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RESUMO

A conhecida empresa multinacional Walmart instituiu um regulamento
empresarial denominado Politica de Orientacdo Melhoria, apelidado de POM, o qual
estabelecia que para demitir um empregado, este deveria primeiramente ser
submetido a trés fases de Orientacdo para Melhoria para que pudesse ser demitido
sem justa causa. Contudo, tal regulamento nédo foi aplicado pela empresa, o que fez
com que os empregados postulassem na Justica do Trabalho a declaracdo de
nulidade de suas despedidas bem como a determinacdo de reintegracdo ao
emprego. Em sua defesa, a Walmart afirma, principalmente, que um regulamento
interno ndo seria capaz de gerar uma estabilidade de emprego, sendo o objetivo da
referida norma apenas a melhora de desempenho e conduta dos empregados.
Nesse cenario, a repercussdao dessas acdes foi tamanha, considerando o
significativo nimero de funcionarios empregados pela empresa, que se tornou tema
tratado no Recurso Extraordindrio interposto no Incidente de Recurso Repetitivo que
tramita no Supremo Tribunal Federal sob o n°® 872-26-2012.5.04.0012. Destarte, a
presente monografia tem o objetivo de analisar a possibilidade de um regulamento
empresarial criar uma nova espécie de estabilidade de emprego, sob a perspectiva
da controvérsia entre a Walmart e seus empregados, a luz da Politica de Orientacéo
para Melhoria instituida pela parte empregadora. Desse modo, foi utilizado o método
de pesquisa hipotético-dedutivo, com base em andlises doutrinaria, normativa e
jurisprudencial. A vista disso, o trabalho foi dividido em trés capitulos. O primeiro
capitulo versou sobre estabilidade de emprego, o segundo sobre fontes do Direito
do Trabalho, em especial os regulamentos empresariais e o contrato individual de
trabalho bem como apresentou a Politica de Orientacdo para Melhoria e, por fim, o
terceiro capitulo apresentou as decisdes que a Justica do Trabalho sedimentou
sobre a tematica. Isso posto, conclui-se que o Tema n® 11 do TST entendeu que é
possivel a criagdo de estabilidade de emprego por meio de regulamento
empresarial, tendo em vista se tratar de norma mais benéfica que se incorpora ao

patriménio juridico do empregado.

Palavras-chave: estabilidade de emprego; garantia de emprego; regulamento

empresarial; Politica de Orientacdo para Melhoria; Walmart; Tema 11 do TST.



ABSTRACT

The well-known multinational company Walmart instituted a corporate
regulation called the Improvement Guidance Policy, nicknamed POM, which
established that in order to dismiss an employee, they should first undergo three
phases of Improvement Guidance to be dismissed without cause. However, such
regulation was not applied by the company, leading employees to claim in labor
court the nullification of their dismissals as well as the determination of reinstatement
to their jobs. In its defense, Walmart mainly argues that an internal regulation would
not be able to create job stability, with the purpose of said rule being solely the
improvement of employees' performance and conduct. In this scenario, the
repercussion of these actions was significant, considering the significant number of
employees employed by the company, which became a topic addressed in the
Extraordinary Appeal filed in the Repetitive Appeal Incident pending before the
Federal Supreme Court under the number 872-26-2012.5.04.0012. Therefore, this
monograph aims to analyze the possibility of a corporate regulation creating a new
type of job stability, from the perspective of the controversy between Walmart and its
employees, in light of the Improvement Guidance Policy instituted by the employer.
Thus, the hypothetical-deductive research method was used, based on doctrinal,
normative, and jurisprudential analysis. In view of this, the work was divided into
three chapters. The first chapter dealt with job stability, the second with sources of
labor law, especially corporate regulations and the individual employment contract,
as well as presenting the Improvement Guidance Policy, and finally, the third chapter
presented the decisions that Labor Court solidified on the topic. Therefore, it is
concluded that Theme No. 11 of the TST understood that it is possible to create job
stability through a corporate regulation, considering it to be a more beneficial norm

that is incorporated into the employee's legal heritage.

Key-words: job stability; job guarantee; business regulation; Politica de Orientacao

para Melhoria; Walmart; Theme 11 of TST.
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1 INTRODUCAO

A Walmart, originada nos Estados Unidos da América no ano de 1969, é uma
empresa multinacional mundialmente conhecida, tendo vindo ao Brasil em 1955. Ao
longo dos anos, foi espalhando sua marca por todo o pais, sendo possivel afirmar,
segundo o divulgado pela propria empresa, que empregou dezenas de milhares de
trabalhadores. No ano de 2006, a empresa importou e traduziu para o portugués seu
regulamento empresarial, denominado de Politica de Orientacdo para Melhoria,
também apelidado de POM, o qual vigorou até o ano de 2012, momento em que foi
alterado e, posteriormente, foi extinto em 2014.

Contudo, mesmo que tenha sido revogado h& quase dez anos, o regulamento
empresarial em questdo ainda é tema de controvérsia na Justica do Trabalho brasileira.
Isso porque, a referida norma prevé uma série de procedimentos, denominados de
Orientacbes para Melhoria, pelos quais os empregados da Walmart devem ser
submetidos antes de serem demitidos sem justo motivo. Nesse sentido, a Politica de
Orientacdo para Melhoria € uma ferramenta gerencial usada pelos superiores
hierarquicos, tendo por objetivo a melhora de desempenho e conduta dos
trabalhadores. Segundo as disposi¢cdes do referido regulamento, em resumo, o
empregado deve passar por trés fases de Orientacdo para Melhoria, sendo que em
cada fase acontecerd: a comunicacdo do lider ao empregado sobre a conduta ou
desempenho inadequado; o relato do empregado para que se tenha o seu ponto de
vista; o planejamento de um Plano de Correcdo visando a melhoria do problema
apontado e, ainda, tudo deve ser registrado em formulario especifico. Assim, somente
apos o empregado ser reincidente em trés fases da politica, as quais devem ter um
intervalo minimo de seis meses entre cada uma, que o empregado poderia ser

demitido sem justa causa. Todavia, a empresa nao aplicou seu regulamento na pratica.

Diante disso, os empregados da Walmart, inconformados, comegaram a postular
perante a Justica do Trabalho a declaragcéo da nulidade de suas despedidas bem como
a determinagdo de reintegracdo ao emprego, argumentando nao terem sido
submetidos a Politica de Orientacdo para Melhoria. Destarte, considerando o grande
numero de empregados da Walmart espalhados por diversos Estados do Brasil, essa
controvérsia se tornou cada vez mais relevante, tendo em vista que, diante de
diferentes interpretacdes do regulamento empresarial, surgiram diversas decisbes com
posicionamentos divergentes, 0 que evidenciou um claro problema de seguranca

juridica. A expressividade da controveérsia foi tamanha a ponto de ser tema tratado no
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Recurso Extraordinario interposto no Incidente de Recurso Repetitivo que tramita no
Supremo Tribunal Federal sob o n°® 872-26-2012.5.04.0012.

Nesse sentido, a presente monografia tem o objetivo de analisar a possibilidade
de um regulamento empresarial criar uma nova espécie de estabilidade de emprego,
sob a perspectiva da controvérsia entre a Walmart e seus empregados, a luz da
Politica de Orientacdo para Melhoria instituida pela parte empregadora. Desse modo,
foi utilizado o método de pesquisa hipotético-dedutivo, com base em analises
doutrinaria, normativa e jurisprudencial. A vista disso, o trabalho foi dividido em trés

capitulos.

O primeiro capitulo versa sobre estabilidade de emprego. Dessa forma,
primeiramente foi feito uma exposicao histérica sobre o referido instituto, demonstrando
como a estabilidade de emprego surgiu no ordenamento juridico até como esta
atualmente positivada. Na sequéncia, foi realizada uma exposi¢cdo doutrinaria sobre o
tema, demonstrando como alguns autores entendem a estabilidade de emprego no que
se refere ao seu conceito bem como aos seus efeitos, ressaltando, também, a
diferenca entre estabilidade e garantia de emprego. Ainda, foi feita uma breve
exposicao acerca do entendimento do Tribunal Superior do Trabalho sobre o tema, por

meio da apresentacao de sumulas e orientagdes jurisprudenciais.

Na sequéncia, o segundo capitulo apresentar ao leitor a Politica de Orientacao
para Melhoria da Walmart. Nesse sentido, primeiramente, julgou-se importante uma
explicagdo sobre fontes do Direito do Trabalho, trazendo algumas classificagbes e
conceitos doutrinarios, com énfase nos regulamentos empresariais e nos contratos de
trabalho individuais, enquanto fontes do Direito do Trabalho. Logo apds o estudo das
fontes, foi apresentado o regulamento empresarial, demonstrando as particularidades

de seu conteudo, tanto no que se refere a norma de 2006 quanto a norma de 2012.

Por fim, o terceiro capitulo tem por objetivo demonstrar como a Justica
interpretou o tema. A vista disso, foi feita exposicdo sobre a Stmula 72 do TRT4, sobre
a Tese Juridica Prevalecente n°9 do TRT9 bem como sobre o Tema de n°11 do TST,
resultante do julgamento de incidente de recurso repetitivo (IRR), oportunidade em que
foram ilustradas as dez teses que o Tribunal fixou para julgamento da controvérsia.
Ainda, foi apresentada a decisdo da Ministra do Supremo Tribunal Federal, Carmen
Lucia, demonstrando os argumentos utilizados pela julgadora para deferir efeito
suspensivo a decisdo do TST.
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2. ESTABILIDADE DE EMPREGO

A palavra estabilidade € um substantivo feminino com origem etimol6gica no
latim, stabilitas.atis., e tem, no dicionario, diversas definicdes: qualidade daquilo que é
estavel; permanéncia ou duracdo; que nao se altera. Nesse sentido, o proprio
dicionario, dentre outros, traz o significado da referida palavra inclusive sob seu
aspecto juridico, sendo a “Circunstancia em que uma pessoa néo corre o risco de ser
demitida; situacdo do funcionéario publico que, admitido por concurso, s6 pode ser
demitido por acdo judicial.!”. Contudo, ainda que as definices sejam, aparentemente,
bastantes assertivas no que diz respeito ao fato de todas representarem certa
imperturbabilidade, sabe-se que a estabilidade de emprego é significativamente

complexa e com peculiaridades, tal qual a relacdo de emprego de modo geral.

Em razéo disso, o presente capitulo versard sobre a estabilidade de emprego,
analisando-a sobre os aspectos temporal, conceitual e doutrinario. Isso porque, faz-se
necessario entender como surgiram, no ordenamento juridico brasileiro, os primeiros
movimentos contra a dispensa imotivada, bem como de que forma tal instituto foi se
transformando até a sua configuracdo atual. Também, é importante entender como
parte da doutrina enxerga a estabilidade de emprego conceitualmente, tendo em vista
gue ha importantes diferencas acerca do entendimento da matéria dentre os autores.
Por fim, para que se tenha um entendimento completo do assunto, sera feito o exame

de algumas disposi¢des doutrinarias.

2.1 A Construgcdo Temporal Da Estabilidade De Emprego

E sabido que as normas trabalhistas por muito tempo foram baseadas segundo
entendimento de que deveria haver simetria entre os direitos do empregado e do
empregador no que se refere & extingdo do vinculo empregaticio, sem a necessidade
de justificar a outra parte os motivos desse encerramento. Com o passar do tempo,
esse modelo, calcado em uma concepcéo liberal e inspirado na ruptura contratual do
direito civil, foi substituido pela ideia da regulamentacdo das relacdes empregaticias,

algo pujante no campo do Direito do Trabalho.

Diante disso, paises europeus, principalmente de tradicdo romanistica,
procuraram rever seu conteudo normativo referente ao despedimento, criando, assim,

ferramentas de protecdo ao trabalhador. Nesse sentido, pode-se citar como exemplo

! In.: Dicio, Dicionario Online de Portugués. Porto Alegre: 7Graus, 2024. Disponivel em:
https://www.dicio.com.br/estabilidade/. Acesso em: 14/01/2023.
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dessas ferramentas o aumento do prazo do aviso prévio, o direito a indenizacdo e a
criacdo de limites ao empregador, baseando-se nos conceitos de abuso de direito e
terminac&o abusiva do contrato®. Assim, nessa linha, a “Questdo Social decorrente da
exploragéo desmedida da m&o de obra e a ameaca do socialismo trouxeram de volta a

questdo da estabilidade, frente as graves consequéncias sociais do desemprego®”.

O Brasil foi pioneiro, dentre os paises latino-americanos, a positivar a
estabilidade de emprego. Contudo, também foi precursor no incentivo de sua
desregulamentacao”.

Parte do Direito do Trabalho brasileiro, desde os seus primordios, tem se
dedicado a consolidacdo dos principios da continuidade da relagdo de emprego e da
integracdo do trabalhador na estrutura da empresa. Mesmo em suas fases iniciais,
conhecidas como manifestagcdes incipientes e esparsas, 0 objetivo tem sido
estabelecer mecanismos que fortalecam tais principios, destacando a importancia da
manutencao do vinculo empregaticio e a profunda integracdo do trabalhador na vida e

dinamica empresarial®.

Nesse sentido, a estabilidade no Direito do Trabalho surge no ordenamento
juridico brasileiro no ramo do servico publico, de forma genérica, na Constituicdo de
1824, em qual, em seu art. 149, era previsto que oficiais do Exército e da Armada sé
perderiam suas Patentes por forca de sentenca proferida em juizo competente.
Posteriormente, esse direito foi estendido para os membros do magistério®. Tempos
depois, a Lei n° 191-B de 1893 e a Lei n°® 2.924 de 1915, estabeleceram estabilidade
aos empregados do Fisco admitidos por concurso publico e aos servidores publicos
com mais de 10 anos de servigo, respectivamente. Contudo, o principal marco historico
no que se refere ao surgimento da estabilidade de emprego foi a criacdo da Lei Eloy
Chaves.

2 MANNRICH, Nelson. Dispensa coletiva: da liberdade contratual & responsabilidade social. Sdo
Paulo: LTr. 2000, p. 245.

® BELMONTE, Alexandre Agra. A protecéo do emprego na Constituicdo Federal de 1988:
estabilidade, garantias provisérias, protecdo geral a despedida arbitraria ou sem justa causa e
direitos decorrentes da extin¢do contratual. Revista LTr: Legislacédo do Trabalho. Sao Paulo, v. 78, n.
1, p. 1035-1054, 2014, p. 1035.

* SILVEIRA, R.C. Estabilidade no emprego: possivel, urgente, revolucionaria. 2005. 126 f.
Monografia (Graduacdo em Direito) — Universidade Federal do Rio Grande do Sul, Porto Alegre, 2005.
® DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de direito do trabalho: obra revista e atualizada conforme a
lei da reforma trabalhista e inova¢gdes normativas e jurisprudenciais posteriores. 18. ed. S&o
Paulo: LTr, 2019, p. 1480.

® Martins, Sérgio Pinto. Direito do Trabalho. Sdo0 Paulo: Saraiva Jur, 2023, p. 285.
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O Decreto n° 4.682 de 24 de janeiro de 1923, também chamado de Lei Eloy
Chaves, além de criar as Caixas de Aposentadorias e Pensdes dos Ferroviarios,
definiu um dificultador as demissbes, garantido “estabilidade, depois de 10 anos de
servicos, aos empregados daquela categoria profissional’”. Nessa linha, a norma
instituia, em seu art. 42, que “depois de 10 anos de servigos efetivos, o0 empregado das
empresas a que se refere a presente lei s6 podera ser demitido no caso de falta grave
constatada em inquérito administrativo, presidido por um engenheiro da Inspetoria e
Fiscalizagdo das Estradas de Ferro”. Ainda, alguns anos depois, essa norma foi
estendida aos empregados de todas as empresas ferroviarias, a partir do Decreto
5.109 de 1926 e, no ano seguinte, os portudrios também foram amparados pela

mesma estabilidade®.

Posteriormente, o sistema estabilitdrio ganhou mais forgca no periodo p6s-1930,
também denominado de institucionalizacdo do Direito do Trabalho®, a partir do
momento em que a Lei n° 62 de 5 de janeiro de 1935 desvinculou a estabilidade da
previdéncia, fazendo com que passasse a constar no diploma legal referente ao
contrato de trabalho®™. Dessa forma, a estabilidade passou a atingir os trabalhadores
de maneira mais abrangente. Além disso, a estabilidade esteve presente na Carta
Magna de 1937, na Consolidacdo das Leis do Trabalho em 1943 e, finalmente, na
Constituicdo de 1946, quando fora estendida também aos trabalhadores rurais

conforme estabelecia o art. 157, inciso XIlI, daquele dispositivo.

Cumpre ressaltar que com a Consolidagéo das Leis do Trabalho, foram criados
dois Obices as dispensas sem justa causa. Isso porque, a CLT ao mesmo tempo em
gue previa a estabilidade decenal, que é aquela que se adquire ao completar dez anos
de servigcos prestados ao mesmo empregador, estabelecia também a indenizacdo do
tempo de servico ap6s o cOmputo do primeiro ano contratual. Dessa forma, o
dispositivo celetista estabelecia duas barreiras a demissédo, uma de carater econémico,
com a indenizacdo, e outra de carater juridico, por meio da estabilidade decenal, a

partir da qual a dispensa sO seria possivel através de inquérito judicial para apuracao

" MARANHAO, Délio. Direito do Trabalho. 14. ed. Rio de Janeiro: Fundacado Getulio Vargas, 1987, p.
258.

# RUSSOMANO, Mozart Victor. Comentarios a Consolidacéo das Leis do Trabalho. v. I, 2. ed. Rio de
Janeiro: José Konfi no, 1953, p. 764

® DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de direito do trabalho: obra revista e atualizada conforme a
lei da reforma trabalhista e inova¢gdes normativas e jurisprudenciais posteriores. 18. ed. S&o
Paulo: LTr, 2019, p. 1481.

1 MARANHAO, Délio. Direito do Trabalho. 14. ed. Rio de Janeiro: Fundagéo Getulio Vargas, 1987, p.
258
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de falta grave cometida pelo empregado **.

Contudo, mesmo diante do contingenciamento a ruptura desmotivada que o
sistema celetista tentava implementar, € possivel afirmar que, juridicamente, o
empregador ainda teria a faculdade de, unilateral e injustificadamente, romper o
contrato de trabalho daqueles empregados com contratos em cujo tempo de servi¢co
era inferior a dez anos. Todavia, analisando-se sob o aspecto econdmico, a
indenizacao do tempo de servi¢o calculada sobre a maior remuneracao obreira por ano
contratual ou fracdo igual ou superior a seis meses (conforme estabeleciam os artigos
477, caput e 478, caput, da CLT vigentes a época), significava forte 6bice a demisséo

sem justa causa.

Tempo depois, ja em 1966, o cenario politico brasileiro provocava uma brusca
mudanc¢a nos rumos no Direito do Trabalho brasileiro, de forma que, se até entéo,
buscava-se a prevaléncia dos principios da continuidade de emprego e da protecdo ao
empregado, a partir daquele momento, ndo foi mais assim. Isso porque, o discurso
oficial do regime golpista e ditatorial tinha carater claramente neoliberal e, aliado a isso,
o siléncio imposto aqueles que se opunham a nova ideologia governamental foram
fundamentais para a implementacdo de tais mudancas. Diante disso, como férmula
juridica alternativa ao sistema celetista, criou-se a ferramenta do Fundo de Garantia do

Tempo de Servigo™®.

Assim, nas palavras de Martinez'*:

“Em 13 de setembro de 1966 era publicada a Lei 5.107, que instituia o Fundo
de Garantia do Tempo de Servico, e com ela era estremecido um dos pilares
do Direito do Trabalho: o principio da indisponibilidade dos direitos
trabalhistas.”.
Nesse sentido, a referida norma permitia que o empregado estavel optasse por
trocar a estabilidade decenal pelo depdésito no referido Fundo, desde que fossem

observados valores néo inferiores a 60% (sessenta por cento) do que resultasse da

' DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de direito do trabalho: obra revista e atualizada conforme a
lei da reforma trabalhista e inovagdes normativas e jurisprudenciais posteriores. 18. ed. S&o
Paulo: LTr, 2019, p. 1481.

2 DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de direito do trabalho: obra revista e atualizada conforme a
lei da reforma trabalhista e inova¢gdes normativas e jurisprudenciais posteriores. 18. ed. S&o
Paulo: LTr, 2019, p. 1481.

¥ DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de direito do trabalho: obra revista e atualizada conforme a
lei da reforma trabalhista e inova¢gdes normativas e jurisprudenciais posteriores. 18. ed. S&o
Paulo: LTr, 2019, p. 1482.

“MARTINEZ, Luciano. Curso de Direito do Trabalho: Relagées Individuais, Sindicais e Coletivas
do Trabalho / Luciano Martinez. — 14. ed. — Sao Paulo: SaraivaJur, 2023. p. 484.
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multiplicacdo dos anos de servico contados em dobro, pelo maior salario mensal
recebido na empresa.

Sobre essa novacéo legislativa, Severo™ ressalta que

A mudanga na postura legislativa diante do ato de despedida, com a
introducdo falaciosa da “opg¢ao” entre FGTS e estabilidade decenal, é criticada
por inimeros doutrinadores que, ao tratarem do tema, exaltam a qualidade da
legislagéo brasileira ao disciplinar a estabilidade e estranham a facilidade com
que esse direito foi flexibilizado.”.

Ainda na linha de critica ao dispositivo, Camino® afirma que a “opc¢éo” pelo
regime do FGTS, ja no ano seguinte a propositura da norma, passou a ser condi¢ao
imposta ao empregado para ser contratado.

Por outra banda, o argumento daqueles que defendiam tal dispositivo partia da
premissa de que, segundo o Governo, apenas 15% dos trabalhadores brasileiros eram
capazes de atingir a estabilidade no emprego. Essa percepcédo levava a concluséao de
gue a protecdo juridica associada, em vez de representar uma vantagem real,
distanciava-se de ser benéfica e acabava por se tornar um obstaculo para a seguranca
no emprego desses trabalhadores®’.

Com a sistematica implementada, o trabalhador optava pela insercdo no regime
do FGTS ou pela permanéncia do antigo regime celetista. Dessa forma, se optasse
pelo FGTS, o empregado renunciaria a estabilidade e todas suas vantagens,
percebendo, em vez disso, o recolhimento més a més de oito por cento sobre sua
remuneracao, o que significaria 104% da sua remuneracao por ano de servigco (8% x
13 meses = 104%)'®. Ainda, caso a dispensa se desse por iniciativa patronal, era
devido ao empregado uma indenizagdo equivalente, & época, de dez por centro sobre

a totalidade dos depdsitos.

Assim se seguiu até um novo e importante marco na linha do tempo até aqui
narrada, a promulgacdo da Constituicdo da Republica em 5 de outubro de 1988.

Segundo Godinho'®, houve trés mudancas significativas trazidas pela Constituicdo. A

!* SEVERO, Valdete Souto. O dever de motivacdo da despedida na ordem juridico-constitucional
brasileira. Porto Alegre: Livraria do Advogado, 2011, p. 102.

® CAMINO, Carmen. Direito Individual do Trabalho. 4. ed. Porto Alegre: Sintese, 2004, p. 519.

' MARTINEZ, Luciano. Curso de Direito do Trabalho: Rela¢des Individuais, Sindicais e Coletivas
do Trabalho / Luciano Martinez. — 14. ed. — S&o Paulo: SaraivaJur, 2023. p. 484.

'® Conforme estabelece a Stiimula 98, I, do TST.

¥ DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de direito do trabalho: obra revista e atualizada conforme a
lei da reforma trabalhista e inovagdes normativas e jurisprudenciais posteriores. 18. ed. S&o
Paulo: LTr, 2019, p. 1485.
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primeira se deu perante o Fundo de Garantia do Tempo de Servico, isto é, o FGTS
deixou de ser uma opcao escrita do trabalhador, mas sim um direito inerente ao
contrato de trabalho (a excecdo do empregador doméstico, que sO teve esse direito
plenamente incorporado a partir da criacdo do Simples Doméstico, em 2015). A
segunda mudanca se deu na eliminacdo do antigo regime estabilitdrio previsto,
excetuados aqueles que fizeram a opgéo por tal sistema antes da promulgacédo da
Carta Magna, pela regra do direito adquirido, momento a partir do qual a CLT e a
prépria Constituicdo passaram a dispor um novo sistema estabilitario, que € justamente

a terceira e, provavelmente, mais importante mudanca.

Embora se possa pensar que a universalizacdo do FGTS juntamente a nao
recepcao do antigo sistema estabilitario poderiam representar uma continuagdo de um
sistema liberal em que a dispensa imotivada é vista com bons olhos, isso néo foi o que
em verdade ocorreu. A Constituicdo, ainda que de forma diferente, com novos
preceitos constitucionais, procurou estabelecer importantes restricbes a ruptura
contratual imotivada. Um exemplo estd, claramente, no art. 7°, inciso |, que estabelece
ser direito dos trabalhadores urbanos e rurais “a relacdo de emprego protegida contra
despedida arbitraria ou sem justa causa, nos termos de lei complementar, que prevera
indenizagdo compensatdria, dentre outros direitos.”. Ainda, o art. 10 do ADCT definiu
gue, até que seja promulgada a lei complementar a que se refere o art. 7° ja referido, a
indenizacao referente ao FGTS sera correspondente a quarenta por cento dos

depositos.

Inclusive, segundo Silva?, tal posicionamento é corroborado pelos fundamentos
trazidos pela Constituicdo, tais como: os valores sociais do trabalho (art. 1°, inciso V),
o fundamento da ordem econdmica na valorizacdo do trabalho (art. 170, caput), a
ordem social tendo como base o primado do trabalho (art. 193, caput). Dessa forma,
fica evidente a intencdo de se reconhecer o %...) direito social ao trabalho, como
condicdo da efetividade da existéncia digna (fim da ordem econbmica) e, pois, da
dignidade da pessoa humana, fundamento, também, da Republica Federativa do Brasil
(art. 1°, 111)”. %

Contudo, os direitos do trabalhadores urbanos e rurais entdo positivados no art.
7° da Constituicdo Federal, foi objeto de muita controvérsia, desde a sua propositura

0 SILVA, José Afonso da. Curso de Direito Constitucional Positivo. Sdo Paulo: Malheiros, 1993, p.
261.

' SILVA, José Afonso da. Curso de Direito Constitucional Positivo. Sdo Paulo: Malheiros, 1993, p.
261.
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até os dias atuais. Isso porque, segundo Mannrich?*, foi uma manobra intencional da
Assembleia Constituinte deixar para que uma Lei Complementar definisse a plenitude
dos direitos dos trabalhadores no texto. Siissekind®® completa que a estabilidade do
trabalhador no emprego foi um dos temas que gerou maior controvérsia na Assembleia

Nacional.

Diante disso, cumpre mencionar que organizacdes sindicais e partidos de
esquerda, segundo Siissekind **, conseguiram com que fossem aprovadas, nas
primeiras etapas da Constituinte, disposicdes que asseguravam a estabilidade no
emprego com restricbes a atuacdo empresarial. Nesse sentido, a Subcomissao dos
Direitos dos Trabalhadores propds a seguinte redacao para o inciso |: “estabilidade
desde a admissdo no emprego, salvo o cometimento de falta grave comprovado
judicialmente, facultado o contrato de experiéncia de noventa dias®®”. No entanto, a
Comisséo de Ordem Social alterou a redacdo para que passasse a prever o direito “a

relagdo de emprego estavel”, ressalvadas algumas hipéteses.

Todavia, a redacéo final aprovada pela Assembleia terminou por consagrar a
indenizagdo compensatoria, “entre outros direitos”. Nesse sentido, o doutrinador
Suissekind *°assevera que a inadequacdo do novo texto em relacdo a garantia de
emprego, que ndo vincula tal garantia a um periodo de um a dois anos nos contratos
por prazo indeterminado, provocou a reacdo de empresarios, de alguns setores do
governo e de varios 6rgdos da imprensa, influenciando os debates na Constituinte.
Como resultado, surgiu um acordo entre as liderangas do PMDB e do "Centrao", cuja

proposta, contestada pela esquerda, foi aceita pelo Plenario.

Outra controvérsia importante com relacdo a Constituicdo de 1988 estd na
interpretacdo do art. 7°. Esse dispde, como ja dito, que as regras de protecdo contra a

despedida arbitraria sem justa causa estariam dispostas em lei complementar. Nesse

*2 MANNRICH, Nelson. Dispensa coletiva: da liberdade contratual & responsabilidade social. S&o
Paulo: LTr. 2000, p. 297.

% SUSSEKIND, Arnaldo. Direito constitucional do trabalho. 4. ed. ampl. e atual. Rio de Janeiro:
Renovar, 2010, p. 136.

2 SUSSEKIND, Arnaldo. Direito constitucional do trabalho. 4. ed. ampl. e atual. Rio de Janeiro:
Renovar, 2010, p. 136.

% MANUS, Pedro Paulo Teixeira. Relacdo de emprego protegida contra despedida arbitraria ou sem
justa causa, nos termos de lei complementar, que preverda indenizacdo, que prevera indenizagcao
compensatoria, dentre outros direitos. In: CARREIRO, Luciano Dorea Martinez; TEIXEIRA FILHO, Joao
de Lima (coord.). Comentarios a Constituicdo de 1988 em matéria de direitos sociais trabalhistas
(arts. 6° a 11): uma homenagem aos 30 anos da Constituigcdo da Republica e aos 40 anos da
Academia Brasileira de Direito do Trabalho. S&o Paulo: LTr, 2019. p. 68-79, p. 72.

% SUSSEKIND, Arnaldo. Direito constitucional do trabalho. 4. ed. ampl. e atual. Rio de Janeiro:
Renovar, 2010, p. 137.
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sentido, cabe trazer & baila a classificacéo de Silva*’ quanto & eficacia e aplicabilidade
das normas constitucionais, qual seja: normas de eficacia plena, normas de eficicia

contida e normas de eficacia reduzida ou limitada.

De acordo com o autor, as normas de eficicia plena possuem aplicabilidade
direta, integral e imediata, produzindo assim seus efeitos desde o inicio da vigéncia da
Constituicdo. Ja as normas de eficacia contida, tem aplicabilidade direta e imediata,
contudo, néo integral, o que significa que essas estdo sujeitas a regulamentacdo que
podera restringir ou limitar suas aplicabilidades e eficacias. Por fim, as normas de
eficacia limitada, de forma muito objetiva, ndo produzem efeitos e ndo séo aplicaveis ja
no momento de inicio da vigéncia da Carta Magna, tendo em vista que os constituintes
ndo regulamentaram a matéria suficientemente, de modo que para que a referida

norma seja aplicavel, depende de matéria infraconstitucional. 22

A vista disso, significativa parte da doutrina trabalhista brasileira entende que o
inciso | do art. 7° é de eficacia limitada, de modo que sua protecdo contra despedida
arbitraria ou sem justa causa nao poderia ser aplicada ante a falta de lei complementar.
Hé&, contudo, parte da doutrina que entende o referido dispositivo como de eficacia
contida. Godinho?®, por exemplo, entende dessa forma, defendendo o posicionamento
de que o efeito juridico de protecdo a despedida sem justa causa ja deveria ter
aplicabilidade.

Ainda, tem quem defenda que o inciso | tem eficicia plena, de forma que apenas
se necessitaria de lei complementar para regulamentar os efeitos juridicos do
descumprimento da regra, como, por exemplo, Souto Maior®. Nessa esteira, entende
também Maciel®!, o qual afirma que a intencdo do legislador era “sustar o arbitrio
patronal, exigindo, desde logo, a existéncia de um motivo valido para a despedida,

sendo claro que a indenizacao, por si s6, hdo repbe o dano causado pelo arbitrio”.

2.2 Estabilidade de Emprego e Garantia de Emprego: classificagdes, conceitos

e efeitos

2" SILVA, José Afonso da. Aplicabilidade das normas constitucionais. 2. ed. Sao Paulo: Malheiros
Editores, 2004, p. 82.

8 SILVA, José Afonso da. Aplicabilidade das normas constitucionais. 2. ed. Sdo Paulo: Malheiros
Editores, 2004, p. 82.

* DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de direito do trabalho: obra revista e atualizada conforme a
lei da reforma trabalhista e inova¢gdes normativas e jurisprudenciais posteriores. 18. ed. S&o
Paulo: LTr, 2019, p. 1334.

% SOUTO MAIOR, Jorge Luiz. Protecdo contra a dispensa arbitraria e aplicagdo da Convencéo 158
da OIT. Revista do Tribunal Regional do Trabalho da 152 Regido, Campinas, n. 25, p. 47-63, 2004, p. 48.
31 MACIEL, José Alberto Couto. Garantia no emprego ja em vigor. Sdo Paulo: LTr, 1994, p. 138.
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Tendo em vista o0 objetivo deste trabalho, faz-se importante verificar se uma
estabilidade de emprego pode ser estabelecida por meio de um regulamento interno
empresarial. Nesse sentido, indubitavelmente, deve-se entender o conceito de
estabilidade sob a perspectiva de doutrinadores brasileiros. Assim, ndo s6 relevante
compreender como ela esta positivada no ordenamento juridico brasileiro, mas também

explorar institutos juridicos semelhantes, a fim de bem delimitar o escopo da pesquisa.

Nessa linha, por exemplo, segundo o doutrinador Martinez®, é fundamental
primeiro esclarecer que é comum que se use a expressao “garantia de emprego” como
sinbnimo de estabilidade de emprego, contudo, tal silogismo € equivocado. Isso
porque, o termo “garantia de emprego” se refere a um género de protegcdes, no qual
estdo abarcadas as espécies estabilidade e garantia de emprego em sentido estrito.
Nessa perspectiva, a garantia de emprego em sentido estrito € caracterizada pela
dificuldade em rescindir o contrato de trabalho por parte do empregador e pela
imposicao de indenizacdo para quem busca demitir um funcionario protegido. Nas
palavras do autor “.. a garantia de emprego em sentido estrito desencoraja 0 ato de
desligamento por iniciativa patronal, por isso imp0@e, a titulo condicional, o pagamento
de indenizagdo para aqueles que, apesar dos ébices, insistem na medida.”. Ainda,
nos casos em que ha a violacao do referido instituto, ndo se pode falar em direito a

reintegracdo, mas sim a indenizacéo.

Martinez entende também que, por outro lado, a estabilidade € uma vedacédo ao
empregador de rescindir imotivadamente o vinculo de emprego de forma que, se assim
proceder, o empregado esta protegido pelo direito & reintegracéo. **Em resumo, para o
autor, a estabilidade impede o despedimento e gera direito a reintegracdo, enquanto a
garantia de emprego em sentido estrito condiciona o despedimento ao pagamento de
indenizacdo, sendo que ambas as hipoteses estdo inclusas no “género” estabilidade de

emprego. *°

Godinho®®, por outro lado, explora esse tema de maneira diferente. Para ele, a

% MARTINEZ, Luciano. Curso de Direito do Trabalho: Rela¢des Individuais, Sindicais e Coletivas
do Trabalho / Luciano Martinez. — 14. ed. — Sao Paulo: SaraivaJur, 2023. p. 484.

% MARTINEZ, Luciano. Curso de Direito do Trabalho: Relacdes Individuais, Sindicais e Coletivas
do Trabalho / Luciano Martinez. — 14. ed. — Sao Paulo: SaraivaJur, 2023. p. 484.

% MARTINEZ, Luciano. Curso de Direito do Trabalho: Rela¢des Individuais, Sindicais e Coletivas
do Trabalho / Luciano Martinez. — 14. ed. — S&o Paulo: SaraivaJur, 2023. p. 485.

% MARTINEZ, Luciano. Curso de Direito do Trabalho: Relag¢des Individuais, Sindicais e Coletivas
do Trabalho / Luciano Martinez. — 14. ed. — S&o Paulo: SaraivaJur, 2023. p. 485.

** DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de direito do trabalho: obra revista e atualizada conforme a
lei da reforma trabalhista e inovagdes normativas e jurisprudenciais posteriores. 18. ed. Séo
Paulo: LTr, 2019, p. 1491.
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estabilidade é:

“a vantagem juridica de carater permanente deferida ao empregado em virtude
de uma circunstancia tipificada de carater geral, de modo a assegurar a

manutenc¢do indefinida no tempo do vinculo empregaticio, independentemente

da vontade do empregador” 3,

Sendo assim, segundo o entendimento do autor, as possibilidades em que se
configurardo a estabilidade permanente prevista no ordenamento juridico se tornaram
bastante reduzidas desde a Constituicdo de 1988, sendo o caso de somente trés
hipoteses: a dos antigos contratos regidos pela CLT (de pré-1988); a dos contratos de
servidor publico celetista com cinco anos no emprego ao tempo da Constituicdo (desde
5.10.1983, portanto); a estabilidade do servidor publico celetista concursado, adquirida
nos moldes do art. 41 da ADCT. Ainda, o doutrinador ressalta o fato de que, embora a
estabilidade venha sido deferida por meio de normas estatais, n&o se pode considerar
invalidas aquelas concedidas pela vontade unilateral do empregador ou acordada entre
as partes, conforme estipula o art. 444 da CLT e apregoa o principio da norma mais

benéfica ao trabalhador. 3

Ainda sobre a perspectiva do doutrinador®, a garantia de emprego difere da
estabilidade por ser uma vantagem juridica de caréater transitorio, que se da em razéo
de uma circunstancia peculiar a relacdo empregaticia ou contratual, garantindo a
manutencdo de emprego em um periodo definido de tempo. Nesse sentido, o autor se
refere as hipéteses de garantia de emprego como estabilidades temporarias ou
estabilidades provisorias, as quais podem ser fixadas por fontes de origens diversas,
como normas heterbnomas estatais, regras heterobnomas estatais de origem judicial ou,

inclusive, regras autdnomas decorrentes de negociacéo coletiva. *°

Diante disso, pode-se perceber que, segundo o entendimento de Godinho, ha
grande proximidade entre os institutos da garantia de emprego e da estabilidade,

contudo, eles ndo se confundem. Isso porque, a Ultima é permanente ou, nas palavras

¥ DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de direito do trabalho: obra revista e atualizada conforme a
lei da reforma trabalhista e inovagdes normativas e jurisprudenciais posteriores. 18. ed. S&o
Paulo: LTr, 2019, p. 1491.

% DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de direito do trabalho: obra revista e atualizada conforme a
lei da reforma trabalhista e inova¢gdes normativas e jurisprudenciais posteriores. 18. ed. S&o
Paulo: LTr, 2019, p. 1491.

% DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de direito do trabalho: obra revista e atualizada conforme a
lei da reforma trabalhista e inova¢gdes normativas e jurisprudenciais posteriores. 18. ed. S&o
Paulo: LTr, 2019, p. 1491.

“ DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de direito do trabalho: obra revista e atualizada conforme a
lei da reforma trabalhista e inovagdes normativas e jurisprudenciais posteriores. 18. ed. S&o
Paulo: LTr, 2019, p. 1492.
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dele, “quase propriedade do emprego pelo trabalhador™*, de modo que o contrato de
duracao indeterminada s6 se romperé por fato excepcional. Por outro lado, a garantia
de emprego € proviséria e, como 0 proprio nome ja diz, garantird o emprego por um

periodo de tempo pré-determinado.

Outra importante mencao a se fazer é sobre a consequéncia de uma e de outra
guando o empregador resolve romper imotivadamente o contrato de trabalho de um
empregado detentor de um dos dois institutos. Esse entendimento serd fundamental
para a finalidade desse trabalho, tendo em vista que um dos aspectos a ser analisado
€ justamente analisar o direito ou ndo de reintegracdo decorrente de eventual
estabilidade adquirida pelos empregados da Walmart. Nesse aspecto, o

posicionamento dos dois autores até aqui mencionados € divergente.

Isso porque, se para Martinez, apenas o rompimento do empregado com
estabilidade permanente reflete em direito a reintegracdo, para Godinho, a dispensa
sem justa causa pelo empregador de um empregado com estabilidade provisoria, ou
seja, garantia de emprego, torna a validade do ato empresarial nulo e, sendo assim, o
direito determina que as partes deveriam retornar ao status quo ante. Contudo, a
doutrina nem sempre vem se posicionando nesse sentido, um exemplo esta no antigo
enunciado da Sumula 244 do TST, o qual dispunha que sé seria cabivel a empregada
gestante dispensada imotivadamente o0 pagamento do periodo de frustacdo

estabilitaria.

Explorando um pouco mais esses institutos juridicos, é possivel afirmar que a

autora Cassar

tem pontos convergentes e divergentes se comparado seu
entendimento ao dos outros autores ja citados. Nesse sentido, Cassar*® procura
examinar de maneira muito completa os referidos institutos, de forma que se faz

significativo trazer a baila seu entendimento sobre o tema.

Segundo a doutrinadora, estabilidade e garantia de emprego sdo conceitos
semelhantes, mas distintos, e ndo devem ser confundidos**. Isso porque, a garantia de
emprego nao apenas envolve a limitagdo do poder de demissao (estabilidade), mas
também inclui a implementacdo de medidas para realocacéo de trabalhadores, troca de

* DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de direito do trabalho: obra revista e atualizada conforme a
lei da reforma trabalhista e inova¢gdes normativas e jurisprudenciais posteriores. 18. ed. S&o
Paulo: LTr, 2019, p. 1492.

> CASSAR, Bonfim Vélia. Direito do Trabalho. S&o Paulo, 14 ed. Método, 2017. p. 1111.

* CASSAR, Bonfim Vdlia. Direito do Trabalho. S&o Paulo, 14 ed. Método, 2017. p. 1111.

*3 CASSAR, Bonfim Vélia. Direito do Trabalho. Sdo Paulo, 14 ed. Método, 2017. p. 1111.

* CASSAR, Bonfim Vélia. Direito do Trabalho. Sdo Paulo, 14 ed. Método, 2017. p. 1111.



21

informacdes, consultas entre empresas, sindicatos e trabalhadores, bem como politicas
estatais que incentivam a prevencdo do desemprego®. Sendo assim, é possivel
perceber que tanto Cassar quanto Martinez convergem no sentido de entender que a
estabilidade compreende uma espécie que esta abarcada pelo género da garantia de

emprego.

Nesse sentido, refere a autora que a “garantia de emprego é género do qual a
estabilidade é espécie.*®”. Sendo assim, completa que qualquer acdo tomada para
reduzir o desemprego, reintegrar os trabalhadores no mercado de trabalho, promover a
contratacdo, desencorajar demissfes, impedir ou penalizar demissdes arbitrarias, ou
ainda capacitar os profissionais para serem bem-sucedidos no mercado de trabalho, &
considerada uma medida de garantia no emprego. Ainda, refere que “.. A garantia de
emprego é um instituto politico-social-econdmico, enquanto a estabilidade € um
instituto trabalhista.*””.

No mesmo sentido da autora, se posicionam Sérgio Pinto Martins*®, Amauri
Mascaro®® e Valentin Carrion®® e, em contrapartida, discordam de tal posicionamento,

Godinho®!, como ja referido, e Alice Monteiro de Barros. 2

Quanto a possibilidade de dispensa do empregado com estabilidade, Cassar
partilha do entendimento de Siissekind®?, fazendo uso de uma classificacdo quanto ao
Tipo ou Forma. Assim, segundo a classificacdo do referido autor, absolutas ou reais
sdo as estabilidades em que s6 se podera despedir um empregado apds instauracéo
de inquérito de apuracao de falta grave, ou seja, se comprovada justa causa ou falta
grave. Por outro lado, relativas sdo as estabilidades em que o empregado pode ser
dispensado por motivos técnicos, financeiros, disciplinares ou econdémicos. Nesse
sentido, faz-se pertinente entender o que sdo esses motivos usados por Sussekind nos

casos de estabilidade relativa.

** CASSAR, Bonfim Volia. Direito do Trabalho. S&o Paulo, 14 ed. Método, 2017. p. 1111.

*® CASSAR, Bonfim Volia. Direito do Trabalho. S&o Paulo, 14 ed. Método, 2017. p. 1111.

*" CASSAR, Bonfim Vélia. Direito do Trabalho. Sdo Paulo, 14 ed. Método, 2017. p. 1111.

*® MARTINS, Sergio Pinto. Direito do Trabalho. 14. ed. S&o Paulo: 2001, P.360.

*9 NASCIMENTO, Amauri Mascaro. Iniciacdo ao Direito do Trabalho. 27. ed. S&o Paulo: LTr, 2001,
432.

b CARRION, Valentin. Comentarios a Consolidacdo das Leis do Trabalho. 29. ed. Sao Paulo:

Saraiva, 2004, p. 390-391.
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Motivos disciplinares sdo aqueles equivalentes a justa causa, conforme aponta o
proprio ordenamento juridico. J& os motivos técnicos estariam configurados em duas
hipoteses: quando o empregador substitui o empregado por maquina ou quando o
empregado ndo desempenha com a perfectibilidade técnica minima que a funcéo
exige, de forma que comete imperfeicbes indesejaveis, mas que ndo chegam ao ponto
de configurar falta grave. Nessa esteira, 0s motivos econémicos ocorrem quando ha,
por exemplo, reducdo comprometedora de clientela. Ainda, motivo financeiro seria a
falta de capital de giro por parte do empregador. Por fim, cumpre consignar que, nos
casos de dispensa por algum dos motivos citados, o empregador estaria obrigado ao
pagamento das verbas rescisorias, tais como movimentacdo do FGTS, a indenizacdo
de 40% referente ao mesmo Fundo, aviso prévio, e todas as outras a que o empregado

faca jus. >*

Por fim, pode-se afirmar que é um ponto convergente entre todos 0s autores
citados que, sdo hipbétese de estabilidade (ou estabilidade absoluta, segundo
Godinho™): a do empregado celetista contratado antes de 1988 e que tenha optado
pela estabilidade decenal prevista naquele codigo; a do empregado publico celetista
com cinco anos de emprego ao tempo da Constituicdo (portanto, desde 05 de outubro
de 1988), conforme prevé o art. 19 da ADCT; e, mais comumente percebida, a do
empregado servidor publico celetista concursado adquirida nos moldes do art. 41 da
ADCT.

Por outra banda, os autores citados divergem quanto a nhomenclatura e efeitos
das hipdteses que serdo exemplificadas na sequéncia, podendo assim ser chamadas
de estabilidades provisorias, estabilidades relativas, garantias de emprego, dentre
outros. Nesse sentido, essas hipoteses sdo: a estabilidade do dirigente sindical do art.
543 da CLT (estendida também aos representantes dos empregados em Comissdes de
Conciliagdo conforme art. 625-B, 81°, da CLT, bem como aos diretores eleitos de
sociedades cooperativas, de acordo com a OJ de n° 53 da SDI-l do TST), a
estabilidade de dirigente da CIPA e da mulher gestante, conforme versa o art. 10,
incisos | e Il, da ADCT, a estabilidade do segurado que sofre acidente de trabalho,
conforme art. 118 da Lei 8.213 de 1991.

** SUSSKEIND, Arnaldo; MARANHAO, Délio; VIANNA, Segadas; TEIXEIRA, Lima. Instituicdes de
Direito do Trabalho. 21. ed. Sdo Paulo: LTr, 2003, v. 1, p.720.

> DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de direito do trabalho: obra revista e atualizada conforme a
lei da reforma trabalhista e inovagdes normativas e jurisprudenciais posteriores. 18. ed. Séo
Paulo: LTr, 2019, p. 1492.
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2.3 O Atual Entendimento Doutrinario Adotado Pelas Cortes

Ao fim e ao cabo, conforme foi percebido pela exposi¢cao anterior, ainda que haja
pontos convergentes entre os doutrinadores do Direito do Trabalho brasileiro a cerca
da classificacdo, da conceituacdo e dos efeitos de estabilidade e da garantia de
emprego, pode-se perceber que o entendimento, indubitavelmente, ndo € uniforme.
Diante disso, ainda que seja de extrema importancia explorar as diferentes
consideracdes, € fundamental averiguar de que modo a jurisprudéncia das cortes
trabalhistas vém firmando seus posicionamentos a respeito desse tema. Para tanto,

elementar trazer alguns posicionamentos do Superior Tribunal do Trabalho.

Comecando pelas orientagdes jurisprudenciais do TST, a OJ de n° 64 da SDI-II
determina que “né&o fere direito liquido e certo a concesséo de tutela antecipada para

reintegracdo de empregado protegido por estabilidade proviséria decorrente de lei ou

norma coletiva.(grifei)”. Pelo texto literal do dispositivo, € possivel afirmar que é cabivel,

inclusive em sede liminar, reintegrar o empregado detentor de estabilidade proviséria.

Na sequéncia, outro importante dispositivo a ser mencionado € a Sumula de n°
396 do Superior Tribunal do Trabalho, que versa justamente sobre os temas de
estabilidade provisoria e pedido de reintegracdo. Essa define, em seu inciso |, que
“Exaurido o periodo de estabilidade, sdo devidos ao empregado apenas os salarios do

periodo compreendido entre a data da despedida e o final do periodo de estabilidade,

nao lhe sendo assegurada a reintegracdo no _empreqo (grifei)”. Do texto, € possivel

perceber que o Tribunal tende a adotar o entendimento de que as estabilidades com
previsdo determinada de tempo, assim chamadas pela corte de “provisorias”, ensejam
a reintegracdo do empregado dispensado sem justa causa apenas se essa se der
dentro do periodo determinado pela estabilidade, de forma que, transcorrido esse
tempo, que comumente € de um ano, o empregado nao teria direito a ser reintegrado,
mas apenas ao salario e demais vantagens do periodo em que ndo poderia ser

dispensado sem justo motivo.

Um exemplo de aplicagdo do dispositivo anteriormente citado se da,
curiosamente, em outra Sumula do TST, a de n° 244. Essa preceitua, em seus incisos

Il e Ill, respectivamente que:

“l - A garantia de emprego a gestante s6 autoriza a reintegracdo se esta se der
durante o periodo de estabilidade. Do contrario, a garantia restringe-se aos
salarios e demais direitos correspondentes ao periodo de estabilidade. Il - A
empregada gestante tem direito a estabilidade proviséria prevista no art. 10,
inciso I, alinea “b”, do Ato das Disposi¢ées Constitucionais Transitérias,
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mesmo na hipétese de admissdo mediante contrato por tempo
determinado. (grifei)”.

Inclusive, o Tema 497 do STF também vai ao encontro dessa disposi¢ao:

Tema 497 - Prote¢do objetiva da estabilidade de empregada gestante, em
virtude de rescisdo imotivada do contrato de trabalho. “A incidéncia da
estabilidade prevista no art. 10, inc. Il, do ADCT, somente exige a anterioridade
da gravidez a dispensa sem justa causa”.

Mais um exemplo esta positivado na Sumula de n° 378 do Superior Tribunal do
Trabalho. Essa versa sobre a estabilidade provisdria nas hipdéteses de acidente de

trabalho dessa forma:

“SUMULA N.° 378 - ESTABILIDADE PROVISORIA. ACIDENTE DE
TRABALHO. ART. 118 DA LEI N° 8.213/91. | - E constitucional o artigo 118 da
Lei n® 8.213/1991 que assegura o direito a estabilidade provisdria por periodo
de 12 meses apOs a cessacgdo do auxilio-doenca ao empregado acidentado.
(grifei)”.

Diante disso, é possivel perceber que ha certa uniformidade jurisprudencial e
doutrinaria no que se refere tanto a nomenclatura quanto aos efeitos da estabilidade
provisoéria. Isso, tendo em vista o frequente uso da expresséo “estabilidade provisoria”
bem como o sedimentado entendimento de que a reintegracdo sO se dara durante o
periodo estipulado pela norma especifica do caso. Nessa linha, é consenso, a ponto de
ser dispensavel uma pesquisa jurisprudencial mais profunda, que a Justica do Trabalho
recebe diariamente milhares de reclamacdes trabalhistas, em quais empregadas
gestantes, empregados acidentados ou em auxilio doencga, dirigentes sindicais ou da
CIPA, postulam tanto pelo seu direito ao reconhecimento da nulidade de suas

despedidas, quanto a reintegracdo ou indenizacao substitutiva.

Contudo, tendo em vista a tamanha complexidade das relacbes de emprego, ha
circunstancias em gue essa certeza quanto a possibilidade do empregado ter direito a
estabilidade, seja ela qual for, ndo se repete. Isso acontece por diversas razdes, como,
por exemplo, lacunas normativas, tanto de carater axiologico quanto de carater
ontoldgico, que ndo tém a assertividade exigida e possibilitam interpretacdes diversas.
Essa situacao acontece no ambito da empresa Walmart e seus empregados, diante de
interpretacdes divergentes do regulamento interno da empresa. Portanto, para que se
possa chegar a uma conclusdo acerca de eventual estabilidade adquirida pelos
empregados da Walmart, far-se-4, na sequéncia, um estudo do referido regulamento

interno enquanto fonte do Direito do Trabalho.
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3. O REGULAMENTO INTERNO DA WALMART

Esse capitulo explorard o regulamento empresarial instituido pelo grupo
Walmart, denominado de Politica de Orientacdo para Melhoria, empresa que foi
originada nos Estados Unidos em 1969, estabelecendo-se no Brasil em 1995 onde,
segundo divulgado pela marca®®, empregou mais de 50 mil trabalhadores brasileiros. A
referida politica fora “importada” e traduzida no ano de 2006 e, mesmo tendo sido
revogada ha quase dez anos, ainda é tema de controvérsias nos tribunais do trabalho
em todo o pais, a ponto de ser tema tratado no Recurso Extraordinario interposto no
Incidente de Recurso Repetitivo que tramita no Supremo Tribunal Federal sob o n° 872-
26-2012.5.04.0012. A referida politica, apelidada de POM, segundo a empresa, tinha o
objetivo de beneficiar tanto a si prépria quanto a seus empregados, tendo como
motivacdo a melhora no desempenho destes e, consequentemente, melhores

resultados a companhia.

Nesse sentido, para que seja possivel entender as disposi¢cdes do regulamento
interno da empresa, faz-se necessario, precipuamente, fazer uma exposicao sobre
fontes do Direito do Trabalho, mais especificamente, os regulamentos empresariais e o
contrato individual de trabalho. Isso se faz essencial para que se possa entender os
efeitos e aplicacbes dos regulamentos empresariais nos contratos de trabalho,
enquanto fontes desse ramo. Ainda, conforme estabelece Dorneles®’, o estudo das
fontes de direito permite com que se facam classificacdes diversas, contudo, € comum
haver controvérsias entre os critérios de distincdo utilizados, tendo em vista a

complexidade do fendmeno estudado.

Assim, na sequéncia deste capitulo, primeiramente, sera feito um estudo acerca
das fontes do Direito do Trabalho, em especial, sobre os regulamentos empresariais e
sobre o contrato individual de trabalho. Posteriormente, analisar-se-a a Politica de
Orientagdo para Melhoria estabelecida pelo Grupo Walmart. A partir disso, sera
possivel, na sequéncia, melhor entender a controvérsia sobre a possibilidade de um
regulamento criar uma estabilidade de emprego, fazendo tal comparacdo sob a

perspectiva do regulamento interno instituido pela Walmart.

*° Disponivel em: https://br.indeed.com/cmp/Walmart#:~:text=Mostrar%20mais-
,Com%20438%20l0jas%20n0%20pa%C3%ADs%2C%200%20Walmart%20Brasil,mais%20de%2050%2
0mil%20funcion%C3%A1rios. Acesso em 07/02/2024.

*" DORNELES, Leandro do Amaral Dorneles de. Fontes do Direito do Trabalho. Texto elaborado para
a disciplina Direito do Trabalho | da Faculdade de Direito da UFRGS. Porto Alegre. 2022.
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3.1 Fontes do Direito do Trabalho

3.1.1 As Classificacdes das Fontes de Direito do Trabalho

O estudo das fontes do Direito do Trabalho é, indubitavelmente, crucial para a
compreensao de todo o fenémeno juridico e, além disso, deve ser constantemente
reciclado para que possa acompanhar as mudancas da sociedade. Nesse sentido,
Godinho®® refere que tal estudo “é tema central da Ciéncia do Direito, na medida em
gue estuda os meios pelos quais esse fendbmeno exterioriza-se.”. Assim, pode-se
afirmar que o estudo das fontes ndo é de importancia exclusiva do Direito do Trabalho,

mas sim de qualquer ramo da ciéncia juridica.

Dessa forma, a partir de uma concepcao pluralista do direito, Pizzorusso*® define
gue se denomina fonte do direito qualquer fato juridico ao qual siga a criagéo,
modificagdo ou extincdo de uma norma juridica. Ainda, o autor assinala que “cada fonte
de direito refere-se a um determinado ordenamento, e todas as fontes que operam no
ambito de um mesmo ordenamento formam um sistema de fontes distinto de qualquer
outro referente a um diverso ordenamento®”.

Ainda na linha da definicdo de fontes do direito, Bobbio®! afirma que as fontes
sdo “aqueles fatos ou atos dos quais o ordenamento juridico faz depender a produgédo
de normas juridicas”. Nesse sentido, fazendo aluséo a triade poder, vigéncia e eficacia,

Miguel Reale® se refere a fontes do direito como os:

“meios em virtude dos quais as regras juridicas se positivam com legitima forca
obrigatéria, isto €, com vigéncia e eficacia. O Direito resulta de um complexo de
fatores que a Filosofia e a Sociologia estudam, mas se manifesta, como
ordenacdo vigente e eficaz, através de certas formas, dirfamos mesmo de
certas formas, que sé@o o processo legislativo, 0s usos e costumes juridicos, a
atividade jurisdicional e o poder negocial”.

Outrossim, é possivel afirmar que na perspectiva do Direito do Trabalho, o
estudo das fontes é ainda mais crucial, tendo em vista a frequéncia com que surgem

normas de fonte privada. Isso néo significa dizer, contudo, que as fontes de origem

°® DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de direito do trabalho: obra revista e atualizada conforme a
lei da reforma trabalhista e inovagdes normativas e jurisprudenciais posteriores. 18. ed. S&o
Paulo: LTr, 2019, p. 162.

% pPIZZORUSSO, Alessandro. Fonti del diritto, p.14 apud RIVAS, Daniel. Estudos sobre as fontes do
direito do trabalho. Grupo das Quartas-Feiras. Coordenador Américo Pla Rodriguez. Sdo Paulo: Editora
LTr, 1998. p. 234.

% p|zZZORUSSO, Alessandro. Fonti del diritto, p.14 apud RIVAS, Daniel. Estudos sobre as fontes do
direito do trabalho. Grupo das Quartas-Feiras. Coordenador Américo Pla Rodriguez. Sdo Paulo: Editora
LTr, 1998. p. 234.

1 BOBBIO, Norberto. Teoria do ordenamento juridico. 10. ed. Brasilia: Ed. da UnB, 1999. p. 45.

%2 REALE, Miguel. Licdes preliminares do direito. 4. ed. Sdo Paulo: Saraiva, 1977, p. 140-141.
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estatal ttm menos importancia, alias, é justamente o contrario. Segundo a autora

Cassar®:

“A identificagdo das fontes formais de Direito do Trabalho é importante para
gque empregado e empregador se conscientizem de que, além da forga
obrigatoria dos respectivos contratos de trabalho, existem outros regramentos
que tém forga coercitiva e que devem ser respeitados e cumpridos.”

No ramo especifico do Direito do Trabalho, conforme ja referido, é possivel fazer
diversas classificacdes acerca das fontes, tendo em vista a complexidade inerente a
esse estudo. Diante disso, é preciso trazer algumas importantes sistematicas de
organizacdo de normas, tais como as divisdes entre fontes heterbnomas e autdnomas,
entre fontes formais e materiais e, também, quanto a classificacdo da norma segundo

sua origem.

Nessa linha, a diviséo entre fontes autbnomas e heterébnomas tem como critério
a autonomia das partes para estabelecer normas. Assim, as fontes classificadas como
heterbnomas se referem a normas criadas por centros decisérios que ndo estdo
propriamente envolvidos na relacdo juridica entre empregador e empregado, como por
exemplo, a Constituicdo, a CLT, as Sumulas, dentre outras. De outra banda, quando se
fala em fontes autbnomas esta se referindo a normas que podem ser propostas pelos
sujeitos da relacdo empregaticia, estando exemplificadas nos regulamentos

empresariais e acordo coletivos.

Segundo Dorneles®, esse critério de diferenciacdo das fontes conforme a
autonomia das partes para estabelecé-las pode ser objeto de debate no que se refere &
natureza das normas coletivas. Isso porque, entendendo-se como “partes” somente
empregador e empregado, as normas coletivas deveriam ser classificadas como
heterbnomas. Contudo, se o conceito de “partes” abarcar também os sujeitos coletivos
da relacdo de trabalho, convengdes e acordos coletivos poderiam ser classificadas

como fontes autbnomas.

Ainda, Godinho®® alerta para situacbes que estariam em uma “zona turva’.
Nesse sentido, o autor aponta, por exemplo, o laudo arbitral, que é considerado

efetivamente uma fonte heterbnoma, mas tem caracteristicas muito parecidas com as

% CASSAR, Bonfim Vélia. Direito do Trabalho. S&o Paulo, 14 ed. Método, 2017. p.50.

® DORNELES, Leandro do Amaral Dorneles de. Fontes do Direito do Trabalho. Texto elaborado para
a disciplina Direito do Trabalho | da Faculdade de Direito da UFRGS. Porto Alegre. 2022.

% DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de direito do trabalho: obra revista e atualizada conforme a
lei da reforma trabalhista e inovagdes normativas e jurisprudenciais posteriores. 18. ed. S&o
Paulo: LTr, 2019, p. 170.
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das fontes autbnomas.

Segundo Cassar®, as fontes do Direito do Trabalho podem ser dividas entre
fontes materiais e formais, de forma que as fontes autbnomas e heterbnomas, embora
diferentes, estariam abarcadas pelo escopo das fontes formais. Além disso, h4 quem
chame as fontes autdnomas de profissionais, como Gomes e Gottschlak ®’, de
primarias, como Pinto® ou, ainda, de n&o estatais. Nesse sentido, Pinto® se refere as
fontes heterénomas como imperativas e Gomes e Gottschlak "’se referem as mesmas

como estatais.

Convém expor que o autor Miguel Reale critica fortemente a divisdo entre
fontes formais e materiais. O doutrinador defende que as fontes deveriam ser
classificadas em fontes derivadas: do processo legislativo (relativas ao Poder
Legislativo), de jurisdicao (relativas ao Poder Judiciario), de usos e costumes (relativas
ao poder decisorio do povo) e de negociacdo (relativas a autonomia da vontade).

Ainda, Reale comenta que:

“é necessario advertir que a antiga distingdo entre fonte formal e fonte material
do direito tem sido razdo de grande equivocos nos dominios da Ciéncia
Juridica, tornando-se indispensavel empregarmos o termo fonte do direito para
indicar apenas os processos de producdo de normas juridicas.72”

A diferenciacdo entre fontes formais e materiais € a mais comumente usada no
campo do direito, sendo o critério de distingdo o reconhecimento vinculativo por parte
do Estado com relacdo & norma’. Segundo Diniz’*, as fontes formais s&o “os modos
de manifestacdo do direito mediante os quais o jurista conhece e descreve o fendbmeno
juridico”, enquanto as fontes materiais se referem ‘ndo sé os fatores sociais, que
abrangem os histéricos, os religiosos, os naturais (...), 0s demogréficos, os higiénicos,
os politicos, os econémicos e os morais (...), mas também os valores de cada época

(...), dos quais fluem as normas juridico-positivas”.

% CASSAR, Bonfim Vélia. Direito do Trabalho. S&o Paulo, 14 ed. Método, 2017. p.51.

®” GOMES, Orlando. GOTTSCHALK, Elson. Curso de Direito do Trabalho. Rio de Janeiro: Forense,
1995, p.36.

% PINTO, José Augusto Rodrigues. Curso de Direito Individual do Trabalho. 4. ed. Sdo Paulo: LT,
2000, p81.

% PINTO, José Augusto Rodrigues. Curso de Direito Individual do Trabalho. 4. ed. S&o Paulo: LT,
2000, p81.

" GOMES, Orlando. GOTTSCHALK, Elson. Curso de Direito do Trabalho. Rio de Janeiro: Forense,
1995, p.36.

" REALE, Miguel. LicBes preliminares do direito. 4. ed. Sdo Paulo: Saraiva, 1977, p. 140-141.

"2 REALE, Miguel. Licdes preliminares do direito. 4. ed. Sdo Paulo: Saraiva, 1977, p. 140-141.

® DORNELES, Leandro do Amaral Dorneles de. Fontes do Direito do Trabalho. Texto elaborado para
a disciplina Direito do Trabalho | da Faculdade de Direito da UFRGS. Porto Alegre. 2022.

" DINIZ, Maria Helena. Compéndio de introduc&o & ciéncia do direito. 3. ed. Sdo Paulo: Saraiva,
1991, p. 256/258.
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Cassar ° traz uma interessante reflexdo sobre a importancia das fontes
materiais. Segundo a autora, é logico afirmar que as fontes materiais sdo “antecedente
l6gico” das fontes formais, sendo assertivo afirmar que toda fonte formal ja foi uma
fonte material, mas nem toda fonte material chegou a se tornar uma fonte formal.

Nesse sentido, Cassar’® resume que:

“a fonte material de Direito do Trabalho é a ebulicdo social, politica e
econdbmica que influencia de forma direta ou indireta na confeccao,
transformagdo ou formac¢do de uma norma juridica. Afinal, as leis séo
confeccionadas para a satisfagdo dos apelos sociais e, o direito, para satisfazer
a coletividade.”

Ainda, outra classificacdo para distinguir as fontes do Direito do Trabalho se da
conforme sua origem. Nessa esteira, Gomes e Gottschalk’’ propde uma classificacdo
atenta as particularidades do Direito do Trabalho. Até porque, conforme defende
Nascimento’®, trata-se de um ramo do direito que é “pluricentrico”, em razdo dos
diversos nucleos de producdo normativa e “multiforme ou multinormativo”, em razao
das varias espécies normativas distintas e inerentes as relacfes de trabalho. Portanto,
conforme essa particular categorizacdo que leva em conta a origem das fontes, é
possivel dividir as fontes de Direito do Trabalho em: fontes de producdo estatal, de
producdo internacional, de producdo profissional, de produc¢do mista, de producéo

empresarial e de produc¢do voluntaria.

3.1.2 Os Regulamentos Empresariais enquanto Fonte do Direito do Trabalho

Tendo em vista a breve exposi¢cdo acerca das fontes do direito, € equilibrado
afirmar que os regulamentos empresariais constituem, conforme o préprio nome ja
acena, fontes de producdo empresarial, podendo também ser classificados como de
fonte material. A partir desse entendimento, aprofundar-se-a um pouco mais o estudo
dessa fonte em particular que, apesar de ndo ser uma fonte justrabalhista classica, tem

crucial importancia para se alcancar o objetivo desta monografia.

Segundo Godinho ™, os regulamentos empresariais tem qualidade de regra

juridica, tendo em vista que s&o abstratos, impessoais e gerais, contudo, a

> CASSAR, Bonfim Vélia. Direito do Trabalho. S&o Paulo, 14 ed. Método, 2017. p.52.

® CASSAR, Bonfim Vélia. Direito do Trabalho. S&o Paulo, 14 ed. Método, 2017. p.52.

" GOMES, Orlando; GOTTSCHALK, Elson. Curso de direito do trabalho. 6. ed. S&o Paulo: Forense,
1975, v. 1, p. 69-96.

" NASCIMENTO, Amauri Mascaro. Curso de direito do trabalho. 10 ed. Sao Paulo: Saraiva, 1992, p.
135-136/229.

" DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de direito do trabalho: obra revista e atualizada conforme a
lei da reforma trabalhista e inovagdes normativas e jurisprudenciais posteriores. 18. ed. Séo
Paulo: LTr, 2019, p. 202.
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jurisprudéncia tem negado essa classificacdo. Segundo o autor®, essa resisténcia de
reconhecer os regulamentos como lei em sentido material existe em razdo do
unilateralismo, por parte do empregador, com que geralmente sdo criados. Em razéo
disso, Godinho afirma que a jurisprudéncia tende a conferir aos regulamentos carater
de fonte normativa autbnoma, atribuindo-lhe estritos efeitos de ato de vontade
unilateral, o que, em resumo, significa dizer que os regulamentos empresariais tem o
mesmo efeito que as clausulas contratuais, conforme dispde a Sumula n°® 51, inciso I,
do TST®.,

Para Cassar®, os regulamentos de empresa se referem ao conjunto de normas
confeccionadas espontaneamente para organizar e estruturar internamente uma
empresa, sendo um ato normativo que advém do poder potestativo do empregador.
Nesse sentido, devem ser uma ferramenta utilizada para dispor sobre normas de
ordens técnicas, relativas a organizacdo do trabalho, problemas técnicos da empresa e
métodos de produgdo, o que significa dizer que “ndo deveriam estipular condi¢des

gerais de trabalho, isto &, regras de feicdo contratual.?®”.

7

Contudo, afirma a autora®, a pratica juridica demonstra que ndo é o que
comumente ocorre. Isso porgue, muitos empregadores desvirtuam a finalidade principal
dos regulamentos internos de organizar e estruturar internamente a empresa,
passando a dispor também sobre clausulas que criam direitos abstratos, gerais e
impessoais, aos empregados. Como exemplos dessas préticas incorretas, tém-se 0s
planos de cargos e salérios, as previsdes de complementacdo de aposentadoria, as
jornadas especiais, a concessdo de prémios e beneficios condicionados ao

cumprimento de metas, estruturacéo de carreira, critérios de promocéo, dentre outros.

Outro ponto importante ressaltado por Cassar®® é que existe uma controvérsia a
respeito do regulamento interno enquanto fonte do direito. Nesse sentido, expde que
existe uma corrente minoritaria que defende a posicdo de que os regulamentos néo

podem ser fontes do direito por dois principais motivos: constituirem-se em regras

% DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de direito do trabalho: obra revista e atualizada conforme a
lei da reforma trabalhista e inovagdes normativas e jurisprudenciais posteriores. 18. ed. S&o
Paulo: LTr, 2019, p. 202.

8 Stmulan®51 do TST. NORMA REGULAMENTAR. VANTAGENS E OPCAO PELO NOVO
REGULAMENTO. ART. 468 DA CLT (incorporada a Orientacao Jurisprudencial n® 163 da SBDI-1) - Res.
129/2005, DJ 20, 22 e 25.04.2005. | - As clausulas regulamentares, que revoguem ou alterem vantagens
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relativas a atividade econdmica do empregador e se tratarem de fontes expedidas por
um s6 agente, o empregador. Assim, sdo defensores da mencionada corrente:

Maranh&o®®, Sussekind®’, Catharino®.

Por fim, a autora®® traz & baila outro aspecto importante, que é o da natureza
juridica do regulamento empresarial. Isso porque, ha quem defenda® que esses tém
natureza juridica contratualista, valendo-se do argumento de que ao ser admitido, o
empregado adere ao regimento, dando-lhe contorno contratual. Por outro lado,
defende-se o posicionamento® de que se trata de natureza institucionalista, tendo em
vista se tratar de uma lei empresarial que pode ser unilateralmente fixada. Ainda,

também existe a defesa de que se trata de um dispositivo juridico de natureza mista.

Segundo o entendimento de Dorneles®*, os regulamentos empresariais sdo
fontes de producdo empresarial voltadas para a disciplina de aspectos especificos da
prestacdo de servicos ou que dela decorram, no contexto de organizacdo da empresa.
Nesse sentido, ressalta®® que, embora normalmente seja unilateral, vém surgindo uma
forma, ainda timida, no direito laboral brasileiro em que se observa uma tendéncia
estrangeira de democratizacdo da gestdo empresarial que, segundo Montoya®, seria
uma forma de atenuar o monopélio de poder econdmico e diretivo do empresario. Esse
movimento se d& através de mecanismos que permitem a participacdo dos
trabalhadores em érgaos colegiados consultivos ou, até mesmo, deliberativos, como,
por exemplo, a previsdo do art. 2°, inciso |, da Lei 10.101/2000, que dispde sobre a
criacdo de uma “comisséo paritaria escolhida pelas partes, integrada, também, por um

representante indicado pelo sindicato da respectiva categoria”.

Ainda, Dorneles®® classifica 0s regulamentos empresariais quanto & forma,
guanto ao objeto e quanto a pertinéncia as relacdes de trabalho. Nesse sentido,

segundo o autor, tais dispositivos podem ser escritos, como 0s circulares ou

#SUSSEKIND, Arnaldo; MARANHAO, Délio; VIANNA, Segadas; TEIXEIRA, Lima. Instituicdes de
Direito do Trabalho. 21. Ed. Sdo Paulo: LTr, 2003, v.1, p.165.
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expedientes normativos ou ndo, como é o caso dos usos laborais®, que sdo praticas
gue ocorrem dentro da empresa reiteradamente e versam sobre a disciplina das
relacdes de trabalho |4 estabelecidas. Ainda, afirma que quando escritos, incorporam-

se a contrato de trabalho do empregado.

Também, argumenta que as normas contidas nos regulamentos devem dispor
sobre a organizacdo da prestacdo de servicos na empresa, tratando, assim, de
controvérsias especificas ndo tratadas por outras normas juslaborais ou tratando de
complementa¢cdes ou amplificagBes de direitos ja dispostos no ordenamento juridico.
Ainda, os regulamentos podem ser ferramentas de autolimitacdo dos poderes
empresariais, quando, por exemplo, disciplinam procedimentos internos para a
apuracao de atos faltosos, algo que pode ser verificado na Sumula 77 do TST, a qual
dispbe ser “Nula é a punicdo de empregado se nédo precedida de inquérito ou

sindicancia internos a que se obrigou a empresa por norma regulamentar’.

Por fim, no que se refere a pertinéncia as relagdes de trabalho, argumenta que
esta pode se dar de modo direto, quando, por exemplo, o regulamento versa sobre
jornada de trabalho, ou indireta, como acontece na previsdo de cdbdigos de
comportamento, postura e ética a ser seguidos pelos trabalhadores e cuja repercussao

pode ultrapassar a execuc¢ao de estritas tarefas laborais.

3.1.3 O Contrato de Trabalho enquanto Fonte de Direito do Trabalho

O contrato de trabalho é, sem ddvidas, um elemento juslaboral crucial no estudo
do ramo do Direito do Trabalho, podendo sem explorado sobre variados aspectos.
Contudo, tendo em vista 0 objetivo da pesquisa, faz-se pertinente o analisar sob sua

perspectiva enquanto fonte do direito.

Nesse sentido, é possivel afirmar que ha, na doutrina, certa controvérsia a
respeito do contrato de trabalho ser ou ndo uma fonte de direito. Ainda, outro
guestionamento importante surge no seu enquadramento, tendo em vista que existem
elementos para classifica-lo como fonte autbnoma bem como para classifica-lo como
fonte heterdbnoma de direito. Nessa linha, Castilho® afirma que a complexidade do
contrato de trabalho reside na coexisténcia de normas com diferentes hierarquias em

sua composicao, considerando que, segundo o autor, ha trés fontes que alimentam e

% RAMALHO, Maria do Rosério Palma. Tratado de direito do trabalho. 3. ed. Coimbra: Almedina,
2012, p. 243

*” CASTILHO, Santiago Perez Del. Estudos sobre as fontes do Direito do Trabalho. Sdo Paulo:
Editora LTr,1998, Direito do Trabalho, p. 153-154.
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regulam o contrato de trabalho:

“a lei (norma heterbnoma por exceléncia), a convengédo coletiva (norma
autbnoma que tem origem numa vontade privada coletiva) e o contrato
individual de trabalho (no qual se expressa a vontade de negociar do
empregador e do trabalhador, estando a vontade deste Ultimo muitas vezes
reduzida a simples aceitacdo da renda numa relacdo comandada pela vontade
do empregador nos limites impostos pela normativa aplicavel.”®

Segundo Silva®, o debate acerca do contrato de trabalho ser ou ndo fonte do
direito existe porque, na significativa generalidade dos casos, o trabalhador somente
adere as condicdes que o empregador determina, ndo havendo negociacdo que resulte
em normas juridicas. Sendo assim, as clausulas que o compde ndo sdo gerais e
abstratas e, diante disso, ha quem entenda que o contrato ndo é fonte de direito. Nesse
sentido, por exemplo, posiciona-se Feliciano'®, sustentando que a referida auséncia
de generalidade faz com que o0s atos negociais sejam ‘regidos pelo principio da
intranscendéncia ou relatividade, de modo que os seus efeitos ndo se estendem ipso
iure a terceiros quaisquer”, o que, segundo o autor, resulta na afirmacdo de que o
contrato de trabalho ndo redunda em norma juridica, mas sim em obrigacdes entre as

partes.

Nessa linha, Cassar'®* entende que o contrato de trabalho é um “acordo bilateral
entre empregado e empregador. Por isto, caracteriza-se em norma pessoal, concreta,
especifica, criadora de obrigagées.”. Por essa razdo, portanto, entende a autora que
ele ndo pode ser considerado fonte formal autbnoma de Direito do Trabalho, pois Ihe
faltam trés requisitos, quais sejam: abstracdo, generalidade e impessoalidade.
Contudo, ressalta que o fato de entender o contrato de trabalho como néo sendo fonte
do direito, ndo significa afirmar que ele ndo faca lei entre as partes envolvidas, tendo
em vista que o pacta sunt servanda é amplamente usado no Direito do Trabalho. Em
resumo, o posicionamento da autora é de que o que constar nas clausulas contratuais
e nao for de encontro a lei, ou seja, seja igual ao ordenamento ou, ainda, amplie o

direito do trabalhador, obrigara o empregador ao respectivo cumprimento.

2

Por outra banda, Vecchio® afirma que a generalidade da norma ndo é
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caracteristica essencial para que seja considerada fonte do direito. Segundo o autor,
possivel “conceber-se uma norma juridica estabelecida para uma dada relacéo
individualmente determinada”. Na mesma linha, Dorneles'® entende que os contratos
de trabalho sdo uma espécie de fonte de producéo voluntaria, tendo em vista que seu
conteudo é negociado entre as partes de modo voluntario. Ainda, o autor defende que
séo funcdes do contrato de trabalho enquanto fonte de direito: a ampliagao de direitos
dos trabalhadores dispostos nas demais fontes, a regulamentacdo da prestacdo de
trabalho bem como de eventuais lacunas ndo sanadas pelas demais fontes e, apés a

7 104

reforma trabalhista de 201 , a reducao de determinados direitos trabalhistas em

consonancia com o art. 444 da CLT'%, paragrafo Gnico.

Também compartilha do entendimento de que o contrato de trabalho é fonte de
direito o doutrinador Martinez'®. Segundo o autor, o contrato é o negécio juridico pelo
qual o empregado (pessoa fisica) obriga-se de modo intransferivel e pessoal, mediante
0 pagamento de remuneracao (contraprestacao), a prestar trabalho ndo eventual para
o empregador (pessoa fisica ou juridica), o qual assume o0s riscos da atividade
empresarial e que subordina juridicamente o prestador. Ainda, segundo Martinez'%’, o
contrato de trabalho é a mais importante fonte da autonomia individual privada da area

laboral.

Por fim, apés essa breve exposicao, fica evidente que ha divisdo doutrinéria
acerca da classificacdo do contrato de trabalho enquanto fonte do direito ou néo.
Contudo, h4 um ponto de convergéncia mesmo entre agueles que entendem néo se
tratar de uma fonte. Isso porgue, € quase unanime o entendimento que, fonte do direito
ou nédo, as clausulas contratuais do contrato de trabalho, quando ampliam direitos do

trabalhador para além daqueles previstos no ordenamento juridico formal tem carater

103 DORNELES, Leandro do Amaral Dorneles de. Fontes do Direito do Trabalho. Texto elaborado
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obrigatério no que se refere ao cumprimento por parte do empregador. Em outras
palavras, € possivel concluir que, seja decorrente da vontade unilateral do empregador,
seja decorrente de via negocial entre as partes, as clausulas contratuais devem,

imperiosamente, serem cumpridas pelo empregador.
3.2 A Politica de Orientacéo Para Melhoria

Conforme ja exposto, o objetivo do presente trabalho € analisar a existéncia de
estabilidade de emprego bemo com a invalidade da despedida, em decorréncia de
despedida invalida, postulado pelos empregados da Walmart pela ndo observancia da
Politica de Orientagdo para Melhoria. Diante disso, faz-se necessario um estudo sobre
as disposicOes da referida regulamentacéo para que seja possivel atingir plenamente o
resultado esperado. Logo, nesse capitulo sera feita uma exposi¢do acerca da Politica

de Orientacéo para Melhoria da Walmart.

Inicialmente, cumpre mencionar que a empresa Walmart € uma multinacional
estadunidense de lojas de departamento, sendo eleita, pelo décimo primeiro ano

consecutivo, a maior empresa do mundo no ano fiscal de 2023 %

, segundo o
levantamento da Fortune Global 500, o qual reine as maiores companhias do mundo.
A referida empresa veio para o Brasil no ano de 1995, fundando sua primeira filial na

cidade de Osasco e, posteriormente, expandiu suas lojas para todo o pais.

Em 2018 o Walmart vendeu 80% de suas ac¢cOes no Brasil para o Grupo
Advent!®, sendo que este passou a ter o controle acionario do negécio. A decisdo de
venda foi definida, pois, segundo a empresa, estudos econdémicos realizados pela
companhia a época, demonstraram que o resultado operacional de suas mais de 400
lojas era negativo, e, diante das dificuldades enfrentadas encerraram a marca Walmart
no Brasil. Mais recentemente, o Grupo BIG foi adquirido pela Rede francesa Carrefour,
sendo que, desde 25/01/2022, restou aprovada pelo CADE a fusdo de empresas do
mesmo ramo e, atualmente, o Grupo Carrefour € quem detém a totalidade das cotas do
BIG.

Segundo afirma a empresa, a “Politica de Orientagdo para Melhoria” foi uma
norma interna editada pelo Grupo Walmart nos EUA e que teve sua traducéo (do inglés

para o portugués) e implementacéo no Brasil em 2006. A referida politica, apelidada de

198 pisponivel em: https://fortune.com/ranking/global500/. Acesso em 05/02/2024, as 09h55min.
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POM, teria o0 objetivo de beneficiar empregado e empregador, isso porque tinha por
objetivo melhorar a desempenho dos trabalhadores que, por consequéncia, melhoraria
os resultados da empresa. Nesse sentido, a companhia afirma reiteradamente que a
intuito da politica era unicamente de melhorar a performance dos empregados que

estivessem tendo condutas inadequadas ou desempenho insatisfatorio.

3.2.1 A Politica de 2006

O item primeiro da Politica de Orientacdo para Melhoria de 2006, intitulado “O
que é a Politica de Orientagcdo Para Melhoria”, define conceitualmente o regulamento.
Nesse sentido, é disposto que € funcdo dos lideres informarem, de modo constante,
aos membros de sua equipe acerca de seu desempenho e conduta no ambiente de

trabalho, definindo que:

“A Orientagdo para Melhoria é uma ferramenta gerencial, disponibilizada pelo
Wal-Mart, que deve ser utilizada quando o retorno ou direcionamento néo
gerou o resultado esperado pelo lider; ou seja, ndo houve alteragdo do
desempenho ou da conduta do associado frente aos problemas apontados.”

Ainda, o mesmo item informa que o objetivo da referida ferramenta gerencial é
manter na empresa o empregado que tenha interesse, capacidade e desejo de ser bem
sucedido, bem como, permitir que o empregado tenha a oportunidade de discutir seu
desempenho ou conduta inadequados. Por fim, tem-se que o papel do lider nesse
interim é orientar e definir, juntamente com o empregado, as acdes que devem ser

tomadas, tracando um “Plano de Corregao”.

Na sequéncia, o tépico segundo da politica de 2006 versa sobre a sua
aplicabilidade. Nesse sentido, esta disposto que, para os funcionarios com contratos a
prazo indeterminado, no regulamento chamados de “Part-time” ou “Full time”, a politica
deveria ser aplicada a todos os trabalhadores, independentemente do nivel hierarquico.
Para os “associados temporarios”, a politica deveria ser aplicada para “gerar um
histérico da relacdo de trabalho entre o associado e a Wal-Mart desde um primeiro
contrato.”. Por fim, para os empregados em periodo de experiéncia, o dispositivo previa
gue a rescisao contratual antes do fim do periodo ocasionaria multa a empresa, de
forma que a politica se restringira apenas as 12 e 22 fases e, nestes casos, a 32 fase

teria que coincidir com o fim do término do periodo de experiéncia.

O terceiro topico do regulamento define os passos a serem seguidos quando da
aplicacao da politica. Nesse sentido, na 12 fase o lider deve argumentar verbalmente

com o empregado acerca dos problemas de desempenho ou conduta inadequados e,
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na sequencia, as partes assinardo formulério especifico em que constard o motivo da
“orientacdo para melhoria”, a data e o local em que a conversa ocorreu, bem como
ambas as partes devem assinar, sendo que, caso o empregado se recuse a assinar, o
comando refere que se faz necessario a assinatura de duas testemunhas. Por fim, a
reincidéncia do problema dectado, dentro do prazo de 06 (seis) meses, determina o

inicio da proxima fase.

Nessa linha, a 22 fase da politica consiste justamente, em uma segunda chance
para que o trabalhador possa reavaliar seu desempenho ou conduta inadequada.
Assim, essa fase se caracteriza em dois aspectos: a reincidéncia do empregado e a
formalizacao, por escrito, de todos os detalhes debatidos entre as partes bem como os
passos a serem adotados daquele momento em diante. Ainda, o empregado que
incorrer na segunda fase fica impedido de participar de processos de recrutamento
interno, transferéncia ou promocao, pelo prazo de 06 (seis) meses.

Na sequéncia, a 32 fase da politica consiste na oportunidade para que o
empregado avalie seu desempenho e conduta antes de se optar ou pela demissao sem
justa causa, ou pela adocao de medidas legais cabiveis, as quais devem ser decididas

em conjunto ao setor juridico. Nesse sentido, € disposto que:

“é importante deixar claro para o Associado que esta é a ultima chance da
nossa Politica de Orientacdo para Melhoria e que ele precisa efetivamente
colocar o Plano de Acgdo, que devera ser revisto novamente, em pratica para
podermos observar melhoria no desempenho e/ou conduta.”

Ainda, deve ser exposto ao empregado que ha a possibilidade de adocéo de
dois caminhos se nao identificada a melhoria proposta, quais sejam, a demissédo por
justa causa ou o inicio de utilizacdo de sancdes legais previstas na CLT (adverténcia
ou suspensao). Por fim, determina-se também que o empregado, dentro de 06 (seis)
meses nao podera participar de nenhum processo de recrutamento interno,

transferéncia ou promogao.

Também, ha outras disposi¢des importantes a serem mencionadas na POM de
2006. Nessa linha, a politica prevé diferentes processos de orientacdo para melhoria,
0s quais, inclusive, podem ocorrer concomitantemente. Sdo exemplos de motivos para
aplicacdo da politica: desempenho insatisfatorio, ndo cumprimento de procedimentos,
atrasos, faltas sem justificativa, ma conduta, ma conduta grave e produtos vencidos
expostos na area de vendas. Diante desse cenario, € importante trazer exemplos

dessas situacdes conforme previa o regulamento.
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Desempenho insatisfatério estava associado ao empregado que apresentasse
uma performance abaixo da média esperada pela empresa quando da realizagdo de
suas tarefas, mesmo tendo qualificacéo e condicdes para as executar adequadamente.
A politica apresenta como exemplo de desempenho insatisfatério 0 ndo cumprimento
de tarefas diarias relacionadas a produtividade, ao atendimento ao cliente, a reposi¢céo
de estoque. Ainda, nesses casos, ndo poderia serem aplicadas as sancdes legais

prevista na CLT.

Nessa linha, a POM previa como exemplos de situa¢cées de ndo cumprimento de
procedimentos: ndo retirar o alarme de mercadorias, recebimento de notas falsas e nao
marcacdo de registro de jornada. Inclusive, nas vezes em que 0 empregado
esquecesse 0 cracha ou nédo registrasse sua jornada no ponto por trés vezes, incorreria
na aplicacdo de uma fase. Aqui, vale ressaltar que a POM prevé diferentes aplicacdes
para falta de marcagdo de jornada e atrasos, iSso porque, para 0 empregado que
reiteradamente nao registrasse sua jornada, este incorreria nas trés fases da politica e,
posteriormente, seria demitido por justa causa. Contudo, nos casos de atraso sem
justificativa, o regulamento previa que ap0s a aplicacdo da 32 fase, seriam aplicadas
sancdes legais, quais sejam adverténcia escrita e suspensdes de 01 (um) a 03 (trés)
dias, quando, ap6s uma oitava ocorréncia, o0 empregado seria demitido por justa causa.
Ainda, para as faltas sem justificativa, ja na primeira falta, o empregado iria diretamente
para 32 fase da politica e, apés a aplicacdo das sanc¢des legais, quando de uma sexta
falta sem justificativa, seria desligado com justa causa.

No que se refere a atitudes e condutas inadequadas, a politica define que sao
caracterizadas por ‘comportamentos que ndo sdo condizentes com 0s principios
basicos, regras e politicas da empresa, e 0 seu cddigo de ética”, dividindo as hipoteses
em mas condutas e mas condutas graves. Como exemplos de ma conduta, a politica
prevé o uso inadequado de uniformes, deixar de cumprir um direcionamento de
lideranca, uso descuidado de equipamentos, infracdes de seguranca, dentre outros. Ja
a ma conduta grave, o regulamento prevé que pode haver demissdo imediata, devendo
sempre ser acionado o setor juridico e de recursos humanos para avaliar a gravidade
do ocorrido. Sado exemplos: furtos, fraudes, embriaguez, assédio sexual, brigas e

ofensas graves, divulgacdo de dados sigilosos.

Ainda, ha outros dois pontos cruciais previstos no regulamento em questao,
sendo esses: a validade do processo de orientacdo para melhoria e sobre as

demissdes. Nesse sentido, a politica prevé que os processos de Orientacdo para
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Melhoria tem duracdo méxima de 06 (seis) meses, o que significa dizer que se o
empregado ndo fosse reincidente no motivo da aplicagdo das fases dentro do
mencionado periodo, o antigo processo deixaria de ser valido. Por fim, e de
significativa importancia, o décimo segundo tépico da politica versa sobre demissoées, e

estava disposto da seguinte forma:

“Toda e qualquer demissédo devera estar baseada na completa aplicagdo do
processo de Orientacdo para Melhoria. Além disso, caso o associado tenha
mais de 5 anos de empresa ou faca parte da equipe Gerencial da unidade
(Gerente de Departamento ou Diretor), a demissdo s6 poderd ser feita
mediante a aprovacdo da presidéncia. Para os caos em que a demissédo foi
baseada em uma investigacdo, devemos ter anexado processo de demissdo o
relatorio de investigagdo realizado por Loss Prevention, encaminhado para o
CH do Escritério Porto Alegre e Departamento Juridico”.

3.2.2 A Politica de 2012 e Suas Novacoes

A norma de 2006 foi altera em 29/06/2012, quando entdo foi significativamente
modificado o regulamento interno no que concerne a Politica de Orientacdo para
melhoria. Nesse sentido, a nova politica corporativa revogou expressamente as
disposicGes anteriores sobre a Orientacdo para Melhoria, estabelecendo novas
diretrizes para a ferramenta. Nesse sentido, logo na primeira pagina, o regulamento

deixa claro que:

“A Politica de Orientagdo para Melhoria é uma ferramenta gerencial adotada
pela Walmart Brasil, ndo se tratando de hip6tese de estabilidade ou garantia de
emprego. A Politica (...) podera ser utilizada, a critério da empresa, quando o
retorno ou direcionamento dado ao associado gerou o resultado esperado pelo
lider ou ainda quando n&o houve evolucdo do associado frente aos problemas
sinalizados.”

Ainda, é disposto que o objetivo da politica é de apenas desenvolver o
empregado para que possa bem executar suas atividades, permitindo ainda que este
possa discutir com 0 seu superior acerca de sua conduta ou desempenho
inadequados. Também, o dispositivo determina que a aplicagdo da POM nédo é
obrigatdria, cabendo & Walmart Brasil e suas liderancas avaliarem, caso a caso, a sua

utilizacao.

No que se refere as motivacdes para a aplicacdo da politica, essas foram
resumidas em trés possibilidades principais, quais sejam: desempenho insatisfatério,
guebra de procedimentos ou falhas de conduta. Outra inovacdo do regulamento de
2012 é o “Pink Slip” que, em traducdo literal para o portugués significa um “deslize
rosa”. Na verdade, o “Pink Slip” € um “lembrete amigavel” que antecederia a primeira

fase para os casos de quebra de caixa, 0 que significa dizer que estava disponivel
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apenas em lojas e clubes.

Por fim, outra importante previsdo que nao constava na POM anterior sdo as
situacOes exemplificativas que poderiam excluir a aplicabilidade da Orientagdo para
Melhoria. Essa novacgéo € relevante tendo em vista que essas possibilidades de néo
aplicacdo poderiam eximir a empresa de alguma alegacdo de nado aplicacdo do
processo, ainda que o referido regulamento fosse expresso quanto a discricionariedade
dos lideres para utilizarem ou ndo a ferramenta. Nessa linha, as quatro situacdes que
excluiriam a aplicabilidade da politica eram: o desligamento sem justa causa em razéo
de reestruturacdes de areas, necessidade do negédcio, etc.; pedido de demisséao;
situacBes em que a empresa, por liberalidade, entenda nédo ser aplicavel a Orientacéo
para Melhoria e decida pela aplicacado de sancdes legais ou demissao sem justa causa

de modo imediato; situagcdes graves que exijam a demissao com justa causa.

Na sequéncia, no ano de 2014 a politica foi completamente revogada, nao tendo
validade para os empregados admitidos na empresa a partir desse periodo, mais
especificamente, em 14/11/2014. Contudo, conforme ja referido, tendo em vista o
grande tamanho da empresa Walmart bem como o significativo numero de
empregados que foram admitidos entre os anos de 2006 a 2014, os efeitos da Politica
de Orientacdo para Melhoria acabaram por repercutir nos tribunais do trabalho, diante
de uma controvérsia entre uma alegada estabilidade de emprego criado pelo referido

regulamento, discussao essa que sera explorada no capitulo subsequente.

4 A VISAO DO JUDICIARIO SOBRE A CONTROVERSIA — O TEMA 11 DO TST

Tendo em vista que o objetivo da presente monografia é, como ja referido, fazer
uma analise a cerca da possibilidade de criacdo de estabilidade de emprego por meio
de um regulamento interno, a luz do que vem acontecendo com a empresa Walmart e
seus empregados. Diante disso, ap0s as exposi¢cdes doutrinarias sobre estabilidade de
emprego e garantia de emprego, bem como sobre os regulamentos empresariais e 0s
contratos de trabalho individuais enquanto fontes do Direito do Trabalho, no primeiro e
segundo capitulo, respectivamente, nesse capitulo sera apresentado de que forma a

Justica trabalhista brasileira vem se posicionando sobre o tema.

Nesse sentido, salienta-se que, embora seja elementar o entendimento acerca
de como os doutrinadores entendem o tema, mais significativo ainda é perceber como

vem sendo a aplicacdo préatica dessas teorias. Isso porque, parece de pouca
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efetividade um estudo doutrinario cujas teorias ndo sdo aplicadas na pratica juridica.
Diante disso, serdo apresentados alguns precedentes criados pelos Tribunais
Regionais do Trabalho, pelo Tribunal Superior do Trabalho e, até mesmo, pelo
Supremo Tribunal Federal, tendo em vista a significativa forca vinculante das decisdes

desses 0Orgéos.

4.1 A Sumula 72 do Tribunal Regional do Trabalho da 42 Regiao

Sobre a controvérsia em questdo, o TRT4 decidiu, em 27/04/2015, por sumular
seu entendimento, tendo em vista a grande demanda de a¢cées com a mesma causa de
pedir. Cumpre mencionar que, s6 no Rio Grande do Sul, jurisdicdo do Tribunal
Regional mencionado, segundo levantamento''® do Estado feito em 2017, havia 98
lojas da Walmart espalhadas em 48 municipios, contando com mais de 13 mil
funcionarios. Diante dessa estatistica, resta evidente a relevancia da empresa no

Estado, o que reforca a necessidade de um entendimento uniforme.

Assim sendo, também, é possivel afirmar que até o momento, havia um
dissenso entre as Turmas do referido Tribunal acerca do entendimento da controvérsia,
0 que evidenciava um claro problema de seguranca juridica. Nesse sentido,
considerando a composicdo das Turmas na época da aprovacdo da Sumula,
posicionavam-se a favor da restricdo ao direito de despedir as 23, 32, 42, 52 62, 72 e 92
Turmas, enquanto que a 12 Turma entendia que a ndo observancia da norma interna
nao implicaria em restricdo ao despedimento e, ainda, estavam divididas as 82 e 102

Turmas.

Diante desse cenario, a Comissdo de Jurisprudéncia entendeu por recomendar
a criacdo de um Incidente de Uniformizagdo de Jurisprudéncia sobre o tema. Assim,
conforme referido, ainda que houvesse divergéncia, a maioria dos desembargadores
entendia que a norma interna da empresa Walmart, denominada de Politica de
Orientagdo para Melhoria, obrigava a observacdo de prévio procedimento para
legitimar as despedidas sem justa causa. Contudo, 7 (sete) desembargadores
apresentaram suas divergéncias. A vista disso, importante trazer os argumentos

trazidos pelos julgadores para fundamentar seus posicionamentos.

Segundo o0 desembargador relator, Wilson Carvalho Dias, a posicao

119 pisponivel em: https://estado.rs.gov.br/walmart-investe-r-54-7-milhoes-apenas-neste-ano-no-rio-

grande-do-sul#:~:text=Walmart%20no%20Brasil,
Presente%20n0%20pa%C3%ADs&text=N0%20Ri0%20Grande%20d0%20Sul%2C%20s%C3%A30%20
98%20l0jas%20em%2048,mais%20de%2013%20mil%20funcion%C3%Alrios. Acesso em 12 fev. 2024.
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prevalecente no Tribunal era de que a POM restringiu o direito de despedimento do
empregador. Nesse sentido, afirmou que a Walmart instituiu norma interna que limitava
seu direito potestativo de demitir sem justa causa, fato esse que estava em perfeita
consonancia com o disposto no art. 7°, inciso I,*** da Constituicdo Federal, o qual versa
sobre a vedacdo a despedida arbitrdria ou sem justa causa. Ou seja, ndo havia
disposicao juridica que impedisse que o empregador instituisse norma interna para
regulamentar a dispensa de seus empregados. Nesse sentido, invocou-se a Sumulas
5121, e 77 ***do TST.

Ainda na defesa do posicionamento contrario aos interesses da empresa, 0
julgador afirmou que da andlise do regulamento fica evidente que este tinha por
objetivo a manutencdo de emprego, limitando o poder de resilicdo, ante o carater
impositivo das regras nele constantes, as quais ndo eram meramente ilustrativas ou
facultativas, como, por exemplo, notava-se da redacéo do item XI*** da norma. Além
disso, o descumprimento das regras propostas pelo préprio empregador implica em
inadimplemento obrigacional, ocorrendo a violacdo ao dever de boa-fé, conforme
dispde os arts. 113° e 422'° do Cédigo Civil, sendo, portanto, legitima a expectativa
do empregado de que seria submetido a POM antes de sua despedida, tendo em vista
que o regulamento aderiu ao contrato de trabalho por forca do art. 444" da CLT.

Assim, segundo o desembargador, a ndo observancia da POM implicava a nulidade da

L Art. 70 - S3o direitos dos trabalhadores urbanos e rurais, além de outros que visem & melhoria de sua

condicdo social: | - relacdo de emprego protegida contra despedida arbitréria ou sem justa causa, nos
termos de lei complementar, que prevera indenizagdo compensatoria, dentre outros direitos;

112 NORMA REGULAMENTAR. VANTAGENS E OPCAO PELO NOVO REGULAMENTO. ART. 468 DA
CLT. | - As clausulas regulamentares, que revoguem ou alterem vantagens deferidas
anteriormente, s6 atingirdo os trabalhadores admitidos ap6s a revogacao ou alteracédo do
regulamento.

"3 PUNICAO - Nula é a punicéo de empregado se ndo precedida de inquérito ou sindicancia
internos a que se obrigou a empresa por norma regulamentar.

14 X|. Demissdes. Toda e qualquer demissdo devera estar baseada na completa aplicacdo do processo
de Orientacao para Melhoria. Além disso, caso o associado tenha mais de 5 anos de empresa ou faca
parte da equipe Gerencial da unidade (Gerente de Departamento ou Diretor), a demisséo sé podera ser
feita mediante a aprovacao da presidéncia. Para os casos em que a demissao foi baseada em uma
investigacao, devemos ter anexado ao processo de demisséo o relatério de investigacao realizado por
Loss Prevention, encaminhado para o CH do Escritério Porto Alegre e Departamento Juridico. Os casos
de demissdo por justa causa somente devem acontecer apds analise e aprovacao do Departamento
Juridico em conjunto com o CH do Escritorio Porto Alegre, conforme procedimentos da companhia.

15 Art. 113. Os negocios juridicos devem ser interpretados conforme a boa-fé e os usos do lugar de sua
celebracao.

18 Art. 422. Os contratantes s&0 obrigados a guardar, assim na conclusdo do contrato, como em sua
execucao, os principios de probidade e boa-fé.

7 Art. 444 - As relagdes contratuais de trabalho podem ser objeto de livre estipulacdo das partes
interessadas em tudo quanto ndo contravenha as disposi¢cées de protecao ao trabalho, aos contratos
coletivos que Ihes sejam aplicaveis e as decisGes das autoridades competentes. Paragrafo Unico. A livre
estipulacdo a que se refere o caput deste artigo aplica-se as hipéteses previstas no art. 611-A desta
Consolidacéo, com a mesma eficacia legal e preponderancia sobre os instrumentos coletivos, no caso de
empregado portador de diploma de nivel superior e que perceba salario mensal igual ou superior a duas
vezes o limite maximo dos beneficios do Regime Geral de Previdéncia Social.
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despedida, sendo devidos os salarios e demais vantagens do periodo em que o
empregado estivesse afastado.

Por outra banda, os julgadores que defendiam o entendimento de que nao havia
restricdo ao direito potestativo da empresa empregadora de resilir os contratos de
trabalho também apresentaram seus argumentos. Nesse sentido, a desembargadora
Vania Mattos afirmou que, no que se refere ao regulamento interno, este ndo se tratava
de limitagdo ao direito potestativo do empregador de resilir imotivadamente ou, ainda,
condicdo para o exercicio de resilicdo, mas apenas de politica cuja finalidade era
melhorar os resultados obtidos por determinado empregado antes da extincdo do

contrato.

Ainda, afirmou também que, da leitura do dispositivo, a POM né&o confere
nenhum direito ao trabalhador, versando-se apenas sobre mera orientacdo sobre a
forma de atuacdo dos lideres. Por fim, afirmou que eventual despedida que néo
observasse o regulamento poderia implicar em penalidade a quem nao a observou,
contudo, ndo resultaria em invalidade do ato juridico, qual seja, a extincao do contrato,
tendo em vista que ndo estava prevista nenhuma garantia ou estabilidade de emprego
e, hipétese em que fosse considerada nula a decisdo, isso ndo implicaria na
reintegracdo do empregado, tendo em vista 0 mesmo entendimento de nao haver

previséo de estabilidade ou garantia.

Diante disso, assim ficou a Sumula n° 72 do Tribunal Regional da 42 Regiéo:

Stmula n® 72 - EMPRESA WALMART BRASIL. POLITICA DE ORIENTACAO
PARA MELHORIA. DISPENSA DE EMPREGADO. OBSERVANCIA
OBRIGATORIA. A norma interna denominada 'Politica de Orientacdo para
Melhoria', instituida pela empregadora e vigente em todo ou em parte do
contrato de trabalho, adere a este como condicdo mais benéfica para o
trabalhador, sendo, assim, de observancia obrigatoria para legitimar a dispensa
sem justa causa, sob pena de nulidade do ato e reintegragcdo no emprego.
Resolucdo Administrativa n® 29/2015 Disponibilizada no DEJT dias 02, 03 e 04
de setembro de 2015, considerada publicada dias 03, 04 e 08 de setembro de
2015. Acordéo Proc. TRT n° 0002771-90.2015.5.04.0000 1UJ

Posteriormente, cumpre citar, esse entendimento deixou de ser aplicado ante ao
disposto no Tema 11 do Tribunal Superior do Trabalho, o qual sera explorado na

sequéncia deste capitulo.

4.2 A Tese Juridica Prevalecente n°9 do Tribunal Regional do Trabalho da 92
Regiéo

Se no TRT4 havia divergéncia jurisprudencial quanto ao tema da Politica de
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Orientacéo para Melhoria, no TRT9 acontecia 0 mesmo. Diante disso, em 01/06/2017
foi publicado o Incidente de uniformizacdo de Jurisprudéncia de n° 0001181-
06.2016.5.09.0000, suscitado pela vice-presidéncia do Tribunal.

Diante desse cenério de inseguranca juridica, a Comissédo de Uniformizacao de
Jurisprudéncia identificou que havia trés diferentes correntes de posicionamento dentro
do tribunal sobre a matéria, apresentando trés propostas de redacdo para a Sumula
para que Tribunal Pleno deliberasse acerca de qual entendimento seria sedimentado.
Nesse sentido, a primeira tese, muito parecida com aquela sumulada pelo TRT4,
entendia que quando a empresa instituiu a Politica de Orientacéo para Melhoria, a qual
dispunha sobre procedimentos a serem seguidos previamente a dispensa sem justa
causa de empregados, obrigou-se a seguir o disposto no regulamento, sob pena de,
em ndo seguindo, gerar a nulidade da despedida com o consequente direito a
reintegracédo do empregado.

A segunda tese adotada pelo Tribunal era de que a POM, por se tratar de um
regulamento interno instituido pelo empregador, tinha forca normativa e aderiu ao
contrato de trabalho dos empregados, tendo em vista que seu contedudo era mais
favoravel do que aquele estabelecido em lei. Contudo, a ndo aplicacdo da norma
interna ndo deveria ter como consequéncia o direito a reintegracdo do empregado, isso
porque a garantia prevista no regulamento se limitava apenas ao periodo em que o
empregado deveria ser submetido a Orientacdo para Melhoria, qual fosse, de seis
meses, de forma que seria cabivel, nesses casos, uma indenizagdo compensatoéria do

periodo em que o empregado nao poderia ser demitido.

Ainda, havia uma terceira linha de pensamento adotada por alguns dos
julgadores do TRT9, a qual era mais favoravel a Walmart. Nesse sentido, era
considerado que a norma interna ndo se destinava a garantir estabilidade de emprego
aos trabalhadores da rede de supermercados e, tampouco, previa a possibilidade de
reintegracéo, de modo que, portanto, ndo afetava o direito potestativo do empregador
de resilir o contrato de trabalho a qualquer tempo. Assim, a politica, segundo esse
entendimento, tratava-se apenas de uma possibilidade aberta ao trabalhador para
melhora de desempenho quando esse nao estivesse obtendo os resultados esperados

pelo seu superior hierarquico.

Desse modo, fica evidente que para cada entendimento havia trés
consequéncias diferentes para os casos em que o empregado postulasse nulidade da
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despedida e reintegracao decorrente da ndo aplicacdo da POM. Para a primeira tese,
deveria ser declarada a nulidade da despedida e determinada a reintegracdo do
empregado ao emprego. No que se refere a segunda tese, a despedida seria considera
nula, porém, o empregado nédo faria jus a reintegracdo, devendo receber indenizacéo
correspondente a seis meses de salarios e demais vantagens do periodo em que tinha
a estabilidade. Por fim, conforme dispunha a terceira tese, o pedido de nulidade da
despedida deveria ser julgado improcedente, tendo em vista ser um direito potestativo

do empregador.

Assim, os desembargadores do Tribunal Pleno do Tribunal Regional do Trabalho
da 92 Regido reconheceram a divergéncia de interpretacdo, admitindo o incidente de
uniformizagdo e, no mérito, decidiram, por maioria dos votos, uniformizar a
jurisprudéncia de acordo com o entendimento que eram validas as dispensas sem
observacdo da POM, aprovando a Tese Juridica Prevalecente n® 9 do TRT9®, com a

seguinte redacéao:

EMPRESA WAL MART BRASIL. DISPENSA SEM JUSTA CAUSA. POLITICA
DE ORIENTACAO PARA MELHORIA. ESTABILIDADE INEXISTENTE.
REINTEGRACAO INDEVIDA.

A norma interna instituida pela empregadora denominada "Politica de
Orientagdo para Melhoria", vigente em todo ou em parte do vinculo
empregaticio, ndo imp8e qualquer limitacdo ao direito potestativo do
empregador de demitir injustificadamente, ndo garante estabilidade aos
empregados e ndo prevé possibilidade de reintegracdo ou deferimento de
indenizacéo.

Posteriormente, assim como aconteceu com a Sumula de n® 72 do TRT4, a
Tese Juridica Prevalecente n°9 do TRT9 parou de ser aplicada, ante o julgamento do
Tema 11 do TST, o qual sera explorado na sequéncia. Ainda, cumpre salientar que 0s
processos que tratavam sobre o tema, por orientacdo do TST, ficaram sobrestados
entre os anos de 2018 e 2022, quando entdo 0s processos retornaram ao 2° grau para

reexame e eventuais readequacoes.

4.3 O Tema1lldo Tribunal Superior do Trabalho

Em 29/08/2022 a Subsecéao | Especializada em Dissidios Individuais (SDI — 1) do

Tribunal Superior do Trabalho decidiu que as dispensas sem justa causa realizadas

8 Tribunal Regional do Trabalho da 92 Regido (Uniformizacdo de Jurisprudéncia). Acérddo: 0001181-

06.2016.5.09.0000. Relator: MARCO ANTONIO VIANNA MANSUR. Data de julgamento: 24/04/2017. Publicado no
DEJT em 01/06/2017. Disponivel em: https://url.trt9.jus.br/3gsle.



https://url.trt9.jus.br/3gsle

46

pela rede Walmart entre 2006 e 2012 que nao observaram a Politica de Orientacéo
para Melhoria sdo nulas. Diante disso, nas hipdteses em que a situacdo descrita
ocorreu, o0 empregado tem direito a reintegracdo ao emprego na mesma funcdo bem
como aos salarios e demais vantagens do periodo em que esteve afastado da
empresa. Essa decisao ocorreu no julgamento do incidente de recurso repetitivo (IRR)
de n® 872-26.2012.5.04.0012 e a tese deve ser aplicada por todos os Tribunais

Regionais do Trabalho.

Mais precisamente, explica-se que, por suscitagao da 72 Turma do TST, um dos
casos envolvendo a controvérsia foi submetido a SDI-I na forma de recurso repetitivo,
em razdo da significativa divergéncia de posicionamento entre os Tribunais Regionais
do Trabalho no que se refere a interpretacdo da norma interna da Walmart. Assim, vale
lembrar que um Tema ou um Recurso Repetitivo (RR) séo institutos do direito civil que,
por analogia, sdo aplicados ao Direito do Trabalho e cuja sistematica tem por intuito a
concretizacdo dos principios da seguranca juridica, da isonomia de tratamento entre
partes e da celeridade de tramitacdo de processos. Ainda, por se tratar de tema
relevante no qual estavam envolvidos muitos trabalhadores bem como uma empresa
de ambito de atuacdo nacional, o relator do julgamento solicitou informacdes a todos os
Tribunais Regionais do Trabalho bem como permitiu a participacao de interessados, na
forma de amicus curiae, quais sejam: a Confederacdo Nacional dos Trabalhadores do
Comércio e Servicos da CUT (Contracs), a Federacdo do Comércio de Bens e de
Servicos do Estado do Rio Grande do Sul, o Sindicato Intermunicipal do Comércio
Varejista de Géneros Alimenticios do Estado do Rio Grande do Sul, o Sindicato dos
Empregados no Comércio de Osasco e Regido e da Central Unica dos Trabalhadores
(CUT).

Diante disso, foi submetido a julgamento a controvérsia que deveria definir se o
regulamento interno da Walmart, denominado Politica de Orientagdo Para Melhoria
abrangeria todas as hipoteses de dispensa bem como quais seriam o0s efeitos
decorrentes da ndo observancia dos procedimentos previstos na norma interna. Nesse
sentido, a Subsecédo | Especializada em Dissidios Individuais do Tribunal Superior do
Trabalho aprovou 10 (dez) teses juridicas a respeito do tema, as quais serdo expostas

na sequéncia.

A primeira tese firmada foi no sentido de que a POM, cuja vigéncia ocorreu de
16/08/2006 a 28/06/2012, foi instituida pela empresa por regulamento interno, sendo

aplicavel a toda e qualquer dispensa, com ou sem justa causa, e a todos 0s
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empregados, sem distingdo de nivel hierarquico, estando inclusos também os
empregados contratados na modalidade de contrato de experiéncia. Nesse sentido,
segundo o julgado, € O6nus da empregadora demonstrar o cumprimento dos
procedimentos previstos na politica os quais, conforme previsdo da norma, podem
variar conforme a causa justificadora da deflagracdo do respectivo processo de
melhoria, causa essa que também deve ser demonstrada pela empregadora, nos

termos dos artigos 818, inciso Il, da CLT e 373, inciso Il, do CPC.

A segunda tese dispde que os procedimentos previstos no regulamento interno
devem ser cumpridos em quaisquer hipéteses de dispensa, sejam com ou sem justo
motivo, havendo a possibilidade de que, em casos excepcionais, a horma interna seja
superada. Nessa linha, a tese cita como casos excepcionais aqueles em que a pratica
de conduta ndo abrangida por aquelas arroladas no item IV do programaresulte em
guebra de fidlcia que ocasione a “impossibilidade total de manutengéo do vinculo, ou
de dispensa por motivos diversos, que nao relacionados a conduta do empregado —
fatores técnicos, econémicos ou financeiros”. Ainda, tais situagdes excepcionais devem

ser comprovadas pela empresa caso a caso.

Continuando, a terceira tese refere que o programa instituido pela empresa, de
forma unilateral, constitui um regulamento empresarial cuja natureza juridica é de
clausula contratual. Assim, a POM adere em definitivo ao contrato de trabalho dos
empregados admitidos antes ou durante o seu periodo de vigéncia, tendo em vista se
tratar de condicdo mais benéfica que se incorpora ao patriménio juridico do
empregado, nos temos do art. 7°, caput, da Constituicdo Federal, dos artigos 444 e 468
da CLT e da Sumula n°® 51, item |, do Tribunal Superior do Trabalho, de forma que néo

pode ser alterada em prejuizo ao empregado, suprimida ou descumprida.

Ja a quarta tese, refere-se aos principios violados no caso de inobservancia da
norma interna. Assim, € disposto que, nesses casos, tem-se a violagcdo: de direito
fundamental do empregado ao direito adquirido, com base no art. 5°, inciso XXXVI, da
CF, do dever da boa fé objetiva, pelo que dispde os arts. 113 e 442 do CC e art. 3°,
inciso |, da CF, do principio da protecédo da confian¢ca ou da conduta legitima, com base
no artigo 5°, inciso XXXVI, da CF, e dos principios da isonomia e da néo-discriminagéo,
tendo em vista as disposicdes dos arts. 3°, incisos | e IV, e 5°, caput, da Lei Maior e 3°,
paragrafo unico, da CLT e Convencdo n° 111 da Organizacdo Internacional do
Trabalho.
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Nessa ordem, a quinta tese refor¢a os efeitos da nao aplicagdo da POM quando
da dispensa de qualquer empregado sem a observancia dos procedimentos descritos
na norma interna. Assim, nesses casos, o trabalhador tem direito a declaracdo de
nulidade da sua dispensa e, por conseguinte, seu direito a reintegracdo ao servi¢co, ha
mesma funcéo e com o pagamento dos salérios e demais vantagens correspondentes
como se na ativa estivesse, desde a data da sua dispensa até sua efetiva reintegracao.
A referida tese foi fundamentada no disposto nos artigos 7°, inciso |, da Constituicdo
Federal, 468 e 471 da CLT e na Sumula n® 77 do TST.

Da sexta a nona tese, versa-se sobre o regulamento interno instituido pela
empresa em 29/06/2012 e que vigorou até 13/11/2014. Assim, a tese sexta determina
que a referida norma néo atinge os empregados admitidos até o inicio de sua vigéncia,
ou seja, admitidos até 28/06/2012. A sétima tese completa o disposto na sexta,
afirmando que o novo programa também € um regulamento empresarial com natureza
juridica de clausula contratual, aderindo aos empregados contratados durante a
vigéncia da norma, tendo em vista que se trata de condicdo mais benéfica que se
incorpora ao seu patrimonio juridico, nos termos e para os efeitos do artigo 7°, caput,
da CF, dos artigos 444 e 468 da CLT e da Sumula n° 51, item |, do Tribunal Superior do
Trabalho, de forma que néo pode ser alterada, suprimida ou descumprida em prejuizo

ao trabalhador.

Nessa logica, a oitava tese versa sobre a facultatividade da Politica de
Orientacdo para Melhoria de 2012 que, cumpre relembrar, foi uma novagcao com
relacdo ao regulamento anterior. Assim, fica definido que a referida facultatividade na
aplicagao ou ndo dos procedimentos previstos na POM, “sem nenhum critério prévio,
claro, objetivo, fundamentado e legitimo que justifique o discrimen, constitui ilicita e
coibida condicdo puramente potestativa”, conforme previsdes do art. 122 do Caddigo
Civil, e dos principios da isonomia e da ndo-discriminacgao (artigos 3°, incisos | e IV, e
5°, caput, da Lei Maior e 3° paragrafo unico, da CLT e Convencdo n° 111 da

Organizagéao Internacional do Trabalho).

A nona e penultima tese dispde sobre os efeitos do descumprimento do previsto
na norma de 2012. Dessa forma, a ndo observancia dos procedimentos dispostos no
regulamento interno em questdo, implica na declaracdo de nulidade da dispensa do
empregado, bem como seu direito a ser reintegrado ao emprego, devendo o retorno
ser a mesma funcéo e com o pagamento dos devidos salarios e demais vantagens que

eventualmente faca jus, como se na ativa estivesse, considerando-se a data da
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indevida dispensa até a data da efetiva reintegracdo. Isso, com base nos artigos 7°,
inciso |, da Constituicdo Federal e 468 da CLT e Sumula n® 77 do TST.

Por fim, a décima tese se refere aos acordos coletivos que versam sobre a
controvérsia, realizados entre entes sindicais e a empresa, no ambito de sua
representacao, 0s quais ocorreram em decorréncia de mediacdo promovida pela Vice-
Presidéncia do Tribunal Superior do Trabalho, no ano de 2020. Segundo o disposto na
tese, os referidos acordos coletivos ndo resolvem e tampouco tornam prejudicado o
objeto do incidente em questdo, tendo em vista as virtudes da limitacdo temporal,
territorial e subjetiva, as quais sédo inerentes aos referidos dispositivos coletivos, e cuja
aplicabilidade, logo, deve ser aferida pelo juizo da causa para 0s casos concretos
submetidos a jurisdicdo especifica, inclusive para afericdo de requisitos de validade e
amplitude de efeitos do referido acordo.

Dessa forma, a SDI-I decidiu, por maioria, aprovar as teses descritas acima,
fazendo com que, apés a publicacdo do acérddo, a qual ocorreu em 21/10/2022, fosse
determinada a comunicacdo da decis@o a Presidéncia e aos Ministros que integram o
Tribunal Superior do Trabalho, bem como aos Desembargadores Presidentes dos
Tribunais Regionais do Trabalho, para os procedimentos previstos nos artigos 896-C, 8
11, da CLT e 1.039 e 1.040 do CPC. Diante disso, foi feito o levantamento dos
processos sobrestados, 0s quais continuaram seu seguimento tendo entdo como
precedente de vinculacdo obrigatoria o Tema 11, devendo os processos que foram

julgados de forma diversa serem reexaminados para adequacao.

4.4 O Posicionamento do Supremo Tribunal Federal

Mesmo apds a decisédo do Tribunal Superior do Trabalho, a empresa reclamada,
Walmart, restou irresignada com a decisdo, opondo, primeiramente, embargos de
declaracéo, os quais foram negados pele SDI-I. Na sequéncia, a empresa interpés
Recurso Extraordinario, o qual teve seu seguimento negado pela Vice-Presidéncia do
TST. Diante disso, a reclamada interpds Agravo no Recurso Extraordinario e,
paralelamente, ajuizou no TST, Processo de Tutela Cautelar Antecedente de n°
1000881-66.2022.5.00.0000, requerendo efeito suspensivo ao Recurso Extraordinario
a ser por ela interposto no Incidente de Recurso Repetitivo.

Contudo, esse processo foi julgado extinto sem resolucdo do meérito e o
requerimento nele formulado foi indeferido pelo Vice-Presidente do Tribunal Superior
do Trabalho, sob a fundamentacdo de que o recurso extraordindrio ainda ndo havia
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sido interposto, pelo que n&o se haveria cogitar de efeito suspensivo naguele momento
processual. Assim, a Walmart postulou no Supremo Tribunal Federal a atribuigcéo de
efeito suspensivo ao recurso extraordinario interposto no Incidente de Recurso
Repetitivo n. 872-26.2012.5.04.0012 e inadmitido pelo Vice-Presidente do Tribunal
Superior do Trabalho, o qual foi julgado em 08/09/2023.

Diante disso, faz-se importante trazer, resumidamente, a argumentacéo da parte
empregadora. Assim, a Walmart afirmou que, em razdo de ter interposto Recurso
Extraordinario, este possui efeito suspensivo ex lege119, o que, por si s6, deveria
impedir a execucdo do comando do Tema 11 do TST. Também, sustentou que a
aplicacao imediata da decisdo, com aplicabilidade e efeitos imediatos, afetaria dezenas
de milhares de empregados da empresa bem como causaria efeitos financeiros
irreversiveis a empregadora. Nesse sentido, argumentou que a espera de provimento
jurisdicional ndo implicaria em prejuizo aos empregados, pois, caso mantida a decisdo
do Tema 11, estes teriam assegurados o recebimento de todos os valores com a

devida atualizacdo prevista em lei.

Ainda, argumentou que a tese décima, que versa sobre a inaplicabilidade dos
acordos coletivos, iria de encontro a decisao recente do STF, em qual, por maioria,
deu-se provimento ao ARE 1121633, oportunidade em que ficou decidida a prevaléncia
do negociado sobre o legislado, quando se trata de direitos disponiveis. Por fim,
requereu a concessdo de medida liminar, inaudita altera pars120, para atribuicdo de

efeito suspensivo, conforme ja referido.

Por outra banda, a parte autora apresentou suas contrarrazfes. Em resumo,
referiu que a Walmart trouxe fatos inveridicos com o intuito de distorcer a realidade.
Também, afirma que o resultado econdmico da decisdo do TST néo afetaria a saude
financeira das empresas responsaveis pelos créditos trabalhistas. Ainda, ressalta que a
empresa estava agindo de ma-fé. Dessa forma, postulou pelo indeferimento da medida

liminar.

O caso foi apreciado pela Ministra Carmen Lucia, cujos fundamentos da decisdo
por ela expedida serdo expostos na sequéncia. Segundo a Ministra, 0 Supremo
Tribunal Federal decidiu que somente é justificavel o cabimento de acdo cautelar

incidental em recurso extraordinario se houver, simultaneamente, trés requisitos, quais

19 Ex lege = de acordo com a lei.

120 |naudita altera pars = ndo ouvida a outra parte
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sejam: plausibilidade na argumentacdo do recurso extraordinério; demonstracao de
gue a manutencdo dos efeitos da deciséo recorrida causard danos irreparaveis ou de
dificil reparacdo ao recorrente; evidente prejuizo a efetividade da decisdo a ser

proferida pelo Supremo Tribunal Federal no recurso extraordinario.

Nessa linha, afirma a Ministra que, no caso em questdo, ficou demonstrada a
excepcionalidade para justificar a atribuicdo de efeito suspensivo ao Recurso
Extraordinario inadmitido. Isso porque, a aplicacdo imediata da politica, conforme prevé
a decisdo do TST, ofenderia a Constituicdo Federal no que concerne ao art. 2°; aos
incs. I, XXXV, XXXVI, LIV e LV do art. 5°, aos incs. XIll e XXVI do art. 7°, § 2° e ao art.
102, bem como ofenderia o decidido pelo Supremo Tribunal no Tema 1.046 da
repercussao geral. Ainda, completa que as alegacdes da empresa sdo plausiveis,
tendo em vista que a imposi¢ao judicial para a adoc¢ao da politica por tempo indefinido
possibilitaria a criacdo de uma nova espécie de estabilidade para os empregados,
limitando o direito do empreendedor de organizar e gerir seu negocio, em ofensa,

dessa forma, aos principios da legalidade, da livre-iniciativa e da liberdade econdémica.

Na sequéncia, a julgadora argumenta que, sem embargo ao julgamento mais
profundo a ser realizado pelo STF em oportunidade futura, a indevida limitac&o judicial
poderia servir de elemento de dissuasdo para que outros grupos econdmicos
semelhantes adotem politicas como as da Walmart, o que, no entendimento da
Ministra, ndo era o proposito da decisdo do Tribunal Superior do Trabalho. Também,
completa que a referida decisao “parece impor ao requerente conjunto de limitacoes a
gestdo empresarial capaz de prejudicar o equilibrio concorrencial, por criar um custo
adicional e fixo a incidir apenas em relacdo ao grupo econdmico composto pelo

requerente.”.

Nesse sentido, no que se refere a argumentacdo da empresa sobre a
prevaléncia do negociado sobre o legislado, a Ministra também se posicionou. Assim,
colacionou precedente do Supremo Tribunal Federal no julgamento do Recurso
Extraordinario com Agravo n°1.121.633, paradigma do Tema 1.046 da repercussao

geral:

“Sao constitucionais os acordos e as convengbes coletivas que, ao
considerarem a adequacdo setorial negociada, pactuem limitacbes ou
afastamentos de direitos trabalhistas, independentemente da explicitacédo
especificada de vantagens compensatorias, desde que respeitados os direitos
absolutamente indisponiveis” (ARE n. 1.121.633, Relator o Ministro Gilmar
Mendes, Plenério, DJe 28.4.2023)”
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A vista disso, argumentou a julgadora que estava evidenciado o risco de dano
irreparavel ou de dificil reparacdo a ser enfrentado pela empresa, bem como evidente
também era o risco de inefetividade e irreversibilidade no caso de eventual decisdo do
STF que alterasse aquela proferida pelo TST, principalmente por se tratar de verbas de
natureza alimentar nos casos em gque os empregados fossem reintegrados e tivessem
pagos os salarios e vantagens do periodo em que estiveram afastados. Ainda, aduz
gue, segundo estimativa da empresa, o acordao recorrido impactaria 11.826 (onze mil
oitocentos e vinte seis) ex-funcionarios e mais de 2.443 (duas mil quatrocentos e
guarenta e trés) acdes individuais, de forma que os reflexos financeiros poderiam

ultrapassar 1 (um) bilh&o de reais.

Diante da argumentacdo exposta, a Ministra do Supremo Tribunal Federal,
Carmen Lucia, deferiu o requerimento de atribuicdo de efeito suspensivo ao recurso
extraordinario com agravo, suspendendo os efeitos do acérddo recorrido até o
julgamento do mérito do recurso extraordinario com agravo interposto no Incidente de
Recurso Repetitivo n° 872-26.2012.5.04.0012. Dessa forma, foi determinada a
comunicagdo ao Superior Tribunal do Trabalho sobre o Teor da deciséo, sendo esta a

tltima movimentagéo processual até 0 momento no que concerne a controvérsia.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Este trabalho teve o propésito de analisar a controvérsia, recorrente na
Justica do Trabalho, entre a empresa de rede de supermercados Walmart e seus
empregados, especialmente, no que concerne a causa de pedir relacionada ao
regulamento empresarial instituido pela empregadora, denominado Politica de
Orientagcdo para Melhoria. Nesse sentido, € possivel afirmar que o impacto dessas
acOes é relevante, tendo em vista que dezenas de milhares de trabalhadores
brasileiros sdo ou foram afetados pelo debate acerca da norma interna e, além
disso, o impacto econdmico dessas acdes, ndo se pode negar, é expressivo, vez
que pode chegar na casa de bilhdo de reais. Dessa forma, mostrou-se necessario o
estudo de dois institutos do campo do Direito do Trabalho, quais sejam, o da
estabilidade de emprego e das fontes do Direito do Trabalho, em especial os
regulamentos internos e os contratos individuais de trabalho.

Nesse sentido, apOs contextualizacdo historica, foi possivel afirmar que
houve a intencéo, por parte daqueles que prezam pela defesa dos trabalhadores,
procurarem meios para proteger o empregado da dispensa imotivada. Contudo,
evidente também que o nosso ordenamento juridico é falho nesse quesito, tendo em
vista que a Carta Magna, dispositivo da mais alta hierarquia, ndo protege
plenamente o empregado. Essa afirmacgao, claramente, faz referéncia ao artigo 7°,
inciso |, da Constituichio, e a necessidade de Lei Complementar para
regulamentacdo da relacdo de emprego protegida contra a despedida arbitraria,
tendo em vista que, embora parte da doutrina entenda que o inciso por si sO ja tem
eficacia para ser aplicado, € inegavel que, semanticamente, ha margem para
interpreta-lo enquanto de eficacia contida.

E possivel afirmar também que héa evidente divergéncia doutrinaria no que diz
respeito a conceituagao e eficicia do instituto da estabilidade de emprego, havendo
mais confusdo ainda quando esta é comparada com a expressao “garantia de
emprego”. Todavia, mesmo diante dessas diferencas, da analise das exposicoes
doutrinarias, do ordenamento juridico e da jurisprudéncia, ndo se vé aparente Obice
a criacdo de uma estabilidade de emprego por parte do empregado atraveés de
regulamento interno. Pelo contrario, os principios de protecdo ao emprego, da
norma mais benéfica e até da livre negociacéo entre as partes, o qual, inclusive, &
tdo invocado pela parte empregadora, apontam pela plausibilidade e legalidade da
referida criacao.

O estudo das fontes do direito €, normalmente, propedéutico em qualquer
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ramo do direito, fato que néo € diverso no Direito do Trabalho. Contudo, para uma
boa compreensdo do fenébmeno juridico, o exame das fontes €& fundamental,
especialmente no Direito do Trabalho. Isso porque, conforme referido, trata-se de
um ramo em qual é frequente o uso de normas de criacdo privada, que apresentam
certa volatividade, o que implica em uma constante renovacao desse estudo. Além
disso, conforme referido, o Direito do Trabalho é “pluricéntrico”, em razdo dos
diversos nucleos de produg¢ao normativa e “multiforme ou multinormativo”, em razéo
das varias espécies normativas distintas e inerentes as relacdes de trabalho, algo
que, inclusive, dificulta classificacdes doutrinarias uniformes a respeito do assunto.

No que se refere aos regulamentos empresariais enquanto fontes
justrabalhistas, pode-se perceber que ha, por parte da doutrina, divergéncia no que
diz respeito tanto a sua classificagdo quanto, inclusive, ao seu reconhecimento
enquanto fonte. Essa resisténcia de reconhecé-lo enquanto fonte se da,
principalmente, por dois motivos: serem os regulamentos de producao unilateral por
parte do empregador e, com frequéncia, estipularem condi¢cbes gerais de trabalho,
ou seja, regras de feicdo contratual, tais como planos de cargos e salarios, as
previsbes de complementacdo de aposentadoria, as jornadas especiais, a
concessdo de prémios e beneficios condicionados ao cumprimento de metas,
estruturacdo de carreira, critérios de promoc¢ao, dentre outros.

Nesse sentido, é normal que o empregador estipule regras visando a
prosperidade de sua atividade econdémica, sendo um dever do Direito do Trabalho a
protecdo ao trabalhador. Contudo, na controvérsia em exame nesse trabalho, é
curioso o fato de que a tendéncia, por parte do empregador, de estipular normas
qgue restrinjam direitos trabalhistas em decorréncia do aumento de capital nao
ocorre, sendo uma rara ocorréncia em que ha uma evidente aplicacdo do direito do
empregado, na medida em que o regulamento da Walmart estipula diversas
condi¢Oes para o despedimento.

Assim, é plausivel a ideia de que ao importar a Politica de Orientacdo para
Melhoria dos Estados Unidos, a Walmart ndo avaliou precisamente as
consequéncias que a norma interna teria no Brasil, tendo em vista que € inegavel o
impacto principalmente econdémico que as acbOes envolvendo os pedidos de
nulidade da despedida e de reintegracédo em decorréncia da nao aplicacdo da POM
causaram a empresa. Ainda, outro aspecto a ser considerado é a sabida diferenca
entre os ordenamentos juridicos americano e brasileiro, principalmente no que diz
respeito a protecao ao trabalhador, fato que pode ter sido fundamental para que o

resultado da importacdo do regulamento interno n&o tenha implicado positivamente
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para a empresa. Vale sialentar que se trata de uma crenca pessoal a afirmagéo de
que, em nenhum momento a intencéo da empresa era a criacdo de uma norma de
protecdo ao trabalhador contra o alegado poder potestativo de demitir sem justo
motivo, contudo, é incontroverso que iSso aconteceu.

Desse modo, acredito que do julgamento do Tema 11, o Tribunal Superior do
Trabalho decidiu acertadamente em alguns aspectos, equivocando-se em outros.
Assim sendo, no que se refere a POM de 2006, corretamente decidiu o TST ao
entender que os empregados admitidos antes ou durante a vigéncia da norma
devem ser submetidos aos procedimentos previstos no regulamento interno antes
de serem demitidos sem justa causa, independentemente do nivel hierarquico,
considerando ainda que, se os procedimentos ndo forem demonstrados pela
empresa, deve ser declarada nula a despedida bem como deve o empregado ser
reintegrado a empresa na mesma funcdo com o devido pagamento de salarios e
outras vantagens do periodo em que esteve afastado.

Por outra banda, discordo do entendimento da SDI-I em alguns aspectos.
Nesse sentido, por exemplo, os julgadores aplicaram a mesma interpretacdo as
normas de 2006 e 2012, contudo, entendo que tal entendimento ndo esta correto,
na medida em que a politica de 2012 é expressa no que diz respeito a
facultatividade do empregador em aplicar a Orientagcdo para Melhoria. Nesse
sentido, embora possa haver margem para discriminagdo sobre quais empregados
terdo aplicados os procediementos de Orientagcdo para Melhoria, ndo ha,
infelizmente, dispositivo no ordenamento juridico que revogue o poder potestivo do
empregador de escolher quais empregados serdo mantidos na empresa. Cumpre
salientar, que essa afirmacdo nédo se refere aos efeitos da despedida sem justa
causa, mas sim a escolha do empregador sobre quais empregados manter na
empresa.

Também, discordo do julgado em outros dois aspectos. O primeiro se refere a
aplicacdo da Politica de Orientacdo para Melhoria para os casos de dispensa por
justa causa do empregado, tendo em vista que tal disposi¢ao viola completamente o
intuito do regulamento, considerando que a intencdo da politica €, justamente, a
manutencao do trabalhador na empresa, o que resta completamente inviavel ante o
desaparecimento, inerente nessa modalidade de rescisdo, da confianga e boa fé
entre as partes. Segundamente, o julgado ndo faz mencao as hipéteses de exclusédo
da aplicabilidade da Orientacdo para Melhria constantes no dispositivo de 2012,
quais sejam, as reestruturacdes de areas e fechamento de loja, situacdes que

acontem com frequéncia em negdécios como os da Walmart, algo que entendo ser



56

uma lacuna na decisao.

Por fim, considero a decisdo da Ministra Carmen Lucia, do Supremo Tribunal
Federal, em suspender os efeitos da aplicabilidade imediata da decisdo do Tribunal
Superior do Trabalho se mostrou prudente, ante 0s mencionados impactos que uma
eventual reversdo de entendimento poderiam causar. Ainda, saliento que a Ministra
apenas suspendeu os efeitos da deciséo, o que interpreto ndo impedir que 0s casos

envolvendo a controvérsia continuem sendo julgados pela Justica do Trabalho.
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