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Capitulo 1 0

EQUIPARACAO SALARIAL
E POLITICA SALARIAL

10.1 INTRODUCAO

A equiparacao salarial representa a concretizacdo do principio fundamental da
igualdade (art. 5.2, caput, da CF/1988) no plano do Direito do Trabalho, mais especifi-
camente quanto a matéria salarial.

No Estado Democratico de Direito, que tem como um de seus objetivos “erradicar a
pobreza e a marginalizacdo e reduzir as desigualdades sociais e regionais” (art. 3.2, inciso
I, da CF/1988), a mencionada igualdade ndo pode ser meramente formal, mas também
em seu aspecto material e mesmo social: seja conferindo tratamento igual aqueles em
iguais condicoes e desigual aqueles em condi¢des desiguais’; seja concretizando o ideal
de verdadeira justica social, pondo fim as desigualdades verificadas na sociedade.

A equiparacao salarial também concretiza o principio fundamental que veda a dis-
criminagao, que figura como objetivo da Republica Federativa do Brasil (art. 3.2, inciso
IV, da CF/1988). O art. 7.2, nos incisos XXX2, XXXI* e XXXII*, da Constituicdo Federal de
1988, apresenta disposicdes pertinentes ao Direito do Trabalho fundadas na vedacédo de
discriminagao.

Por ser a "igualdade” um direito de ordem fundamental, integrando (em classificacdo
de fins meramente didaticos) os direitos humanos de segunda dimensdo ou geragdo, e
por ser o direito a equiparacdo salarial uma concretizagdo da igualdade na esfera dos
direitos sociais (no caso, trabalhistas), pode-se estabelecer a seguinte conclusdo, que
merece destaque: a equiparacao salarial representa uma aplicagdo dos direitos humanos
e fundamentais no plano da relacdo juridica de emprego. Isso representa a “eficacia

1. Na consagrada licdo de Rui Barbosa: “a regra da igualdade ndo consiste sendo em aquinhoar desigual-
mente os desiguais, na medida em que sejam desiguais. Nessa desigualdade social, proporcionada a desigual-
dade natural, é que se acha a verdadeira lei da igualdade. Tratar como desiguais a iguais, ou a desiguais com
igualdade, seria desigualdade flagrante, e ndo igualdade real” (Oracdo aos mogos. Rio de Janeiro: Casa de Rui
Barbosa, 1956. p. 32, apud MARTINS, Sergio Pinto. Direito da seguridade social. 8. ed. Sdo Paulo: Atlas, 1997. p. 62).

2. “XXX - proibicao de diferenca de salarios, de exercicio de fungbes e de critério de admissdo por motivo
de sexo, idade, cor ou estado civil”.

3. “XXXI - proibicado de qualquer discriminagdo no tocante a salario e critérios de admissao do trabalhador
portador de deficiéncia”.

4. "XXXII - proibicdo de distingdo entre trabalho manual, técnico e intelectual ou entre os profissionais
respectivos”.
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horizontal” dos direitos fundamentais, ou seja, a sua aplicacdo entre particulares®, no
caso, empregador e empregado, que figuram como sujeitos da relacdo juridica de natu-
reza de direito privado.

No plano internacional, a Convencao 100 da OIT, ratificada pelo Brasil e promulgada
pelo Decreto 41.721/1957 (atualmente Decreto 10.088/2019), também prevé a igualdade
de remuneragao entre homens e mulheres.

A Convencao 111 da OIT, também ratificada pelo Brasil e promulgada pelo Decreto
62.150/1968 (atualmente Decreto 10.088/2019), veda a discriminagdo no emprego e qual-
quer distingdo, exclusdo ou preferéncia, baseada em sexo (cf. ainda Capitulo 2, item 2.15.5).

Por sua vez, a Convencdo 117 da OIT, promulgada pelo Decreto 66.496/1970
(atualmente Decreto 10.088/2019), prevé que um dos fins da politica social deve ser o
de suprimir qualquer discriminacdo entre trabalhadores por motivo de raga, cor, sexo,
crenga, filiagdo sindical, no que se refere ao contrato de trabalho, inclusive quanto a
remuneracao.

10.2 REQUISITOS DA EQUIPARACAO SALARIAL

Conforme o art. 5.2 da CLT: "A todo trabalho de igual valor correspondera salario
igual, sem distincdo de sexo”.
O art. 461 da CLT estabelece os requisitos do direito a equiparagao salarial.

10.2.1 Identidade de funcdes

Conforme o art. 461 da CLT, com redac¢do dada pela Lei 13.467/2017: “Sendo idéntica
a fungdo, a todo trabalho de igual valor, prestado ao mesmo empregador, no mesmo
estabelecimento empresarial, correspondera igual salario, sem distincdo de sexo, etnia,
nacionalidade ou idade”.

Faz-se necessaria a efetiva identidade de fungdo, independentemente da denomi-
nacao formal atribuida aos cargos, pois prevalece a primazia da realidade no ambito
das relagoes trabalhistas.

Além disso, ndo basta a mera semelhanca de atribuicdes, sendo exigida a iden-
tidade nas tarefas e atividades desempenhadas entre os empregados, para que facam
jus a0 mesmo salario. A respeito do tema, cabe destacar a Sumula 6, inciso Ill, do TST:

“A equiparacdo salarial sé é possivel se o empregado e o paradigma exercerem a mesma
funcdo, desempenhando as mesmas tarefas, ndo importando se os cargos tém, ou ndo, a
mesma denominacao”.

Questdo dificil refere-se a equiparacao salarial entre empregados que exercem
fungoes intelectuais. Como a lei ndo veda a equiparacdo nesse caso, o TST adotou o
seguinte entendimento na Sumula 6, inciso VII:

5. Cf. SARLET, Ingo Wolfgang. A eficdcia dos direitos fundamentais. 7. ed. Porto Alegre: Livraria do Advoga-
do, 2007. p. 398: “Para além de vincularem todos os poderes publicos, os direitos fundamentais exercem sua
eficacia vinculante também na esfera juridico-privada, isto ¢, no ambito das rela¢des juridicas entre particulares.
Esta tematica, por sua vez, tem sido versada principalmente sob os titulos eficacia privada, eficacia externa
(ou eficacia em relagdo a terceiros) ou horizontal dos direitos fundamentais”.
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“Desde que atendidos os requisitos do art. 461 da CLT, é possivel a equiparacdo salarial
de trabalho intelectual, que pode ser avaliado por sua perfeicdo técnica, cuja afericdo tera
critérios objetivos”.

Ainda sobre o tema, cabe destacar a seguinte decisdo do TST:

“Agravo de instrumento. Recurso de revista. Equiparagdo salarial entre professores de nivel
médio que lecionam matérias distintas. Tendo o agravo de instrumento logrado demonstrar
que o recurso de revista preenchia os requisitos do art. 896 da CLT, quanto ao tema relativo
a equiparagdo salarial, ante a constatacdo de violagdo dos arts. 5.2, caput e |, e 7.2, XXX e
XXXII, da CF, merece provimento. Agravo de instrumento provido.

Recurso de revista. Equiparacdo salarial entre professores de nivel médio que lecionam
matérias distintas. Discriminagdo legal e constitucional. Configura manifesta discriminacgao,
nao tolerada pela ordem juridica, inclusive constitucional, tratamento remuneratério dife-
renciado em vista de fator injustamente desqualificante, tal como a mera circunstancia de
os professores de ensino médio lecionarem matérias distintas. Violagdo direta e frontal dos
arts. 5.9, caput e |, e 7.2, XXX e XXXII, da CF. Recurso de revista parcialmente provido” (TST,
6.2 T., RR-95.049/2003-900-01-00.1, Rel. Min. Mauricio Godinho Delgado, D/ 20.06.2008).

De acordo com a Orientacao Jurisprudencial 297 da SBDI-I do TST:

"“Equiparacao salarial. Servidor publico da administragdo direta, autarquica e fundacional.
Art. 37, Xlll, da CF/1988. O art. 37, inciso Xlll, da CF/1988, veda a equipara¢do de qualquer
natureza para o efeito de remuneragdo do pessoal do servico publico, sendo juridicamente
impossivel a aplicacdo da norma infraconstitucional prevista no art. 461 da CLT quando se
pleiteia equiparacdo salarial entre servidores publicos, independentemente de terem sido
contratados pela CLT".

O art. 37, inciso Xlll, da Constituicdo Federal de 1988 estabelece ser “vedada a
vinculacao ou equiparagao de quaisquer espécies remuneratoérias para o efeito de remu-
neracdo de pessoal do servico publico”.

Na realidade, a previsdo constitucional mencionada, com redacdo determinada pela
Emenda Constitucional 19/1998, obsta tratamento igual de servidores publicos em situacdes
e condigdes fatico-juridicas desiguais.

Como assevera Alice Monteiro de Barros: “E invidvel a equiparacio salarial en-
tre servidores regidos por regimes juridicos diversos, em que as vantagens e deveres se
distinguem, inclusive, no tocante a fixagdo de retribuicdo, dada a natureza contratual e
institucional dos regimes”® (destaquei).

Ademais, conforme o entendimento pacificado pela Sumula Vinculante 37 do STF:
“Nao cabe ao Poder Judiciario, que ndo tem funcao legislativa, aumentar vencimentos de
servidores publicos sob o fundamento de isonomia” (conversdo da Sumula 339 do STF).

Nesse sentido, o art. 37, inciso X, da Constituicao Federal de 1988 dispde que a re-
muneracdo dos servidores publicos e o subsidio somente podem ser fixados ou alterados
por lei especifica, observada a iniciativa privativa em cada caso, assegurada revisdo geral
anual, sempre na mesma data e sem distin¢cdo de indices’.

6. BARROS, Alice Monteiro de. Curso de direito do trabalho. 2. ed. Sdo Paulo: 2006. p. 512.
7. O Supremo Tribunal Federal fixou a seguinte tese de repercussao geral: “O Poder Judiciario ndo pos-
sui competéncia para determinar ao Poder Executivo a apresentacdo de projeto de lei que vise a promover a
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Frise-se ainda que o Supremo Tribunal Federal fixou a seguinte tese de repercussdo
geral: “Nao cabe ao Poder Judiciario, que ndo tem funcdo legislativa, aumentar qualquer
verba de servidores publicos de carreiras distintas sob o fundamento de isonomia, te-
nham elas cardter remuneratorio ou indenizatério” (STF, Pleno, RE 710.293/SC, Rel. Min.
Luiz Fux, j. 16.09.2020).

De todo modo, a Orientacao Jurisprudencial 297 da SBDI-I do TST, acima mencionada,
¢é voltada apenas ao servidor publico da administracdo direta, autarquica e fundacional.
Diversamente, quanto ao empregado publico da sociedade de economia mista, aplica-se
a Sumula 455 do TST, com a seguinte redagao:

“Equiparagao salarial. Sociedade de economia mista. Art. 37, XIll, da CF/1988. Possibilidade
(conversdo da Orientaco Jurisprudencial 353 da SBDI-1 com nova redacdo). A sociedade de
economia mista ndo se aplica a vedacao a equiparacao prevista no art. 37, Xlll, da CF/1988,
pois, ao admitir empregados sob o regime da CLT, equipara-se a empregador privado, con-
forme disposto no art. 173, § 1.9, Il, da CF/1988".

O mesmo entendimento também pode ser aplicado, em tese, ao empregado publico
de empresa publica, tendo em vista 0 mesmo fundamento do art. 173, § 1.2, inciso I,
da Constituicao Federal de 1988.

10.2.2 Identidade de empregador

Outro requisito para a equiparacao salarial é que o empregador dos empregados
seja 0 mesmo.

Quando se trata de empresas do mesmo grupo econémico, ha controvérsia, ja
estudada, a respeito da existéncia, ou ndo, de empregador Unico na hipotese, aspecto
este que reflete no presente tema de equiparacao salarial.

Caso seja adotada a teoria do grupo de empresas como empregador Unico, como
ocorre na situagao retratada na SUmula 129 do TST, o requisito em questdo estara presente.

Se prevalecer a teoria de que o grupo econdmico apenas acarreta a responsabilidade
solidaria, ou seja, a solidariedade passiva, sendo o empregador cada empresa distinta,
nao havera identidade de empregador entre empregados de empresas diversas, ainda
que pertencentes a0 mesmo grupo econdmico.

Como ja analisado, defende-se que a analise deve ser feita de acordo com cada
caso concreto, para verificar, na realidade dos fatos, se o empregador verdadeiro é o
proprio grupo econdmico ou a empresa em si; ou seja, se a relacdo juridica substancial,
de emprego, é mantida com o grupo como um todo ou com certa empresa que dele
participa. Tratando-se da primeira situacao, em que o grupo figura como o verdadeiro
empregador, o requisito em estudo estara presente.

Cabe destacar que, de acordo com a Sumula 6, inciso V, do TST:

“A cessao de empregados ndo exclui a equiparagao salarial, embora exercida a fungdo
em orgao governamental estranho a cedente, se esta responde pelos salarios do paradigma
e do reclamante”.

revisdo geral anual da remuneracdo dos servidores publicos, nem tampouco para fixar o respectivo indice de
corregdo” (STF, Pleno, RE 843.112/SP, Rel. Min. Luiz Fux, j. 22.09.2020).
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No caso inverso, ou seja, havendo a cessdo do empregado para exercer fungdo em
orgdo governamental estranho a empresa cedente, se esta ndo responde pelo pagamento
dos salarios do paradigma e do autor da respectiva acao, o direito a equiparacao salarial
néo se verifica (quer dizer, fica excluido). Por isso, de acordo com o Decreto-lei 855,
de 11 de setembro de 1969, arts. 1.2 e 2.2, ndo servirdo de paradigma (para aplicagdo
do art. 461, e seus paragrafos, da CLT) os empregados de empresas concessionarias de
servicos publicos (federais, estaduais e municipais) que, por forca de encampacio ou
transferéncia desses servicos, tenham sido absorvidas por empresa publica ou sociedade
de economia mista.

10.2.3 Identidade de estabelecimento

Como se verifica do art. 461, caput, da CLT, exige-se que os empregados trabalhem
no mesmo estabelecimento empresarial, para haver o direito a identidade de salario.

Anteriormente, o art. 461da CLT exigia, de forma mais ampla, a “mesma localidade”.

A atual previsdo do art. 461, caput, da CLT, decorrente da Lei 13.467/2017, ao exigir
a identidade de estabelecimento empresarial, é passivel de critica, pois além de ser mais
restritiva (devendo ser interpretada em consonancia com os principios constitucionais
da igualdade e da proibicdo de discriminacdo), nem todo empregador realiza atividade
empresarial propriamente, como se observa quanto aos entes que nao exercem atividade
econdmica organizada na forma de empresa, mas sdo empregadores.

Nesse sentido, equiparam-se ao empregador, para os efeitos exclusivos da relagdo
de emprego, os profissionais liberais, as instituicdes de beneficéncia, as associagdes re-
creativas ou outras instituicdes sem fins lucrativos, que admitirem trabalhadores como
empregados (art. 2.2, § 1.2, da CLT).

Segundo o art. 1.142 do Cddigo Civil, considera-se estabelecimento todo complexo
de bens organizado, para exercicio da empresa, por empresario, ou por sociedade em-
presaria. O estabelecimento ndo se confunde com o local onde se exerce a atividade
empresarial, que pode ser fisico ou virtual (art. 1142, § 1.2, do Cédigo Civil).

Desse modo, adotando-se o conceito mais amplo, previsto no 51, § 2.2, do Decreto
9.579/2018, sobre contratacdo de aprendiz, considera-se estabelecimento todo complexo
de bens organizado para o exercicio de atividade econdmica ou social do empregador,
que se submeta ao regime da CLT.

Portanto, para que haja direito a equiparacao salarial, os empregados devem prestar
servico na mesma unidade de atividade do empregador.

10.2.4 Trabalho de igual valor

O art. 461 da CLT também exige o trabalho de igual valor para se haja o direito a
equiparacao salarial.

Trabalho de igual valor é o que for feito com igual produtividade e com a mesma
perfeicdo técnica, entre pessoas cuja diferenca de tempo de servico para 0 mesmo em-
pregador ndo seja superior a quatro anos e a diferenca de tempo na funcdo ndo seja
superior a dois anos (art. 461, § 1.2, da CLT, com redacdo dada pela Lei 13.467/2017).

Na redacdo anterior, o art. 461, § 1.2, da CLT assim dispunha: “Trabalho de igual
valor, para os fins deste Capitulo, sera o que for feito com igual produtividade e com
a mesma perfeicdo técnica, entre pessoas cuja diferenca de tempo de servico ndo for
superior a 2 (dois) anos”.
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Na realidade, para que se verifique o “trabalho de igual valor”, faz-se necessaria a
existéncia, simultdnea, de quatro aspectos diversos:

- mesma produtividade;
- mesma perfei¢do técnica;
- diferenca de tempo de servico para 0 mesmo empregador ndo superior a quatro anos;

- diferenga de tempo na fung¢do ndo superior a dois anos.

A mesma produtividade significa identidade de producdo em determinado espago
de tempo. Refere-se, portanto, a aspecto da quantidade de producao.

De acordo com Alice Monteiro de Barros:

“Verifica-se que a lei fala em produtividade, ou seja, resultado da capacidade de produzir,
e ndo em producdo, que é o ato de produzir. Em face da distingdo entre os dois termos, a
assiduidade ou pontualidade do empregado ndo podera ser vista como fator de produtividade
desigual, podendo configurar um comportamento desidioso passivel de punicdo disciplinar”.

A mesma perfeicdo técnica, por sua vez, quer dizer igual qualidade entre os servicos.
Conforme a Orientagdo Jurisprudencial 296 da SBDI-I do TST:

“Equiparagdo salarial. Atendente e auxiliar de enfermagem. Impossibilidade. Sendo re-
gulamentada a profissdo de auxiliar de enfermagem, cujo exercicio pressupde habilitagdo
técnica, realizada pelo Conselho Regional de Enfermagem, impossivel a equiparacao salarial
do simples atendente com o auxiliar de enfermagem”.

Entretanto, o entendimento em questdo, embora dominante, pode afrontar o prin-
cipio da primazia da realidade, inerente ao Direito do Trabalho, ao afastar, de plano, o
direito a equiparacao salarial, em razao de aspecto meramente formal.

Critério correto, alids, encontra-se adotado na Sumula 301 do TST, com a seguinte
redacao:

“Auxiliar de laboratério. Auséncia de diploma. Efeitos. O fato de o empregado nao possuir
diploma de profissionalizacdo de auxiliar de laboratério ndo afasta a observancia das nor-
mas da Lei 3.999, de 15.12.1961, uma vez comprovada a prestacdo de servicos na atividade".

Com a Lei 13.467/2017, a diferenca de tempo de servico para o mesmo empregador
ndo pode ser superior a quatro anos e a diferenca de tempo na funcdo ndo pode ser supe-
rior a dois anos. Todos 0s requisitos sdo necessarios para o direito a equiparacao salarial.

Logo, ficou superada a Simula 6, inciso I, do TST, ao assim dispor: “ll - Para efeito
de equiparacdo de saldrios em caso de trabalho igual, conta-se o tempo de servico na
funcdo e ndo no emprego”.

A regra mencionada deve ser interpretada de forma teleoldgica (art. 5.2 da Lei de
Introducdo as Normas do Direito Brasileiro). Por isso, se o empregado que recebe salario
inferior possui maior tempo de servico para o mesmo empregador e maior tempo na
funcdo do que o paradigma (mas este, paradoxalmente, recebe salario superior), presentes
os demais requisitos para a equiparacao salarial, esta é devida.

8. BARROS, Alice Monteiro de. Curso de direito do trabalho. 2. ed. Sdo Paulo: LTr, 2006. p. 798.
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As alegacoes de diversidade de produtividade e de perfeicdo técnica, bem como de
diferenca de tempo de servico para o mesmo empregador superior a quatro anos e de
diferenca de tempo na funcao superior a dois anos, representam fatos impeditivos ao
direito a equiparac¢do salarial, sendo do empregador o respectivo 6nus da prova (arts.
818, inciso Il, da CLT, 373, inciso I, do CPC de 2015, e 333, inciso Il, do CPC de 1973),
incidindo a Sumula 6, inciso VIII, do TST:

“E do empregador o 6nus da prova do fato impeditivo, modificativo ou extintivo da
equiparagdo salarial”.

10.2.5 Auséncia de quadro de carreira e de plano de cargos e salarios

O quinto requisito refere-se a inexisténcia, na empresa, de quadro de carreira e de
plano de cargos e salarios (§ 2.2 do art. 461 da CLT).

Trata-se, portanto, de requisito negativo, pois a presenca do referido quadro ou
do mencionado plano obsta o direito a equipara¢do salarial. Em outras palavras, para
que a equiparacao salarial possa ser deferida, o quadro de carreira e o plano de cargos
e salarios ndo podem existir.

Nesse sentido, os dispositivos do art. 461 da CLT ndo prevalecem quando o em-
pregador tiver pessoal organizado em quadro de carreira ou adotar, por meio de norma
interna da empresa ou de negociagdo coletiva, plano de cargos e salarios, sendo dis-
pensada qualquer forma de homologacdo ou registro em 6rgdo publico (art. 461, § 2.9,
da CLT, com redagdo dada pela Lei 13.467/2017).

Além do quadro de carreira, o plano de cargos e salarios também exclui o direito a
equiparacao salarial. O plano de cargos e salarios pode ser adotado pelo empregador por
meio de norma interna da empresa (ou seja, regulamento empresarial) ou de negociagdo
coletiva (dando origem a acordo coletivo ou convencdo coletiva de trabalho).

N3o mais se exige qualquer homologacao ou registro em érgdo publico. Anterior-
mente, essa exigéncia de homologacdo do quadro de carreira decorria de interpretagdo
extensiva do art. 358, b, da CLT, sobre o trabalho do estrangeiro, o que deixa de ser
aplicavel.

No caso do § 2.2 do art. 461 da CLT, as promogdes podem ser feitas por mereci-
mento e por antiguidade, ou por apenas um destes critérios, dentro de cada categoria
profissional (art. 461, § 3.2, da CLT, com redacdo dada pela Lei 13.467/2017).

Desse modo, passam a ser admitidas as promogdes somente por merecimento,
embora estas normalmente decorram de critérios mais subjetivos do empregador do
que as promocgdes por antiguidade.

Se houver quadro de carreira ou o plano de cargos e salarios (art. 461, § 2.2, da
CLT), com as promogdes na forma do art. 461, § 3.2, da CLT, o empregado pode postular
eventuais direitos decorrentes de pretericdo, enquadramento ou reclassificacdo, o que
nao se confunde com direito a equiparacdo salarial’.

9. Cf. Simula 19 do TST: “Quadro de carreira. A Justica do Trabalho é competente para apreciar recla-
macao de empregado que tenha por objeto direito fundado em quadro de carreira”. Cf. ainda Sumula 127
do TST: “Quadro de carreira. Quadro de pessoal organizado em carreira, aprovado pelo 6rgdo competente,
excluida a hipotese de equiparagdo salarial, ndo obsta reclamagdo fundada em preteri¢do, enquadramento
ou reclassificagdo”.
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10.2.6 Contemporaneidade na prestacdo dos servicos

A equiparacao salarial sé é possivel entre empregados contempordneos no cargo ou
na fungdo, ficando vedada a indicacdo de paradigmas remotos, ainda que o paradigma
contemporaneo tenha obtido a vantagem em agdo judicial prépria (art. 461, § 5.2, da
CLT, acrescentado pela Lei 13.467/2017).

Exige-se, assim, a contemporaneidade entre os empregados na prestacao dos ser-
vicos ao empregador.

Desse modo, os empregados devem ter prestado servicos ao mesmo tempo, em
alguma época coincidente, para que possam ser comparadas as atividades exercidas,
com o fim de verificar a identidade, ou ndo, de fungdes. Como esclarece a Sumula 6,
inciso IV, do TST:

“IV - E desnecessario que, ao tempo da reclamac3o sobre equiparacio salarial, recla-
mante e paradigma estejam a servico do estabelecimento, desde que o pedido se relacione
com situagdo pretérita”.

Passa a ser proibida a indicacdo de paradigmas remotos, ainda que o paradigma
contemporaneo tenha obtido a vantagem em acao judicial propria. Ndo mais se admite
a equiparacao salarial em cadeia.

Pode-se dizer ainda que as vantagens estritamente pessoais (como adicionais por
tempo de servico) ndo podem ser levadas em conta para estabelecer o direito a diferencas
salariais, em favor de outro empregado, fundado em equiparagao salarial.

Ainda assim, ndo se faz necessario que o empregado e o paradigma tenham prestado
servicos, ao mesmo tempo, durante todo o contrato de trabalho daquele. Efetivamente,
se em determinado caso estiverem presentes todos os requisitos da equiparacao salarial
em certa época, na qual os empregados prestaram servicos de forma contemporanea,
mesmo que o contrato de trabalho do paradigma tenha se encerrado antes daquele do
empregado (autor da acdo judicial), sendo deferido o pedido de diferencas salariais, estas
sao devidas até quando cessou ou cessar o vinculo de emprego do autor da demanda
(e ndo apenas até a ruptura contratual do paradigma), sob pena de reducdo salarial,
vedada pelo art. 7.9, inciso VI, da Constituicao Federal de 1988.

10.2.7 Empregado readaptado e que ndo pode servir de paradigma

De acordo com o § 4.2 do art. 461 da CLT:

“O trabalhador readaptado em nova funcdo por motivo de deficiéncia fisica ou mental
atestada pelo érgdo competente da Previdéncia Social ndo servird de paradigma para fins
de equiparacao salarial”.

O empregado em questdo, em razao das peculiaridades de suas condi¢des pessoais,
nao pode servir de paradigma. Trata-se, mais uma vez, de concretizagdo do mandamento
universal, de se tratar de forma desigual os que se encontram em situagGes desiguais.

O trabalhador readaptado em nova funcdo, por motivo de deficiéncia fisica ou
mental atestada pelo 6rgao competente da Previdéncia Social, encontra-se em situagao
bem especifica, o que justifica, eventualmente, receber saladrio também diferenciado, pois
vedado que passe a receber valor inferior aquele percebido antes da readaptagdo ou do
respectivo afastamento previdenciario.
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Justamente por isso, o mencionado empregado readaptado nao pode servir de
paradigma, pois pode estar recebendo salario (pertinente a funcdo exercida na época
anterior ao afastamento previdenciario) mais elevado do que os outros trabalhadores
que exercem a mesma funcgao.

10.3 PRESCRICAO NA EQUIPARACAO SALARIAL

A pretensao quanto a créditos resultantes das relacdes de trabalho prescreve em
cinco anos para os trabalhadores urbanos e rurais, até o limite de dois anos apds a ex-
tingdo do contrato de trabalho (art. 11 da CLT, com redacdo dada pela Lei 13.467/2017).

Quanto a prescricao da pretensdo relativa a equiparagdo salarial, cabe destacar a
Sdmula 6, inciso IX, do TST, assim estabelecendo:

“Na agdo de equiparacgdo salarial, a prescricdo é parcial e sé alcanga as diferencas salariais
vencidas no periodo de 5 (cinco) anos que precedeu o ajuizamento”.

A hipétese é de prescricdo parcial (e ndo total), pois a lesdo ao direito é sucessiva,
repetindo-se no tempo, e o direito a equiparacao salarial esta assegurado por preceito
de lei (art. 461 da CLT).

Nessa linha, tratando-se de pretensdo que envolva pedido de prestacbes sucessivas
decorrente de alteragdo ou descumprimento do pactuado, a prescricdo é total, exceto
quando o direito a parcela esteja também assegurado por preceito de lei (art. 11, § 2.9,
da CLT, acrescentado pela Lei 13.467/2017).

104 MULTA DECORRENTE DE DISCRIMINACAO POR MOTIVO DE SEXO,
RACA, ETNIA, ORIGEM OU IDADE

Na hipotese de discrimina¢do por motivo de sexo, raca, etnia, origem ou idade, o
pagamento das diferencas salariais devidas ao empregado discriminado ndo afasta seu
direito de acdo de indenizacao por danos morais, consideradas as especificidades do caso
concreto (art. 461, § 6.2, da CLT, com redacdo dada pela Lei 14.611/2023).

Procura-se, assim, alcancar o objetivo fundamental de promover o bem de todos,
sem preconceitos de origem, raga, sexo, cor, idade e quaisquer outras formas de discri-
minacdo (art. 3.2, inciso 1V, da Constituicdo da Republica).

Sem prejuizo do disposto no art. 461, § 6.2, da CLT, no caso de infragdo ao previsto
no art. 461 da CLT (sobre igualdade salarial), a multa de que trata o art. 510 da CLT
(penalidade administrativa) correspondera a 10 vezes o valor do novo salario devido pelo
empregador ao empregado discriminado, elevada ao dobro, no caso de reincidéncia, sem
prejuizo das demais cominagdes legais (art. 461, § 7.2, da CLT, incluido pela Lei 14.611/2023).

Nesse sentido, cabe ressaltar que a lei deve punir qualquer discriminacao atenta-
toria dos direitos e liberdades fundamentais (art. 5.2, inciso XLI, da Constituicao Federal
de 1988).

A igualdade salarial e de critérios remuneratérios entre mulheres e homens para
a realizagdo de trabalho de igual valor ou no exercicio da mesma fungdo é obrigatodria
e sera garantida nos termos da Lei 14.611/2023 (art. 2.9).

Trata-se de previsdo que tem como fundamento a proibicdo de diferenca de sala-
rios, de exercicio de funcdes e de critério de admissdo por motivo de sexo, idade, cor
ou estado civil (art. 7.2, inciso XXX, da Constituicdo da Republica).



Capitulo 13

CESSACAO DO CONTRATO
DE TRABALHO

13.1 TERMINOLOGIA

O fim do contrato de trabalho, em termos genéricos, pode ser indicado por ex-
pressdes que procuram ser neutras, como: terminacdo, cessac@o ou mesmo extingdo do
contrato de trabalho'.

13.2 CLASSIFICACAO E CONCEITO

O término do vinculo de emprego, como género, engloba grande diversidade de

espécies:

a)

Resiligdo do contrato de trabalho: pode ser unilateral (dentincia) ou bilateral (distrato).

- resilicdo unilateral do contrato de trabalho (dentincia): manifestacdo de vontade de

apenas uma das partes, pondo fim ao negécio juridico em questdo. Trata-se da dis-
pensa sem justa causa ou do pedido de demissdo. A expressdo “resilicdo unilateral” é
encontrada no art. 473 do Cédigo Civil de 2002.

resilicdo bilateral do contrato de trabalho (distrato): acordo de vontades entre as
partes da relagdo juridica de emprego, para por fim a este negocio juridico. Pode-se
imaginar a hipdtese de um acordo judicial, ou mesmo extrajudicial, entre empregado
e empregador, estabelecendo a cessagdo do vinculo de emprego. O termo “distrato”
é previsto no art. 472 do Cddigo Civil de 2002.

b) Resolucdo do contrato de trabalho: terminagdo em razao de falta praticada por uma das

partes, ou mesmo por ambas. No caso do contrato de trabalho, tem-se a sua cessagao
com a dispensa por justa causa ou falta grave, dispensa indireta e culpa reciproca.

Rescisdo do contrato de trabalho, no rigor terminolégico adotado por parte da doutrina,
fica reservada para os casos de extingao do contrato de trabalho decorrente de nulidade.
Nesse sentido, a declaracdo de nulidade, ou mesmo a anulagdo do contrato, significaria
a sua rescisao.

Cabe acrescentar que revogacdo é termo mais pertinente a cessacdo de contrato
a titulo gratuito, mas podendo, excepcionalmente, se verificar em modalidade onerosa,
como ocorre no mandato.

1. Cf. MARTINS, Sergio Pinto. Direito do trabalho. 28. ed. Sdo Paulo: Atlas, 2012. p. 376-377.
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De acordo com a classificagdo de Délio Maranhéo, a dissolu¢do do contrato de tra-
balho engloba as diversas formas de sua cessacdo que nao seja a normal, tendo como
subespécies a resilicdo, a resolucdo, a revogacdo, a rescisdo e a forca maior?.

Reconhece-se que a referida diferenciacdo nem sempre é adotada de forma unanime
pela doutrina, nem verificada na jurisprudéncia ou mesmo na legislacdo. Para ilustrar,
cabe a mencgdo de que o termo “rescisdo” é frequentemente utilizado como mera ces-
sacao, em termos genéricos, do contrato de trabalho, como se verifica no Capitulo V,
do Titulo IV, da CLT (arts. 477 e seguintes).

A cessacdo do contrato de trabalho pode ser conceituada como o término do
referido negdécio juridico, ou seja, o fim da relacdo juridica de emprego.

13.3 DIREITO INTERNACIONAL

A Organizagao Internacional do Trabalho adotou importante norma sobre o término
da relagdo de trabalho por iniciativa do empregador. Trata-se da Convencao 158, assinada
em Genebra, em 22 de junho de 1982.

A Convencao 158 da OIT foi aprovada, bem como promulgada no Brasil, pelo
Decreto 1.855, de 10 de abril de 1996 (revogado pelo Decreto 10.088/2019).

No entanto, o Decreto 2.100, de 20 de dezembro de 1996, tornou publico que
deixou de vigorar para o Brasil, a partir de 20 de novembro de 1997, a Convencgao 158
da OIT, “visto haver sido denunciada por Nota do Governo brasileiro a Organizagdo
Internacional do Trabalho, tendo sido a denuncia registrada, por esta ultima, a 20 de
novembro de 1996".

O entendimento que prevaleceu, ainda sendo majoritario na atualidade, é no sentido
de que o art. 7.2, inciso |, da Constituicao Federal de 1988, exige “lei complementar” para
regular a protecdo da relagdo de emprego contra a despedida arbitraria ou sem justa
causa. Seguindo essa corrente, a Convencgao 158 da OIT, ao ser aprovada pelo Brasil,
passou a integrar o ordenamento juridico, mas com status de lei ordinaria. Assim, por
ndo se tratar de lei complementar, haveria inconstitucionalidade formal®.

2. Cf. MARANHAO, Délio. Instituicbes de direito do trabalho. 18. ed. S&o Paulo: LTr, 1999. v. 1, p. 564-565.

3. "Agravo de Instrumento. Recurso de Revista interposto na vigéncia da Lei n2 13.015/2014. Reclamante.
Reintegracdo. Convencdo n2 158 da OIT. 1 - Recurso de revista sob a regéncia da Lei n® 13.015/2014. 2 - O
recurso de revista, quanto ao tema em epigrafe, atende aos requisitos do art. 896, § 1.2-A, |, Il e Ill, da CLT,
introduzidos pela Lei n® 13.015/2014. 3 - O Plenario do STF, em decisdo liminar, proferida nos autos da ADIN
1.480-DF, condicionou a legitimidade constitucional das diretrizes constantes da Convengao 158 da OIT a inter-
pretagdo compativel com os arts. 7.2, |, da Lei Maior e 10 do ADCT, respeitada a reserva de Lei complementar
ai exigida, insuscetivel de substituicdo por tratado internacional, uma vez que, incorporado ao direito interno,
assume posicao hierarquica de lei ordinaria. 4 - No julgamento do mérito, a referida ADIN foi extinta, por
perda de objeto, em face da denuncia dessa convencao pelo Estado Brasileiro, em 20/11/1996. Seguindo esse
entendimento, esta Corte firmou jurisprudéncia no sentido de que o aludido tratado internacional, ratificado
pelo Brasil em 5/1/1995 e denunciado em 20/11/1996, enquanto vigente, tinha natureza programatica e eficacia
limitada, na medida em que a matéria nele disciplinada dependia de regulamentagdo por lei complementar,
na forma do art. 7.2, |, da Constituicdo. 5 - Desse modo, a recepcao, no direito patrio, da normativa inter-
nacional ndo foi suficiente para garantir a permanéncia no emprego e autorizar comando de reintegracdo
ou indenizagdo, em caso de despedida sem justa causa. Julgados desta Corte. 6 - Logo, estando o acordao
do Regional em consonancia com a atual, iterativa e notodria jurisprudéncia desta Corte, ndo ha, portanto,
violagdo de dispositivo de lei, conforme a Simula n? 333 do TST e o artigo 896, § 7.2, da CLT. 7 - Agravo de
instrumento a que se nega provimento” (TST, 6.2 T,, AIRR - 181200-78.2013.5.17.0003, Rel. Min. Katia Magalhaes
Arruda, DEJT 29.04.2016).
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Além disso, a referida Convencgao 158 da OIT exigiria regulamentacao pela legislagdo
ou outras fontes normativas internas, ndo se figurando autoaplicavel em sua totalidade,
como se observa pela disposicdo de seu art. 1.24,

Tanto é assim que o STF chegou a conceder (em parte) medida cautelar em agéo
direta de inconstitucionalidade, contra a referida aprovacdo da Convencdo 158 da OIT:

“Acdo direta de inconstitucionalidade — Convencdo 158/OIT - Protegdo do trabalhador contra
a despedida arbitrdria ou sem justa causa - Arguicdo de ilegitimidade constitucional dos atos
que incorporaram essa convencdo internacional ao direito positivo interno do Brasil (Decreto
Legislativo 68/1992 e Decreto 1.855/1996) - Possibilidade de controle abstrato de constitucio-
nalidade de tratados ou convencgées internacionais em face da Constituicdo da Republica -
Alegada transgressdo ao art. 7.2, I, da Constituicdo da Republica e ao art. 10, I, do ADCT/1988
- Regulamentagdo normativa da protegdo contra a despedida arbitrdria ou sem justa causa,
posta sob reserva constitucional de lei complementar - Consequente impossibilidade juridica
de tratado ou convengdo internacional atuar como suceddneo da lei complementar exigida
pela ConstituicGo (CF, art. 7.2, 1) - Consagracdo constitucional da garantia de indenizacdo
compensatdria como expressdo da reagdo estatal a demissdo arbitrdria do trabalhador (CF,
art. 7.2, 1, ¢/c o art. 10, | do ADCT/1988) - Contetido programdtico da Convengdo 158/0IT, cuja
aplicabilidade depende da a¢do normativa do legislador interno de cada Pais - Possibilidade de
adequagdo das diretrizes constantes da Convengdo 158/OIT as exigéncias formais e materiais
do Estatuto Constitucional Brasileiro - Pedido de medida cautelar deferido, em parte, mediante
interpretacdo conforme a Constituicdo. [...]” (STF, Pleno, ADI-MC 1.480/DF, Rel. Min. Celso de
Mello, j. 04.09.1997, DJ 18.05.2001).

E certo que a referida ADI 1.480-3 acabou sendo arquivada, por se entender que
houve perda de objeto com a posterior dendncia da Convencdo 158 da OIT (j. 26.06.2007,
Rel. Min. Celso de Mello, D/ 08.08.2001).

Entretanto, discute-se até mesmo a constitucionalidade da referida denulncia da
Convengao 158 da OIT pelo Brasil. Existe, inclusive, outra agao direta de inconstitucio-
nalidade no STF (ADI 1.625-3), questionando o referido ato de denuncia.

A principal alegacdo é no sentido de que o Presidente da Republica ndo poderia, sem
a participagcdo do Congresso Nacional, denunciar a convengdo aprovada (também) por
este. Além disso, alega-se que a denulincia da Convencao 158, pelo Brasil, teria ocorrido
fora do prazo permitido.

No entanto, embora a questao seja objeto de decisao do STF, pode-se entender que
a referida denuncia da Convencédo 158 da OIT pelo Brasil encontra-se regular. Quanto a
questao de ter sido a norma internacional denunciada somente por ato do Presidente
da Republica, tal pratica mostra-se admissivel, pois a sustentacao da vigéncia do tratado
depende da vontade de ambos os poderes de Estado, o Legislativo, representado pelo
Congresso Nacional, e o Executivo, representado pelo Presidente da Republica. Passando
a inexistir uma dessas vontades, o tratado deixa de vigorar. Assim, tanto o Presidente
da Republica como o Congresso Nacional, cada um deles de forma auténoma, pode re-
tirar a concordancia quanto a vigéncia da norma internacional no ordenamento juridico
nacional. Isso faz com que se admita a denuncia do tratado tanto por ato isolado do

4. "Dever-se-a dar efeito as disposicdes da presente Convengdo através da legislacdo nacional, exceto
na medida em que essas disposi¢oes sejam aplicadas por meio de contratos coletivos, laudos arbitrais ou
sentengas judiciais, ou de qualquer outra forma de acordo com a pratica nacional”.
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Presidente da Republica, sob a forma juridica de decreto, como pelo Congresso Nacional,
sob a forma de lei®.

De todo modo, o Supremo Tribunal Federal julgou procedente o pedido formula-
do em acao declaratéria de constitucionalidade, mantida a validade do Decreto 2.100,
de 20 de dezembro de 1996, formulou apelo ao legislador para que elabore disciplina
acerca da denuncia dos tratados internacionais, a qual preveja a chancela do Congresso
Nacional como condicdo para a producdo de efeitos na ordem juridica interna, por se
tratar de um imperativo democratico e de uma exigéncia do principio da legalidade, e,
por fim, fixou a seguinte tese de julgamento: “A denuncia pelo Presidente da Republica
de tratados internacionais aprovados pelo Congresso Nacional, para que produza efei-
tos no ordenamento juridico interno, ndo prescinde da sua aprovacao pelo Congresso”,
entendimento que deverd ser aplicado a partir da publicacdo da ata do julgamento
[23.06.2023], mantendo-se a eficacia das denuncias realizadas até esse marco temporal
(STF, Pleno, ADC 39/DF, Rel. Min. Dias Toffoli, j. 19.06.2023, DJe 18.08.2023).

Por fim, em relacdo ao prazo em que a referida dendncia foi feita pelo Brasil, o
entendimento que prevalece, inclusive no plano da OIT, é no sentido de que o mencio-
nado decénio deve ser contado da data em que teve inicio a vigéncia internacional da
convengao.

Assim, como reconhece Arnaldo Slssekind, “no caso da Convencdo n. 158, porque
essa vigéncia ocorreu a 23 de novembro de 1985, os paises que a ela aderiram tiveram
oportunidade de denuncia-la entre 23 de novembro de 1995 e 22 de novembro de 1996"°.

No caso, a denuncia ocorreu dentro desse prazo, como se verifica pelo Decreto 2.100,
de 20 de dezembro de 1996, o qual tornou publico que deixou de vigorar para o Brasil, a
partir de 20 de novembro de 1997, a Convencao 158 da OIT, “visto haver sido denunciada
por Nota do Governo brasileiro a Organiza¢do Internacional do Trabalho, tendo sido a
denuncia registrada, por esta ultima, a 20 de novembro de 1996".

13.4 DISPENSA PLURIMA E DISPENSA COLETIVA

A Convencao 158 da OIT estabelece disposi¢des complementares, sobre o término
da relagdo de trabalho por motivos econémicos, tecnologicos, estruturais ou analogos.

Trata-se da chamada dispensa coletiva, pois relacionada aos fatores acima indicados.
Justamente por isso, na pratica, € comum acarretarem a terminagdo de vinculos de em-
prego de um conjunto ou grupo de empregados. Entretanto, o critério especifico, para a
correta qualificacdo da dispensa como coletiva, no ambito da OIT, ndo é propriamente o
numero de empregados dispensados, mas sim a existéncia de motivo de ordem econo-
mica, tecnoldgica ou estrutural, como se observa na Parte Ill da Convencdo 158 da OIT?.

5. Cf. REZEK, José Francisco. Direito internacional publico: curso elementar. 5. ed. Sdo Paulo: Saraiva, 1995.
p. 115-117.

6. SUSSEKIND, Arnaldo. Direito internacional do trabalho. 3. ed. Sao Paulo: LTr, 2000. p. 239.

7. Para uma analise mais detida das disposi¢bes da Convencao 158 da OIT, cf. GARCIA, Gustavo Filipe
Barbosa. Curso de direito do trabalho. 11. ed. Rio de Janeiro: Forense, 2017. p. 681-699.

8. Cf. MANNRICH, Nelson. Dispensa coletiva: da liberdade contratual a responsabilidade social. Sdo Paulo:
LTr, 2000. p. 216: “A Convengao nao conceitua dispensa coletiva, fazendo apenas referéncia a motivos econo-
micos, tecnologicos, estruturais e analogos. Além disso, ndo estabelece critério quantitativo determinado, nem
fixa limite em relagdo ao numero de trabalhadores para caracteriza-la. Ou seja, os procedimentos previstos
nos arts. 13 e 14, relativos a dispensa coletiva, independem do numero de dispensas ocorridas, podendo ser
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A dispensa coletiva ndo se confunde com a dispensa plurima.

Segundo Orlando Gomes: “Dispensa coletiva é a rescisao simultanea, por motivo
Unico, de uma pluralidade de contratos numa empresa, sem substituicdo dos emprega-
dos dispensados™.

Na dispensa coletiva, ainda de acordo com Orlando Gomes: “A causa da dispensa
é comum a todos, ndo se prendendo ao comportamento de nenhum deles, mas a uma
necessidade da empresa"™®.

Diversamente, quanto a dispensa plurima, conforme Orlando Gomes: “Dispensa
dessa espécie sucede quando numa empresa se verifica uma série de despedidas singula-
res ou individuais, ao mesmo tempo, por motivo relativo a conduta de cada empregado
dispensado”™.

Na dispensa coletiva, por acarretar consequéncias sociais normalmente mais abran-
gentes e negativas, seria adequada a previsdo de se tentar formas alternativas a sua
ocorréncia. Mesmo quando inevitavel, seria relevante ser precedida de formalidades,
consultas e negociacbes, com o fim de amenizar os seus desdobramentos prejudiciais
aos trabalhadores e a sociedade.

Apesar do exposto, em consonancia com o art. 477-A da CLT, acrescentado pela Lei
13.467/2017, as dispensas imotivadas individuais, pldrimas ou coletivas equiparam-se para
todos os fins, ndo havendo necessidade de autorizagcdo prévia de entidade sindical ou de
celebracdo de convengdo coletiva ou acordo coletivo de trabalho para sua efetivacao.

Desse modo, com a Lei 13.467/2017, as diversas modalidades de despedidas, inclu-
sive plurimas e coletivas, sdo tratadas da mesma forma que a dispensa individual ndo
motivada, ndo se exigindo autorizagao prévia de entidade sindical nem a pactuagao de
instrumentos normativos decorrentes de negociagdo coletiva para que ocorram.

A dispensa coletiva passa a ser tratada, assim, do mesmo modo que a despedida
individual, sem considerar os seus impactos diferenciados e os seus reflexos sociais mais
amplos, em afronta ao principio da igualdade, em sua vertente material (art. 5.2, caput,
da Constituicdo da Republica), em desacordo com a Convencao 158 da OIT e sem paralelo
com a legislacdo da maioria dos paises de maior desenvolvimento.

A referida previsdo, ademais, ao institucionalizar abertamente a dispensa imotivada,
pode violar o mandamento constitucional de protecdo da relacdo de emprego contra
despedida arbitraria ou sem justa causa (art. 7.2, inciso |, da Constituicdo Federal de
1988), bem como os principios fundamentais da dignidade da pessoa humana e do valor
social do trabalho (art. 1.2, incisos Ill e IV, da Constituicdo da Republica).

Mesmo no aspecto formal, frise-se que a Lei 13.467/2017, que acrescentou o art.
477-A da CLT, tem natureza ordindria, enquanto o art. 7.2, inciso |, da Constituicao da
Republica exige lei complementar para disciplinar a protecao contra dispensa arbitraria
ou sem justa causa.

aplicados até em caso de dispensa de apenas um trabalhador. Entretanto, o § 2.2, do art. 14 permite ao
legislador nacional aplicar tais procedimentos a partir da dispensa de determinado nimero de empregados”.
9. GOMES, Orlando. Dispensa coletiva na reestruturacdo da empresa (aspectos juridicos do desemprego
tecnologico). Revista Legislagdo do Trabalho, Sdo Paulo, LTr, ano 38, p. 575, jan. 1974 (destaques do original).
10. GOMES, Orlando. Dispensa coletiva na reestruturagdo da empresa (aspectos juridicos do desemprego
tecnologico). Revista Legislagdo do Trabalho, Sdo Paulo, LTr, ano 38, p. 575, jan. 1974 (destaques do original).
1. GOMES, Orlando. Dispensa coletiva na reestruturacdo da empresa (aspectos juridicos do desemprego
tecnologico). Revista Legislagdo do Trabalho, Sao Paulo, LTr, ano 38, p. 576, jan. 1974 (destaques do original).
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O Supremo Tribunal Federal fixou a seguinte tese de repercussao geral: “A interven-
¢ao sindical prévia é exigéncia procedimental imprescindivel para a dispensa em massa
de trabalhadores, que ndo se confunde com autorizagdo prévia por parte da entidade
sindical ou celebracdo de convencdo ou acordo coletivo” (STF, Pleno, RE 999.435/SP, Red.
p/ ac. Min. Edson Fachin, j. 08.06.2022)".

O Supremo Tribunal Federal acolheu parcialmente embargos de declaracao, para
modular os efeitos da referida decisdo, de modo a explicitar que a exigéncia de intervencao
sindical prévia vincula apenas as demissdes em massa ocorridas apds a publicacdo da
ata do julgamento de mérito, o que ocorreu em 14.06.2022 (STF, Pleno, ED-RE 999.435/
SP, Red. p/ ac. Min. Roberto Barroso, j. 13.04.2023).

13.5 MODALIDADES DE DISPENSA

A dispensa arbitrdria do empregado é aquela que ndo se funda em qualquer causa
justificada, seja de natureza disciplinar, econémico-financeira ou técnica.

O art. 165, caput, da CLT, embora tratando da garantia de emprego do representan-
te da CIPA, define a “despedida arbitraria” como aquela “que néo se fundar em motivo
disciplinar, técnico, econébmico ou financeiro”.

Ja a dispensa sem justa causa seria aquela “feita pelo empregador sem motivo dado
pelo empregado”®.

Apesar disso, a rigor, seria possivel entender a “dispensa arbitraria” como aquela
que nao se funda em motivos objetivos, relacionados a empresa, referentes a fatores
econdmicos, financeiros, técnicos ou estruturais. Por sua vez, a “dispensa sem justa
causa” seria aquela que ndo se funda em motivos subjetivos, ou seja, disciplinares, re-
ferentes ao empregado.

A dispensa obstativa, por sua vez, seria aquela que tem o objetivo, fraudulento, de
impedir que o empregado adquira determinado direito, como a estabilidade (art. 499,
§ 3.9, da CLT).

Diferentemente, a dispensa retaliativa significa aquela "efetuada por represalia
do empregador. E o que ocorre quando o empregado é dispensado por ter ajuizado
reclamacao na Justica do Trabalho ou por ter servido como testemunha em processo
proposto contra a empresa”™.

Por fim, a dispensa discriminatdria é aquela decorrente de caracteristicas ou aspec-
tos pessoais do empregado, como, por exemplo, idade, sexo, origem, raca, cor, estado
civil, situacao familiar, crenca religiosa ou estado de gravidez, havendo previsdo na Lei
9.029/1995.

12. “Constitucional. Direito dos trabalhadores. Dispensa em massa. Intervencdo sindical prévia. Exigéncia.
Art. 7.9, incisos | e XXVI, da Constituicdo da Republica. 1. Os direitos sociais fundamentais trabalhistas sao
corolarios primarios do modelo politico alcunhado de Estado Democratico de Direito. 2. As relagdes contratuais,
em geral, e as relagdes contratuais trabalhistas, em particular, devem considerar sujeitos e objetos concretos.
3. Diante da previsdo constitucional expressa do artigo 7.°, | e XXVI, da CRFB, é inadmissivel o rompimento
em massa do vinculo de emprego sem a devida atencdo a negociacdo coletiva. 4. Recurso extraordindrio nao
provido, com fixacdo majoritaria, vencidos os Ministros Edson Fachin e Ricardo Lewandowski e a Ministra
Rosa Weber, da seguinte tese: [...]" (STF, Pleno, RE 999.435/SP, Red. p/ ac. Min. Edson Fachin, DJe 15.09.2022).

13. MARTINS, Sergio Pinto. Direito do trabalho. 22. ed. Sdo Paulo: Atlas, 2006. p. 349.

14. MARTINS, Sergio Pinto. Direito do trabalho. 22. ed. Sdo Paulo: Atlas, 2006. p. 349.
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Quanto ao tema, a Sumula 443 do TST assim prevé: “Dispensa discriminatoria.
Presuncdo. Empregado portador de doenca grave. Estigma ou preconceito. Direito a
reintegracao. Presume-se discriminatéria a despedida de empregado portador do virus
HIV ou de outra doenca grave que suscite estigma ou preconceito. Invalido o ato, o
empregado tem direito a reintegracdo no emprego”.

O Supremo Tribunal Federal negou seguimento a arguicdo de descumprimento de
preceito fundamental a respeito da Sumula 443 do TST, tendo em vista a auséncia de
controvérsia judicial relevante caracterizada por julgamentos conflitantes. Entendeu-se
ainda que a alegada ofensa a Constituicao, se configurada, seria apenas reflexa e indireta.
Cf. STF, Pleno, ADPF 648/DF, Rel. Min. Carmen Lucia, DJe 30.06.2021.

13.6 CLASSIFICACAO DAS MODALIDADES DE CESSACAO DO CONTRATO DE
TRABALHO

A terminacdo do contrato de trabalho pode ser classificada da seguinte forma:

a) por decisdo do empregador, referindo-se a dispensa sem justa causa, a dispensa com
justa causa ou por falta grave e a culpa reciproca;

b) por decisdo do empregado, referindo-se ao “pedido de demissdo” (rectius: demissdo)
e a despedida indireta;

@]
—

por desaparecimento de uma das partes, como a morte do empregado, a morte do
empregador pessoa fisica ou a extingdo da empresa;

d) por consentimento das partes;

e) pelo advento do termo do contrato a prazo determinado;
f) por forca maior;

g) por factum principis.

13.6.1 Dispensa sem justa causa

Na dispensa sem justa causa, o empregador decide por fim ao vinculo de emprego,
por meio do exercicio de direito considerado por parte da doutrina como potestativo,
que lhe autoriza tal conduta, mesmo ndo tendo o empregado incorrido em qualquer
falta disciplinar.

Cabe a observacdo de que o referido direito de titularidade do empregador, pode
sofrer restrigoes, nos casos de empregados detentores de estabilidades ou garantias de
emprego, obstando a dispensa sem justa causa.

A dispensa sem justa causa contrapde-se a dispensa por justa causa, a qual decorre
de falta disciplinar praticada pelo empregado.

Em termos doutrinarios, conceituais ou teodricos, a dispensa sem justa causa po-
deria ser diferenciada da dispensa arbitraria, pois aquela é a cessacdo do vinculo de
emprego, por decisao do empregador, mesmo nao tendo o empregado incorrido em
justa causa, ou seja, motivo disciplinar. Ja na dispensa arbitraria, o contrato de trabalho
cessa, também por decisdo do empregador, mas nao se fundando em qualquer motivo,
seja ele de ordem disciplinar, econémica, financeira ou técnica.

Pode-se entender, assim, que a dispensa arbitraria apresenta um alcance mais amplo,
sendo, além disso, mais indesejada pela sociedade, por ndo revelar qualquer motivagdo
ou justificativa razoavel para a ruptura do vinculo de emprego.





