst.jusbrasil.com.br/jurisprudencia/270117298/recurso-de-revista-rr-103002720095230006
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VICIO NA CARTA DE PREPOSICAO. NULIDADE INEXISTENTE. 2)
CONTRATO DE MUTUO. NULIDADE. PREVISAO DE VIGENCIA
DE TRES ANOS. GARANTIA DE EMPREGO. INEXISTENCIA.
CONTRATO POR PRAZO DETERMINADO NAO
CARACTERIZADO. 3) DECLARACAO DE NULIDADE DO
CONTRATO DE MUTUO. DANO MORAL NAO CARACTERIZADO.
O recurso de revista ndo preenche os requisitos previstos no art. 896 da
CLT, pelo que inviavel o seu conhecimento. Recurso de revista ndo
conhecido nos temas. 4) BANCARIO. SIMULACAO DE
EMPRESTIMO. PARCELA PAGA COMO INCENTIVO
A CONTRATACAO. EQUIPARACAO ASLUVAS. NATUREZA
JURIDICA SALARIAL . REFLEXOS. O Tribunal Regional assinalou que
0 Banco Reclamado pagou ao Reclamante o valor de R$100.000,00 (cem
mil reais), como forma de incentivo e atrativo para a contratagdo, para a
manutencao do vinculo que pretendia formar e como uma recompensa ou
bonus por ter se desligado do anterior emprego em outra instituicdo
financeira. Reconheceu a simulagdo na formalizacdo de um contrato de
matuo e concluiu que se tratava, em verdade, de estimulo a contratagéo e
manutencao no emprego por um periodo previamente ajustado. A parcela
"luvas”, nos moldes em que fora legislativamente prevista, consiste na
retribuicdo material paga pela entidade empregadora ao atleta profissional,
em vista da celebracdo de seu contrato de trabalho, seja originalmente, seja
por renovacdo. Tem sua natureza salarial reconhecida pelo Direito
Brasileiro, tanto no art. 12 da antiga Lei 6.354/76 (revogada pela Lei n°
12.395/2011), como no art. 31, § 1° da Lei 9.615/98. Com efeito, essa
diretriz que se aplica ao atleta profissional, em relacdo a quem a parcela
"luvas" foi originalmente destinada, também incide nos demais casos em
gue, sob a simulacdo de pagamento de outra verba, em verdade configura-
se um estimulo e incentivo a contratagdo, por reconhecimento das
habilidades profissionais de determinado empregado. Logo, considerando
que o pagamento se deu [...]%?

Nesse caso, as luvas e clausulas de retencdo tem a mesma intengédo
dos PDV’s e PIA’s quando a estimulacdo da rotatividade no mercado de trabalho bancério.
As luvas, porque o prazo em média de um a trés anos desse tipo de contrato tem duas
funcBes: manter o/a empregado(a) por pelo menos o periodo do “prémio-incentivo” para que
ndo haja a necessidade de devolucdo da quantia previamente paga; e a outra para que o

contrato ndo se estenda a um periodo superior ao avengado.

E perniciosa a intencdo das instituicbes bancarias ao manter
empregados por tempo o suficiente para aprender as rotinas do trabalho, “render” no

emprego, estipular metas abusivas para aumentar a taxa de produtividade por

252 BRASIL. Tribunal Superior do Trabalho. Processo TST-RR-10300-27.2009.5.23.0006. Relator:
Alexandre Agra Belmonte, Brasilia. Data de Julgamento: 18/03/2015, 32 Turma, Brasilia: 18 de dezembro de
2015. Data de Publicacdo: DEJT 18.12.2015. Disponivel em:
<http://aplicacaob.tst.jus.br/consultaDocumento/acordao.do?anoProcint=2010&numProcInt=25996 &dtaPubl
icacaoStr=18/12/2015%2007:00:00&nia=6573693>. Acesso em 10.dez.2016.
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empregado/empregada, e depois que o esgotamento profissional atingir essa pessoa
(sindrome de burnout), descartd-lo ao criar um assédio estrutural em relagdo aos afastados
por doenca, com a adocao de estratégias como o “pijama”, “geladeira”, “curva de rio”. Ou
seja, ao invés de criar um ambiente saudavel para a reabilitacdo de um/uma profissional que
acabou de receber alta médica de uma doenca grave, cria-se um assedio moral por omisséo,

com o esvaziamento de atividades daquela pessoa afastada.

Em situagBes como essa, a constante adogdo (por vezes anual ou até
mesmo semestral) de PDV’s ou de PIA’s visa a “incentivar” (leia-se, forcar) os/as
empregados(as) nessa situacdo de esvaziamento de funcgdes a assinar o PDV, pois € um
atrativo superior do aspecto financeiro aquele(a) empregado (a) do que o pedido de

demisséo.

4.1.2 Jornada de Trabalho

A jornada de trabalho dos bancarios ainda é considerada o objeto de
maior controvérsia nas acoes judiciais trabalhistas. Embora a reducdo de jornada de 6 horas
seja considerada uma conquista da categoria, conforme visto no capitulo anterior, a tentativa
de burlar referida estipulagdo é ponto nevralgico em quase todas as agOes trabalhistas

envolvendo a categoria bancéria.

Assim, embora seja considerado uma atividade extenuante e a
jornada em regra do bancario, nos termos do art. 224 da CLT, percebe-se que a maioria dos

trabalhadores bancéarios nao exerce a jornada de 6 horas.

Conforme visto no capitulo anterior, ha duas formas principais de
burlar a jornada reduzida: ou a configuracéo de cargo de confianga para cargos técnicos, ou

a pré ou pos contratacao de horas extraordinarias.
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4.1.2.1 GratificagOes de funcéo e 72 e 82 horas

A questdo de 72 e 82 horas/cargo de confiangca também é fonte de
assédio moral organizacional. Conforme disposi¢éo do artigo 224 da CLT, a jornada-regra
da categoria bancéria é a de 6 horas, com duracdo do trabalho de 30 horas semanais.
Contudo, ilude-se a maioria da categoria, dando-lhe “cargos de confianga”, previstos no §2°
do mesmo artigo, ndo somente para burlar a legislacdo trabalhista especifica de jornada
reduzida, mas também para sugerir aos trabalhadores, porque ndo, que seu cargo é
diferencial e “especial”, merecendo inclusive uma gratificagdo de fungéo para tanto que,
contudo, ndo passa de uma divisao salarial dos salarios (valores de troca humano) praticados

no mercado?

Referida perpetuacdo de que todos os bancarios possuem cargo de
confianca, contudo, leva a outra situacdo: o inchaco no Judiciario de acdes de bancéarios

pleiteando, inUmeras vezes, tdo somente a 72 e 82 horas e a reversao a cargo técnico.

Quantas e quantas acdes foram ajuizadas tdo somente com referido
proposito e, depois, negociadas a 50% do valor devido? Para onde foi a outra metade das
horas extras do bancario sem cargo de confianga real?

A politica de insercdo de empregados em jornada acima da legal, por
si s0, ja configura abuso da conducéo da atividade econémica bancéria. Com a tecnologia a
criagdo das “agéncias virtuais” e a evolucdo das operacBes via internet banking, o Itad
transformou indmeros correntistas do setor “Uniclass” em correntistas virtuais, que somente
podem tratar com gerentes virtuais. Embora sejam classificados como “gerentes de conta
Uniclass” e supostamente pertencerem a atendimentos de clientes mais setorizados e com
rendimentos maiores, todos se localizam na mesma plataforma — néo so de clientes, como é
a divisdo entre gerentes pessoa juridica no Itat (gerentes empresas da plataforma 1, 2 ou 3
sdo divididos pelo porte das empresas, sendo que o da plataforma 1 atende empresas com
capital de giro maior, ou seja, acima de 4 milhGes por ano, e 0s gerentes empresas de
plataforma 3 atendem empresas de capital de giro menor, até 500 mil reais por ano), mas

também no mesmo local de trabalho.
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O atendimento desses gerentes virtuais é feito via telefone, e-mail ou
via mensagem do internet banking, e esses gerentes chegam a usar head set para o
atendimento, em verdadeiro telemarketing; contudo, sua jornada ndo é reduzida a 6 horas,
como é previsto no anexo 2 da NR 17, tampouco ha o suposto glamour nessa geréncia — as
alcadas, os supostos poderes de um cargo de confianga e a remuneragdo superior a de um
efetivo ndo existem ante a mecanizacdo do trabalho, a restricdo a mero preenchimento e

captadores de novos clientes e realizacao de venda de produtos bancarios.

Por mais que 0s nimeros da Justica do Trabalho sejam alarmantes,
com um numero de processos cada vez mais crescente, ndo se olvide que muitos bancéarios
e bancarias ainda temem por ajuizar agdes trabalhistas, a demonstrar que a organizagéo do
trabalho bancério por meio de criacdo de cargos de confianca ou pré ou pds contratagdo de
horas extras ainda se demonstra uma gestdo aceitavel do ponto de vista legal. Mas restringir
0 pagamento de horas extraordindrias a setores inteiros da categoria bancaria ndo deixa de
ser um assédio organizacional, pois ainda hé restri¢fes de fundo psicologico dos empregados

gue possuem processos trabalhistas.

O preconceito que se possui a um trabalhador que ajuizou uma agéo
trabalhista ainda existe na sociedade — caso contrario, a expressao “entrar no pau” nao estaria
ainda em uso dentre os trabalhadores e as trabalhadoras para indicar o interesse em ajuizar
uma acéo. Referida expressdo faria alusdo a uma vinganca em face do antigo empregador,
pois seria a vez de a empresa “estar no pau”, em analogia ao pelourinho que ficava no centro
das pracas das cidades antigas, onde escravos apanhavam dos capatazes do senhorio. Assim,
demonstra-se que, fora o racismo da expressao em si, que 0 processo trabalhista é visto como
um meio de “atrapalhar”, de “travar”, de se vingar das empresas, e nd0 como um meio de
efetivacdo de direitos trabalhistas. Percebe-se em muitas agOes trabalhistas razdes mais
emocionais do que financeiras que justificaram o seu ajuizamento, o que levaria a um
sentimento de que somente 0s que sairam com algum rancor de seus antigos superiores
hierarquicos ou de antigos colegas de trabalho € que possuem motivo para ajuizarem acoes

trabalhistas.

Assim, o que parece simples, a realidade, € uma estratégica
empresarial ndo somente de negar a remuneracdo de todas as horas extraordinérias a quase
totalidade da categoria bancéria (horas extras que, em um dia, representam 1/3 da jornada

bancéria), mas de continuidade de uma politica de medo do Judiciario, temor ao Férum e
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cultura do receio de ajuizamento de ag0Oes trabalhistas, um dos ambientes que deveriam ser
de acolhimento a trabalhadores e trabalhadoras, e ndo ser visto como um ringue de batalhas

ou como um meio de represalia a empresas.

4.1.3 Metas abusivas e Planos de bonificacéo

Para tentar desvendar os bancarios, exemplos se fazem necessarios.
O mecanismo da ideologia corporativista bancaria pode ser ilustrado facilmente pela
implementacao de politicas cada vez mais agressivas de bonus e prémios. A exemplo disso,
o plano Ac¢do Gerencial Itad para Resultado (AGIR) do Itau. A prépria escolha do nome do
programa de incentivo a producéo e a sigla desse traz, em si, forte carga ideoldgica: a ideia
de que o plano é de agéo, de que imp&e uma atividade comissiva do bancéario para que seu
salario seja complementado por uma politica de bénus que, além de negar a natureza salarial
de referida verba, nega ao trabalhador a verdade atras do plano (fora a extragdo de mais
valia): a de que o salério da categoria ndo é o mais vantajoso do mercado e que o trabalho
bancario “compensa” pelos beneficios conquistados pelo Sindicato da categoria e pelos

bbnus semestrais, que garantem uma remuneracao acima da média do mercado de trabalho.

253

Contudo, 0 AGIR, ao determinar metas inalcancaveis=>°, justamente

sob o argumento de que “vender mais”, “atender mais rapido”, “menos filas nos bancos” ou
“cumprir meta do eixo X ou y” garante ao trabalhador a contraprestacdo necessaria a
prestacdo suplementar de servico, esconde a verdade: referidas atividades geram, a fundo,
mais capital do que o previsto ao Banco que, a realidade, ja reservou os fundos para
pagamento de referido “bonus” no exercicio passado, justamente porque ndo vem

remunerando a categoria bancaria de forma tdo diferenciada como é amplamente divulgado.

Referidas faldcias do ambiente bancério, ou simplesmente,
ideologias corporativistas bancarias, geram enfraquecimento da categoria na negociacéo

253 SINDICATO DOS BANCARIOS E FINANCIARIOS DE SAO PAULO, OSASCO E REGIAO - CUT.
Itaunido. Jornal dos empregados do Itat Unibanco. Maio.2012. Disponivel em
<http://www.spbancarios.com.br/uploads/seu_banco/22/arquivos/itaunido_maio.pdf>. Acesso em
16.jun.2015.
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coletiva, gerando greves menores, ndo somente em extenséo temporal, como em adeséo dos
trabalhadores e das trabalhadoras. Isso porque as politicas de bdnus, ao incentivar o
atingimento de metas individuais, aumenta o individualismo e conceito utilitarista das
pessoas enquanto “cumpridoras de metas” e ndo mais colegas de trabalho ou companheiros
de luta. N&o raras sdo as tentativas de se burlar a greve dos bancarios e seus blogueios com
helicopteros®*, o que, a0 mesmo tempo em que assusta a classe trabalhadora, pois evidencia
a forca do poderio econdémico do Banco, engana aos que sdo incentivados a exercerem
referido “fura-greve”, levando ao pensamento de que sdo colaboradores “especiais”, pois
“essenciais” a normalidade da atividade bancéria, criando um falso sentimento de

estabilidade no emprego.

A politica de gestdo em que a meta para alcancar lucros exorbitantes
estd acima de tudo € a principal causadora do assédio moral organizacional. Com o objetivo
de mudar essa realidade, 0 SEEB-SP possui inUmeras estratégias, com o lancamento de
livros, folders, campanhas como a lancada em maio de 2016, campanha permanente
denominada “Assuma o Controle”. “Seu objetivo é conscientizar o bancario a denunciar

abusos e propor solucdes a fim de acabar com o problema”.?>®

A cobranga excessiva por resultados é caracterizada como um pacote
pronto e imposto de metas exageradas, consideradas inalcancaveis, que podem mudar a

qualquer momento e que nao respeitam o nimero de trabalhadores, nem o perfil da unidade.

A outro exemplo, o Bradesco foi condenado na 72 Vara do Trabalho
de Natal, no Rio Grande do Norte (RN), a pagar indenizacdo de R$ 1 milh&o por dano moral
coletivo, como resultado de agdo movida pelo MPT do mesmo estado. Na acéo, dentre outros
pedidos, ha o pedido de condenacdo do banco pelo assédio moral decorrente de submeter

empregados a metas abusivas.

Em audiéncia no MPT/RN, testemunhas relataram que os bancarios tinham
que trabalhar mesmo doentes, com medo de serem demitidos. Também

254 CONTRAF - Confederagdo Nacional dos Trabalhadores do Ramo Financeiro. Noticias. Itat Unibanco
usa helicoptero para "furar' greve dos bancarios em Sado Paulo. Disponivel em
<http://www.contrafcut.org.br/noticias.asp?CodNoticia=23838>. Acesso em 16.jun.2015.

25SINDICATO DOS BANCARIOS E FINANCIARIOS DE SAO PAULO, OSASCO E REGIAO - CUT.
Noticias. Assédio moral em debate com Fenaban. Disponivel em:
<http://www.spbancarios.com.br/Noticias.aspx?id=16732>. Acesso em 10.dez.2016.
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destacaram casos de Ler/Dort depressao, sindrome do panico, em razdo das
cobrancas abusivas e jornadas excessivas.?*®

[...]

Provas - Dentre os depoentes, uma vitima de assédio moral processou o
banco apos sofrer humilhagdes publicas praticadas por uma gerente que,
aos gritos, chamava a bancaria de incompetente, improdutiva, e “gque néo
queria trabalhar”. Tal processo ja obteve condenacéo definitiva cujo dano
moral individual foi fixado em R$ 200 mil.

Outra testemunha revelou ainda que, durante a gravidez, trabalhava 14
horas por dia “sem poder tomar &gua ou ir ao banheiro”, com apenas 15
minutos de intervalo. Conforme declarou, a bancéria teve sérios problemas
de saude na gestacdo, o que levou ao nascimento prematuro do bebé.
Segundo ela, o gerente dizia, como ameaca contundente, que quem se
levantasse poderia ir embora.

Ora, ndo se cogita de imposicdo de metas abusivas somente em
departamentos ou em agéncias bancarias. Contudo, considera-se um agravante o fato de os
trabalhadores e trabalhadoras de agéncias estarem expostos a risco de traumas graves e até

morte em casos de roubos, sequestros e arrombamentos nessas agéncias bancarias.

Além do mais, em geral ndo se percebe um bom preparo dos gerentes
gerais de agéncias para prestar a assisténcia devida aos trabalhadores e trabalhadoras que
passam por situacBes parecidas, pois ndo hd quantidade suficiente de assistentes sociais,
psicologas e psiquiatricas, tampouco tempo ideal para a recuperacdo da higidez fisica e
mental dos bancérios e bancérias submetidos(as) a esse tipo de situacéo.

Ressalta-se que ndo h& previsdo legal de que essas situacdes de
violéncia urbana em agéncias sejam acidentes de trabalho, mas h& a seguinte previséo

normativa:

CONDICOES DE TRABALHO

CLAUSULA 302 INDENIZACAO POR MORTE OU INCAPACIDADE
DECORRENTE DE ASSALTO

Em consequéncia de assalto ou ataque, consumado ou ndo o roubo, a
qualquer de seus departamentos, a empregados ou a veiculos que
transportem numerério ou documentos, os bancos pagardo indenizacao ao
empregado ou a seus dependentes legais, no caso de morte ou incapacidade
permanente, na importancia de R$ 135.047,22 (cento e trinta e cinco mil,
guarenta e sete reais e vinte e dois centavos).

2% SINDICATO DOS BANCARIOS E FINANCIARIOS DE SAO PAULO, OSASCO E REGIAO - CUT.
Noticias. Bradesco é condenado por exigir meta abusiva. Disponivel em:
<http://www.spbancarios.com.br/Noticias.aspx?id=12102>. Acesso em 26.dez.2016.
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Paragrafo Primeiro Enquanto o empregado estiver percebendo do INSS
beneficio por acidente de trabalho, decorrente do evento previsto no caput,
sem definicdo quanto a invalidez permanente, o banco complementara o
beneficio previdenciério até o montante do salério da ativa, inclusive o 13°
salério, salvo se a complementacgdo for paga por outra entidade, vinculada,
ou ndo, ao banco.

Paragrafo Segundo A indenizacgdo de que trata a presente clausula podera
ser substituida por seguro, a critério do banco.

[...]

CLAUSULA 322 SEGURANCA BANCARIA — PROCEDIMENTOS
ESPECIAIS

Na ocorréncia das situaces previstas na Clausula Trigésima, e sem
prejuizo da indenizacdo ali prevista, os Bancos adotardo as seguintes
medidas:

a) No caso de assalto a qualquer agéncia ou posto de atendimento bancério,
todos os empregados presentes terdo direito a atendimento médico ou
psicologico logo apds o ocorrido, e serd feita comunicacéo a CIPA, onde
houver.

b) Em caso de assalto ou ataque contra qualquer agéncia ou posto de
atendimento bancario, consumado ou ndo o roubo, ou, ainda, em caso de
sequestro consumado, 0 banco registrara o Boletim de Ocorréncia Policial.
c) O banco avaliara o pedido de realocacdo para outra agéncia ou posto de
atendimento bancério, apresentado pelo empregado que for vitima de
sequestro consumado.

d) Os dados estatisticos nacionais sobre ocorréncias de assaltos e ataques,
cujos roubos tenham sido consumados ou ndo, serdo discutidos,
semestralmente, até a primeira quinzena de fevereiro e até a primeira
guinzena de agosto, na Comissdo Bipartite de Seguranca Bancaéria, referida
na Clausula 632 desta Convengdo. >’

Nesses casos, por estarem expostos aos perigos e ao estresse da
situacdo, as vitimas podem desenvolver sindrome de estresse pos-traumatico, sindrome de
panico e depressdo, devendo receber atendimento médico e licenca para recuperacéo quando

necessario, entre outras medidas.

Por vezes, os empregados e empregadas sdo obrigados(as) a
continuar o trabalho no mesmo dia, havendo mais preocupagdo com os valores que foram

roubados do que com os empregados e empregadas.

Na clausula 37 da Convencdo Coletiva de Trabalho 2016/2018 da

categoria esta prevista uma clausula (ressalta-se que referida clausula é prevista desde a CCT

257 SINDICATO DOS BANCARIOS E FINANCIARIOS DE SAO PAULO, OSASCO E REGIAO - CUT.
Convencao Coletiva de Trabalho 2015/2016. Disponivel em:
<http://www.spbancarios.com.br/Uploads/PDFS/1007_CCT_2015_ 2016.pdf>. Acesso em 26.dez.2016.
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2013/2014) que visa combater a cobranca abusiva de metas (mas ainda ndo veda a realizagao

de metas abusivas, nem prevé requisitos para sua configuragéo):

CLAUSULA 37 MONITORAMENTO DE RESULTADOS No
monitoramento de resultados, os bancos ndo expordo, publicamente, o
ranking individual de seus empregados. Paragrafo Unico E vedada, ao
gestor, a cobranga de cumprimento de resultados por mensagens, no
telefone particular do empregado.%®

Ora, a pressao abusiva pode levar ao adoecimento dos trabalhadores,
e embora haja novas clausulas em CCT para tentar melhorar as condi¢des de trabalho nas
agéncias e nos departamentos, a organizacdo da atividade bancaria no Brasil precisa ser vista
como uma forma de pratica de assédio moral organizacional, para que haja revisdes sobre

esses metodos e formas de conducdo dos negdcios.

4.2 CONSEQUENCIAS GERAIS

O debate sobre o assédio moral é forte na categoria dos bancérios,
porque a busca de lucros no setor bancario é feita por meio de praticas que caracterizam o
assédio moral organizacional que, embora “dé resultados”, estad acabando com a saude dos

trabalhadores e trabalhadoras.

O assédio moral organizacional pode gerar afastamentos
previdenciarios relacionados a problemas de saude fisica, mental e até chegar a suicidios.
Pode-se citar, recentemente, o caso do empregado da CEF em Salvador, que sacou uma arma

durante o expediente bancério, atirou em dois colegas e depois se matou?°.

258 SINDICATO DOS BANCARIOS E FINANCIARIOS DE SAO PAULO, OSASCO E REGIAO - CUT.
Convencao Coletiva de Trabalho 2015/2016. Disponivel em:
<http://www.spbancarios.com.br/Uploads/PDFS/1007_CCT_2015 2016.pdf>. Acesso em 26.dez.2016.

259 A noticia esta disponivel em: <http://www.metrol.com.br/noticias/cidade/27309,homem-atira-contra-
funcionarios-da-caixa-economica-em-empresarial-na-paralela.html>. Acesso em 22.dez.2016.
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Em consulta feita pela Confederagdo Nacional dos Trabalhadores do
Ramo Financeiro (CONTRAF), feita com a participacéo de 37 mil trabalhadores do setor, a
pressdo por metas abusivas foi vista por dois em cada trés bancarios brasileiros como o
principal problema enfrentado pela categoria em 2013. Dos participantes, 66,4% reclamaram

deste ponto especifico.?®°

Trata-se de uma consequéncia de pratica de assédio moral
organizacional, pois 0s abusos acontecem ndo somente em relagdes individuais (0 que néo
esta descartado no setor bancario, mas também é um ato incentivado pela estrutura bancéria,
0 que ndo deixa de se caracterizar como assedio moral organizacional), mas pela forma como
o trabalho € organizado, pelas exigéncias das instituicdes bancarias empregadoras e
reestruturacdo produtiva do setor em busca de maior produtividade individual. Em média,
entre os anos de 1995 a 2005, houve um suicidio a cada 20 dias entre os bancérios e

bancérias?6?.

Ora, ndo bastam o aumento do conhecimento sobre o assédio moral
organizacional, incentivando a formacdo de especialistas sobre o tema, e a necessidade de
revisdo dos metodos empregados na suposta “reengenharia do trabalho” ou da organizacéao
do trabalho em si, mas também apurar o registro e coleta de dados por meio de ampliacéo
da divulgacéo de informac6es a respeito. Enquanto se manter medidas apenas repressivas as
praticas de dano moral coletivo, com a apuracdo de indenizacdes e tratamento psicoldgico
ou psiquiatrico aos trabalhadores e trabalhadoras afastadas, o problema néo vai ser resolvido,
pois necessarias medidas preventivas por meio de revisdo dos métodos empresariais

brasileiros de obtencéo de lucros.

Ora, as metas abusivas ndo podem se tornar ponto de preocupagao
perante o Poder Publico somente quando ocorrem suicidios nos ambientes de trabalho, como
foi o caso da CEF, ou quando ha a quantidade preocupante de doengas relacionadas ao
aumento de pressdo no trabalho em funcdo de metas determinadas pelas empresas. 1sso
porque as doengas mentais sdo um sinal de que as metas criam um ambiente de competi¢ao

acirrada no trabalho, com o acirramento da concorréncia entre os trabalhadores e

260 REPORTER BRASIL. Assédio moral e metas abusivas ameagam satide de bancarios. Lisa Carstensen.
Disponivel em: <http://reporterbrasil.org.br/2014/01/assedio-moral-e-metas-abusivas-ameacam-saude-de-
bancarios/>. Acesso em 26.dez.2016.

%1 SANTOS, Marcelo Augusto Finazzi. Patologia da soliddo: o suicidio de bancarios no contexto da nova
organizacdo do trabalho. Dissertacdo de mestrado em Administracdo. Universidade de Brasilia: Brasilia,
jun.2009. p. 178.
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trabalhadores, incentiva o individualismo, diminui a forca da coletividade da categoria e gera
esgotamento fisico e psicologico.

Em 2006, pesquisa do Sindicato dos Bancérios de Pernambuco feita com
base em questionarios anénimos revelou alto indice de reclamacdes sobre
a questdo. Dos 2.609 bancarios que responderam as perguntas, 38,9%
afirmaram que haviam sofrido situa¢des constrangedoras no trabalho. Das
804 pessoas que responderam a uma segunda pergunta, sobre a frequéncia
das situacBes constrangedoras, quase 80% delas (638 pessoas) disseram
que estas ocorrem uma ou mais vezes pela semana, o que é o suficiente
para caracterizar assédio moral. A pesquisa também mostra que 15,63%
dos entrevistados nunca falaram com ninguém sobre o ocorrido.?%?

E importante ressaltar que cada pessoa reage de maneira diferente a
situacbes de constrangimento, assédio moral e estresse, pelo que o estabelecimento de
consequéncias fixa escapa ao objetivo dessa dissertacdo. Contudo, o elevado numero de
doencas, transtornos mentais e até suicidios na categoria indica que essas doencas devem ser
entendidas como um problema de saude no trabalho decorrentes de assédio moral

organizacional, e ndo casos pontuais.

Contudo, em casos de assedio moral estrutural ja ocorridos e em que
busca uma indenizac¢do compensatdria, 0 problema do 6nus da prova se apresenta como mais
um entrave aos trabalhadores e trabalhadoras, pois se entende que o énus é do(a) autor(a) da
acdo trabalhista, nos termos dos artigos 818 da CLT e 373, |, do Cddigo de Processo Civil
(CPC).

Contudo, a prova do assedio se torna dificil, por vezes a se
caracterizar como verdadeira prova diabdlica, porque se trata de uma “violéncia invisivel”,

que consiste em atos degradantes no dia a dia.

Pode-se citar, p. ex., a seguinte decisdo, abaixo transcrita. Nesses
autos, em decisdo de primeira instancia, o Bradesco foi obrigado a pagar uma indenizagéo
de R$ 250.997,60 por danos morais causados pelo assédio moral. No entanto, em sede de

recurso, o Tribunal Regional de Trabalho da 12 Regido considerou que as provas providas

%62 REPORTER BRASIL. Assédio moral e metas abusivas ameagam satide de bancarios. Lisa Carstensen.
Disponivel em: <http://reporterbrasil.org.br/2014/01/assedio-moral-e-metas-abusivas-ameacam-saude-de-
bancarios/>. Acesso em 26.dez.2016.
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pela autora ndo bastavam para provar a dor e o sofrimento que tinha passado e reduziu a

indenizacéo para R$50 mil.

RECURSO DO RECLAMADO
Do dano moral
O recorrente sustenta que ndo restaram evidenciadas as condutas alegadas
pela autora, que também ndo provou ter sido afligida por qualquer dor ou
sofrimento. A autora pleiteou indenizacdo por dano moral, sob trés
fundamentos: a) tratamento vexatério recebido de superiores hierarquicos
na cobranca de metas; b) obrigacdo de vender um terco de suas férias; c)
assaltos sofridos. A obrigacdo de indenizar exsurge de ato praticado pelo
empregador, que tenha ofendido intimidade, vida privada, honra ou
imagem do empregado, conforme previsto no inc. X do art. 5° da
Constituicdo Federal. A prova testemunhal comprovou a existéncia dos
fatos alegados. A testemunha de fls. 621 assim declarou acerca do dano
moral:
“..que a depoente tinha cobranca de vendas, bem como a
reclamante; que a agéncia tem uma meta dividida para todos os
gerentes e é cobrado de cada gerente determinada meta; que sdo
obrigados a ligar para clientes do banco para que adquiram produtos
do banco e atingir as metas; que se ndo atingirem as metas, sdo
ameacados de demissdo; que a ameaca é feita em publico; que a
depoente e demais funcionarios se sentiam tensos e receosos em nédo
atingir a meta; que trabalhava no mesmo ambiente que a autora e
sempre presenciou a cobranca; que o gerente |l oritava com
a reclamante, batia na mesa, chamava ela de burra, velha e que outras
palavras que como cristd ndo pode falar em publico, inclusive,
presenciou a autora no banheiro chorando e dizendo que ia pedir
demisséo.”
A mesma testemunha disse, ainda, que *“a reclamante estava presente em 3
assaltos; que a época ndo tinha porta giratoria” e “num desses assaltos a
autora levou um soco”. Afirmou também que “apesar de todo o acontecido
ndo houve qualquer apoio psicologico fornecido pelo banco aos
empregados, que sofreram lesdo fisica, mental e emocional,; que a
depoente ficou com tanta parandia que saia de casa de boné e 6culos
escuros para que ndo fosse reconhecida pelos bandidos”. Essa testemunha
também confirmou que os empregados “eram obrigados a tirar 20 dias de
férias e tinham que vender 10 dias e ndo podiam usufruir de 30 dias”. Mas
ndo foi s6. Até as testemunhas trazidas pela reclamada confirmaram as
alegacOes da autora, conforme se pode observar nos depoimentos de fls.
623/5. Pelo exposto, inviavel excluir-se da condenacdo a indenizagdo por
dano moral, eis que restaram caracterizados todos os fatos ensejadores do
dano alegados na inicial. NEGO PROVIMENTO.
[...]
Do valor da indenizacéo por dano moral
O Juizo de 1° grau deferiu ao autor indenizagdo compensatdria por dano
moral no valor de 70 (setenta) remuneracdes, atribuindo a indenizagéo o
valor de R$ 250.997,60 (duzentos e cinquenta mil, novecentos e noventa e
sete reais e sessenta centavos), conforme consta na sentenca a fls. 666. O
reclamado pretende a diminuigdo do valor dessa indenizacdo, ao passo que
a reclamante requer a majoracdo. Na falta de legislacdo especifica, que
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traga critérios e parametros para fixagdo da indenizagdo por dano moral,
cabe ao Magistrado arbitrar valor compativel com a extensdo do dano e
suficiente para coibir a reincidéncia da conduta danosa.

[..]

Assim, a melhor forma de fixacdo do valor da indenizacdo € aquela que
leva em conta a situacdo financeira das partes, a gravidade do fato, a
posicao social do ofendido, bem como o porte da empresa empregadora,
cuidando, ainda, de observar o carater pedagogico da punicdo. Do exposto,
reduzo a indenizagdo por dano moral para R$ 50.000,00 (cinquenta mil
reais). NEGO PROVIMENTO ao recurso da reclamante e DOU
PROVIMENTO ao do reclamado.

O setor bancario no Brasil e no mundo vem passando por uma
reestruturacdo produtiva e se internacionalizando desde a década de 1970. No Brasil, apos a
reforma da moeda, com a adogéo do Real, e a abertura do mercado, observou-se uma onda
de privatizacOes, entrada de bancos estrangeiros ao pais e fusées bancarias. A0 mesmo
tempo, mudancas na estrutura social brasileira possibilitaram o0 acesso aos servicos
financeiros de novos grupos sociais e mudancas nos mercados financeiros globais levaram

a uma diversificacdo de produtos e clientes.

Os anos 1990 trouxeram novas formas de gestdo do trabalho no
setor. De 1999 a 2010, o processo de terceirizagdo acentuou-se, ao passo que o investimento
dos bancos em servigos de terceiros aumentou em 368%, atingindo R$ 10,5 bilhdes. Ao
mesmo tempo, novos modelos de gerenciamento e controle de qualidade total foram

introduzidos.

Muitos desses novos modelos funcionam com base em metas
“desafiadoras”, muitas vezes dificeis ou impossiveis de serem atingidas e que levam a
jornadas extensas, individualizacdo dos trabalhadores, concorréncia e estresse continuo. E
importante ter em mente que as metas também criam sentimentos de injustica quando
imprevistos, como falhas de equipamento ou reclamacgdes de clientes, que impedem de

chegar aos resultados ambicionados.

Juvandia Moreira explica que as metas a atingir por vezes levam 0s
trabalhadores a vender produtos financeiros mesmo durante festas
familiares. Na opinido dela, essa politica também prejudica os clientes, que
muitas vezes acabam comprando produtos que ndo precisam. Ela entende
gue a concorréncia e o isolamento entre os trabalhadores sdo 0s maiores
obstaculos ao combate ao assédio moral: “O isolamento néo é protecdo. O
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problema tem que ser arrancado pela raiz, € importante procurar ajuda. N&o
vale chegar a perder a salide mental por causa do trabalho”.25

Ora, 0 ponto central é que ndo se pode coadunar com a continuidade
da conducdo dos negdcios das instituicdes bancérias e financeiras da maneira que é gerida

atualmente: sem preocupacao com a saude dos bancarios e bancarias.

4.2.1 Duragéo do contrato de trabalho

O tempo médio de duragdo de um contrato de emprego atingiu um
patamar recorde de 161,2 semanas (ou pouco mais de trés anos) no primeiro trimestre de

2014, segundo dados do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE).

No primeiro trimestre de 2003, o indicador apontava uma duragéo
média de 135 semanas. Ou seja, em onze anos subiu de dois anos e meio para 3,1 anos a

duracdo média do contrato de trabalho formal no pais.

Para o professor da Universidade de S&o Paulo (USP), especialista em
emprego, Heélio Zylberstajn, os dados levantados pelo Estado podem
indicar um aumento da formalizacdo no mercado de trabalho. Como a
pesquisa do IBGE é feita com trabalhadores formais e também informais,
e 0 tempo de permanéncia tem crescido, esse fendbmeno pode ser a
formalizacdo: "o trabalhador ja desempenhava a fungdo como informal, e
depois teve a carteira assinada, e isso prolonga o tempo total na vaga",
disse.?%*

Como se disse, 0 nimero de postos de trabalho nas instituicdes

reduziu drasticamente em 2016, conforme se pode perceber do seguinte gréfico:

263 REPORTER BRASIL. Assédio moral e metas abusivas ameagam salide de bancarios. Lisa Carstensen.
Disponivel em: <http://reporterbrasil.org.br/2014/01/assedio-moral-e-metas-abusivas-ameacam-saude-de-
bancarios/>. Acesso em 26.dez.2016.

264 0 ESTADO DE SAO PAULO. Jodo Villaverde. Noticia de 15.maio.2014. Brasileiro fica mais tempo no
emprego. Disponivel em: <http://economia.estadao.com.br/noticias/geral,brasileiro-fica-mais-tempo-no-
emprego,185058e>. Acesso em 26.dez.2016.
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Tabela 04: Criacdo Liquida de postos de trabalho (out.2016)

SE-} Secretaria de Poltica Econbmica

CRIAGAO LIQUIDA DE POSTOS DE TRABALHO
POR SUBSETORES DE SERVIGOS - ACUMULADO EM 12 MESES
(em milhares™)

Servipos Medicas & Ddontalogicos 51,5

Instituighes Financeiras

Ensino
W 2015
W 20s

Transportes = Comunicagbes
Alojamento, Almentagio & Manutencio

AdmiinistragBo de imoweis & servigos témicos

-189,3

-150,0 -2000  -150,0 -100,0 -50,0 00 50,0 100,0

* Anamuiado em 12 meses findos em oububno de cada Bno. Série ndo incorpors as informaghes decardas fore oo prEzo.
Fomte: CAGED Elanoragia: MF/SFE.

Fonte: Secretaria de Politica Econdmica

Por outro lado, hd quem diga que os bancos sdo conhecidos por
manterem uma média de tempo de contrato superior a de outros setores da economia,
“perdendo” apenas para as taxas das institui¢cbes publicas, segundo a opinido do diretor de
relacBes do trabalho da FEBRABAN, Magnus Ribas Apostdlico, em entrevista em 2015, ao
dizer: “o setor bancéario tem o maior indice de permanéncia dos funcionarios em uma mesma

empresa, depois do setor publico”. 2%

Contudo, referido dado esconde a alta rotatividade do setor, o
constante fechamento de postos de trabalho e tentativas de esvaziamento de setores por meio

da informatizacgéo de alguns sistemas e procedimentos.

2655 BBC BRASIL. Por que os bancos brasileiros lucram tanto? Disponivel em:
<http://www.bbc.com/portuguese/noticias/2015/03/150323 _bancos_lucros_ru>. Acesso em 26.dez.2016.
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4.2.2 Quantidade de processos trabalhistas

Uma das consequéncias da negativa sistematica de direitos
trabalhistas (que, neste trabalho, tomou-se a liberdade de enquadrar como assédio moral

organizacional) é a quantidade de processos envolvendo bancos na Justi¢a do Trabalho.

O Conselho Superior da Justica do Trabalho (CSJT), com base em dados
fornecidos pelo Tribunal Superior do Trabalho e pelos 24 Tribunais
Regionais do Trabalho, divulgou as listas com os maiores litigantes da
Justica do Trabalho em 2015.0s documentos revelam as empresas que tém
a maior quantidade de processos em tramitagdo no TST e em ambito
regional. Ao analisar o cendrio como um todo, ficam na lideranca dos
maiores litigantes do Brasil os bancos privados, varejo, telefonia,
produtoras de petréleo, siderdrgicas, construtoras, empresas publicas,
mineradoras e produtoras de alimentos2%®

Ou seja, os bancos privados sao um dos responsaveis pelo “inchaco”
no Poder Judiciario trabalhista, considerando referidos dados. A titulo de exemplo, o Itau
Unibanco S.A. lidera a lista dos dez maiores litigantes na Justi¢a do Trabalho nos TRT’s das
12 e 62 Regides, ao passo que a CEF lidera o ranking dos TRT’s da 72 e 132 Regides, conforme

demonstra o Anexo 01.

O TRT da 2% Regido, que abrange a Grande Sao Paulo e parte da
Baixada Santista, dentre os dez maiores litigantes de 2015, trés sdo instituicGes bancarias:
em segundo lugar, o Itad Unibanco S.A., com 6.977 processos; em terceiro lugar, o Banco

Bradesco S.A., com 5.505 processos e 0 Banco Santander (Brasil) S.A., com 4.601

266 CONSELHO SUPERIOR DA JUSTICA DO TRABALHO. Noticias. Justica do Trabalho publica listas
com maiores litigantes no pais. Disponivel em: <http://www.csjt.jus.br/noticiadestaque/-
fasset_publisher/6Mvh/content/justica-do-trabalho-publica-listas-com-maiores-litigantes-no-
pais?redirect=%2Finicio%2F-%2Fasset_publisher%2Fh7PL%2Fcontent%2Fcoleprecor-elege-comissoes-
para-atuarem-no-csjt%3Fredirect%3D%2F>. Acesso em 26.dez.2016.
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processos. Segue tabela dos cinco maiores bancos que aparecem nessa lista, somando todas

as regides?®’:

Tabela 05: Numero de processos dos dez maiores litigantes - Bancos (2015)

] 0

Empresa N° de pcr)ocessos N° de [z}rocesso Total

em 1° grau no 2° grau
Itad Unibanco S.A. 13.369 1.449 14.818
Banco Santander - Brasil S.A. 9.517 1.094 10.611
Banco Bradesco S.A. 12.394 1.528 13.922
Caixa Econdbmica Federal 9.327 1.909 11.236
Banco do Brasil S.A. 5.806 1.248 7.054

Fonte: Conselho Superior da Justica do Trabalho

Ademais, segue lista dos bancos que possuem 100 ou mais processos

em tramitacdo no TST:

Tabela 06: NUmero de processos dos bancos com mais de 100 processos em

tramitacdo no TST (2015)

Empresa Polo Ativo Polo passivo | Total
Caixa Econémica Federal — CEF 4,773 6.196 10.969
Banco do Brasil S.A. 6.131 4.376 10.507
Banco Santander (Brasil) S.A. 2.797 2.168 4.965
Itatl Unibanco S.A. 2.317 2.611 4,928
Banco Bradesco S.A. 1.623 2.210 3.833
HSBC Bank Brasil S.A. — Banco 917 703 1.620
Multiplo

Banco do Estado do Rio Grande do Sul | 503 174 677
S.A.

Banco BMG S.A. 370 124 494

267 Ressalta-se que ndo houve a divulgacao, pelo CSJT, do niimero de processos por empresa, pelo que ndo se
pode apurar o nimero total de processos ajuizados em face dos principais bancos que ndo constam em todas
as listas, pelo que se optou em concentrar nesses cinco bancos, que eram mais recorrentes em todas as regides
da Justica do Trabalho. Nenhum desses cinco bancos apareciam nas listas dos TRT’s da 082, 1128, 1228, 142,

207, 228 232 ¢ 242 Regides. Dessa forma, a tabela é apenas para ilustrar o nimero expressivo de acdes

envolvendo lides bancéarias, mas ndo representa a totalidade de medidas processuais ajuizadas em face de

instituicdes bancarias e financeiras.
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BV Financeira S.A. - Crédito, 219 319 538
Financiamento e Investimento

Banco Safra S.A 211 121 332
Banco Ital S.A. 124 191 315
Banco Citibank S.A. 163 144 307
Banco Itaucard S.A 104 192 296
Banco Mercantil do Brasil S.A 136 146 282
Banco Citicard S.A. 88 170 258
Banco Votorantim S.A 133 117 250
Banestes S.A. - Banco do Estado do 146 101 247
Espirito Santo

Banco do Nordeste do Brasil S.A 130 67 197
Banco da Amazonia S.A. 129 40 169
Banco Rural S.A 132 36 168
Hipercard Banco Multiplo S.A. 65 102 167
Banco Panamericano S.A 47 98 145
Banco Santander S.A. 70 72 142
Banco Banestado S.A. 26 93 119
Banco Fibra S.A. 92 16 108
Banco do Estado de Santa Catarina S.A. | 18 82 100
- BESC

Fonte: Conselho Superior da Justica do Trabalho

Fabiola Marques, em matéria para a Federagdo Nacional das
Empresas de Servigos Contébeis e das Empresas de Assessoramento, Pericias, Informagdes
e Pesquisas (Fenacon) narra que “o ramo bancario, por ter uma jornada diferenciada, de

apenas seis horas, € conhecido pelas discussdes envolvendo horas extras”.

A jornada de seis horas vale exceto para quem exerce cargo de confianca.
Mas isso faz com que muitos bancos concedam de forma indevida cargos
de gerente e subgerente. Tudo para evitar que eles trabalhem apenas por
seis horas.

Quando esse tipo de situacdo chega na Justica do Trabalho, a professora
conta que 0s supostos cargos de geréncia acabam sendo descartados. "Séo
profissionais que ndo podem assinar em nome do banco, que ndo tém
subordinados, que ndo podem contratar. Ndo hé atividade de confianca",
acrescenta Fabiola. Se a Justica entende que esse é 0 caso, 0 banco acaba
condenado a pagar ao funcionario as horas extraordinarias devidas acima
da jornada de seis horas.

Além das horas extras, outro pedido que tem sido bastante frequente na
visdo da professora € o de danos morais. Apesar de a reivindicacdo ser
comum contra também contra outros segmentos, ela entende que no caso
dos bancos esse pedido é mais frequente. "Chega-se a um nivel absurdo.
As razbes vao desde apelidos até a cobranga muito grande de metas”,
aponta a especialista.
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Outra tese que tem rendido muitas reclamagdes trabalhistas para os bancos
é a da terceirizacdo. Em muitos casos, a professora relata que o funcionério
terceirizado atua dentro da agéncia bancéria, possui acesso ao sistema
restrito do banco e atende os clientes do banco. "Nesses casos existe uma
vinculagdo muito grande com o banco", aponta ela. 2%

Ora, ndo se trata de mera coincidéncia o grande nimero de acdes em
face de bancos. Ha se ter relacdo entre as inimeras praticas de assédio organizacional e o
ajuizamento de acdes em face das instituicdes bancérias, pois ha reiteradas préaticas de
negativa e omissdo de direitos a categoria bancaria, que tenta na Justica do Trabalho a

efetivacdo de alguns direitos suprimidos.

4.2.2.1 Comissdo de Conciliagao Prévia

O que pode ndo ser conhecido de outros estudiosos é a importancia
das Comissbes de Conciliacdo Prévia (CCP) na categoria bancéria ou, como sdo mais
conhecidas no ambiente sindical bancario, as Comissdes de Conciliacdo Voluntaria (CCV)

dos Sindicatos de Bancarios pelo pais. Segue explicacao breve:

A CCV (Comissdo de Conciliagdo Voluntaria) tem como objetivo a
quitacdo negociada dos direitos ndo pagos durante o seu contrato de
trabalho (horas extras, equiparacdo salarial, a sétima e oitava hora etc.). A
vantagem da participacdo da CCV ¢ a rapidez da solucdo dos direitos ndo
pagos no seu contrato de trabalho. O Sindicato e os bancos Itad, Santander
e Unibanco celebraram acordo coletivo de trabalho para implantar a CCV.
Todo o procedimento da primeira entrevista ao pagamento ndo excede 30
dias. Na Justica do Trabalho as a¢cGes podem demorar 10 anos. Na hipétese
de ndo conciliacdo em algum dos itens pedido o bancario podera recorrer
a Justica do Trabalho neste.

A decisdo de participar ou ndo da CCV é apenas do bancario, sendo
possivel a quem ndo tiver interesse acionar o Poder Judiciario
imediatamente, ajuizando ag&o trabalhista.

268 FEDERACAO NACIONAL DAS EMPRESAS DE SERVICOS CONTABEIS E DAS EMPRESAS DE
ASSESSORAMENTO, PERICIAS, INFORMAGOES E PESQUISAS. Roberto Dumke. Bancos, varejo e
telefonia lideram em nimero de processos trabalhistas. Disponivel em:
<http://fenacon.org.br/naoticias/bancos-varejo-e-telefonia-lideramem-numero-de-processos-trabalhistas-
532/>. Acesso em 26.dez.2016
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O bancério que tiver interesse na tentativa de solucdo negociada devera,
depois da homologacdo, agendar entrevista de CCV na Central de
atendimento, na sede do Sindicato ou pelo telefone: 3188-5200.
Participardo da reunido de CCV - sempre realizada na sede do Sindicato-
0 bancario, os representantes do banco e do Sindicato.?®

Referida comisséo cuida de real negociacdo do pedido mais comum
na area bancaria: horas extras decorrentes de desconfiguracdo do cargo de confianga
bancério, de acordo com o acordo coletivo firmado (em geral, 55% do valor apurado pelo
banco, com o uso do divisor 180). Em alguns sindicatos negociam inclusive cargos

considerados em zona cinzenta, como os gerentes de contas. Confira-se:

Diretores do Sindicato dos Bancérios de Brasilia, da Federacdo dos
Trabalhadores em Empresas de Crédito do Centro Norte (Fetec-CUT/CN)
e representantes do Itat se reuniram na quinta (5), em Brasilia, para tratar
de diversos temas que afetam os bancarios, em especial a retomada da
Comissao de Conciliacdo Voluntéria (CCV), que havia sido suspensa.
Além de propor a renovagdo do acordo da CCV com o Sindicato por mais
dois anos, o Itat apresentou algumas novidades. A partir deste ano, quer
ampliar a CCV para gerentes Operacional e de EMP Plataforma,
coordenador, especialista | e consultor 1. Ja em 2015, incluiu os gerentes
de Relacionamento Uniclass, Personnalité, de Empresas e de Vendas
de Produtos PJ.?™

Referidas comisses sdo benéficas na medida em que apresentam
uma medida mais célere de negociagédo dos pedidos mais comuns, menos burocréatica, mais
econémica em termos de honorarios advocaticios, evita o ajuizamento de a¢cdes na Justica
do Trabalho, evita a formacdo da chamada “lista negra” (apelido dado para a situagdo em
que empresas evitam contratar pessoas que possuem processos em face de seus antigos
empregadores) e é mais atrativa para os/as trabalhadores(as) mais novos, com contratos de
trabalho com duragdo menor a cinco anos (0 tempo de prescricéo trabalhista) e certo receio
de ajuizamento de ag0es trabalhistas, seja pela morosidade, seja pelo receio de “golpes” ou

até mesmo da “lista negra”.

269 SINDICATO DOS BANCARIOS E FINANCIARIOS DE SAO PAULO, OSASCO E REGIAOQ. Seus
Direitos. Comissdo de Conciliacdo Voluntaria — CCV. Disponivel em:
<http://www1.spbancarios.com.br/texto.asp?c=337>. Acesso em 26.dez.2016.

270 SINDICATO DOS BANCARIOS DE BRASILIA. Rosane Alves. Noticias. Sindicato e Itati discutem
proposta de renovacdo da CCV. Disponivel em: <http://www.bancariosdf.com.br/site/index.php/outros-
assuntos-2015/sindicato-e-itau-discutem-proposta-de-renovacao-da-ccv>. Acesso em 26.dez.2016.
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Pelo tempo em que se passou como conciliadora de uma mesa de
CCV do SEEB-SP, sabe-se que o tempo médio de duragdo de um procedimento na CCV é
de dois a cinco meses, ao passo que 0 CSJT estipula como tempo médio de duracdo de um

processo como sendo de cinco a seis anos. Confira o gréfico abaixo?’*:

Tabela 06. Diagrama do tempo médio de tramitacéo processual (2015)

TRT
Tempo da sentenca: 4 meses
Tempo da baia: 8 meses
Tempo do pendente: & meses

Conhedmento
Tempa da sentenga: 7 messs
Tempa da baia: 11 meses
Tempa do pendents: 1 ano 2 messs

Exeongao
Tempo da sentenga: 3 anes 7 meses
Tempa da baa: 2 anes 11 meses
Tempa do pendente: 4 ancs 11 meses

Fonte: Conselho Nacional da Justica

4.3. CONSEQUENCIAS A SAUDE DO TRABALHADOR

Bancarios e bancarias convivem com um ambiente de trabalho
provocador de doencas, desgastando a sua saude fisica e mental ao longo de jornadas de
trabalho extenuantes, sem pausas para descanso, com metas de producdo abusivas,
consideradas inatingiveis e cada vez mais crescentes, convivendo com riscos de assaltos,
sequestros, arrombamentos, além de ter que dar conta de inimeras tarefas para elevar a taxa

de produtividade.

Ndo bastasse tudo isso, todos os dias os trabalhadores e as

trabalhadoras sdo submetidos(as) & avaliacdo individual de desempenho, mecanismo

271 CONSELHO NACIONAL DA JUSTICA. Justica em nliimeros 2016: ano-base 2015. Brasilia: CNJ,
2016. p. 193.
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utilizado largamente por todos os bancos para medir quem bate as metas impostas e quem
deixou a desejar. Somente o resultado é considerado pelos bancos, ou seja, a meta deve ser
alcancada de qualquer maneira. N&o ha espaco de dialogo nos locais de trabalho para discutir

as dificuldades de se atingir a meta e o assédio moral é frequente nas relagdes de trabalho.

Esse ambiente, seja comum ou considerando “normal” no meio
empresarial, ndo deve ser considerado saudavel do ponto de vista constitucional, pois a
eficacia horizontal dos direitos humanos ndo é mais objeto de controvérsias. Nesse sentido,
cabe ndo somente ao Estado respeitar, observar e criar mecanismos de garantia e efetivagdo
aos direitos fundamentais, mas também aos particulares, incluindo as empresas e sua
considerada funcgéo social (art. 170, 111, da CRFB).

Ora, as instituicBes bancarias, sob o argumento de diminuicdo de
seus lucros (que em anos de crise ou ndo, esses lucros sédo expressivamente superiores se
comparados a de outras institui¢cdes bancarias/financeiras no mundo), abusam ndo somente
dos juros aplicados, mas também instituem politicas de aumento no investimento em
tecnologia, em diminuicdo de postos de trabalho, de esvaziamento de setores e
departamentos, fechamento de agéncias e “lutam”, por meio da Fenaban e da Febraban, pela
diminuicdo de direitos trabalhistas e/ou de direitos da categoria bancéria, seja por meio de
negociacdo coletiva, seja por meio de participacao efetiva nos bastidores do Legislativo e
como amicus curiae em processos do Judiciario, como € o caso do julgamento da recepcéo,
pela CRFB, do art. 384 da CLT, que dispde sobre o intervalo de 15 minutos para a
trabalhadora mulher do servico extraordinario, RE 658.312%"2, a tentativa no caso do
julgamento da ADI 3943 DF, cujo objeto era discutir a inconstitucionalidade do artigo 5°, Il,

da Lei n° 7.347/85, que inclui a Defensoria Publica como parte legitima para propor agédo

272 Observa-se pelo andamento processual que a Febraban é amicus curiae no processo RE 658.312.
Disponivel em:
<http://www.stf.jus.br/portal/jurisprudenciarepercussao/verAndamentoProcesso.asp?incidente=4145394&nu
meroProcesso=658312&classeProcesso=RE&numeroTema=528>. Acesso em 26.dez.2016.


http://www.stf.jus.br/portal/jurisprudenciarepercussao/verAndamentoProcesso.asp?incidente=4145394&numeroProcesso=658312&classeProcesso=RE&numeroTema=528
http://www.stf.jus.br/portal/jurisprudenciarepercussao/verAndamentoProcesso.asp?incidente=4145394&numeroProcesso=658312&classeProcesso=RE&numeroTema=528
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civil pablica (principal ou cautelar)?” ou no caso da fixagdo do divisor 180/200 para os

bancarios no primeiro julgamento de recursos repetitivos no TST?74,

Embora haja esse tipo de aparato e aparelhamento por parte das
instituicOes bancarias, o que se percebe ao longo dos anos € o esvaziamento da luta sindical
bancéria, com a diminuicdo da adesé@o dos(as) bancarios(as) a paralisacdo dos trabalhos para
participar do movimento grevista, participacdo desses e dessas enquanto socios(as) dos
sindicatos, denuncias nos canais de comunicagdo, participacdo em elei¢cbes para cargos na
Comissdo Interna de Prevencdo de Acidentes (CIPA), como delegados sindicais ou

dirigentes sindicais.

213 Observa-se pelo despacho proferido pela Ministra Carmen Lucia, ora transcrito: DECISAQ.PEDIDO DE
INTERVENCAO NA ACAO NA CONDICAO DE AMICUS CURIAE. FEDERACAO BRASILEIRA DE
BANCOS - FEBRABAN. AUSENCIA DE PERTINENCIA TEMATICA. PEDIDO INDEFERIDO. 1. A
Federacdo Brasileira de Bancos — FEBRABAN requer a sua intervencao no processo, “inclusive para fins de
sustentacgdo oral” (fl. 1219), na condicdo de amicus curiae. Afirma ser “Associacdo civil sem fins lucrativos
gue congrega instituicdes financeiras com atuacéo no territorio nacional e associacfes representativas de
instituicBes financeiras e congéneres de ambito nacional ou regional [e] tem como finalidade institucional
promover o ‘fortalecimento do Sistema Financeiro e de suas relacbes com a sociedade, de forma a contribuir
para o desenvolvimento econdmico e social do Pais’, estando autorizada, para tanto, ‘a manifestar-se, quando
for o caso, sobre temas de interesse da opinido publica’, o que desvela, modo inequivoco, ndo sé a
representatividade da entidade peticionaria, representante de expressivo setor da economia nacional, como
interesse em questbes que digam respeito & sociedade em geral” (fl. 1219). 2. A presente Acdo Direta de
Inconstitucionalidade, ajuizada pela Associa¢do Nacional dos Membros do Ministério Publico — CONAMP,
em 16.8.2007, tem como objeto o inc. 11, do art. 5° da Lei n. 7.347/1985, alterado pela Lei n. 11.448/2007,
que autorizou a Defensoria Publica a propor agdo civil pdblica. 3. O art. 2° do Estatuto da FEBRABAN
dispde: “Art. 2° A FEBRABAN tem por finalidade a congregacdo de suas ASSOCIADAS, para
fortalecimento do Sistema Financeiro e de suas relagcGes com a sociedade, de forma a contribuir para o
desenvolvimento econdmico e social do Pais, competindo-lhe: (...) €) manifestar-se, quando for o caso, sobre
temas de interesse da opinido publica; 4. O art. 2° do Estatuto da FEBRABAN conduz a conclusdo de ndo
estar incluida entre as suas a finalidade de defender a constitucionalidade de normas que disciplinem as
atribuicGes de instituicfes essenciais a prestacao da jurisdi¢do pelo Estado, como se d& relativamente a
Defensoria Publica. Mesmo que se considere respeitar a matéria dos autos a “tema de interesse da opinido
publica”, a natureza de associacdo de institui¢des financeiras bancérias da FEBRABAN limita a sua atuacéo
a defesa de interesses diretos da categoria que representa. No julgamento da Agéo Direta de
Inconstitucionalidade n. 1.157-MC, o eminente Ministro Celso de Mello realgou que “o requisito da
pertinéncia tematica (...) se traduz na relacéo de congruéncia que necessariamente deve existir entre os
objetivos estatutarios ou as finalidades institucionais da entidade autora e o contetido material da norma
questionada em sede de controle abstrato”(DJ 17.11.2006). A pertinéncia tematica também é requisito para a
admissdo de amicus curiae e a Requerente ndo o preenche. Reduzir a pertinéncia tematica ao disposto no
estatuto das entidades, desconsiderando a sua natureza juridica e a sua finalidade precipua, colocaria este
Supremo Tribunal na condi¢do submissa de ter de admitir sempre toda entidade em qualquer acéo de controle
abstrato de constitucionalidade de normas juridicas como amicus curiae, bastando incluir-se em seu estatuto a
finalidade de defender a Constituicdo da Republica.6. Pelo exposto, indefiro o pedido de intervencdo na agédo
na condigdo de amicus curiae (art. 7°, § 2°, da Lei n. 9.868/1999). Publique-se. Brasilia, 18 de fevereiro de
2010. Ministra CARMEN LUCIA Relatora. Disponivel em:
<http://www.stf.jus.br/portal/processo/verProcessoAndamento.asp?numero=3943&classe=ADI &codigoClass
e=0&origem=JUR&recurso=0&tipoJulgamento=M>. Acesso em 26.dez.2016.

274 Observa-se pelo andamento processual que a Febraban é amicus curiae no processo IRR 849-
83.2013.5.03.0138. Disponivel em:
<http://aplicacao4.tst.jus.br/consultaProcessual/resumoForm.do?consulta=1&numerolnt=250270&anoInt=20
14&qtdAcesso=77332945>, Acesso em 26.dez.2016.



204

O individualismo e visdo utilitarista dos empregados dentro das
instituicdes bancarias acaba por impactar no movimento sindical, e prejudica a prote¢do dos
trabalhadores que sofrem com o assédio moral, seja individual ou organizacional, pois néo
podem contar com o0s proprios colegas de trabalho, “cegos” pela ideologia corporativista
bancéria de contribuir para os lucros bancarios, e ndo com a satde dos(as) trabalhadores(as),

sem poder enxergar que podem ser os/as préximos(as) a precisarem de ajuda e apoio.

Ndo se cogita apenas de danos mentais a salde dos (as)
trabalhadores(as), pois a adogéo desse tipo de metodologia de trabalho, com a busca do
aumento da produtividade individual a qualquer preco, também forca o0 aumento do exercicio
de atividades por vezes repetitiva, resultante ndo somente do advento da tecnologia, dos
computadores e da necessidade de digitacdo ante o arquivamento eletrénico de processos e
procedimentos internos, mas também da falta de planejamento ergonémico do exercicio
dessas atividades. Assim, doencas osteomusculares sao desenvolvidas com maior facilidade
em ambientes com atividade administrativa, pressao por metas e cobranca de alta taxa de

produtividade, como é o caso das instituicdes bancérias.

Doengas como sindrome do manguito rotador, sindrome do tunel do
carpo, dentre outras bursites e tendinites, sdo tdo constantes na categoria bancaria que ha
NTEP entre varias doencas do tipo e as atividades bancarias. O problema nesse ponto € a
ténue linha entre a caracterizacdo de uma tendinite e a fibromialgia, pelo que algumas
pessoas podem nao ter reconhecido o afastamento previdenciario por acidente do trabalho,
em razdo de pericia médica que ndo estuda todos os fatores ligados & uma doenca do tipo

osteomuscular, como o ambiente de trabalho e o historico profissional do(a) paciente.

A fixacdo de NTEP, como visto anteriormente, ndo fora feita por
mera coincidéncia, mas sim por meio de estudo de recorréncia dos afastamentos em cada
atividade econémica, pelo que nédo se pode desconsiderar a relacéo direta entre doencas do
tipo musculoesqueléticas e do tipo psicolégicas ou psiquiatricas com a atividade-fim

bancéria ou financiéria.

Por fim, ressalta-se outra forma de assédio moral estrutural que
ocorre com os/as bancérios(as) afastados(as), que ndo foi relatada acima: o afastamento
previdenciario por alguma doenca €, por determinacdo e definicdo legais, temporario.

Contudo, o retorno de um afastamento previdenciario ao ambiente de trabalho também é
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objeto de praticas abusivas no meio bancéario, pois ndo ha um ambiente acolhedor,

estruturado e tampouco preparado para receber um(a) empregado(a) afastado(a).

Como pratica empresarial, ndo se tem o costume de contratar
empregados temporarios para a funcdo do(a) empregado(a) em gozo de beneficio
previdenciario por doenca (seja previdenciario ou acidentario). Ao nao adotar essa pratica,
as atividades desse(a) bancario(a) sdo repassadas e redivididas entre 0s demais empregados
daquela equipe/setor/area, gerando acumulo de funcéo, sobrecarga de trabalho e, por vezes,

a auséncia de remuneracdo pelo labor extra.

A redistribuicdo das tarefas entre vérias pessoas evita, do ponto de
vista processual, o direito ao salario substituicdo de alguns dos empregados com servigo

acumulado, ou seja, gera “economia” do ponto de vista dos bancos.

Por outro lado, do ponto de vista psicoldgico, gera um sentimento
dentre os colegas de trabalho da pessoa afastada de que essa € um “peso morto”, e que seu
afastamento gerou o acumulo de trabalho, transmitindo a sensacdo de que a culpa pelo

acumulo de funcdes e atividades € da pessoa afastada, e ndo da omissao empresarial.

Assim, quando a pessoa retorna de seu afastamento, ha uma mistura
de consequéncias: primeiro, como houve a redistribuicdo de tarefas e sensacdo de que a
equipe “da conta” do trabalho sem a pessoa afastada, cria-se a aparéncia de que a pessoa
afastada é inutil para a equipe, desnecessaria, podendo gerar o isolamento da pessoa (assédio
moral por omissdo), rebaixamento e até esvaziamento de atividades laborais, 0 que por vezes

é apelidado por “pijama”, “geladeira”, “aquério”, “encosto” ou até pior: curva de rio (onde

apenas “para bosta”), dentre outras situac6es de assédio por omissao.

Sem atividades ou funcdes definidas, e vendo os colegas ocupados,
cria-se uma situacdo duplamente perniciosa, pois o sentimento de inutilidade é somado a
pressdo dos colegas que, ja pressionados pela quantidade de trabalho por si sO, e vendo
alguém sem atividades, ficam revoltados com a suposta inacdo do(a) colega que estava
afastado(a), e ndo conseguem enxergar como o problema é estrutural, organizacional, e ndo

da doenca do(a) colega.

Ja anteriormente afastado(a) por uma doenca, as vezes sem relagédo

direta com o trabalho ou com a profisséo, o(a) empregado(a) afastado(a) se vé envolto em
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um ciclo vicioso, pois no seu retorno ha uma nova situagdo, de assédio moral organizacional,

que pode provocar uma nova doenca e um novo afastamento, com um novo retorno dificil.

Fora as situacdes de “limbo” entre o INSS e o trabalho ativo, em que
o(a) perito(a) do INSS aponta a capacidade do(a) trabalhador(a) para o trabalho, negando-se
o0 beneficio previdenciario, e o(a) médico(a) do trabalho do banco, quando do exame médico
periddico (referente a um retorno ao trabalho), declara que a pessoa esta inapta para o
trabalho. Ndo podendo receber o beneficio até apuracdo de um eventual recurso
administrativo perante o INSS, tampouco exercer o efetivo labor, muitos trabalhadores se
encontram em um “limbo” juridico, sem a percep¢do de salarios. Do ponto de vista
processual, € mais seguro aos bancos conceder licengas remuneradas, para eventual pleito

regressivo em face do INSS em caso de provimento do recurso administrativo.

Isso porgue néo se pode esquecer que a pessoa afastada precisa ser
tratada, e os gastos medicos com remédios, tratamentos precisam ser custeados pelo proprio
paciente, além dos custos com manutencdo da vida cotidiana (alimentacdo, habitacgéo,

vestuario, higiene, transporte e educacdo, conforme previséo do artigo 81 da CLT).

4.3.1 Numero de afastamentos previdenciarios

Em 2012, Contraf-CUT, por meio de informac6es do INSS, apontou
que 21.144 trabalhadores bancarios foram afastados do trabalho em 2012 por problemas de
salde. Do total de causas, 25,7% correspondem a estresse, depressao e sindrome de panico.
Entre outros problemas de saude, também sdo objeto de pesquisas e preocupacdes as lesdes
por esforcos repetitivos, que despontaram em primeiro lugar com 27% dos afastamentos em
2012.27

Ja segundo dados do Coletivo Nacional de Saide do Trabalhador da
Contraf-CUT, em 2013, foram 18.671 afastamentos de bancarios por problemas de salde.

275 REPORTER BRASIL. Assédio moral e metas abusivas ameagam satide de bancarios. Lisa Carstensen.
Disponivel em: <http://reporterbrasil.org.br/2014/01/assedio-moral-e-metas-abusivas-ameacam-saude-de-
bancarios/>. Acesso em 26.dez.2016.
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Do total de auxilios-doenca acidentarios concedidos pelo INSS, 52,7% tiveram como causas
principais os transtornos mentais e as doengas do sistema nervoso, que j& ultrapassaram 0s
casos de Lesdes por Esforcos Repetitivos ou Distdrbios Osteomusculares Relacionados ao
Trabalho (LER/DORT) entre a categoria. Segundo o SEEB-SP, cerca de 18 mil bancérios a
se afastarem por doenca, todos os anos, e a prépria Federacdo Brasileira dos Bancos
(FEBRABAN) reconhece que a pressdo abusiva leva ao adoecimento?’®,

A Fundacdo Jorge Duprat e Figueiredo (FUNDACENTRO)
produziu o estudo “Acidentes de trabalho no Brasil em 2013: comparagdo entre dados
selecionados da Pesquisa Nacional de Saide do IBGE (PNS) e do Anuério Estatistico da
Previdéncia Social (AEPS) do Ministério da Previdéncia Social” e constatou uma grande
discrepancia. Enquanto que para a Previdéncia o Pais registrou 717.911 acidentes de trabalho
em 2013, os dados do IBGE revelam 4,9 milhGes de pessoas, com 18 anos ou mais, que

teriam se envolvido em acidente de trabalho no Brasil.

A comparacdo mostrou que a PNS aponta numeros de quase 7 vezes
os da Previdéncia. Segundo a Fundacentro, essa diferenca se deve a ja conhecida
subnotificacdo do registro de acidentes, ja que muitas empresas escondem 0s nUMeros reais,

como também a baixa taxa de formalizagdo do emprego.

Ap6s mudancas de divulgacdo estabelecidas pelo INSS, a
Previdéncia ndo esta mais soltando a pesquisa seguindo a CNAE, mas somente por CID, o

que dificulta a constatagio do problema por ocupacio?’’.

A Ultima estatistica divulgada pelo INSS, entre janeiro e margo de
2015, revela que 4.423 bancarios foram afastados do trabalho, sendo 25,3% por lesdes por
esforgos repetitivos e distirbios osteomusculares e 26,1% por doencas como depresséo,

estresse e sindrome do panico.

Maria Maeno, médica e pesquisadora da Fundacentro, destaca que,
contudo, o0 novo modelo de pericia médica e de reabilitacdo profissional dificultam o acesso

dos trabalhadores aos direitos de seguridade social, 0 que mascara 0 numero real de

2l8SINDICATO DOS BANCARIOS E FINANCIARIOS DE SAO PAULO, OSASCO E REGIAO - CUT.
Noticias. Assédio moral em debate com a Fenaban. Disponivel em:
<http://www.spbancarios.com.br/Noticias.aspx?id=16732>. Acesso em 10.dez.2015.

2T7SINDICATO DOS BANCARIOS DE CURITIBA E REGIAO. Noticias. INSS: nimero real de
bancérios doentes esta defasado. Disponivel em:<http://www.bancariosdecuritiba.org.br/noticias-
interna/5/geral/24636/inss-numero-real-de-bancarios-doentes-esta-defasado>. Acesso em 10.dez.2016.
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adoecidos da categoria. Em varios casos, o INSS ja tem concedido o auxilio-doenca de até
60 dias, porém sem resolver como se daria a concessdo de beneficios motivados por acidente
ou doenca relacionados com o trabalho. O INSS insiste em uma politica que discrimina os
trabalhadores logo na porta de entrada das agéncias da Previdéncia Social ao dar tratamento
diferenciado aos segurados. Isso porque o INSS quer delegar unicamente para as empresas
a tarefa da reabilitacdo profissional, ndo garantindo a inclusdo dos trabalhadores e de seus
representantes no processo, direito que esta assegurado por convengdes da OIT, como a 159,

assinada pelo Brasil.

A criacéo do Grupo de Tarefa (GT) de Adoecimento ocorreu durante
a Campanha Nacional 2013 da CONTRAF-CUT em razdo da preocupacao dos bancéarios
com o crescente numero de trabalhadores afastados por motivo de salde.

Contudo, os casos envolvendo doengas mentais ainda preocupam os

sindicatos dos bancérios. Confira a seguinte noticia:

Demissdes

O Sindicato relatou varios casos de demissGes em que o gestor alega que
os desligamentos ocorrem por falta de desempenho, mas, quando
verificado, esses bancérios estdo em plena producdo. Outros casos de
demissdes tém a ver com o retorno apos afastamento por adoecimento.
Afastamento por doenca

Segundo dados apresentados ao banco, o Sindicato tem recebido
diariamente cerca de trés CAT’s (Comunicagdo de Acidente de Trabalho)
por problemas psicologicos. Isso, segundo os dirigentes sindicais, reflete a
sobrecarga de trabalho e pressdo por cumprimento de metas.

Para melhorar esta comunica¢do, o Sindicato solicitou ao Itad que
implemente programa de orientacdo dos gestores, que pode ajudar a
combater o assédio moral. Sugeriu, ainda, que o banco reveja o atual
processo de cadastro de atestado médico, motivo de muitas reclamacdes e
gue tem causado problemas de relacionamento entre gestores e
funcionarios.

“Muitas pessoas evitam procurar tratamento para nao ser afastado do
trabalho. O medo é constante. Isso configura assédio moral, pratica nefasta
gue deve ser combatida por meio de orientacdo dos gestores”, ressaltou
Conceicdo Costa, diretora da Fetec-CUT/CN.2™

2’8 SINDICATO DOS BANCARIOS DE BRASILIA. Rosane Alves. Noticias. Sindicato e Itad discutem
proposta de renovacdo da CCV. Disponivel em: <http://www.bancariosdf.com.br/site/index.php/outros-
assuntos-2015/sindicato-e-itau-discutem-proposta-de-renovacao-da-ccv>. Acesso em 26.dez.2016.
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N&o se olvida da preocupacéo das entidades sindicais com o saude e
bem estar dos(as) bancérios(as), pois os lucros das instituicdes bancérias ndo pode ser obtido
por meio do adoecimento da classe. Contudo, ndo bastam as a¢des sindicais, cabendo a todos
a reflexdo sobre a continuidade da exploracéo do trabalho por meio de praticas perniciosas
e degradantes da dignidade da pessoa humana, pois ndo se trata de um mero posicionamento
politico, mas sim de entender que a conducao da economia nao pode ser mais importante do

que a qualidade de vida dos(as) trabalhadores(as).

4.4 INTERRELACAO ENTRE O ASSEDIO MORAL ESTRUTURAL NA CATEGORIA
BANCARIA E AS DOENCAS PROFISSIONAIS

Por meio da anélise de todos os conceitos e defini¢des estudados
acima, é possivel responder o questionamento central deste trabalho: ha relagcdo entre as
doencas profissionais mais recorrentes dos bancarios com o assédio moral estrutural

existente nos Bancos nacionais.

Como se percebeu, 0 NTEP ndo se trata de mera coincidéncia ou
“perseguicdo” com os bancos, mas sim constatagdo numérica de que hd mais afastamentos
previdenciarios causados por doencas mentais e musculoesqueléticas nos empregados

bancarios.

Né&o se pode ignorar que a categoria bancaria esta adoecendo, e néo
se pode coadunar que um ramo econémico assedie sistematicamente seus empregados, a

ponto de deixa-los doentes, sem a possibilidade de reversdo a capacidade laborativa plena.

Ora, restou evidente que a ideologia corporativista deve ter outro
nome, “girada de chave” essencial para a compreensdo do objetivo desta dissertacdo: deve
ser denominada de assédio moral estrutural ou organizacional a constante negativa de

direitos, a estruturacdo de cargos, a cobranca abusiva de metas e a cobranca de metas
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abusivas, a forma de busca de lucro com base sempre na retracédo de direitos, corte de postos,
fechamento de agéncias.

N&o é leviana a coincidéncia de se ter doencas mentais e
musculoesqueléticas como as principais doencas com NTEP com as CNAE envolvendo

atividades bancarias.

Doencas musculoesqueléticas ante a constante omissdo dos bancos
em promover ginasticas laborais, em melhorar as estacdes de trabalho, em modificar as
producdes repetitivas de trabalho, em respeitar a reducdo de jornada bancaria, em pensar em
equipamentos de protecéo coletiva, em pesquisar novas formas de adaptar a mesa de trabalho
ou reduzir a quantidade de trabalho administrativo, em ndo criar formas mais claras e
honestas de politicas aos consumidores, de forma a melhorar o atendimento e até mesmo a
impressdo de que os clientes de rentabilidade mais modesta possuem do atendimento

bancério.

As doencas mentais, por sua vez, pela pressao exercida ndo somente
pelos gestores, mas pelo modo de condugéo dos negdcios, dos proprios clientes e dos colegas
de trabalho. Afinal, ndo se pode esperar dos seres humanos que se acostumem a um ambiente
de trabalho em que adoecer seja considerado parte do trabalho. E com esse tipo de “cultura

empresarial” que ndo se pode mais coadunar.

A abordagem que se pretendia fazer nesse trabalho era para alertar a
classe bancéaria, até porque alguns doutrinadores, politicos, empresarios e até mesmo
trabalhadores acreditam piamente que a presséo sofrida no ambiente bancario € uma presséo
normal, inerente ao ambiente bancario. A justificativa para a continuidade é o proprio
mercado de trabalho: se ndo quiser sofrer a pressdo dos banqueiros, trabalhe em outro ramo
da economia, como se a escolha do emprego ainda fosse uma escolha real, acessivel e
possivel a todos os trabalhadores do pais. llusdes advindas da ideologia da geracdo “baby

boom” e da geracéo Y.

Por outro lado, 0 nimero de processos trabalhistas em face de bancos

ndo pode ser outro fator a ser meramente desprezado do cenario.

E necessario reconhecer a coragem dos trabalhadores e das
trabalhadoras que ajuizaram acgdes em face de seus antigos empregadores, e expressar em
seus processos 0 ambiente de trabalho agressivo em que laboraram. Contudo, o processo de
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assédio contra a classe trabalhadora é tdo profundo que se chegou a criar o termo “inddstria
do dano moral” para se referir ao suposto interesse excessivo de que os trabalhadores e as

trabalhadoras possuem de ajuizar ac¢des trabalhistas com pedidos de dano moral.

Contudo, referido termo traduz o preconceito de que a classe
empresarial possui em face das acdes trabalhistas, pois ndo se imagina a criagdo de uma
atividade industrial, em massa, repetitiva, tdo somente para se efetivar direitos trabalhistas.
Ainda que néo se olvide do dolo de alguns advogados e advogadas ao inserir alguns topicos
a mais em suas acdes trabalhistas, ndo se pode generalizar o pedido e a existéncia fatica de
assédio moral organizacional nas entidades bancarias como sendo uma industria: existe, de

fato, assédio moral no tipo de escolha da gestdo bancaria dos contratos de emprego.

Assim, cria-se um “instituto” inexistente, para se denegrir
trabalhadores e trabalhadoras, para se mistificar um pedido tdo importante na Justica do

Trabalho, que, a verdade, deveria ser visto como sintomaético, e ndo como problema.

Ora, fica 0 questionamento ao contréario: ndo seria o caso, de, em
casos de assédio moral organizacional, inverter-se o 6nus probatorio, que em geral cabe ao
autor ou autora pelos termos dos artigos 818 da CLT e 373, | do CPC, conforme mando do
paragrafo primeiro desse ultimo artigo, considerando que se trata de prova diabdlica para o
(a) trabalhador(a) vitima de assédio moral em seu ambiente de trabalho.

Ora, uma das conclusdes a que se chegou neste trabalho € que uma
das causas das doencas profissionais que atingem os bancérios (em sua esmagadora maioria
doencas do tipo musculoesqueléticas e mentais) € o assédio moral que essa categoria

profissional sofre.

Ressalta-se que o problema ndo é somente o modo de gestdo que se
utiliza nos bancos; mas também todo o conjunto de metas abusivas e irrealizaveis, 0s meios
guase coercitivos de se obrigar um empregado a cumprir uma meta, a falta de amparo dos
bancos em casos de situacdes drasticas no ambiente de trabalho (como assaltos nas agéncias
bancérias, p. ex.), a grande frequéncia do fenébmeno turn over, contratos de luvas, jornadas
de trabalho, formas de remuneracéo, fraudes trabalhistas, dentre outras ag0es, mas que
cerceiam sim inameros direitos trabalhistas e dizimam a dignidade de qualquer bancario, e

gue acabam por caracterizar o assédio moral estrutural.
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CONCLUSAO

A relevancia juridica do tema est4 na forca da categoria bancaria,
uma das mais tradicionais categorias profissionais no Brasil, sendo o setor bancéario um dos
que mais emprega no Brasil. Contudo, a categoria esta adoecendo, e ndo se pode coadunar
que um ramo econdmico assedie sistematicamente seus empregados, a ponto de deixa-los

doentes, sem a possibilidade de reversdo a capacidade laborativa plena.

Isso porque a forgca da coletividade da categoria bancaria estd se
perdendo, ndo somente pelo fato do inicio da queda da diferenciacdo entre velho e novo
sindicalismo, mas também pelo adoecimento da classe bancaria e isolamento crescente de
cada um dos bancarios em face do incentivo da gestdo bancéaria por continua competitividade
interna em face de imposicdo de metas abusivas, aumentando o individualismo e a cegueira
da categoria. O que evidencia a alienacao da classe bancéria, gerada justamente pelo assédio

moral estrutural e a ideologia corporativista.

Ora, tentou-se, neste trabalho, explorar o conceito de assédio moral
estrutural, identificar em quais praticas dos bancos publicos e privados tal tipo de assédio se
materializa no ambiente de trabalho bancéario, para tentar entdo estabelecer, ainda que nao
haja relacdo direta, um dos fatores dos afastamentos previdenciarios nesse tipo de atividade

econdmica.

Para tanto, no primeiro capitulo, houve a procura de se conceituar (e
ndo definir) o que é o assédio moral, essa série de atos comissivos ou omissivos voltados a

denegrir o ambiente de trabalho.

Era necessario ao estudo da matéria que se compreendesse a
realidade do ambiente de trabalho bancario. O primeiro caminho para tal entendimento foi a
andlise bibliogréfica do que seja o assédio moral estrutural, com a andlise do instituto do
assédio, sua tipologia e requisitos basicos para caracterizacdo, para finalizar com a
diferenciacéo aos demais tipos de assedio. A finalidade de se explicar o conceito de assédio
moral estrutural foi para diferencid-lo do conceito fechado do assédio moral como ele vem
sendo trabalhado nas jurisprudéncias nacionais, 0 que tem quase transformado o pedido de
indenizacdo por danos morais pelo assédio em producdo de prova diabolica para o

trabalhador.
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Entende-se que ndo se trata de ter uma dissertacdo com adogédo
politica de esquerda ou direita, mas sim de compreender que a ideologia corporativista gerou,
gera e gerard danos profundos na classe trabalhadora se for considerada como mera

ideologia, e ndo enquadrada como assedio organizacional.

No segundo capitulo, para fins de conclusdo do objetivo da
dissertagédo, definiu-se uma doenga profissional ou doenca do trabalho, analisadas as
defini¢Bes do INSS, definido o que € 0 NTEP e quais sdo as doencas mais comuns na classe
bancéria (as doengas mentais e musculoesqueléticas, pois hdA o NTEP com a atividade fim

bancéria).

N&o se pretendia, nesse estudo, tdo somente estudar o motivo do
adoecimento da categoria bancaria, eis que o foco do presente estudo é a definicdo e
caracterizagdo do assédio moral estrutural nessa parcela da classe trabalhadora. Por isso a
base desse estudo foi 0 assédio moral estrutural no cotidiano bancério, tentando relacionar
mais as perversas ocorréncias do ambiente bancario a essa modalidade de assédio moral,
para justamente obter uma tipificacdo mais adequada e tratamento juridico mais objetivo da

situacdo atual.

Dessa forma, no terceiro capitulo, tragou-se um cendrio do ambiente
bancério, indicando-se a definicdo de atividade bancéria ou financiaria, e os principais
pontos especificos a categoria e no contrato de emprego bancério.

No mais, a atual conjuntura juridica em que se encontra 0 assédio
moral demanda mais estudos, eis que a investigacdo real do que sejam as causas deste
fendmeno juridico, com pesquisa empirica nas categorias profissionais, é de inicio recente e
pouca bibliografia nacional. Por outro lado, seria ideal ndo se aplicar a legislagdo civel, bem
como o pensamento civel, para matérias de cunho trabalhista, eis que em uma relacéo de

trabalho néo se trata de uma relacao paritéaria.

Fora os danos pessoais a cada um dos bancéarios, e as doencas
profissionais na classe bancaria a parte, pretendeu-se demonstrar que o assédio moral que
vem sendo sistematicamente aplicado a classe bancéria, dizimando a dignidade da pessoa
humana enquanto trabalhadores, sem justificativa plausivel alguma (a ndo ser o capitalismo
em si), cuja andlise da caracterizagdo e consequéncias era o0 objetivo deste trabalho. Diante

desses novos institutos juridico-trabalhistas, como é o caso do assédio moral estrutural, e do
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impacto desses no ambiente de trabalho, provém a importancia deste tema e da necessidade
ndo sé do debate, mas também da solucdo juridica a tal dissenso, fora da solucéo apenas em

concreto.

Além do mais, era necessario entender se realmente ha a tdo famosa,
nos corredores dos tribunais, “industria do dano moral”, que traduz, sem uma anéalise macro
da situacdo perniciosa que se instala no modo de gestdo das empresas, ou pior, supondo que
0 modo de conducgdo das empresas nacionais ou multinacionais € adequada para os padrdes
minimos da dignidade da pessoa humana e do Direito do Trabalho, que os cidaddos
brasileiros simplesmente entram com processos trabalhistas para requerer assédio morais

infundados para tentar condenacdes judiciais com o objetivo do enriquecimento ilicito.

Tal “industria do dano moral” realmente existe ou serd a forma
neoliberal do sistema alienante que assola os trabalhadores, dos sistemas de gestdo
possibilitados por tal sistema econdémico, que propicia ambientes de trabalho cada vez mais
assediadores e permissivos com esse tipo de ambientes de trabalho inaceitaveis e, com tal
tipo de “re-engenharia”, arquitetar novas formas de exploracdo do trabalhador? Pelos

estudos, a resposta foi negativa.

Assim, foi realizada uma revisdo do instituto do assédio moral em
sua recente tipificacdo como assedio moral estrutural, pelo que se pode refletir sobre a regra
de distribuicdo do Onus da prova nestes casos, eis que se criou verdadeira obstrucao do acesso
a justica da classe trabalhadora ao se coadunar com a necessidade de producéo de prova

diabdlica para o (a) trabalhador(a) vitima de assedio moral em seu ambiente de trabalho.

Novamente, ndo se cuida de um mero posicionamento politico (pois
a neutralidade é uma das armas mais preciosa dos discursos), ou de valorizagdo de uma Unica
categoria profissional, mas questionar o modo de conducgdo de negdcios realizadas por um

dos ramos empresariais que mais lucra no pais, conforme demonstrado no capitulo terceiro.

Com o estudo de referidos dados, analisou-se a questdo de uma
forma objetiva: o conceito de assédio moral estrutural pode ser aplicado a maioria dos casos
de assédio moral no ambiente bancario, e suas consequéncias podem ser tdo nefastas a ponto

de adoecer a classe bancaria, pelo que o NTEP ndo pode ser ignorado nesse tipo de estudo.

Com o conceito de assédio moral estrutural se pretendeu-se instigar

0 pensamento nacional (principalmente do empresariado nacional), questionando se atitudes
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no ambiente de trabalho sdo realmente “normais”, se a cobranca de metas € integrante do
poder diretivo e nunca é abusiva. Igualmente se demonstrou como é grande o ranco cultural
que se perpetuou em face da exploracdo do trabalhador. Basta observar o resultado de
inimeros julgados nacionais ndo caracterizando situagdes absurdas como nao sendo casos
de assédio moral. Ou pior: 0s inimeros casos de doengas profissionais sem o nexo de
causalidade diagnosticado, demonstrando que o preconceito sobre o tema nao vem somente
do empresariado nacional, ou de uma parte dos aplicadores do Direito, mas também da classe

médica.

Isso porque o que umas das conclusdes a que se chegou neste
trabalho é que uma das causas das doencas profissionais que atingem os bancarios (em sua
esmagadora maioria doencas do tipo musculoesqueléticas e mentais) € o assedio moral que
essa categoria profissional sofre.

Nesse sentido, pretendeu-se ser um dos estudos sobre 0 assédio
moral estrutural, sua relagdo com a ideologia como falsa consciéncia e como instrumento de
dominacdo de classe, e a completa omissdo quanto a um estudo mais aprofundado da

ocorréncia deste no setor bancario.

Certas atitudes de gestores no ambiente bancario e sua
caracterizagdo como sendo assédio moral estrutural, bem como suas consequéncias foram
0s objetos principais deste trabalho que visa, fora as questdes politicas e éticas a respeito do
tema, fazer uma analise cientifica do fenémeno do assédio moral que os bancarios vem
sofrendo, com o intuito de questionamento do sistema, da ideologia corporativista e de
divulgacdo para a categoria bancéria para que tenham ciéncia do que vem acontecendo,
através da explicitacdo juridica e fatica do assédio moral que vem sofrendo.
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