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HCS/ro
VOTO CONVERGENTE DO MINISTRO REVISOR

Questao juridica:

“Definir se o Programa denominado ‘Politica de
Orienta¢do para Melhoria’, instituido pela WMS Supermercados
do Brasil Ltda., abrange todas as hipoteses de dispensa e quais
os efeitos decorrentes da ndo observancia dos procedimentos

nele previstos.”

Parabenizo o Relator pela exceléncia do seu voto,
que apresenta estudo profundo para a solucdo do presente
incidente, propondo-se a delimitacdo do conteudo e
abrangéncia do Programa denominado “Politica de Orientacao
para Melhoria®, para a identificacdo das hipOteses de
dispensa por ele alcancadas e sua forma de incidéncia, a
identificacdo da natureza juridica do referido Programa
para afericao dos efeitos decorrentes da i1nobservancia dos
procedimentos nele previstos e nas respectivas rescisoes
contratuais, além da delineacdo dos poderes do empregador
no ambito da relacdo empregaticia e seus limites, nos casos
em que tenham sido eles autolimitados por norma
regulamentar editada pelo proprio empregador, e as
consequéncias dail decorrentes, notadamente a luz dos
direitos fundamentais da pessoa humana e dos principios da
protecdo, do direito adquirido, da boa-fé objetiva, da
confianca legitima e da 1isonomia, como exaustivamente
expresso pelo Relator.

Destaco algumas consideragcfes sobre o principio



herdado do Direito Alemdo: boa-fé objetiva.

No desenvolvimento da relacdo negocial a boa-fé
obriga desde as tratativas até a fase poés-contratual.

Com o desenvolvimento das relacbes sociais, a boa-
fé objetiva tem, cada vez mais, alargado o seu espaco de
atuacao. Invade as relacdes contratuais em toda a sua
extensao.

Ressalto que a boa-fé protege os interesses sociais
- auferindo a conduta socialmente esperada das partes
contratantes-, busca alcancar a efetivacao da dignidade da
pessoa humana nas relacdes negociais, recoloca a pessoa
humana como centro do contrato.

Na sua funcado de canon interpretativo, a boa-fé se
apresenta como importante instrumento na analise dos
negocios juridicos, clareando a atividade do intérprete e
aplicador do direito.

Sob o prisma de norma criadora de deveres e
limitadora de direitos, a boa-fé é principio integrativo do
ordenamento  juridico. A boa-fé imp6e condutas que
independem da vontade das partes. Traz a obrigatoriedade do
cumprimento de deveres anexos, laterais, secundarios.

A boa-fé veda o abuso do direito. E inadmissivel
todo exercicio de direito que infrinja, no caso concreto, o
respeito que, dentro da relacdo obrigacional ou de outra
vinculacdo juridica, as partes estdo obrigadas a adotar
segundo a boa-fél.

A  boa-fé limita o exercicio de direitos,
valorizando as expectativas geradas hna contraparte.
Introduz novos institutos na analise da relacdo contratual,
tais como o adimplemento substancial, a supressio, 0 tu

quoque e o venire contra factum propium — este ultimo mais

1 LARENZ, Karl. Derecho de Obrigaciones. Madrid ; Editorial Revista de Derecho Privado, 1958,

p.151.



proximo da situacdo que se busca solucionar no exame do
presente incidente.

Trata-se de situacdo em que a conduta de uma das
partes cria na outra determinada expectativa, a qual é
defraudada por ato que nédo condiz com a conduta pretérita.
A vedacdo dessa frustracdao de legitima expectativa, ou
expectativa justificada, constitui a chamada proibicao do
venire contra factum propium.

O venire contra factum propium traduz a vedacao do
exercicio de uma posicdo juridica em contradicdo com O
comportamento assumido anteriormente pelo exercente: o
comportamento que tenha imprimido confianca aos sujeiltos
envolvidos prevalecera. Destacam-se oS seguintes
pressupostos:

a) situacdo de confianca, justificada pela boa-fé,
que leva uma pessoa a acreditar, estavelmente,
em conduta alherta - factum propium —
determinante de aquisicdo de posicao juridica;

b) Investimento nessa confianca, com orientacao de
vida, desenvolvendo atividade na crenca do
factum propium, atividade que se Vé agora
destruida pelo venire, com o correlativo injusto
regresso a situacdo anterior;

c) imputacdo da situacdo criada a outra parte, por
esta ter culposamente contribuido para a
inobservancia de forma prescrita pela lei ou
ter-se assistido a execucdo do contrato atraveés
de situagcbfes que se arrastam no tempo e

pacificamente.

A funcédo limitadora da boa-fé age sobre a autonomia
privada, consistindo esta no poder de auto-regulamentacéo
das partes, que possuem ampla margem de



discricionariedade.? Sendo assim, ha muitos critérios para
determinar-se quando se sai da seara do exercicio de um
direito para a do seu abuso — dano excessivo, auséncia de
interesse, escolha de modo de exercicio sem utilidade para
o] titular, desproporcional idade entre o] interesse
beneficiado e o afetado, intencdo de prejudicar, desvio do
direito da sua funcdo social, comportamento anormal etc.®

Os arts. 8° e 769 da CLT autorizam a ampla
aplicacdo do principio nas relacbes de direito material e
processual, jJja que a boa-fé contribui 1inclusive para a
realizacdo do proprio principio da protecdo — principio
fundante do Direito do Trabalho.

Ademais, a integracdo dos contratos de emprego pela
boa-fé proporciona condi¢bes para a visualizacdo do abuso
de poder, bem como a declaracdo da abusividade de clausulas
e condi¢bes do contrato, indicando, inclusive, a existéncia
de procedimentos discriminatérios.

Assim, o principio da boa-fé objetiva, substituindo
a hegemonia do “pacta sunt servanda”, se harmoniza com a
ordem juridica moderna, adequando-se perfeitamente aos
objetivos fundamentais e a propria razdo de ser do ramo do
direito dedicado a regulacdo das relacbes trabalhistas.

José Affonso Dallegrave Neto afirma que, em razao
do componente pessoal que envolve a relacao trabalhista, a
boa-fé sempre se traduziu num relevante principio
informador, lembrando que o contrato de trabalho nado cria
apenas direitos e obrigacbes de ordem exclusivamente
patrimonial, mas também pessoal - 0 que exige, de ambas as
partes, comportamento segundo os ditames da Dboa-fé

objetiva®.

2 NORONHA, Fernando. O direito dos contratos e seus principios fundamentais: autonomia
Erivada, boa-fé, justica contratual. Sdo Paulo : Saraiva, 1994, p.167.

NORONHA, Fernando. O direito dos contratos e seus principios fundamentais: autonomia
privada, boa-fé, justica contratual. Sdo Paulo : Saraiva, 1994, p.169
* Dallegrave Neto, José Affonso. Responsabilidade civil no direito do trabalho - 22 ed. - S&o
Paulo: LTr, 2007, p. 342.



As clausulas do contrato de trabalho e até mesmo as
lacunas deste, portanto, devem ser interpretadas e
integradas pela boa-fé, valorizando a finalidade e a funcéao
social da relacdo de emprego.®

Os deveres de cooperacao — que também decorrem da
boa-fé objetiva - indicam que ambas as partes tém o dever
de colaborar para que o contrato atinja o seu fim°.
Dessarte, tanto empregado quanto empregador devem agir com
lealdade, de forma a colaborar com a outra parte, para que
esta também cumpra com suas obrigacdes contratuais.

Os deveres decorrentes da boa-fé objetiva
extrapolam os limites temporais do contrato de trabalho,
alcancando a fase pré-contratual, bem como a poés-
contratual .

Da mesma forma, acrescento que O processo
trabalhista, iInstrumento do direito material do trabalho,
apresenta-se informado pelo principio da boa-fé objetiva,
criando as partes pertencentes a relacdo processual o dever
de agir com lealdade e transparéncia para o bom andamento
do processo.

Dallegrave afirma que a boa-fé objetiva, como
limitador ao abuso de direito, sera fundamento para limitar
o] direito potestativo do empregador de resilir
unilateralmente o contrato de trabalho, a evitar a
despedida do empregado enfermo ou mesmo por motivo
discriminatorio, privilegiando o direito Tfundamental do
empregado de ndo ser discriminado ‘.

Trago essas breves consideracfes sobre a boa-fTé,
porque entendo que a boa-fé objetiva - importante principio

que o Direito Alemdo nos viabilizou - é o principal

® Dallegrave Neto, José Affonso. Responsabilidade civil no direito do trabalho - 22 ed. - Sao
Paulo: LTr, 2007, p. 346.

® SILVA, Jorge Cesa Ferreira da. A boa-fé e a violagéo positiva do contrato. - Rio de Janeiro:
Renovar, 2002, p. 113.

" Dallegrave Neto, José Affonso. Responsabilidade civil no direito do trabalho - 22 ed. - S&o
Paulo: LTr, 2007, p. 345.



orientador a solucdo do presente feito.

Note-se que os direitos criados pelo proprio
empregador, a partir do conjunto de regras da empresa -
regulamento empresarial-, Incorporam-se aos contratos
individuais de trabalho dos empregados admitidos ao tempo

da vigéncia de cada norma interna.

Entendo que, no caso, expressamente o empregador
abdicou de parte do seu direito potestativo de livremente
colocar fim aos contratos de trabalho de seus empregados -
quando estabeleceu, por regulamento empresarial,
procedimentos a serem observados para término do pacto
laboral abrangendo diversas situacgoes.

A boa-fé objetiva veda a frustracdo das legitimas
expectativas criadas em todos os empregados da reclamada a
partir dos procedimentos previstos na Politica de
Orientagcao para Melhoria, com vigéncia de 16/08/2006 a
28/06/2012, e na Politica Corporativa, com vigéncia de
29/06/2012 a 13/11/2014, para a efetiva despedida do
empregado.

Transcrevo, aqui, por oportuno, parte do bem
lancado parecer do Ministério Publico do Trabalho no
presente feito, considerada a riqueza doutrinaria trazida e

os fundamentos em que se alicerca (fl. 1360-1392):

“(...) A finalidade precipua do Direito do Trabalho é a melhoria
da condicdo social do trabalhador. Américo Pla Rodriguez ja ensinava a
respeito da razdo de existéncia deste principio, como um necessario
instrumento de efetivacdo dos Direitos dos Trabalhadores [RODRIGUEZ,
Américo PI&. Principios de Direito do Trabalho. 3 ed. Sdo Pulo: LTr, 2000.
P.85.]:

“Historicamente, o Direito do Trabalho surgiu como
consequéncia de que a liberdade de contrato entre pessoas com
poder e capacidade econémica desiguais conduzia a diferentes
formas de exploracdo. Inclusive as mais abusivas e iniquas. O
legislador ndo p6de mais manter a ficcao de igualdade existente
entre as partes do contrato de trabalho e inclinou-se para uma
compensacao dessa desigualdade econdmica desfavoravel ao
trabalhador com uma prote¢do juridica a ele favoravel. O



direito do trabalho responde fundamentalmente ao propésito de
nivelar desigualdades.”

O carater protecionista do Direito Material do Trabalho, de
tutelar o trabalhador, sempre mais fragil nas relacbes de trabalho, sempre
transmitiu e vigorou também no Direito Processual do Trabalho, principio
alterado, quase in totum, pela atual legislacdo trabalhista (Lei n°
13.467/2017). A inferioridade do trabalhador perante o empregador nédo
desaparece uma vez que ele adentre o judiciario visando o atendimento de
seus direitos legalmente e normativamente assegurados. Ao contrério, ela
persiste patente no processo. E essa situagdo ocorre em virtude de o Direito
Processual ser instrumental em relacdo ao Direito material, ou seja, por
aquele ser meio através do qual se garante a aplicagdo jurisdicional deste.

O principio processual trabalhista da protecdo ao
trabalhador, é fracionado em trés principios, a saber: principio da
norma mais favordvel ao trabalhador, condicdo mais benéfica ao
trabalhador e in dubio pro misero , e afirma que a finalidade do Direito do
Trabalho é a de alcancar uma verdadeira” igualdade substancial entre as
partes e, para tanto, necessario é proteger a parte mais fragil desta relacdo: o
empregado.

Quanto ao principio do in dubio pro operario ou in dubio pro
misero, ocorrendo alguma duvida quanto a aplicacdo de normas
relacionadas ao direito do empregado, a solucdo deverd se pautar pela
escolha de uma regra mais favoravel a este, ou seja, dentre as varias
interpretacdes que poderia adotar o juiz diante de uma norma posta ele
deveréa escolher a mais favoravel ao trabalhador.

No tocante ao principio da norma mais favoravel, ele é aplicado
no caso da existéncia de duas ou mais normas explanando sobre 0 mesmo
assunto. Neste caso, deve-se aplicar a que for mais favoravel ao empregado,
pouco importando sua hierarquia formal. Assim, quando uma norma juridica
for mais condizente com os interesses do empregado, quanto as garantias
das condicdes de trabalho, dentre as demais, deve ser usada, tendo em vista
que no confronto de duas ou mais normas aplica-se a que der maiores
vantagens para o empregado, pois € levado em conta sua posicdo de
hipossuficiéncia na relacdo de emprego.

Logo, o principio da norma mais favoravel é regra juridica
que ocupa o Vvértice da piramide da hierarquia das leis trabalhistas,
impondo ao intérprete que, no caso de conflito entre dois ou mais
preceitos juridicos de Direito do Trabalho vigentes e aplicaveis a
mesma situacgdo juridica, prefira aquele mais vantajoso ao trabalhador.

O principio da condi¢do mais benéfica ao trabalhador faz-se
presente quando se concede ao trabalhador condi¢des mais benéficas do
gue as previstas no contrato de trabalho, seja por habitualidade, ou
seja, por manifestacdo expressa (verbal ou escrita), o obreiro agrega

essas condigBes a sua relacdo. Assim, ndo h& o que se discutir em
regressdo desta condicdo conquistada. A aplicacdo deste subprincipio



deve ser entendida sob a oOtica de que as vantagens ja adquiridas pelos
trabalhadores (...) ndo podem mais ser retiradas, como uma expressao do
direito adquirido, previsto na Constituicdo Federal no artigo 5° inciso
XXXVI. Se temos, por exemplo um Contrato de Trabalho e ha alguma
mudanca na norma interna da empregadora esta revogacdo de beneficios so
podera ser aplicada aos contratos de trabalho futuros e ndo mais aqueles que
estdo sendo executados, pois nestes casos estes empregados ja incorporaram
esses beneficios a suas esferas de direitos.

Assim, nos limites da empresa, a concessdo de beneficios pelo
empregador pode constituir-se em mera liberalidade das empresas. No
entanto, criada uma politica interna a respeito de determinada situacéo, 0s
empregados dessa empresa incorporarao tais vantagem aos seus contratos de
trabalho.

Isto significa dizer que, criada uma determinada vantagem ou
beneficio de carater geral pela empresa, ndo decorrente de lei ou
convencdo/acordo coletivo, elas ndo mais poderdo ser alteradas em
detrimento dos empregados, cujos contratos de trabalho estejam vigentes,
sob pena de configuracao de alteracdo lesiva das condicGes de trabalho.

Esposando de igual entendimento, Francisco Antonio Oliveira
afirma que®:

"Tem-se, também, que, a medida que o empregador
concede um beneficio, este se amalgama ao contrato de
trabalho daqueles empregados que, & época, prestavam servicos
a empresa, e ndo podera ser retirado. O beneficio, embora
inicialmente constitua liberalidade da empresa, apds a
concessdo passa a integrar o contrato. Dai para frente, ganha
o status de direito adquirido, e ndo podera ser unilateralmente
retirado pelo empregador.” (g.n.)

A protecdo ao direito adquirido € de suma relevancia no
ordenamento juridico Brasileiro, tanto que sua inviolabilidade foi elevada a
esfera constitucional, estando regulamentada pelo inciso XXXVI, do artigo
5°, da Carta Politica de 1988.

Esta € a mesma linha de raciocinio compartilhada pelo ilustre
jurista Délio Maranhdo, que assim dispds a este respeito®:

"O regulamento é ato, originariamente, unilateral. Dai
caber, igualmente, ao empregador o direito de modifica-lo no
exercicio do seu poder de comando. Acontece, porém, que a
esse regulamento aderem, tacita ou expressamente, 0S
empregados. E essa adesdo torna bilaterais as clausulas
regulamentares sobre condi¢des de trabalho, que passam, por

® Comentarios as stimulas do TST — 72 edicdo — Editora Revista dos Tribunais — 2007
° Instituicdes do Direito do Trabalho — Arnaldo Sussekind, Délio Maranh&do, Segadas Viana e
Lima Teixeira - Volume 1 — Editora LTR — 182 Edicdo — Pag. 541.



iISso, a integrar os contratos individuais, criando para 0s
empregados um direito contratualmente adquirido.” (g.n.)

Portanto, a alteracdo, supressao unilateral e/ou inaplicabilidade
da vantagem e/ou beneficio caracteriza, ainda, violagdo ao direito adquirido
dos empregados, ferindo de morte, portanto, direito constitucional.

Quanto ao poder regulamentar do empregador, assim dispbe o
artigo 2° da Consolidacao das Leis do Trabalho, verbis:

“Considera-se empregador a empresa, individual ou
coletiva, que, assumindo os riscos da atividade econdmica,
admite, assalaria e dirige a prestacéo pessoal de servigo.”

No tocante a tal poder, entende-se como toda a manifestacdo do
empregador no sentido de estabelecer beneficios, orientacdes ou regras
exclusivamente no ambito de seu empreendimento. Por meio da
manifestacdo de poder regulamentar o empregador pode tanto instituir
normas relativas a prestacdo e melhoria da atividade laboral, & remuneracéao
dos empregados ou a disposi¢cOes disciplinares e respectivas punicoes, etc.
Assim, as regras empresariais, entendidas de forma ampla como
manifestacdo do poder regulamentar, atua somente no interesse e no ambito
da empresa em que instituidas.

J& disse em tempos idos Jodo Batista dos Santos™:

“Entende-se ser um conjunto de normas estabelecidas
pelo empresario para sua organizagdo, explicitando, tanto
quanto possivel, os direitos e os deveres, seja dos empregados,
seja da empresa em si, uniformizando a disciplina, concedendo
vantagens ndo previstas em lei, tendo por finalidade maior
ordenar a vida interna da empresa.”

Atualmente, o poder regulamentar pode se manifestar através da
elaboracdo de regras e orientagOes de distintos matizes. Como efeito, no
ambito empresarial podem ser criadas normas instituidoras de garantias
superiores aquelas trazidas pelo quadro minimo legal.

Assim, as regras instituidas pelo empregador podem trazer, v.g.,
disposicdes regulando a evolucéo salarial dos empregados através de quadro
de carreira, normas relativas a prestacdo e melhoria da atividade laboral ou
outras vantagens ndo previstas em lei. Esse tipo de disposi¢do regulamentar
relacionada ao contetdo do contrato de trabalho passa a integré-lo,
somando-se as disposi¢es ja estabelecidas pelo contrato ou por outras
fontes do Direito do Trabalho.

Com efeito, quando o empregador, por forca de seu poder
regulamentador, institui vantagens ao seu empregado, por meio de clausulas

1 SANTOS, Jodo Batista dos. Norma interna de empresa como fonte de direito do trabalho.
Arquivos do Ministério da Justica, Brasilia, ano 36, n. 150, p. 144-154, abr/jun. 1979
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contratuais mais benéficas, estas clausulas se incorporam aos contratos de
trabalho. Neste sentido, manifesta-se Mauricio Godinho Delgado
[DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de Direito do Trabalho. 12 ed. S&o
Paulo: LTr, 2013. p. 164]:

[...] os dispositivos do regulamento empresario ingressam
nos contratos individuais empregaticios como se fossem
clausulas desses contratos — que ndo podem, desse modo, ser
suprimidas ainda que alterado o regulamento.

Noutras palavras, aplica-se a tais diplomas 0 mesmo tipo
de regra incidente sobre qualquer clausula contratual (art. 468,
CLT). Esse € o entendimento sedimentado, ilustrativamente, em
duas sumulas do Tribunal Superior do Trabalho, de ns. 51, I, e
288.

No quadro das normas gerais estabelecidas pelo empregador e
que superem o minimo garantido pelas leis e pela Constituicdo Federal
brasileira, as mudangas nos regulamentos que retirem vantagens até entéo
concedidas pelo empregador somente serdo validas para 0s novos
empregados, admitidos a partir da alteracdo regulamentar. Este é o
entendimento da Sumula 51, item |, que trata de clausulas regulamentares de
forma geral, e da Sumula 288, item I, que versa especificamente sobre
complementacdo de aposentadoria por meio de previdéncia privada
complementar como vantagem instituida por regulamento interno e
incorporada aos contratos de trabalho, ad litteram:

Sdimula 51, I, do TST

NORMA REGULAMENTAR. VANTAGENS E OPQAO
PELO NOVO REGULAMENTO. ART. 468 DA CLT.I - As clausulas
regulamentares, que revoguem ou alterem vantagens deferidas
anteriormente, sO0 atingirdo os trabalhadores admitidos apos a
revogacdo ou alteracdo do regulamento. (ex-Sumula n°® 51 — RA
41/1973, DJ 14.06.1973)

Sumulan®288, I, do TST

COMPLEMENTAQAO DOS PROVENTOS DA
APOSENTADORIA | - A complementacdo dos proventos da
aposentadoria é regida pelas normas em vigor na data da admisséo
do empregado, observando-se as alteracGes posteriores desde que
mais favoraveis ao beneficiario do direito.

Assim, conforme entendimento pacifico da jurisprudéncia,
consubstanciado nas simulas acima transcritas, as normas regulamentares
obrigam o empregador e, sendo mais benéficas para o empregado do que a
lei, incorporam-se ao contrato de trabalho, ndo podendo ser alteradas nem
descumpridas.

A qualidade e natureza juridica das normas instituidas no ambito
interno da empresa tendem a se agregar aos contratos de trabalho dos
empregados em atividade no momento de sua criacdo e dos empregados
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admitidos na sua vigéncia se limita & normas concernentes a relacdo de
emprego, 0 que € o caso dos autos.

Neste sentido, Arion Saydo Romita [ROMITA, Arion
Saydo.Regulamento de Empresa. Repertorio I0B de Jurisprudéncia:
trabalhista e previdenciario. Sdo Paulo, vol. 08/93, n° 2/7438, 2. Quinz.
Abr. 1993, p. 145]

Excluidas as disposi¢cbes regulamentares de carater
puramente técnico ou que regem o funcionamento dos servicos
da empresa, as clausulas alusivas a relacdo de emprego, de
cunho juridico, cuja aplicagéo decorre da execucdo do contrato
de trabalho, passam a integrar o referido contrato, em
obediéncia ao exposto no art. 444 da Consolidacéo das Leis do
Trabalho. Esta norma legal consagra a autonomia da vontade
dos contratantes, sempre que o dispositivo analisado (clausula
contratual ou disposi¢do regulamentar) conceder ao empregado
vantagem superior & prevista por lei. As normas heterénomas
compbem o estatuto legal do contrato, estabelecem apenas o
minimo de garantias, que pode ser ultrapassado em beneficio do
trabalhador.

Portanto, os regramentos estabelecidos pelo empregador de
carater geral e direcionados a todos 0s empregados indistintamente, no uso
de seu poder regulamentador e no ambito da empresa, vincula seus
procedimentos e passa a fazer parte do contrato de trabalho do empregado, e
desse modo de observancia obrigatéria, In casu, a empresa WMS
Supermercados do Brasil Ltda. instituiu, sponte sua, a norma interna
intitulada ““POLITICA DE ORIENTACAO PARA MELHORIA”, da qual se
destaca os seguintes trechos:

1. O que é a Politica de Orienta¢do para Melhoria

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

Toda formalizagdo de retorno deverd ser conduzida com a
participacdo de um representante da Area de Capital Humano
da unidade (caso exista um representante da drea em sua
unidade).

Com esta ferramenta gerencial, objetivamos manter o
Associado que tenha interesse, capacidade e desejo de ser bem
sucedido e permanecer na empresa, bem como permitir que o
Associado tenha uma oportunidade de discutir sua conduta ou
desempenho inadequados.

O papel do lider neste processo é orientar e definir,
juntamente com o Associado, as agdes que devem ser tomadas
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(Plano de Corregdo) visando a melhoria do desempenho ou
conduta.

Il. Aplicabilidade da Politica

1. Associados Part-time ou Full-time:

A Politica de Orientagéo para a Melhoria é aplicdvel a
todos os Associados, independente do nivel hierdrquico,
podendo ser part-time ou full-time.

Também para os associados tempordrios, onde neste caso
tem como objetivo gerar um histdrico da relagéo de trabalho
entre o associado e a Wal- Mart desde um primeiro contato.

[...]

Ill. Passos da Politica de Orientagdo para Melhoria

1. 19 Fase da Politica:

Esta fase consiste em discutir verbalmente com o
Associado os problemas de desempenho ou conduta
detectados, de maneira transparente.

Apesar de se caracterizar por uma fase verbal, serd
utilizado um formuldrio especifico para o controle da Politica.
Neste, temos o motivo da Orientagdo para a Melhoria, a data e
local em que ocorreu, bem como o espago reservado para a
assinatura de ciéncia do Associado e do responsdvel pela
aplicacdo da Politica.

No caso do Associado se recusar a assinar o formuldrio é
necessdria a assinatura de duas testemunhas, na presenga do
associado.

A reincidéncia do problema detectado no prazo de 6
meses determina o inicio da 29 fase.

2. 29 Fase da Politica: E a sequnda oportunidade para que
o Associado avalie seu desempenho e conduta. Esta fase so é
necessdria quando a 19 Fase ndo atingiu os resultados
esperados e se caracteriza pela formalizagdo, por escrito, de
todos os detalhes discutidos e passos a serem adotados para a
melhoria.

Para esta fase, utiliza-se formuldrio especifico para
aplicagdo. Esta fase determina que por 6 meses, o Associado
ndo poderd participar de nenhum processo de recrutamento
interno, transferéncia ou promogdo. A reincidéncia do problema
detectado, dentro deste prazo, determina o inicio da 39 fase.

3. 32 Fase da Politica:

E a terceira oportunidade para que o Associado avalie seu
desempenho e conduta, antes de se decidir pelo desligamento
ou pelo inicio da utilizagdo das sangdes legais.

E importante ficar claro para o Associado que esta é a
ultima chance da nossa Politica de Orientagdo para Melhoria e
que ele precisa efetivamente colocar o Plano de Acgdo, que
deverd ser revisto novamente em prdtica para podermos
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observar melhoria no desempenho e/ou conduta. E utilizado
formuldrio especifico para a aplicagdo da 3¢ Fase da Politica.

Esta fase determina que por 6 meses, o Associado néo
poderd participar de nenhum processo de recrutamento
interno, transferéncia ou promogdo. A reincidéncia do problema
detectado, dentro deste prazo, determina o desligamento ou
inicio da utilizagdo das sangbes legais previstas pela C.L.T.

[...]

Xl. Demissoes

Toda e qualquer demissdo devera estar baseada na
completa aplicagdo do processo de Orientagdo 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 aprovagdo da presidéncia. (destaque acrescido)

Portanto, resta incontroverso que a empresa adotou uma
ferramenta de gestdo de pessoal, conforme se infere da norma interna em
questdo. A politica adotada tem como objetivo a conducdo, pela chefia e por
representante da area de Recursos Humanos, de procedimentos obrigatorios
em casos em que o empregado ndo propicia o resultado esperado pela
empregadora.

Tal regramento é aplicavel, indistintamente, a todos o0s
empregados da WMS Supermercados do Brasil Ltda., conforme se verifica
do item Il [“Aplicabilidade da Politica.””] da denominada ““Politica de
Orientacdo para Melhoria™, assim, repita-se, disposto: (Il. Aplicabilidade
da Politica - 1.Associados Part-time ou Full-time: - A Politica de
Orientacdo para a Melhoria é aplicavel a todos os Associados,
independente do nivel hierarquico, podendo ser parttime ou full-time.
Também para os associados temporarios, onde neste caso tem como
objetivo gerar um historico da relacdo de trabalho entre o associado e a
Wal- Mart desde um primeiro contato. ...). Também, ndo menos certo, para
a dispensa sem justa causa do empregado, devera ele submeter-se as fases (3
(trés) etapas) previamente estabelecidas pelo empregador na norma interna
em comento, e somente apos, possivel serd o seu desligamento, diccdo que
se retira do item “XI. Demissfes” da normatividade em questéo.

Nesse diapasdo, € de todo evidente que a “Politica de
Orientacdo para Melhoria” se constitui em norma benéfica ao
empregado consagrada pelo empregador e materializada na norma
interna sub examine, que integra/adere ao contrato individual de
trabalho, conforme ja citado artigo 468 Consolidado e Siumula 51, I, do
colendo Tribunal Superior do Trabalho.

Ademais, tal regramento, sem sombra de duvidas, limitou
consideravelmente o direito potestativo do empregador de resilir
contrato de trabalho dos seus empregados, sem justa causa, pois tornou
imprescindivel para tanto a submissdo deste a aplicacdo de
procedimentos prévios, por ele préoprio definidos. Tais procedimentos
objetivam a preservagdo do vinculo empregaticio e melhor aproveitamento
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do empregado dentro do empreendimento econd6mico em trato. Na verdade,
0s empregados ndo detém garantia de emprego, propriamente dita, até
porque ndo ha previsdo nesse sentido, mas sim o direito incorporado ao seu
patrimonio juridico de cumprimento da condicdo prévia para assim validar
possivel resilicdo contratual sem justa causa. A inobservancia das regras
contidas no regulamento em questdo configura violacdo do direito
adquirido dos obreiros, cuja consequéncia é a declaracdo de nulidade
da despedida.

Nessa mesma direcdo, pois encerra situacdo analoga, encontra-
se a Simula 77 do colendo Tribunal Superior do Trabalho:

“Nula é a punicdo de empregado se ndo precedida de
inquérito ou sindicancia internos a que se obrigou a empresa
por norma regulamentar.”

Igualmente, ndo podemos nos olvidar quanto a relevancia e a
incidéncia ao caso concreto dos principios da boa-fé objetiva e da equidade,
que apo6s a promulgacdo da Carta Politica vigente e do Cddigo Civil de
2002, ultrapassaram a esfera acessoria dos negocios juridicos, exercendo
papel de verdadeiro rumo aos contratantes.

Para suportar tal entendimento, colhe-se respeitado magistério
de Pontes de Miranda [Tratado de Direito Privado. Campinas: Bookseller,
2000, Tomo I, p. 374.]:

"Regras de boa-fé sdo regras do uso do trafico, gerais,
porém de carater cogente, que de certo modo ficam entre as
regras juridicas cogentes e o direito ndo-cogente, para
encherem o espaco deixado pelas regras juridicas dispositivas e
de certo modo servirem de regras interpretativas."

No caso sub studio, a norma interna em questdo, conforme
interpretacdo de seu contetdo, gera, inexoravelmente, expectativa no
trabalhador, porquanto em sua consciéncia pousa a certeza de que antes de
sua demissdo sem justa causa, serd ele submetido ao procedimento
determinado na “Politica de Orientacdo para Melhoria”. Logo, 0 nao
respeito e observancia, pelo empregador, das regras por ele proprio
instituidas, impede legitima esperanca do obreiro, o que configura
inadimplemento obrigacional por violagdo ao dever de boa-fé.

()

Impende ressaltar, por oportuno e necessario, que
independentemente do nomen iuris a intitular certas normas internas
da empresa, 0 que avulta irrelevante no presente caso, 0 certo é que as
vantagens concedidas pelo empregador, no uso de seu poder
regulamentador, por sponte propria ou derivadas de negociacao
aderem ao contrato de trabalho (art. 444 c/c art. 468, caput, ambos da
Consolidacao das Leis do Trabalho), incorporando-se definitivamente
ao patriménio juridico do empregado (art. 6° § 2° da Lei de
Introducéo ao Codigo Civil).
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Resta concluir, portanto, que a denominada “POLITICA
DE ORIENTACAO PARA MELHORIA” é de submissdo obrigatoria
pelas partes envolvidas e restringe/limita o direito potestativo do
empregador de dispensa sem justa causa do empregado. Certo, ainda,
que a sua aplicacdo deve ser observada em relacdo a todos o0s
empregados da empresa em questdo” (destaquei).

Nesse contexto, ACOMPANHO INTEGRALMENTE o brilhante
voto elaborado pelo Ministro Relator, que, repito, nao
enseja qualquer reparo.

A seguir, apresento destaques do minucioso voto do
Relator para convergir.

Gostaria de sublinhar pontos fundamentais do
raciocinio ldégico desenvolvido pelo nobre Relator no seu
primoroso e irretocidvel voto, que conduzem a sedimentacéo

das teses propostas no presente IRR:

“(...) na situacdo objeto deste Incidente, o poder
potestativo do empregador de resilicdo contratual, decorrente do
seu Poder empregaticio, passou a encontrar limites no direito
fundamental do empregado ao direito adquirido (artigo 5°, inciso
XXXVI, da CF), consubstanciado no patrimdnio juridico contratual
adquirido na forma dos artigos 444 e 468 da CLT, ofertado pelo
proprio empregador ao estabelecer, em regulamento interno da
empresa, que detém natureza juridica de clausula contratual,
procedimentos prévios a dispensa de seus empregados para
serem obrigatoriamente deflagrados nas hipéteses e nas formas

nele previstas.

(...) a interpretacdo literal e sistematica da Politica de
Orientacdo para Melhoria conduzem inexoravelmente a

conclusdo de que os procedimentos declinados na norma interna
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abrangem ndo apenas a hipétese de desempenho insatisfatorio
do empregado, mas também as demais rescisbes sem justa
causa e até mesmo com justa causa, cujos procedimentos prévios
para a dispensa variam a depender da causa justificadora da

deflagracdo do respectivo Processo.

(...) tratando-se de uma exegese que se restringiu a
propria literalidade da Politica de Orientacao para Melhoria, sem
que se possa falar de qualquer interpretacdo extensiva dos
termos do referido regulamento empresarial, ndo ha como
cogitar, no caso em exame, da ocorréncia de afronta ao artigo

114 do Cddigo Civil”.

(.. a norma interna em questao gerou,
inexoravelmente, expectativa no trabalhador, pois induz a
certeza, em sua consciéncia, de que antes de qualquer dispensa
sem justa causa, ou até mesmo, em determinadas circunstancias
a com justa causa, sera ele submetido ao procedimento

respectivo determinado na Politica de Orientacdo para Melhoria.

(...) ndo se pode olvidar que o regulamento em
guestao, mesmo instituido de forma unilateral pela reclamada,
constitui negécio juridico do qual defluem, por forca dos
principios da boa-fé objetiva e da protecdo da confianca ou
confianca legitima, os deveres de cooperac¢do, informacdo e
lealdade e fundamentalmente o dever de ndo defraudar
imotivadamente a confianca ou a expectativa legitimamente

despertada na outra parte.
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(...) @ discriminacdo se consubstancia no carater
infundado de um tratamento desigual, caracterizando-se por
uma conduta pela qual se nega a uma pessoa, em face de critério
injustamente desqualificante, tratamento compativel com o
padrdo assentado para a situacao concreta por ela vivenciada e
que é dispensado a outras pessoas. No ambito trabalhista, tem
por efeito obstar, destruir ou alterar a igualdade de
oportunidades e de tratamento no mercado de trabalho,

conforme preconizado na Conveng¢ao n® 111 da OIT .

(...) O relevo e a importancia dados pelo legislador
constituinte ao principio da igualdade ndao deixam duvidas sobre
sua natureza de principio e norma verdadeiramente
supraconstitucional. Assim, deve ser afastada qualquer
interpretacdo que implique vulneracdo ou esvaziamento desse
principio fundamental, que, como um dos direitos e garantias
individuais, integra as chamadas clausulas pétreas da
Constituicdo, que sao insuscetiveis de modificacdo até mesmo
mediante Emendas constitucionais (art. 60, 8 4° inciso IV, da
Carta Fundamental).

(..) entender que a aplicagdo da Politica de
Orientacdo para Melhoria a um ou outro empregado constitui
uma faculdade da reclamada, a ser exercitada somente quando e
se ela assim o entender necessario e desejavel, implica flagrante
e direta ofensa ao principio da isonomia, pois se estara admitindo
o tratamento diferenciado dos empregados sem qualquer
justificativa logica, objetiva e juridica que o justificasse (ja que

aqueles elegiveis pelo empregador para participar da politica, de
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forma discricionaria ou até mesmo arbitraria, teriam a chance de
corrigir as suas falhas e de permanecer na empresa, enquanto
que os demais empregados ndao contemplados pelas benesses da
reclamada seriam despedidos sem qualquer oportunidade de
melhoria), ou seja, tudo isso ocorrendo de forma infundada, sem
o estabelecimento de critérios de Justica racionalmente postos e
suficientemente motivados e previamente anunciados para a
totalidade de seus empregados, de forma a legitimar e a justificar
referida distincdo de tratamento.

(...) essa condicdo preconizada pela empregadora de
que o cumprimento do programa instituido seria oportunizado
apenas para alguns empregados por ela livremente escolhidos de
forma desimpedida implica em verdadeira sujeicdo do
empregado ao dominio e arbitrio da vontade do seu empregador,
sem qualquer critério prévio e expresso legitimador do discrimen.

Assim, consubstancia-se em ilicita CONDICAO PURAMENTE

POTESTATIVA, de forma a atrair a incidéncia também do artigo

122 do Cadigo Civil, segundo o qual “Sao licitas, em geral, todas
as condi¢des ndo contrarias a lei, a ordem publica ou aos bons

costumes; entre as condicdes defesas se incluem as que privarem

de todo efeito o negdcio juridico, ou o sujeitarem ao puro arbitrio

de uma das partes”.

(..) o poder potestativo de resilicdo contratual
unilateral da empregadora, decorrente do seu poder
empregaticio, foi por ela mesma autolimitado a condi¢Bes
previstas em seu regulamento interno que, diante da sua

natureza juridica de condicdo ou clausula contratual, adere ao
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contrato de trabalho do empregado admitido durante o seu
periodo de vigéncia, e que, portanto, passa a encontrar limites no
seu direito fundamental ao direito adquirido (artigo 5° inciso
XXXVI, da CF), consubstanciado no patrimdnio juridico contratual
auferido na forma dos artigos 444 e 468 da CLT e da Sumula n°
51, item |, do TST, caracterizado pela integracao da condi¢cdo mais

benéfica (artigo 7°, caput, da CF).

(...) @ edicao de norma interna pela empregadora,
com regras claramente impositivas (e ndo meramente
facultativas) e o seu descumprimento quando da resilicao
contratual de seus empregados configura inadimplemento
obrigacional violador também ao dever de boa-fé, disposto nos
artigos 113 e 422 do Cddigo Civil, que tem fundamento na
solidariedade do artigo 3°, inciso |, da Constituicdo Federal, e ao
principio da confian¢a ou da confianca legitima, aspecto subjetivo
do principio da seguranca juridica do artigo 5° inciso XXXVI,
também do Texto Constitucional, diante da justa expectativa por
ela criada. Por seu turno, a inobservancia da norma regulamentar
para parte dos empregados por livre deliberacdo da empresa,
sem nenhum critério prévio, claro, objetivo, fundamentado e
legitimo que justifique o discrimen, implica em coibida condi¢do
puramente potestativa, nos termos do artigo 122 do CC, e em
verdadeiro tratamento anti-isonémico e discriminatorio,
consubstanciado no carater infundado de um tratamento
desigual, com nitida ofensa aos artigos 3°, incisos | e IV, e 5°,
caput, da Lei Maior, e 3° paragrafo unico, da CLT, e a Convencao

n° 111 da OIT.
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(...) @ natureza dessa Politica de Orientacdo para
Melhoria unilateralmente instituida pela empregadora em tela,
que é a de norma regulamentar por sua vez equivalente a
clausula contratual benéfica que aderiu de forma definitiva aos
contratos individuais de trabalho por ela celebrados com todos
os seus empregados no periodo de sua vigéncia (de 16/08/2006 a
28/06/2012), nos termos e para os efeitos do artigo 468 da CLT e

da Sumula n° 51, |, desse Tribunal Superior do Trabalho.

(...)Tratando-se de direito adquirido dos empregados
da reclamada admitidos em data anterior ou no periodo de
vigéncia da redac¢do original da Politica de Orienta¢do para
Melhoria objeto do presente IRR (de 16/08/2006 a 28/06/2012,
data anterior ao advento da nova Politica Corporativa de
29/06/2012), consubstanciado na necessidade de subordinacdo
da resilicdo contratual aos procedimentos previstos no referido
regulamento interno da empresa, a inobservancia dos processos
nela descritos configura nulidade do ato de dispensa, com o
retorno do empregado ao status quo ante, uma vez que a
despedida configurou ato ilicito, nos termos dos artigos 186 e 187
do Cddigo Civil, por ofender o patrimdnio juridico adquirido de
seu empregado e vulnerar as normas constitucionais e legais ja

mencionadas.

(...) o "processo" varia de acordo com a infracdo ou o
desempenho inadequado de cada empregado: quanto mais leve

ou de menor gravidade, maior sera o periodo para este se
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adaptar e sanar as falhas detectadas, enquanto as infragdes mais
graves sujeitam o empregado a processos mais rapidos ou
sumarios, podendo desencadear diretamente o procedimento da
3% Fase ou mesmo a “Tomada de decisdao”, com aplicacdao de
outras sanc¢des legais (como adverténcia ou suspensdo do
empregado) ou o seu desligamento imediato, como no episodio
de "ma conduta grave", mas, neste caso, sendo condi¢do
indispensavel para a tomada dessas providéncias sempre o
acionamento do “Juridico e ou CH do Escritério Porto Alegre para

avaliar a gravidade do fato”.

(...) a situacdo especial de permissao da despedida
do empregado sem a passagem pelas fases da Politica de
Orientacao para Melhoria, determina um procedimento especial,
consubstanciado no encaminhamento do processo de dispensa a
“CH do Escritério Porto Alegre”, ou seja, & Area de Capital

Humano da unidade, mencionada no item Xll, n° 1, do referido

regulamento, para que, junto a diretoria, adote-se a decisao

apropriada.

(...) por "excecao" somente se pode compreender a
pratica de alguma conduta ndo abrangida por aquelas arroladas
no ja citado item IV, que implique em hipdteses de quebra de
fiddcia nele ndo descritas que gerem a impossibilidade total de
manuten¢do do vinculo, ou, ainda, a dispensa por motivos
diversos, a exemplo de fatores técnicos, econdmicos ou
financeiros. Com efeito, a norma regulamentar editada destinou-

se a ser aplicada aos casos em que a dispensa (sem justa causa
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ou por falta grave) do empregado tenha decorrido de alguma
conduta sua (insatisfatéria ou irregular). Em outras palavras,
quando a dispensa decorrer de outros motivos ndo ligados a
conduta do empregado (por exemplo, por motivos econémicos,
financeiros ou tecnolégicos, que determinem a reducdo dos
custos da empresa ou a modernizagdo e a altera¢do de sua
cadeia produtiva), ndo ha sentido em aplicar a esse empregado
as trés fases previstas na norma interna. Nesse aspecto, tem
sentido a excecdo contida no subitem 10 do item IV da mesma
norma, segundo o qual qualquer processo de demissdo, por
excecdo, em que se justifique o desligamento de um associado,
sem a observancia das diferentes fases do processo de
Orientacdo para Melhoria, DEPENDERA DE DECISAO ESPECIFICA
DA AREA DE CAPITAL HUMANO DA UNIDADE, NO CASO, DO
ESCRITORIO DE PORTO ALEGRE, EM CONJUNTO COM A
DIRETORIA DA EMPRESA.

(.) o item Xl da referida norma prevé
expressamente como regra que “toda e qualquer demissao
devera estar baseada na completa aplicagdo do processo de
Orientacao para Melhoria. Além disso, caso o associado tenha
mais de 5 anos de empresa ou faga parte da equipe Gerencial da
unidade (Gerente de Departamento ou Diretor), a demissdo sé

podera ser feita mediante a aprovac¢do da presidéncia.”

(...) 0 procedimento adotado pela recorrente prevé
sejam oferecidas, em regra, trés oportunidades (trés Fases da

Politica), cada uma com prazo de 6 (seis) meses, ao empregado
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para que readeque suas condutas ou desempenho e possa
preservar seu vinculo com a empresa antes da aplicacdo de
sancdes ou da dispensa, seja ela com ou sem justa causa,
prevendo ainda “alguns tipos diferentes de processos de
Orientacao para Melhoria” (item IV), cujos procedimentos prévios
para a dispensa variam a depender da causa justificadora da

deflagracdo do respectivo Processo.

(..) a referida norma e os procedimentos nela
previstos claramente ndo visavam impedir e efetivamente nao
impediam que a reclamada tomasse a decisdo final no sentido
de, em alguns casos, dispensar seu empregado, com ou sem
justa causa, mas somente apés a obrigatéria observancia dos
procedimentos sucessivos nela previstos ou, no caso excepcional
também previsto no seu item 1V, subitem 10, apdés exame
especifico do CH da Unidade Porto Alegre em conjunto com a
Diretoria da reclamada e a tomada de decisao final nesse sentido,
ndo havendo, portanto, de se falar em estabilidade ou garantia

de emprego desses empregados).

(..) os procedimentos previstos na norma
regulamentar devem ser cumpridos em todas as hipoteses de
dispensa com ou sem justa causa e apenas em Casos
excepcionais, de pratica de conduta ndao abrangida por aquelas
arroladas no item IV do Programa, que implique em quebra de
fiddcia nele ndo descritas que gerem a impossibilidade total de
manuten¢do do vinculo, ou de dispensa por motivos diversos,

gque ndo relacionados a conduta do empregado - fatores
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técnicos, econdmicos ou financeiros, que determinem, por
exemplo, a reduc¢do dos custos da empresa ou a modernizacdo e
a alteracdo de sua cadeia produtiva - € que podera ser superada,
mas mesmo nessas situa¢des cabera a empresa o énus de provar
a existéncia da real justificativa para o desligamento do
empregado sem a observancia das diferentes fases do Processo
de Orientacao para Melhoria e a submissao da questdo ao exame
dos setores e Orgdos competentes e indicados pela norma,
inclusive sua Diretoria, para decisao final e especifica a respeito,

como se denota do item IV.10 do Programa.

(...) a Politica de Orientacao para Melhoria ndo se
caracteriza como simples ferramenta de gestdo de recursos
humanos pois, ao estabelecer procedimentos prévios para a
concretizagdo das dispensas de seus empregados, transpds o
carater puramente técnico e auxiliar inerente a tais ferramentas
de gestdao para agregar conteddo normativo relacionado a
execucado de todos os contratos de trabalho de seus empregados,
com carater procedimental e de autolimitacdo do poder
empresarial de rescindir, unilateralmente e com ou sem justa
causa esses mesmos pactos laborais. Assim, assumiu claramente
a natureza juridica de verdadeiro regulamento empresarial com
normas acerca do pacto laboral e, por conseguinte, com natureza
juridica de norma regulamentar empresarial que se incorporou a
cada um desses contratos de trabalho por ela atingidos como

clausula contratual mais benéfica a cada um desses empregados.
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(...) a norma interna denominada 'Politica de
Orientagdo para Melhoria', instituida pela empregadora
consubstancia-se em regulamento de empresa com natureza
juridica, em relacdo a todos os seus empregados, de cldusula
contratual mais benéfica que as normas constitucionais e legais
que, hoje, permitem ao empregador dispensar unilateralmente
seus empregados ndo apenas por justa causa mas também sem
justa causa, cldusula esta que adere ao contrato de trabalho do
trabalhador alcancado pelo referido regulamento empresarial e,

em vista disso, sujeita-se aos efeitos juridicos a ela inerentes.

(...) @ concessao de beneficios pelo empregador
pode resultar da mera liberalidade da empresa. Contudo, criada
uma politica interna a respeito de determinada situacdo,
prevendo vantagens ou beneficios de carater geral no ambito da
empresa, nao decorrente de lei ou de conven¢do ou acordo
coletivo, os empregados sujeitos a sua aplicagdo incorporardo
definitivamente tais vantagens aos seus contratos de trabalho,
pelo que elas ndo mais poderdo ser alteradas, suprimidas ou
mesmo inobservadas em detrimento dos empregados cujos
contratos de trabalho estavam em vigor a época da vigéncia da
norma, sob pena de configuracdo de altera¢do lesiva das suas
condi¢des de trabalho e de violagao ao seu direito adquirido, em
afronta frontal, literal e direta ndo sé do artigo 468 da CLT, mas

também do artigo 5°, inciso XXXVI, da Constituicao Federal.

(...) ndo se cuidando de estabilidade ou garantia de

emprego, descarta-se a incidéncia do item | da Sumula n°® 396,
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segundo o qual “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,

ndo lhe sendo assegurada a reintegracdo no emprego”.

(...) Quanto aos efeitos decorrentes da aplica¢cdo do
programa denominado "Politica de Orienta¢cdo para Melhoria",
cumpre registrar que a jurisprudéncia desta Corte tem se
inclinado de forma amplamente majoritdria para o
entendimento, ora aqui sustentado, de que o descumprimento
dos critérios estabelecidos na referida norma importa na
nulidade da dispensa do empregado com a respectiva
reintegracdo e, portanto, o pagamento dos salarios e vantagens
do periodo de afastamento e ndo apenas no pagamento de
indenizacdo compensatoria correspondente ao lapso das fases
do programa que foram suprimidas.

(...) O aspecto principal e mais importante a ser
examinado com relacdo a Politica Corporativa é a previsdo
expressamente nela contida, ao contrario da sua versdo anterior,
em que ndo havia essa declaracao (Politica de Orientacdo para
Melhoria vigente de 2006 a 2012) de que o cumprimento do
programa instituido é apenas facultativo e, portanto, pode ser
oportunizado apenas para alguns empregados livremente
escolhidos pela empregadora de forma desimpedida, nas trés
hipdteses de deflagracdo nela previstas (desempenho

insatisfatério, quebra de procedimentos e falha de conduta).




27

(...) como ja salientado quando do exame da Politica
anterior, ainda que haja previsdao clara e expressa na norma
regulamentar em exame de ser ela sempre facultativa, sem
maiores formalidades, a ado¢do ou ndo das etapas nela previstas
como procedimento prévio para a dispensa de seus empregados,
essa disposicao € invalida. Por certo, a possibilidade de
inobservancia da norma regulamentar por simples decisao
discricionaria da empregadora para parte dos empregados
implica, em primeiro lugar, em verdadeiro tratamento anti-
isondmico e discriminatério, com nitida ofensa os artigos 3°,
incisos | e IV, e 5° caput, da Constituicao Federal, e 3°, paragrafo
unico, da CLT, pois, ao nado disponibilizar a possibilidade de
readequacdo e manutencdo do emprego a alguns empregados
antes da ruptura contratual em detrimento de outros que
recebem a referida oportunidade, sem nenhum critério prévio,
claro, objetivo, fundamentado e legitimo que justifigue o
discrimen, importa flagrante violacdo aos principios da isonomia e
da ndo discriminacdo, que asseguram igualdade de tratamento a

todos.

Nesse contexto, apos profunda analise, acompanho

integralmente o Relator na proposta de fixacdo com forca
obrigatoria (artigos 896-C da CLT, 927, inciso 111, do CPC

inciso XXI11l, da Instrucdo Normativa n® 39/2015 do

TST), das seguintes teses juridicas:

“1) A Politica de Orientacdo para Melhoria, com
vigéncia de 16/08/2006 a 28/06/2012, instituida pela empresa por
regulamento interno, é aplicavel a toda e qualquer dispensa, com

ou sem justa causa, e a todos os empregados, independente do
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nivel hierarquico, inclusive os que laboram em periodo de
experiéncia, e os procedimentos prévios para a sua dispensa
variam a depender da causa justificadora da deflagracdo do
respectivo Processo, tal como previsto em suas clausulas, sendo
gue a prova da ocorréncia do motivo determinante ensejador da
ruptura contratual e do integral cumprimento dessa norma
interna, em caso de controvérsia, constituem O6nus da
empregadora, nos termos dos artigos 818, inciso Il, da CLT e 373,

inciso Il, do CPC.

2) Os procedimentos previstos hna norma
regulamentar com vigéncia de 16/08/2006 a 28/06/2012 devem
ser cumpridos em todas as hipéteses de dispensa com ou sem
justa causa e apenas em casos excepcionais (de pratica de
conduta ndo abrangida por aquelas arroladas no item IV do
programa, que implique quebra de fiducia nele nao descritas que
gerem a impossibilidade total de manutencdo do vinculo, ou de
dispensa por motivos diversos, que ndo relacionados a conduta
do empregado - fatores técnicos, econdmicos ou financeiros) é
que podera ser superada. Nessas situa¢des excepcionais, cabera
a empresa o 6nus de provar a existéncia da real justificativa para
o desligamento do empregado sem a observancia das diferentes
fases do Processo de Orientacdo para Melhoria e a submissao da
questdo ao exame dos setores e 6rgaos competentes e indicados
pela norma, inclusive sua Diretoria, para decisdo final e especifica

a respeito, nos termos do item 1V.10 do programa.
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3) Esse programa, unilateralmente instituido pela
empregadora, constitui regulamento empresarial com natureza
juridica de clausula contratual, que adere em definitivo ao
contrato de trabalho dos empregados admitidos antes ou
durante o seu periodo de vigéncia, por se tratar de condicdo mais
benéfica que se incorpora ao seu patrimdnio 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 e, portanto, ndo pode ser alterada in pejus, suprimida

ou descumprida.

4) A inobservancia dos procedimentos previstos no
referido regulamento interno da empresa viola o direito
fundamental do empregado ao direito adquirido (artigo 5°, inciso
XXXVI, da CF), o dever de boa-fé objetiva (artigos 113 e 422 do
Cédigo Civil e 3°, inciso |, da Constituicdo Federal), o principio da
protecdo da confian¢a ou da confianca legitima (artigo 5°, inciso
XXXVI, da Constituicao Federal) e os principios da isonomia e da
ndo-discriminagdo (artigos 3°, incisos | e IV, e 5° caput, da Lei
Maior e 3° paragrafo Unico, da CLT e Convencdo n° 111 da
Organizag¢do Internacional do Trabalho).

5) O descumprimento da Politica de Orientacao para
Melhoria pela empregadora que a instituiu, ao dispensar
qualquer de seus empregados sem a completa observancia dos
procedimentos e requisitos nela previstos, tem como efeitos a
declaracao de nulidade da sua dispensa e, por conseguinte, seu
direito a reintegracdo ao servico, na mesma fun¢do e com o

pagamento dos salarios e demais vantagens correspondentes
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(inclusive com aplicacao do disposto no artigo 471 da CLT) como
se na ativa estivesse, desde a data da sua dispensa até sua efetiva
reintegracdo (artigos 7°, inciso |, da Constituicdo Federal e 468 da

CLT e SUmula n°® 77 do TST).

6) A Politica Corporativa, com vigéncia de 29/06/2012
a 13/11/2014, instituida pela empresa por regulamento interno,
ndo alcanca os pactos laborais daqueles trabalhadores admitidos
na empresa anteriormente a sua entrada em vigor, ou seja, até
28/06/2012, cujos contratos continuam regidos pela Politica de
Orienta¢do para Melhoria precedente, que vigorou de 16/08/2006

a 28/06/2012 e que se incorporou ao seu patrimonio juridico.

7) Esse novo programa, unilateralmente instituido
pela empregadora, em 29/06/2012 também  constitui
regulamento empresarial com natureza juridica de clausula
contratual, que adere em definitivo ao contrato de trabalho dos
empregados admitidos durante o seu periodo de vigéncia, de
29/06/2012 a 13/11/2014, por se tratar de condicdo mais benéfica
gue se incorpora ao seu patrimdnio 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 e,
portanto, ndo pode ser alterada in pejus, suprimida ou

descumprida.

8) A facultatividade da aplicacdo do Programa
prevista de forma expressa na referida Politica Corporativa que

vigorou de 29/06/2012 a 13/11/2014 para a parte dos
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empregados por ela alcancados por livre deliberacdo da empresa,
sem nenhum critério prévio, claro, objetivo, fundamentado e
legitimo que justifique o discrimen, constitui ilicita e coibida
condi¢do puramente potestativa, nos termos do artigo 122 do
Codigo Civil, e viola os principios da isonomia e da ndo-
discriminacdo (artigos 3°, incisos | e IV, e 5°, caput, da Lei Maior e
3°, paragrafo unico, da CLT e Conveng¢do n° 111 da Organizagao

Internacional do Trabalho).

9) O descumprimento da Politica Corporativa que
vigorou de 29/06/2012 a 13/11/2014 pela empregadora que a
instituiu, ao dispensar qualquer de seus empregados por ela
alcancados sem a completa observancia dos procedimentos e
requisitos nela previstos, tem como efeitos a declaracdo de
nulidade da sua dispensa e, por conseguinte, seu direito a
reintegracdo ao servico, na mesma funcdo e com o pagamento
dos salarios e demais vantagens correspondentes (inclusive com
aplicacdo do disposto no artigo 471 da CLT) como se na ativa
estivesse, desde a data da sua dispensa até sua efetiva
reintegracdo (artigos 7°, inciso |, da Constituicao Federal e 468 da

CLT e SUmula n°® 77 do TST).

10) Os acordos coletivos de trabalho firmados por
alguns entes sindicais com a empregadora no ambito de sua
representacao em decorréncia da mediacdo promovida pela Vice-
Presidéncia do Tribunal Superior do Trabalho em 05/02/2020 nao
resolvem e nem tornam prejudicado o objeto deste incidente,

sobretudo em virtude da limitacdo temporal, territorial e
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subjetiva inerente as referidas normas coletivas, cuja
aplicabilidade, portanto, deve ser aferida pelo juizo da causa para
cada caso concreto submetido a sua jurisdicao, inclusive para a
afericdo dos requisitos de validade e da amplitude dos efeitos da

respectiva norma coletiva”.

Nos termos do artigo 927, § 3°, do CPC, aplicavel
ao Processo do Trabalho (artigo 769 da CLT c/c artigo 3°,
inciso XXI11l1, da Instrucdo Normativa n© 39/2015 do TST),
como ndo se estd revisando ou alterando a jurisprudéncia
anteriormente ja pacificada pelo Tribunal Superior do
Trabalho, ndo cabe proceder a modulacdo dos efeitos desta

decisao, tal como proposto pelo Relator no item 11 do

dispositivo.

Pela concordancia com seu voto, ACOMPANHO
INTEGRALMENTE as 10 teses juridicas enunciadas e também a
nado modulacéao.

RECURSO DE REVISTA AFETADO. PROCESSO N° TST-RR-872-
26.2012.5.04.0012

Quanto a aplicacdo do precedente ao
recurso de revista afetado - TST-RR-872-26.2012.5.04.0012-,

registrado no acérdao regional que o “reclamante foi admitido
em 27/01/1995 e dispensado sem justa causa em 28/11/2011 (termo de
rescisao - fl. 64)" e que, “em 16/08/2006 a reclamada passou a adotar uma
ferramenta denominada "politica de orientacdo para melhorias" (fls. 13-
21)", tendo a decisdo regional adotado tese no sentido de
que a ““politica de orientacdo para melhorias’ ndo se caracteriza como
regulamento interno dispondo sobre procedimento de demissdo dos
empregados como pretende o reclamante, mas mera circular de

implementacdo de ferramenta de gestdo de recursos humanos, visando a
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adequar o empregado ao desempenho esperado pelo empregador antes
da adoc¢ado de san¢des disciplinares legais ou dispensa’, bem como de que
“ndo se verifica a alegada nulidade, pois a rescisdo do contrato de trabalho,
sem justa causa, prescinde de motivacdo ou adocdo de procedimento

especifico, tratando-se de direito potestativo do empregador”, além da

indicacdo, no recurso de revista, de contrariedade ao item
I da Sdmula 51 do TST, ACOMPANHO o Relator também quanto ao
conhecimento do recurso, por contrariedade ao citado
verbete desta Corte e, no mérito, quanto ao provimento do

apelo - para, aplicando desde logo as teses decididas no

IRR-872-26.2012.5.04.0012, “declarar a nulidade da dispensa do
reclamante ocorrida em 28/12/2011 e, por conseguinte, condenar a
reclamada a promover, logo apds o transito em julgado da presente
decisdo, a sua reintegracdo ao emprego nas mesmas condi¢des anteriores
ao seu desligamento bem como a pagar-lhe o valor que resultar apurado
em liquidacdo correspondente a todos os salarios (com reajustes legais,
espontaneos e normativos), direitos e vantagens (inclusive 13° salario) e
com observancia do artigo 471 da CLT, vencidos e vincendos, a ele devidos
desde a data de sua dispensa até a data de seu retorno ao emprego.
Deverdo ser abatidas as verbas pagas no termo de rescisao contratual
correspondente a sua ilicita dispensa em 28/12/2011 incompativeis com a
reintegracao (aviso prévio indenizado, 13°- salario e férias, com o terco,
decorrentes da proje¢do do aviso prévio). Também devera ser abatida a
multa de 40% dos depdsitos do FGTS. Devida, ainda, a retificacdo da CTPS
gquanto a anotacdo de sua saida do emprego na data acima, agora
declarada nula. Determina-se, ainda, o recolhimento das contribuicBes
fiscais e previdenciarias, nos termos da sumula n° 368 do TST, a incidéncia
de juros e correcdo monetdria na forma da lei e o pagamento dos

honorarios assistenciais previstos na Lei n° 5.584/70 e na Sumula n°® 219,
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item I, do TST, conforme precedente obrigatério desta Corte firmado no
Incidente de Recursos Repetitivos n° TST-IRR-341-06.2013.5.04.0011,
também de minha Relatoria, julgado pelo Pleno deste Tribunal na sessao
realizada em 23/08/2021 e publicada no DEJT de 01/10/2021, no importe de
15% (quinze por cento) sobre o valor integral da condenag¢do que resultar
apurado em liquidacdo, sem a deducdo dos descontos fiscais e
previdenciarios. Custas em reversao, no importe de R$ 600,00 (seiscentos)
reais, a cargo da reclamada, calculadas sobre o valor provisoriamente
atribuido a condenacdo de 30.000,00 (trinta mil reais); ndo havendo, no
presente processo matriz, temas remanescentes a serem apreciados pelo
Orgdo originariamente competente para o julgamento do recurso, descabe
o retorno dos autos a Sétima Turma deste Tribunal Superior” (item 111

do dispositivo).

Tecidas essas breves consideracoes,
ACOMPANHO INTEGRALMENTE o voto do Ministro Relator no
presente feito.

Brasilia, 25 de agosto de 2022.
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