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RESUMO

NUANCES RELACIONADAS AO PRINCIPIO DA ISONOMIA E
EQUIPARACAO SALARIAL

A finalidade da presente monografia é analisar as questfes salariais relacionas a
isonomia salarial e a equiparacdo salarial, analisando suas evolucdes e a
aplicacdo no Direito Laboral Brasileiro, observando os aspectos materiais do
artigo 461 da CLT de 01 de Maio de 1943 e seus requisitos sob a Gtica
constitucional, objetivando esclarecer as principais davidas encontradas pelos
operadores e aplicadores do direito na aplicacdo prética do Principio
Constitucional da Isonomia Salarial. Aborda principalmente a nova redacéo do
artigo 461 da CLT trazidos pela lei 13467 de 13 de Julho de 2017, levando em
consideracdo os julgados atuais. Estuda-se os temas procurando mostrar as
evolugdes historicas de forma clara e objetiva.

A pesquisa foi desenvolvida por meio de andlise a legislacdo, doutrina e
jurisprudéncia, verificando-se a evolucdo dos institutos, confrontando preceitos
tradicionais aos conceitos atuais.

Concluindo pela importancia do tema no contexto juridico e socioecondémico do
pais, destacando em especial a sua fundamental relevancia na vida dos
trabalhadores, que ndo podem aceitar a discriminacédo salarial, a concretizacao
dos abusos patronais, incentivados pelo medo dos problemas econémicos e o
crescente desemprego atual no Brasil.

Palavras-Chaves: Salério, Equiparacdo Salarial; isonomia salarial; salario igual



ABSTRACT

The purpose of this monograph is to analyze wage issues related to wage
equalization and wage equalization, analyzing its evolution and application in
Brazilian Labor Law, observing the material aspects of Article 461 of the CLT of May
1, 1943 and its requirements under constitutional principle, aiming to clarify the main
doubts encountered by the operators and applicators of the law in the practical
application of the Constitutional Principle of the Salary Isonomy. It deals mainly with
the new wording of article 461 of the CLT brought by law 13467 of July 13, 2017,
taking into account the current judgements.

The subjects are studied trying to show historical evolutions in a clear and objective
way. The research was developed through analysis of legislation, doctrine and
jurisprudence, verifying the evolution of the institutes, confronting traditional precepts
to the current concepts.

Concluding on the importance of the issue in the legal and socioeconomic context of
the country, highlighting in particular its fundamental relevance in the lives of
workers, who can not accept wage discrimination, the implementation of employer
abuses, encouraged by fear of economic problems and rising current unemployment
in Brazil.

Keywords: Salary, Salary equalization; salary isonomy; equal salary
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1) INTRODUCAO

A isonomia resulta do principio constitucional de que todos séo iguais
perante a lei. De forma indistinta e em igualdade de condigdes “todos séo iguais

perante a lei”, conforme determina o artigo 5°, inciso XXXVI da CF.?

Diante de expressa garantia de um direito constitucional que garante a
isonomia, ndo poderiamos permitir no direito do trabalho que algo fato, seja ele

qual for, autorize a diferenca salarial.

A equiparacdo € o ato pelo qual se coloca em posi¢do de igualdade duas
coisas ou dois fatos que se apresentam desiguais, procurando imprimir em coisas
diferentes, efeitos juridicos perfeitamente idénticos, como se fossem coisas

realmente da mesma espécie ou natureza.

O principio da Isonomia, basicamente, visa dois objetivos: propiciar a
garantia individual contra perseguicdes e impedir favoritismos dentro do ambiente
de trabalho. Para chegar ao atual conceito de isonomia, se tem que ele esta
previsto na ConstituicAo da Republica Federal, em seu artigo 5°, caput, que
dispde que “todos sao iguais perante a lei, sem distingdo de qualquer natureza” e
gue em seu artigo 7°, XXX e XXXI determinacdo a proibicdo de qualquer
discriminagcdo no tocante a salario e critérios de admissdo do trabalhador

portador de deficiéncia”.?

Para chegarmos ao principio da igualdade em si, se faz uma breve analise
sobre o instituto da contraprestacao, sendo a importancia paga pelo empregador

ao empregado pelo servi¢o prestado, instituto conhecido como salario.

Utiliza-se os principios norteadores do direito do trabalho relacionados ao
tema, conceituando-os, como o0 principio da protecdo, principio da nao

discriminagao, dentre outros argumentos de cunho Constitucional.

L Artigo 5, inciso XXXVI da CF.

2 <http://www.senado.gov.br/atividade/const/con1988/con1988 12.07.2016/art 5 .asp> - Acesso:
01.out.2017.



http://www.senado.gov.br/atividade/const/con1988/con1988_12.07.2016/art_5_.asp%3e

Para entender sobre igualdade salarial, € importante conhecer os sujeitos
relacionados ao instituto da equiparacdo, para que ndo ocorram as constantes
diferencas de salario. Para que essas diferencas sejam eliminadas da sociedade
€ importante que haja uma conscientizagdo geral dos empregadores.

Portanto, este estudo visa evidenciar a importancia da isonomia sob o
prisma trabalhista, ressaltando o direito de um salario igual por um trabalho igual,
afastando discriminagfes de quaisquer espécies.

O presente trabalho apresentara a importancia do Principio da Isonomia no
ambito legal, em especial no Direito do Trabalho no que se refere ao salario dos
empregados que exercem atividade profissional em condi¢cfes identicas. Aborda-
se uma breve discussado sobre as consequéncias da aplicacdo do artigo 461 do
Diploma Trabalhista Consolidado de 1943, objetivando evitar exploragdes,
discriminagbes e injusticas, decorrente do sexo, idade, nacionalidade, cor,

crencga, estado civil dos trabalhadores, entre muitos outros motivos.3

Realizar-se-a um comparativo trazido pela nova redacéo do artigo 461 da
Consolidacdo das Leis do Trabalho, alterado pela lei 13.467/2017, que

“modernizou” os requisitos para equiparagao salarial.*

A legislacéo 5.452/1943 prevé no artigo 461 que trabalhadores que atuam
na mesma funcéo, local e prestam servicos ao mesmo empregador devem
receber salarios iguais. A lei 13467 de 2017 (reforma trabalhista) mantém essa
regra, entretanto, a partir de 11 de novembro de 2017, o funcionario que quiser
exigir a chamada equiparacdo salarial tera que usar como parametro um

paradigma que entrou na mesma época na empresa.’®

Nos ultimos anos a discussdo em torno da flexibilizacdo das relacdes

trabalhistas tem se intensificado, ocorrendo, portanto, diversas alteracoes.

3

<https://www.jusbrasil.com.br/busca?q=Art.+461+Consolida%C3%A7%C3%A30+das+Leis+do+Trabal
ho.htm> — Acesso: 01.out.2017

4 <http://www.planalto.gov.br/ccivil 03/ at02015-2018/2017/lei/L13467.htm> Acesso: 01.out.2017

5 <http://www.planalto.gov.br/ccivil _03/decreto-lei/Del5452.htm> Acesso: 01.out.2017
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2) SALARIO
2.1 Conceito de Salario

Salario deriva do latim salarium, que teve sua origem na palavra salis, que

significa sal. Para os romanos o sal era a moeda de troca. ©

Salario é a contraprestacao devida pelo empregador em fungéo do servico
prestado pelo empregado, ou seja, € a remuneracdo regular atribuida pelo
exercicio das fungdes. O termo deriva do latim salarium, que esta relacionado

com o “sal” (outrora, era a forma primaria de pagamento).’

Conforme ensina Mauricio Godinho Delgado, “Salario € o conjunto de
parcelas contraprestativas pagas pelo empregador ao empregado em funcéo do

contrato de trabalho”®

Ja Volia Bomfim, ensina que:

“Salario é toda contraprestagdo ou vantagem em pecunia ou em utilidade
devida e paga diretamente pelo empregador ao empregado, em virtude do

contrato de trabalho™

Trata-se de um crédito para o trabalhador, sendo para este o mais
importante direito trabalhista e um débito para o empregador sendo a principal

obrigacao trabalhista.

Para Silva e Martins Filho (1994, p. 22): “Salario € a contraprestagao
devida ao empregado, pela prestacao de servicos, em decorréncia do contrato de

trabalho (pago diretamente pelo empregador).

A legislacdo brasileira fornece a definicdo do termo “salario”, nos

6 CASSAR, Vodlia Bomfim. Direito do Trabalho — De acordo com a reforma trabalhista Lei
13.467/2017.142 edicao revista e atualizada. Ed. Método. p.739.

7 https://conceito.de/salario . Acesso em 01.out.2017

8 DELGADO, Mauricio Godinho. “Curso de Direito do Trabalho ” 15 edigéo, 2016, pp. 781

9 CASSAR, Vdlia Bomfim. Direito do Trabalho — De acordo com a reforma trabalhista Lei
13.467/2017.142 edicao revista e atualizada. Ed. Método. p.740.
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dispositivos da Consolidacdo das Leis do Trabalho. Nesse sentido, importa
destacar, em primeiro lugar, a disposi¢céo do artigo 76 do referido diploma legal
(BRASIL, 1943) da qual é possivel extrair caracteristica essencial a elaboracéo

desse conceito. In verbis:

“Art. 76 - Salario minimo é a contraprestacdo minima devida e paga
diretamente pelo empregador a todo trabalhador, inclusive ao
trabalhador rural, sem distincdo de sexo, por dia normal de servico, e
capaz de satisfazer, em determinada época e regido do Pais, as suas
necessidades normais de alimentacdo, habitacdo, vestuéario, higiene e
transporte.”

O salario tem natureza alimentar, assim reconhecido amplamente pela
jurispridéncia, tendo em vista que € o meio pelo qual se satisfaz as necessidades

alimentares do trabalhador e toda sua familia.

Para Delgado (2016, p.810) “ A figura salario € aquela que, no conjunto
das demais verbas trabalhistas, tem a melhor concentrar os tracos distintivos e
marcantes do proprio Direito do Trabalho. As caracteristicas centrais do saléario,
conforme sistematizacdo efetuada pela doutrina sdo as seguintes: carater
alimentar; carater “forfetario”; indisponibilidade; irredutibilidade; periodicidade;
persisténcia ou continuidade; natureza composta; tendéncia a determinacéo

heterbnoma; pés-numeracao.

Duas ideias principais permitem identificar, entre os pagamentos efetuados
pelo empregador ao seu pessoal, o salario, afastando do seu ambito outras
atribuicbes patrimoniais desvinculadas do mesmo: A habitualidade e a

contraprestatividade dos pagamentos.

Quanto a habitualidade, podemos entender que trata-se do periodo legal
de seu recebimento, conforme dispde o artigo 459 da Consolidacéo das Leis do
Trabalho (BRASIL, 1943), in verbis:

Art. 459 - O pagamento do salério, qualquer que seja a modalidade do
trabalho, ndo deve ser estipulado por periodo superior a 1 (um) més,
salvo no que concerne a comissdes, percentagens e gratificacdes.

§ 1° Quando o pagamento houver sido estipulado por més, devera ser
efetuado, o mais tardar, até o quinto dia util do més subsequente ao
vencido.

Para Delgado (2016, p.811) “ A periodicidade é marca essencial do salario,


http://www.jusbrasil.com.br/legislacao/111983249/consolida%C3%A7%C3%A3o-das-leis-do-trabalho-decreto-lei-5452-43
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na qualidade de obrigacdo de trato sucessivo que a verba consubstancia. No
Direito Brasileiro, a parcela salarial basica (salério basico) ndo pode ser calculada

e paga por além do parametro temporal mensal (art. 459, CLT)”

No que tange a contraprestacao, esta funda-se em dispositivo legal (CLT,
1943, art. 459) com o que pagamentos ndo contraprestativos do trabalho ndo se
incluem no salario, salvo determinacdo legal. Comissdes, percentagens e
gratificacdes, apesar de terem natureza salarial ndo estdo necessariamente

submetidas ao parametro mensal de pagamento.

7

Seu valor é determinado pelo mercado de trabalho, em fungcdo da
demanda de mao-de-obra. Assim, o salario tem o seu valor fixado de acordo com
a lei da oferta e da procura, sempre respeitado o minimo legal. O salario deve

constar obrigatoriamente do contrato de trabalho.

O salario néo € devido tao-somente pela contraprestacdo do servico, mas

também pelo tempo em que o empregado fica a disposi¢cao do empregador.

A Constituicdo Federal de 1988, prevé em seu artigo 7° incisco IV, que o
salario minimo sera fixado em lei, nacionalmente unificado, capaz de atender as
suas necessidades vitais basicas e as de sua familia, como moradia,
alimentacdo, educacdo, saude, lazer, higiene, transporte e previdéncia social,
com reajustes periédicos que Ihe preservem o poder aquisitivo, sendo vedada

sua vinculacéo para qualquer fim.1©

Portanto, entendemos que salario é a contraprestacdo paga pelo

empregador ao empregado, em funcdo do contrato de trabalho.

2.2. Principios Constitucionais Salariais

A Constituicdo proibe a diferenca de salarios, conforme prevé o artigo 7° in
verbis:

art. 7.°, XXX da CF/88: Proibicéo de diferenga de salérios, de exercicio
de funcdes e de critério de admisséo por motivo de sexo, idade, cor ou
estado civil;

10 <http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/constituicao/constituicao.htm> Acesso: 10.ago.2018



http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/constituicao/constituicao.htm%3e

12

art. 7.°, XXXI da CF/88: Proibicdo de qualquer discriminacdo no tocante
a salario e critérios de admissao do trabalhador portador de deficiéncia;

A legislacdo vigente, proibe expressamente a diferenca salarial, ao criar
diversos principios para garantir a isonomia entre os trabalhados, um dos

principais principios é o da ndo discriminagcdo do salario, além do principio da

irredutibilidade salarial, entre outros que veremos abaixo:

O principio da irredutibilidade salarial além de proteger o valor nominal do
salario, protege também eventuais redugdes indiretas do salario, nos termos do
art. 7.2, inciso VI, da CF/88: "irredutibilidade do salario, salvo o disposto em

convencao ou acordo de trabalho”. (Brasil, 1988)

Para Delgado (2016, p. 811): “O salario ndo pode ser objeto de supressao
(ideia de indisponibilidade), como também néo pode, em principio, ser reduzido

por ato unilateral ou bilateral na dindmica empregaticia.

Gustavo Filipe Barbosa Garcia (2011, p. 447-448) defende que apenas o
salario em sentido estrito pode ser reduzido via negociagcao coletiva, mas que o
entendimento predominante € pela abrangéncia de todas as parcelas de natureza
salarial. Trata-se, portanto, da impossibilidade de reduzir o salario de forma a
prejudicar o trabalhador.

J& o principio da suficiéncia o salario minimo deve ser capaz de atender as
necessidades vitais do trabalhador e de sua familia, como: moradia, alimentacao,

educacéo, saude, lazer, vestuario, higiene, transporte e previdéncia social.

Para Silva e Filho (1994, p. 23) Salario profissional ou piso salarial:
determinadas atividades ou categorias tém o salario minimo fixado em lei (p. ex.:

engenheiros — seis vezes 0 salario minimo) ou em sentenca normativa.

O principio da inalterabilidade prejudicial é tratado, de forma genérica, no
art. 468, da CLT de 1943. Na esteira de tal principio, 0 empregador ndo pode
modificar a forma e o modo de pagamento do salario, isto €, ndo cabe ao

empregador, por exemplo, transformar o salario pago por unidade de tempo em
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salario por unidade de obra, tampouco procede alteracdo que transforme o

salario composto em salario simples.

Ha também, o principio da integralidade do salério, que garante o béo
abatimentos nos salarios dos empregados, com as excecfes previstas no art.
462 da CLT: "Ao empregador é vedado efetuar qualquer desconto nos salarios do
empregado, salvo quando este resultar de adiantamentos, de dispositivos de lei

ou de contrato coletivo." (Brasil, 1943)

O alcance de tal dispositivo esta delineado pela Sumula 342, do TST, com

0 seguinte teor:

Sumula 342, TST: "Descontos salariais efetuados pelo empregador, com
a autorizacéo prévia e por escrito do empregado, para ser integrado em
planos de assisténcia odontoldgica, meédico-hospitalar, de seguro, de
previdéncia privada, ou de entidade cooperativa, cultural ou recreativo-
associativa de seus trabalhadores, em seu beneficio e de seus
dependentes, ndo afrontam o disposto no art. 462 da CLT, salvo se ficar
demonstrada a existéncia de coac¢éo ou de outro defeito que vicie o ato
juridico”.

O principio da protecdo do salario, proibe expressamente a retencdo
dolosa de salarios constitui crime, nos termos do art. 7.2, X, da CF/88: "protecao

do salario na forma da lei, constituindo crime sua retencéo dolosa".

Ja as garantias minimas do salario minino, sdo elencadas em principio
proprio que trata-se da garantia do salario minimo tipificado em lei,
nacionalmente unificado, capaz de atender as necessidades vitais basicas do
trabalhador, salario este que deve sofres reajustes peridédicos que preservem ao
trabalhador o poder aquisitivo de sanar suas necessidades basicas e as de sua
familia, como moradia, alimentac&o, vestuario, educacado, saude, lazer, higiene,

transporte e previdéncia social.

Também sdo garantidos pisos salariais proporcionais a extensdo e a

complexidade do trabalho.

A Lei 10.101/2000 regula a participagao dos trabalhadores nos lucros ou

resultados da empresa como instrumento de integragéo entre o capital e o trabalho
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e como incentivo a produtividade, nos termos do art. 7°, inciso Xl, da Constituicao,
garantia prevista no principio da participagcdo dos empregados nos lucros da

empresa ou resultados da empresa. 1

A verba de participacdo nos lucros ou resultados n&o substitui ou
complementa a remuneracao devida a qualquer empregado, nem constitui base de
incidéncia de qualquer encargo trabalhista, ndo se lhe aplicando o principio da

habitualidade. Esta verba ndo tem natureza salarial, e sim natureza indenizatoria.

2. 3. Outras protecdes Constitucionais
Existem outras regras Constitucionais relacionadas ao salério, a saber:

As horas laboradas além da jornada normal de trabalho, devem ter o
acréscimo salarial. A Constituicdo Federal de 1988 estabelece em seu art. 7°,
Inciso XVI, que o valor do trabalho em horas extras deve ser acrescido de no
minimo mais 50%. Os cinquenta por cento de acréscimo pagos nas horas extras

€ o chamado adicional de horas extras.

Também é direito garantido Constitucionalmente, a garantia do adicional ao
salario pelo labor noturno, conforme dispde o inciso IX do artigo 7° da

Constituicao Federal.

Garantia do salario minimo para os trabalhadores com remuneracéo

variavel, amparado pela Constituicdo Federal no artigo 7°, inciso VII.

Protecdo Constitucional conhecida como 13° salario, com base na
remuneracao integral ou no valor da aposentadoria. A gratificacdo de natal foi
instituida no Brasil em 1962, e garante ao trabalhador o correspondente a 1/12 de
sua remuneracdo mensal. Seria, em outras palavras, 0 pagamento de um salario
extra ao trabalhador ao final de cada ano, previsto no artigo 7°, inciso VIl da
CF/88.

Ainda de cunho Constitucional, sdo assegurados aos trabalhadores o

repousou semanal remunerado, preferencialmente aos domingos, a licenca

L<http://www.planalto.gov.br/ccivil 03/leis/L10101.htm> - Acesso : 01.julho.21018



http://www.guiatrabalhista.com.br/guia/quadro_incidencias_tributarias.htm
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/leis/L10101.htm%3e
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maternidade, sem prejuizo do salario, adicionais de natureza salarial para

atividades penosas (insalubres ou perigosas), na forma da lei.

Cada pais tem sua Constituicdo Federal que também é chamada de Carta
Magna ou Lei Maior. Portanto, uma Constituicio € sempre concebida pelos

cidadaos do pais.
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3) ISONOMIA SALARIAL

3.1. Conceito

O principio da isonomia, ou principio da igualdade, garante um tratamento
justo e igualitario para quem possui as mesmas condi¢des, no caso da justica do

trabalho, garante condi¢des iguais para quem exerce a mesma funcao.

A isonomia resulta do principio constitucional de que todos sdo iguais
perante a lei. De forma indistinta e em igualdade de condi¢cbes todos sé&o

submetidos as mesmas regras juridicas.

A isonomia representa um o simbolo da democracia, pois indica um
tratamento justo para os cidaddos. E essencial dentro dos principios
constitucionais, porém complexo e para sua completa compreensao é necessario

entender o contexto cultural e histérico em que foi criado.!?

Para entender a nocdo exata do principio se deve, inicialmente,
compreender a sua evolucao histérica, com destaque das principais contribuicdes
dos povos que influenciaram a construcdo deste principio, uma vez que a
igualdade como ideologia sempre foi discutida em todas as regides, em todas as
épocas, por todos os individuos.*?

Aristoteles acreditava que a igualdade e a justica s6 seriam alcancadas em
sua totalidade quando os individuais iguais, fossem tratados igualmente, na
medida da desigualdade de cada um. Em Roma, a desigualdade ainda
prevalecia, pois os direitos eram dados de acordo com a classe social, na época

era formado por patricios e plebeus (1984, Vallandro e Bornheim).

O Principio da Igualdade veio como forma de demonstracdo da

racionalidade humana moderna, atingida pelo desflorar da evolugdo sécio-

12 <http://principios-constitucionais.info/principio-da-isonomia.html> - Acesso: 01.julho.2018

B<http://www.ambitojuridico.com.br/site/index.php?n_link=revista_artigos_leitura&artigo_id=8343>
Acesso: 01.julho.2018


http://principios-constitucionais.info/principio-da-isonomia.html%3e
http://www.ambitojuridico.com.br/site/index.php?n_link=revista_artigos_leitura&amp;artigo_id=8343
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cultural e com o surgimento de movimentos de pensadores contra as imposi¢des
negativas feitas pela Igreja/Estado. A partir do momento em que o homem se
preocupa com a sua forma de pensar e de se expressar, questionando o mundo,
entra em contato com a nova Era “Luzes”, a Era onde todos procuram ser “iguais”

e avancar na construgéo das ciéncias.

3.2. Normatizacéo do principio daigualdade e isonomia salarial

O principio da Isonomia, atualmente, esté previsto no caput do artigo 5° da
Constituicdo Federal (BRASIL, 1988), com a redagdao que “Todos s&o iguais
perante a lei, sem distincdo de qualquer natureza”. O principio da igualdade
prevé a igualdade de aptidbes e de possibilidades dos cidaddos de gozar de
tratamento isondmico pela lei. Da mesma forma, a Carta magna trata
desigualmente os desiguais na medida de suas desigualdades com intuito de

torna-los iguais.

O constituinte no artigo 5°, inciso |, especificou de maneira clara a
abrangéncia de sua determinacéo: “homens e mulheres sao iguais em direitos e
obrigagdes, nos termos desta Constituicdo”. Esse inciso, trata de forma
exemplificativa a igualdade formal dos integrantes dos sexos masculino e

femininos no que tange a direitos e obrigacgdes.

Ressalte-se ainda o0 artigo 7° nos incisos XXX e XXXI, nos quais a
Constituicao veda a diferenca de salarios, de exercicio de funcdes, ou de critério
de admissdo por motivo de género, idade, cor, estado civil e a proibicdo de
discriminacéo salarial e critérios admissionais ao deficiente. Trata-se, portanto, da

fundamentacé&o da isonomia salarial.

Assim, o direito de qualquer trabalhador de ser tratado sem discriminacao
guanto a sua idade, sexo, cor, ou estado civil & irrenunciavel tendo em vista a
finalidade buscada pelo Constituinte, ou seja, a de preservar a igualdade de

tratamento dos cidadaos, sem preconceitos injustificados.

Tais regras sdo de aplicabilidade plena e imediata, ndo dependendo de

leis complementares para torna-las validas. Logo, toda e qualquer legislagéo,
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normas coletivas, acordos, contratos e qualquer outro tipo de normatizacédo que

contrarie tal regra ndo merecem prosperar, sendo consideradas Inconstitucionais.

3.3. Consequéncias por ndo aplicacdo do principio da isonomia salarial

O ndo cumprimento de tais principios gera discriminacdo no ambiente de
trabalho, o que é vetado por nosso ordenamento juridico. N&o respeitar a

igualdade salarial também gera o direito a Equiparacao Salarial.

Uma vez que, ndo podemos remunerar de forma diversa dois funcionérios
gue exercam exatamente a mesma funcdes, desde que preenchidos todos os

requisitos que veremos em breve.

Segundo Delgado (2016, p. 884 e 885) “ Discriminagao é a conduta pela
gual se nega a pessoa, em face de critério injustamente desqualificante,
tratamento compativel com o padrao juridico assentado para a situagdo concreta

por ela vivenciada”.

A causa da discriminacao reside, muitas vezes, no preconceito, isto €, um
juizo sedimentado desqualificador de uma pessoa em virtude de uma
caracteristica, determinada externamente, e identificadora de um grupo ou
segmento mais amplo de individuos (cor, etnia, sexo ou género, nacionalidade,

deficiéncia, riqueza, opcao sexual, etc.).

Conforme exposto, a discriminacdo salarial gera o direito a Equiparacao
Salarial, 0 que apontaremos todos 0s seus requisitos em item préprio. Delgado
(2016. p. 907) traz o principio antidiscriminatério e a consequéncia em
equiparacao de salarios: “ O principio antidiscriminatorio objetiva também evitar
tratamento salarial diferenciado aqueles trabalhadores que cumpram trabalho
igual para o empregador. Uma das mais relevantes de tais situacfes € a da

equiparacgao salarial.”

Para que ndo ocorram as constantes diferencas de salarios entre
empregados que realizam as mesmas tarefas, bem como a exoneragdo da

discriminagcdo, € necessario que haja uma conscientizagdo geral dos
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empregadores.

3.3. Nao discriminacéao e Isonomia: Distin¢gdes

O principio da n&o-discriminagéo tem relacdo umbilical com o principio da
igualdade. Pode-se dizer, inclusive, que o principio da ndo discriminagéo € fruto
de processo evolutivo constatado sobre principio da igualdade, ao passo que a
mera igualdade perante a lei, propria do Estado Liberal, ndo se mostrou suficiente

para tutelar os individuos.

Segundo Delgado (2016, p.885 e 886) ndo discriminacdo e isonomia nao
sdo conceitos efetivamente idénticos. Para o autor o principio da néo
discriminac@o € principio de protecdo, de resisténcia, denegatorio de conduta,
gue se considera gravemente censuravel. Portanto, labora sobre um piso de

civilidade que se considera minimo para a convivéncia entre as pessoas.

Ao passo que o principio da isonomia € mais amplo, mais impreciso, mais
tensioso. Ele ultrapassa, sem dulvida, a mera ndo discriminacdo, buscando
igualizar o tratamento juridico a pessoas ou situacfes que tenham relevante
ponto de contato entre si. Mas ndo €, necessariamente (embora em certas
situacBes concretas possa se confundir com isso), principio de resisténcia basica,
gue queira essencialmente evitar conduta diferenciadora por fator injustamente

desqualificante.



20

4) EQUIPARACAO SALARIAL

4.1. Evolugéo Constitucional do Principio

O principio da equiparacéo salarial foi consagrado, pela primeira vez, na
Constituicdo do México de 1917 em termos gerais (art. 123, VII, combinado com
0s artigos. 4°, 5° e 86 da Lei do Trabalho, como consequéncia légica do principio
da igualdade de tratamento para todos trabalhadores); depois, ainda que de
modo implicito, foi incluido na Constituicdo Alem& de Weirmar 1919 (titulo V -
Vida Econdmica, arts. 151 a 165).

No Brasil, tivemos a equiparacao salarial elevada a preceito constitucional
com a Constituicdo de 1934, em razdo da profunda inspiracdo nos principios da
Constituicdo Alema de Weimar, consagrando constitucionalmente a protecao ao
trabalhador brasileiro do Decreto n. 20.261 de 1931, proibindo o pagamento de
maiores salarios aos estrangeiros. Bem como o Decreto 21.417 de 17.05.1932,
gue regulava as condi¢cdes das mulheres nos estabelecimentos industriais e

comerciais.

A referida Constituicdo de 16 de julho de 1934, em seu art. 121, § 1°,
alinea “a”, proibiu a diferenca de salario para um mesmo trabalho, por motivo de

idade, sexo, nacionalidade ou estado civil.

A Carta Magna de 10 de novembro de 1937 foi omissa, limitando-se ao
principio genérico pelo qual todos sé@o iguais perante a lei, possibilitando o
surgimento de possibilitando o surgimento de aberragdes como o do Decreto- lei
n°. 2.548 de agosto de 1940, que permitia ao empregador pagar as mulheres
salarios inferiores ao dos homens, autorizando uma reducédo de 10%. A norma
em questao ndo vigorou muito, pois o Decreto-lei n°. 5.452 de 1° de maio de 1943
aprovou a Consolidacéo das Leis do Trabalho, que observado os limites estritos

do Tratado de Versalhes, disciplinou o assunto nos arts. 5° e 461, “caput”.

A Constituicho de 1946 restaurou 0s principios consagrados na
Constituicdo de 1934. E em seu art. 157, item Il, restabeleceu o status

constitucional do Principio da Igualdade Salarial.
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O principio novamente foi assegurado pela Constituicdo de 1967, que em
seu art. 158, inciso lll, proibia diferencas de salarios e critérios de admissao por

motivo de sexo, cor e estado civil.

A Constituicdo vigente, promulgada em 05 de outubro de 1988, ampliou
ainda mais o principio da isonomia no ambito trabalhista, disciplinando no
Capitulo Il - DOS DIREITOS SOCIAIS, art. 7°, incisos XXX, XXXI e XXXII.

Analisando a atual Constituicdo, percebemos que o critério da

nacionalidade para igualdade salarial continuou sem previsédo especifica.

Além do artigo acima mencionado, a legislacdo ordinaria também
disciplinou a matéria e preencheu a lacuna existente, como pode se observar no

proprio artigo 461 da Consolidacdo das Leis do Trabalho de 1943.

4.2 Conceito de equiparacéo salarial

Primeiramente cumpre destacar que aborda-se neste capitulo da
monografia todo o conceito e requisitos da equiparacéo salarial sob o aspecto da
lei 5.452 de 1° de Maio de 1943, bem como por sumulas do Egrégio Tribunal
Superior do Trabalho. Os novos conceitos/requisitos atualizados pela Lei
13.467/2017 relacionados ao tema equiparacgao salarial serdo esbocados em item
proprio.

A origem da palavra equiparagao deriva de equiparar, do latim aequiparare
(igualar). Tendo o sentido de igualdade, ou seja, é o0 ato pelo qual se apresentam

em posicéo de semelhanca dois fatos ou duas coisas, aparentemente distintas.

A equiparacao salarial € um principio internacionalmente consagrado que
por uma questdo de justica, ao trabalho igual deve corresponder igual saléario,

sem discriminacdo de qualquer espécie.

14 Dicionario Aurelio.
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Para Vdlia Bomfim, a equiparacdo salarial € uma garantia prevista no
principio da igualdade salarial, que visa a protecdo contra a discriminacdo entre
empregados, tal garantia € assegurada no artigo 7°, XXX e XXXI da Constituicao

Federal.1®

Segundo Delgado, equiparacdo salarial no ambito nacional € a figura
juridica mediante a qual se assegura ao trabalhador idéntico salario ao do colega
perante o qual tenha exercido, simultaneamente, funcdo idéntica, na mesma

localidade para o mesmo empregador.

Outros doutrinadores, seguem a mesma definicdo, limitando a isonomia
salarial e a equiparacdo salarial a hipotese do artigo 461 Consolidado, dentre
estes encontramos: Arnaldo Sussenkind, Orlando Gomes e Elson Gottschalk,
Amauri Mascaro Nascimento, Isis de Almeida, Odonel Urbano Goncalves e José

Luis Ferreira Prunes.

Outra corrente doutrinaria, entende que a equiparagdo salarial e o principio

isondmico se apresentam em trés formas distintas no contexto brasileiro.

A primeira, prevista no art. 461 da CLT, refere-se a equiparagdo por
identidade, quando equipara-se dois empregados brasileiros, garantindo-se

salario igual, para trabalho igual, sem distincdo de sexo, nacionalidade ou idade.

A segunda, disciplinada pelo art. 358 da C.L.T. de 1943, seria uma
equiparacdo por analogia, pois garante a protecdo ao trabalhador nacional,
impedindo que o empregado estrangeiro que exerca funcdo analoga ao
trabalhador brasileiro receba salario superior. Observa-se nessa circunstancia
gue ndo ha necessidade de igualdade de trabalho, bastando mera analogia para

o atendimento da pretenséo do equiparado. Como dispdem proprio artigo:

art. 358 - Nenhuma empresa, ainda que ndo sujeita a
proporcionalidade, podera pagar a brasileiro que exer¢a fungao
anéloga, a juizo do Ministério do Trabalho, Industria e Comercio, a que é

15 CASSAR, Voélia Bomfim. Direito do Trabalho — De acordo com a reforma trabalhista Lei
13.467/2017.142 edicao revista e atualizada. Ed. Método. p.921.
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exercida por estrangeiro a seu servi¢o, salario inferior ao deste,
excetuando-se 0s casos seguintes:

a) quando, nos estabelecimentos que n&o tenham quadros de
empregados organizados em carreira, o brasileiro contar menos de 2
(dois) anos de servico, e o estrangeiro mais de 2 (dois) anos;

b) quando, mediante aprovagdo do Ministério do Trabalho, Industria e
Comercio, houver quadro organizado em carreira em que seja garantido
0 acesso por antiguidade;

¢) quando o brasileiro for aprendiz, ajudante ou servente, e ndo o for o
estrangeiro;

d) quando a remuneracdo resultar de maior producdo, para 0s que
trabalham a comissao ou por tarefa.

Paragrafo unico - Nos casos de falta ou cessacao de servico, a dispensa
do empregado estrangeiro deve preceder a de brasileiro que exerca
funcéo analoga.

A equiparacao, tem por finalidade elevar os salarios e ndo, diminuir os

salarios altos, para iguala-los aos mais baixos. Mesmo porque tal hipétese é

vedada pelo principio constitucional da irredutibilidade do salario, como preconiza

nossa Carta Magna em seu Artigo 7.°, VI.

Observando a isonomia salarial esculpida na norma ordinéria, constatamos

gue o art. 461 da Consolidacdo das Leis do Trabalho, complementa de forma

especifica o preceito Constitucional trazendo requisitos essenciais e cumulativos.

E na falta de alguns deles, ndo sera concedida a equiparacdo, sendo 0s

seguintes:

a)
b)
c)
d)
e)
f)
0)

Contemporaneidade;

Mesmo empregador;

Mesmo estabelecimento;

Identidade de atribuicdes (mesma funcéo);

Tempo de servico;

Mesma produtividade e perfeicao técnica;

Inexisténcia de plano de cargos e salarios que pode conter criterios de

promocao por antiguidade e/ou merecimento, dispensada a homoogacao
ou registro em qualquer 6rgao;

h)
)
j)
k)

Mesmo Regime Juridico e Empregado Publico;
Empregado readaptado;

Equiparacdo em Cadeia

Discriminagao Salarila por etnia ou sexo

O jurista Mozart Victor Russomano (1998, p.159) evidéncia que a

equiparacdo salarial € uma conquista dos povos civilizados, atendendo aos

anseios de justica, atendo-se ao principio “politico” (mesmas condi¢cbes de
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servicos, mesmo salario) e ao principio “econémico” (salarios correspondentes a
qualidade e a quantidade de servico prestado). E esclarece que: As preferéncias
injustificadas do empregador por certos empregados ndo podem encontrar
guarida a sombra do Direito do Trabalho, a0 menos no tocante aos salarios
pagos, vistos que ai se joga com matéria alimentar, onde, mais do que nunca, 0s

cidadaos devem ser igualados diante da lei”.

Como ensina o professor ORLANDO GOMES (1981, vol. I, p.297): “O
pagamento de salario igual tem cabimento, tdo s6é quando dois trabalhadores
exercem funcdo idéntica, na mesma circunscricdo territorial, produzindo
igualmente, em empresa que nao possua quadro organizado em carreira e desde

de que um deles néo tenha tempo de servi¢o superior a dois anos sobre o outro.”

4.3 REQUISITOS PARA EQUIPARACAO SALARIAL

4.3.1. — Contemporaneidade

Para Vélia Bomfim, a contemporaneidade consiste em o empregado e o
paradigma devem exercer as mesmas fungdes concomitantemente, ou terem

exercido no mesmo periodo.

Com isso a llustre doutrinadora consgrada o entendimento do legislador
em ndo permitir que um funcionario que venha a ocupar um cargo vago, tenha

direito ao salério do funcionério que saiu.

As atividades devem ser desenvolvidas no mesmo periodo, assim
determina o § 5° do artigo 461 da CLT, e a sumula 6, 1V, do TST.

4.3.2. —Mesmo empregador

Aprende-se, no direito do trabalho, o empregador como devedor de
prestacdo sociais e assistenciais, como ponto majoritario de autoridade

hierarquica inerentes a empresa. O empregador caracteriza pessoa fisica ou

juridica que assumindo o risco do negocio, dirige e assalaria os servicos de
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outrem em virtude de um contrato de trabalho.

O conceito de empregador esta previsto no artigo 2° da CLT de 1943.

A Lei 13.467/17 trouxe novas consideracdes e uma nova redacao ao artigo 2°

Consolidado, razdo pela qual necessério se faz um comparativo:

Lei 5.452/43 Lei 13.467/17

Art. 20 - Considera-se | Art. 20 - Considera-se
empregador a empresa, individual | empregador a empresa, individual
ou coletiva, que, assumindo o0s | ou coletiva, que, assumindo 0s
riscos da atividade econbmica, | riscos da atividade econdmica,
admite, assalaria e dirige a | admite, assalaria e dirige a
prestagdo pessoal de servigo. prestacéo pessoal de servico.

§ 1° - Equiparam-se ao |8 1° - Equiparam-se ao
empregador, para os efeitos | empregador, para o0s efeitos
exclusivos da relacdo de | exclusivos da relacdo de
emprego, os profissionais liberais, | emprego, os profissionais liberais,
as instituicdbes de beneficéncia, | as instituicdes de beneficéncia,
as associagbes recreativas ou | as associagfes recreativas ou
outras instituicdes sem fins | outras instituicdes sem  fins
lucrativos, que admitirem | lucrativos, que admitirem
trabalhadores como empregados. | trabalhadores como empregados.

§ 2° - Sempre que uma ou mais | § 22 Sempre que uma ou mais
empresas, tendo, embora, cada | empresas, tendo, embora, cada
uma delas, personalidade juridica | yma delas, personalidade juridical
propria, estiverem sob a direcdo, | 5r5ria  estiverem sob a diregéo,
controle ou administracdo de | .,nuoe oy administragdo de outra,

outra, constituindo grupo .

) . . ou ainda guando, mesmo
industrial, comercial ou de uardando cada  uma  sua
qualquer outra atividade | 9 , _

econdmica, serdo, para os efeitos | autonomia, integrem  grupg
da relagéo de empregol economico, serao I’eSponsaVEIS
solidariamente solidariamente pelas obrigactes

responsa’_veis a empresa decorrentes da rela(;éo de
principal e cada uma das | €mprego.

subordinadas.
§ 32 N&o caracteriza grupo
econdmico a mera identidade de
socios, sendo necessérias, para a
configuracdo do grupo, a
demonstragéo do interesse
integrado, a efetiva comunh&o de
interesses e a atuacao conjunta
das empresas dele integrantes.”
(NR)
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Sao profissionais equiparados, em observancia ao art. 2° 81°, da CLT os
profissionais liberais, as instituicdbes de beneficéncia, as associacdes recreativas
e outras instituicbes sem fins lucrativos que admitam trabalhadores como

empregados.

Sua subsisténcia ndo esta condicionada a vida de seus mentores, constitui
fonte permanente de trabalho, incorporam todos os elementos essenciais para a

caracterizacdo de uma instituicao, quais sejam:

a) Organizacéo;
b)  Autoridade;
c) Numero de empregados;

d) Finalidade e/ou tarefa a realizar.

Segundo ORLANDO GOMES o legislador cometeu um erro imperdoavel
ao definir empregador como sendo a empresa, o qual foi causado pelo
consolidador ao absorver a ideia de institucionalizar o Direito do Trabalho. Gomes
(1981, vol. | . p.128): “Se o empregador € empresa, esta ndo pode sofrer ofensas
fisicas, ndo obstante, estd entre as justas causas rescisivas de contrato o ato
lesivo da honra da boa fama ou ofensas fisicas contra o empregador. Admitir-se-

iam, assim, ofensas fisicas contra a empresa”.

Divergéncia que teve origem sobre a natureza juridica da empresa, para
alguns, sujeito de direito, para outros, objeto (conjunto de bens), algo nao
equiparavel ao sujeito de direito.

No entendimento de Amauri Mascaro Nascimento (1998. p.180) “O
empregador € todo ente, dotado ou ndo de personalidade juridica, como também
0 sera tanto a pessoa fisica ou juridica, com ou sem fim lucrativo, que tiver
empregado. Sera empregador o ente que tiver empregado, chega-se a identidade

do empregador através da presenca de empregados”.
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Mesmo empregador é pressuposto essencial para isonomia salarial, em
gue podemos verificar desvios sobre a expresséao utilizada pela norma, tendo em
vista que o art. 461 da CLT prevé trabalho prestado “a0 mesmo empregador”,
enquanto o art. 460 da CLT, ao assegurar o empregado na falta de estipulacéo,

salario igual ao daquele que, “na mesma empresa”, fizer servico semelhante.

E claro que no ordenamento juridico a figura do empregador é confundida
com a empresa (art. 2.° da C.L.T e paragrafos). Assim o conceito de empregador
usado pela norma legal, abrange todos os casos do artigo 2° da CLT de 1943, o
empregador sucedido (art. 10 e 448 da C.L.T. 1943) e até a massa falida
representada pelo sindico (art. 449 C.L.T. 1943).

Portanto, para que haja a equiparacdo salarial a lei exige que o
empregado preste servico para o mesmo empregador, ndo sendo possivel a
equiparacdo entre empregados de empresas diversas, que dependendo das

condicdes e do tamanho adotam salarios diversos.

Para Delgado (2016, p.909): Identidade de Empregador — Por identidade
empresarial entende-se a circunstancia de os trabalhadores comparados

laborarem para o mesmo empregador.

Existe ainda a hipotese do trabalho prestado para o mesmo grupo, sendo
possivel a igualdade salarial, uma vez que o verdadeiro empregador € 0 grupo
econdmico (82.° do art. 2.°da C.L.T. 1943), onde o empregado pode ser
transferido de uma empresa para outra do grupo, nao se interrompendo o
contrato de trabalho, dando-se continuidade a contagem do tempo de servico

para todos os efeitos.

Para Delgado (2016, p.2009): “Caso se acate a tese de o grupo ensejar
solidariedade passiva e ativa (solidariedade dual) entre seus entes integrantes
(formando, pois, o chamado empregador Unico), obviamente que sera possivel
considerar-se a incidéncia da figura da equiparacdo envolvendo empregados
vinculados a distintas empresas no mesmo grupo. Deste modo, seria viavel falar-

se em equiparagdo entre empregados contratados por diferentes empresas do
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mesmo grupo econdmico, desde que presentes os demais requisitos da figura do
art. 461 da CLT.”

A corrente majoritaria acata esse entendimento, por tratar-se da figura do
empregador unico, gerando responsabilidade dual de todos seus integrantes,
vigorante conceito atribuido e aplicado ao direito do Trabalho.

O entendimento é tipificado pela Sumula 129 do E.TST, in verbis:

CONTRATO DE TRABALHO. GRUPO ECONOMICO (mantida) - Res.
121/2003, DJ 19, 20 e 21.11.2003

A prestacdo de servicos a mais de uma empresa do mesmo grupo
econdmico, durante a mesma jornada de trabalho, ndo caracteriza a
coexisténcia de mais de um contrato de trabalho, salvo ajuste em
contrario.

Os processos de fusdo, incorporacdo e sucessao entre empresas também
podem ensejar a igualdade salarial, uma vez, que o empregador passa a ser o
mesmo. De todo modo, o empregado ainda tera que preencher todos os demais

requisitos exigidos no ordenamento juridico.

A fuséo ocorre quando duas ou mais empresas relinem-se e constituem- se
uma nova personalidade juridica. Assim, com a extingdo das antigas empresas
os trabalhadores da nova empresa terdo o mesmo empregador, e observados os
demais requisitos para a equiparacdo, sera possivel a equiparacdo destes
empregados.

Na incorporacdo ndo ha a criagdo ou surgimento de uma nova empresa,
pois as instituicdes que se reunem, na verdade nédo se fundem, sdo absorvidas,
integradas a uma das empresas que continua existindo. As empresas
incorporadas deixam de existir e seus funcionarios passam a trabalhar para a
empresa incorporadora de forma automética. Verificamos novamente nesta
hipotese a possibilidade de equiparar os funcionarios em questdo, pois caiu 0
Obice da diferenciacédo do empregador, atentando também para cumprimento das
demais exigéncia do art. 461 do Diploma Consolidado, 1943.

J& a sucessdo acontece na ocasido de uma mudanca na titularidade da
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empresa. Aceita-se, também, que h& sucessdo quando a organizagdo em si nao
desaparece, mas desaparece, apenas, um estabelecimento, sendo o0s
trabalhadores aproveitados em outro estabelecimento do mesmo empregador.
Em ambos os casos, os empregados da empresa sucedida passam a prestar

servigos a empresa sucessora.

Deste modo, Américo Pla Rodrigues (2000. P.143) diz: “Tendo como base
o Principio da Continuidade, onde o contrato de trabalho € de trato sucessivo,
visa garantir a manutencéo do contrato de trabalho nos casos de substituicdo do
empregador"”. Assim, podemos considerar que na fuséo, incorporacao e sucessao
de empresas, os trabalhadores néo terdo seus direitos afetados e sera possivel a
equiparacdo nos moldes dispostos na legislagédo consolidada, pois teremos um

Gnico empregador.

Portanto, a exigéncia do mesmo empregador, apesar de trazer
controvérsias tem importante funcdo social, ja que assegura a distingdo de
salarios entre empregados de empresas de grande, médio, pequeno porte e até
mesmo microempresas. O que mostra a sabedoria do legislador na aplicacdo do
principio da igualdade e, a inviabilidade equiparar todos os salarios independente
da figura do empregador, evitando assim, o voluntario descumprimento da lei, em

plano mais profundo, o desemprego.

Colaciona-se Julgados:

Comprovadas a existéncia de grupo econdmico e a identidade das
funcbes e da produtividade, a disparidade salarial ofende o art. 461 da
C.L.T.. (TST Pleno, E-RR 3.055/76, j. 30-8-78, Rel. Min. Alves de
Almeida, DJU 1-9-78, p.6.495.)

Equiparag¢é@o salarial - A solidariedade do grupo econdmico, para 0s
efeitos da relacdo de emprego, ndo se estende a equiparacao salarial
de seus empregados, sobretudo quando tem administracdo distinta e
vida propria. Recurso a que se nega provimento. (TST, 1° T., RR
139.889/94.1-4°R., j. 19-4-95, Rel. Min. Indalécio Gomes Neto, DJU 1
19-5-95, p. 14.218.) N&o ha extensdo da vantagem quando o
empregador a concede somente aqueles empregados provenientes de
Bancos incorporados, face ao direito adquirido dos mesmos. N&o
havendo fonte constitutiva propria criada pelo empregador, ndo se pode
a ele estender o dnus assumido por outrem, ainda que seja uma
empresa incorporada (TST, RR 9.232/85, José Ajuricaba, Ac. 23T.
2.744/87).
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4.3.3. — Mesmo estabelecimento

Outro requisito fundamental para a equiparacéo salarial € a comprovacao

de que o empregado queixoso e o modelo trabalhavam na mesma localidade.

O termo mesma localidade néo foi definida pelo legislador, cabendo a
doutrina e jurisprudéncia interpretar a abrangéncia de localidade. Esta situacéo
gera até hoje conflito de entendimentos, tendo em vista que o critério ndo é
absolutamente pacifico, havendo controversas para estabelecer o critério de

fixacdo da localidade.

O professor Amauri Mascaro Nascimento, aponta quatro critérios para
fixacdo da localidade (1979. p.229): geofisico, politico-administrativo, econémico
e misto. Ocorre que atualmente a doutrina e jurisprudéncia se dividem entre o

critério geofisico e geoecondmico.

Diante desta dificuldade, tem-se pelo menos um ponto pacifico, sendo o
fato da doutrina e da jurisprudéncia entenderem que a mesma localidade do art.
461 do Diploma Consolidado € o local da prestacédo de servico dos empregados
comparados. Nao trazendo para discussdo a polémica levantada na questdo da

fixacdo da competéncia trabalhista.

No mesmo caminho de fracionar abrangéncia da localidade ao municipio
ou cidade encontramos juristas como Octavio Bueno Magano e o Amauri
Mascaro Nascimento, que apesar de ilustrar os varios critérios para a fixagcado da
localidade, filia-se a esta corrente que se mostrou até pouco tempo a mais aceita

e utilizada pela Jurisprudéncia.

Nos ensina Delgado (2016, p. 910): “ Pode-se enquadrar também no tipo
legal do art. 461 da CLT a nocdo de municipio, caso se trate de um espago

geografico com as mesmas carateristicas socioeconémicas.
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Portanto, tem-se que a Sumula 6, inciso X, do TST, dispbe a seguinte
redacéo:

X - O conceito de "mesma localidade" de que trata o art. 461 da CLT
refere-se, em principio, a0 mesmo municipio, ou a municipios distintos
gue, comprovadamente, pertengam a mesma regido metropolitana. (ex-
0OJ da SBDI-1 n° 252 - inserida em 13.03.2002)

Assim, tem-se que mesma localidade ndo €& sindnimo de mesmo
estabelecimento comercial, havendo chances de equiparacao salarial entre dois
colaboradores que prestem servicos em estabelecimentos distintos (filiais) da
mesma empresa, desde que no caso concreto sejam comprovados que tais

estabelecimentos pertencam a mesma localidade.

A localidade ndo € requisito autbnomo. Estd subordinada, como

pressuposto, a que os empregados trabalhem na mesma empresa.

RECURSO DE REVISTA. EQUIPARA(;AO SALARIAL. ART. 461 DA
CLT. CONCEITO DE "MESMA LOCALIDADE-. SUMULA N.° 6, X, DO
TST. INCIDENCIA. ART. 896, § 5.°, DA CLT.NAO-CONHECIMENTO.
Tendo o Regional decido em sintonia com o inciso X da Simula n.° 6
do TST, a qual dispde queo conceito de -mesma localidade- de que
trata o art. 461 da CLT refere-se, em principio, a0 mesmo municipio, ou
a municipios distintos que, comprovadamente, pertencam a mesma
regido metropolitana, a pretensao recursal encontra o ébice inserto no
paragrafo 5.° do artigo 896 da CLT.Recurso de Revista ndo-conhecido.

(TST - RR: 1203000922002505 1203000-92.2002.5.05.0900, Relator:
Maria de Assis Calsing, Data de Julgamento: 03/08/2005, 42 Turma,,
Data de Publicagdo: DJ 19/08/2005.)

EQUIPARACAO SALARIAL. ONUS DA PROVA. A questio sobre o
Onus probatério nas controvérsias relativas a equiparacao salarial foi
tratada pela Siimula 6, VIIl do TST (antiga Sumula 68), quando informa
gue a prova das excludentes que afastam a isonomia salarial (tempo
superior a 02 anos e existéncia de quadro de carreira, diferenca de
perfeicdo técnica e de produtividade) recai sobre o empregador,
bastando ao empregado a comprovacdo do fato constitutivo do direito
perseguido, ou seja, a identidade de fungcdo. Ausente prova das
excludentes e demonstrada a igualdade de fungbes, inclusive a
identidade de localidade, ajustado o deferimento da equiparacdo
salarial. Recurso Ordinario a que se nega provimento.

(TRT-2 - RO: 00022385520115020315 SP 00022385520115020315

A28, Relator: REGINA VASCONCELOS, Data de Julgamento:
11/03/2014, 62 TURMA, Data de Publicacdo: 18/03/2014)

4.3.4. -ldentidade de funcdes/atribuicdes
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A identidade de fun¢bes ocorre quando o paragonado e o paradigma, na

pratica, realizam a mesma atividade, independente do nome atribuido ao cargo.

O fato de prevalecer a atividade desenvolvida e ndo a funcédo anotada a
carteira de trabalho do empregado é resultado do principio da primazia da
realidade, que é um dos principios norteadores do Direito do Trabalho, por que o
contrato de trabalho € um contrato-realidade, como nos ensina as licbes do prof.
Mario De La Cueva (1960. p.104). Assim devera o empregador pagar 0 mesmo

salario ao empregado.

Colaciona-se julgados no sentido de ser devido igualdade salarial
independente do cargo constante na CTPS, in verbis:
Equiparacéo salarial. Nomenclatura dos cargos. Se a instrucdo oral
comprova a igualdade das atividades exercidas pelos paragonados,
ainda que sejam diversas as nomenclaturas atribuidas aos cargos
(eletricista de manutencao e técnico eletrbnico), tem direito o reclamante
as diferencas salariais decorrentes da equiparagcdo. Para efeito de
equiparacdo salarial, ndo importa se 0s cargos tém a mesma

denominacdo, desde que os empregados exercam tarefas iguais
(Sumula n° 6, item Ill, do TST). Recurso patronal nao provido.

(TRT-2 - RO: 00027265920135020373 SP 00027265920135020373
A28, Relator: DAVI FURTADO MEIRELLES, Data de Julgamento:
14/05/2015, 142 TURMA, Data de Publicagdo: 22/05/2015).

Com isso, é necesséario diferenciarmos cargo de funcdo. Conforme
SERGIO PINTO MARTINS (2001, p.287): “Cargo € o posto em que o empregado
se encontra. Funcéo é o servico exercido pelo obreiro, é a atividade que pratica.

Cargo seria de motorista e a fungao de motorista de caminhao”.

Para VOLIA BOMFIM CASSAR (2017,p.924), para que se caracterize a
equiparacao salarial é necessario que os “‘empregados cotejados executem
exatamente as mesmas atribuicbes ou tarefas, ndo sé as objetivas, como as

subjetivas, isto €, com a mesma responsabilidade.

O exercicio de determinado cargo numa empresa faz presumir que o
empregado tem fungdes iguais as dos demais classificados na mesma categoria.

Funcbes idénticas sdo as que consistem no exercicio de idénticas atribuicdes
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técnicas e administrativas de carater permanente, além das mesmas
responsabilidades. A néo existéncia de identidade de fun¢des ndo gera o direito a

equiparacao de salarios.

A funcéo decorre do cargo, e assim, dois funcionarios podem ter cargos
iguais, mas funcdes diferentes, de sorte que os seus proventos, embora idénticos
0os cargos, podem ser desiguais dada a diversidade de funcbBes por eles

desempenhadas.

O cargo e a funcao prevalecerdo sobre a atividade desenvolvida, para
efeitos de equiparagdo, somente quando a empresa tiver os seus empregados

organizados em quadro de carreira.

Colaciona-se jurisprudéncia que nos ensina a distincdo entre cargo e

funcao:

EQUIPARACAO SALARIAL - PROFESSOR UNIVERSITARIO. "A
equiparacéo salarial s6 tem espago quando h& igualdade de funcdes,
consoante nos ensina a doutrina:"O empregado s6 pode reivindicar o
mesmo salario do seu colega se ambos exercerem a mesma funcéao,
isto é, quando desempenharem os mesmos misteres ou tarefas, com
igual responsabilidade na estrutura e funcionamento da empresa. Por
isto, cumpre nao confundir cargo e fun¢do: dois empregados podem ter
0 mesmo cargo e exercerem, de fato, tarefas dessemelhantes ou de
niveis de responsabilidade diferentes; ou, inversamente, executarem a
mesma funcdo, sem que 0s respectivos cargos possuam a mesma
designacdo. Como pondera Catharino, "a nomenclatura comum
emprestada a cargos dos quais sao titulares dois empregados gera,
quando muito, uma presuncéo de identidade de funcdes; mas, se estas,
na realidade, sdo as mesmas pouco importa que sejam desempenhadas
por ocupantes de cargos distintos". Por isto mesmo, tem sido negada a
equiparacdo aos chefes de secdo, aos assistentes técnicos, aos
secretarios de diretores, que, ndo obstante a identidade de titulos
executam servicos diversos; ou, ainda, a continuos e serventes que
trabalham de acordo.

4.3.5. Tempo de servigo

O 8 1° do art. 461 da Consolidacdo das Leis do Trabalho de 1943
determina que entre o empregado queixoso e 0 modelo ndo exista diferenca no

tempo de trabalho superior a dois anos, podendo o empregador pagar melhor
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salario ao empregado que tenha prestado servicos a mais tempo, uma vez que
verificada a diferenca legalmente fixada.

Com a vigéncia da Lei 13.467/2017, incluiu-se a0 um novo requisito ao
artifo 461 da CLT, diferenca de tempo no emrpego nao superior a quatro anos.
Assim o paradigma ndo pode ser mais antigo mas de quatro anos no emprego.

Amauri Mascaro Nascimento esclarece (1998. p. 346.) “Quanto ao
exercicio da mesma funcéo por tempo nao superior a dois anos, cabe esclarecer
gue a Consolidacdo das Leis Trabalhistas utilizar-se da expressao ‘tempo de
servico’, mas a jurisprudéncia interpretou-a como ‘tempo de funcdo porque a

equiparacao se faz unicamente entre empregados exercentes da mesma funcao”.

Delgado segue o mesmo entendimento (2016, p.913): No tocante a
diferenca de tempo de servico néo superior a dois anos (art 461, 8 1°, in fine,
CLT), ja pacificou a jurisprudéncia eu tal parametro temporal conta-se na fungdo

e ndo exatamente no emprego (Antigo Enunciado 135; Sumula 6, Il, TST).

A Sumula n° 6, |l estipulada pelo Tribunal Superior do Trabalho estabelece
que: Il - Para efeito de equiparacdo de salarios em caso de trabalho igual, conta-
se o tempo de servico na fungdo e ndo no emprego. (ex-Sumula n® 135 - RA
102/1982, DJ 11.10.1982 e DJ 15.10.1982)

Tal providéncia tomada através da Sumula supracitada, surgiu para
solucionar as controvérsias do assunto, uma vez que a lei ndo havia estipulado

em que consistia a diferenca de tempo se no emprego ou na funcao.

Hoje, entende-se pacificamente que a diferenca deve ser apurada na
funcdo, por haver a presuncdo de que a antiguidade prevé uma produtividade
superior, quantitativa e qualitativa. Estando o trabalhador melhor integrado nas
fungbes, possui melhor vivéncia, conhecimento e experiéncias da condicdo de

trabalho.
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Qaunto ao requisito incluido pela reforma trabalhistas, este nem precisa

ser explicado, a diferenca de “casa” ndo pode ser superior a quatro anos.

Novas controvérsias surgem na contagem do tempo para a equiparacao
salarial nos casos de readmissdo, aposentadoria, suspenséo e interrupgcédo do
contrato de trabalho. Estas figuras trazem um problema de dificil solu¢do pois
devem ser analisadas diante do caso concreto, e a luz do diploma consolidado,
visando impedir a utilizacdo das mesmas como artificios para impedir ou garantir

o direito a isonomia.

A intencdo da previsdo legal ndo € conferir ao empregado mais antigo e
experiente na funcdo um privilégio, mas sim conferir-lhe um tratamento justo
perante a um novo funcionario admitido recentemente na funcdo. Assim o
legislador procurou balancear o requisito, garantindo um tratamento igual aos

trabalhadores em condi¢Oes diferenciadas.

JURISPRUDENCIA:

AGRAVO DE INSTRUMENTO. RECURSO DE REVISTA.
PROCEDIMENTO SUMARISSIMO. EQUIPARA(;AO SALARIAL
DIFERENCA DE TEMPO DE SERVICO NA MESMA FUN(;AO
INFERIOR A 2 ANOS . A decisao recorrida esta em conformidade com o
entendimento consolidado desta Corte Superior, nos termos da Sumula
n® 6, item Il, do TST. Ndo demonstrada nenhuma das hipéteses de
cabimento do recurso de revista previstas no art. 896, § 6° da CLT.
Fundamentos da decisdo denegatdria ndo desconstituidos. Agravo de
instrumento a que se nega provimento.

(TST - AIRR: 21591020125020261, Relator: Fernando Eizo Ono, Data
de Julgamento: 18/12/2013, 42 Turma, Data de Publicacdo: DEJT
31/01/2014)

EQUIPARACAO SALARIAL. DIFERENCA DE TEMPO DE SERVICO
NA FUNCAO. A diferenca de tempo de servico ndo superior a 2 (dois)
anos prevista no art. 461, § 1°, da CLT é 6bice objetivo & equiparacao
salarial, sendo critério previsto pelo legislador com a finalidade de
privilegiar a maior experiéncia do empregado no exercicio da funcdo. O
tempo de servico deve ser aferido em relagdo ao exercicio da fungéo,
ainda que em periodos contratuais descontinuos prestados ao mesmo
empregador. Recurso do reclamante néo provido no tépico.

(TRT-4 - RO: 00059007720095040012 RS 0005900- 77.2009.5.04.0012,
Relator: WILSON CARVALHO DIAS, Data de

Julgamento: 25/10/2012, 122 Vara do Trabalho de Porto Alegre).
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4.3.6. Mesma produtividade e perfei¢cao técnica

Consoante dispde o § 1.° do artigo 461 da C.L.T, trabalho de igual valor é

aquele realizado com igual produtividade e com a mesma perfeicéo técnica.
Para VOLIA BOMFIM CASSAR (2017, p. 927), entende’se como
produtividade a quantidade de trabalho produzido por hora, dia ou més e como

perfeicdo técnica a forma com que foi realziado o trabalho.

Exige-se para apuragéo do trabalho de igual valor, identidade qualitativa e

identidade quantitativa na prestacao do servico.

| - Identidade qualitativa: E a mesma perfeicéo técnica do servigo.

ll- ldentidade quantitativa: E a mesma produtividade na realizagdo da
atividade na realizacéo da atividade.

Para Delgado (2016, p. 911-912): “No que tange a diferenga de perfeicéo
técnica na realizagcdo do trabalho (art. 461, § 1° CLT), estabeleceu a ordem
juridica diferencial essencialmente qualitativo na afericdo do trabalhado
comparado. A superior qualidade na concretizacdo laborativa efetuada pelo
paradigma tera conddo de tornar efetivamente distinto o real trabalho realizado,
inviabilizando a equiparagdo. Diz ainda: “No que tange a diferenca de
produtividade na realizacdo do trabalho (art. 461, 8 1°, CLT), estabeleceu a
ordem juridica um diferencial essencialmente quantitativo na afericdo do trabalho

comparado.

As duas formas para analise do trabalho ndo possuem firmeza para um
confronto, por conseguinte, dificultam uma comprovacdo da equiparagao salarial
de forma concreta. A definicdo legal acaba por diminuir a area de atuacao do

Magistrado, do mesmo modo como reduz a extensao efetiva da equiparacéo.

O argumento acima tem respaldo nos ensinamentos do mestre Orlando

Gomes (1981, vol. I. p.300): “Dificilmente se obtera essa dupla identidade,
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mormente no trabalho que ndo destina diretamente a producdo de matéria prima.
Se igual produtividade pode ser matematicamente verificada nos servigcos
consistentes na producdo de pecas ou naqueles que consistem na repeticdo dos
mesmos atos, a perfeicdo técnica ndo pode ser apurada com a mesma facilidade,
ainda nesses restritos casos. Por outro lado, a igual produtividade pode ser
temporaria ou pode ocorrer de certos fatores circunstanciais que néo justificam a

definitiva equiparacao salarial”.

A igualdade de produtividade atualmente para alguns doutrinadores,
baseia-se na mesma capacidade de produzir, que ndo se confunde com a
producdo. Como é o caso do prof. ODONEL URBANO GONCALVES (1993. p.
160): “O trabalhador que falta ao servico pode ter uma producédo inferior; mas
pode manter sua produtividade. Esta produtividade, que ndo se confunde com a

producéo, é o fator exigido pela lei como necessario a igualdade salarial”.

Delgado também ensina a realizar essa distingdo (2016, p. 912): “E bem
verdade que néo se confundem as noc¢des de produtividade e de producgéo. Esta
ltima refere-se a um valor absoluto, traduzido o montante de trabalho efetuado
pelo obreiro. Ja a produtividade diz respeito a valor relativo — valor derivado de
uma relacéo-, traduzindo o indice de intensidade laborativa do trabalhador em

certo tempo delimitado.

Porém, todos os motivos que podem intervir na avaliagdo do conceito de
producdo devem ser verificados, inclusive a frequéncia do trabalhador, que pode
criar critérios subjetivos para a diferenciacdo de atividades quanto a identidade
guantitativa, pois hipoteticamente o empregado que trabalha em maior carga
horario ou em um maior numero de dias produz, a principio, mais do que o outro.
Assim, o fator assiduidade considerado em correlato a produtividade, podera ter

influéncia decisiva no caso de isonomia salarial.

O fator dedicacao/frequéncia/assiduidade traz andlises controvérsias,
dividindo a doutrina e a jurisprudéncia, onde alguns sustentam a pontualidade do
trabalhador, como causa de interferéncia da produtividade, e outros asseguram

que nao.
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Uma corrente justifica a impossibilidade da assiduidade ou pontualidade do
obreiro serem vistas como razbdes de produtividade, pois a existéncia de
comportamentos desidiosos (faltas ou atrasos) seriam passiveis de sancao

disciplinar.

Em sentido igualitério, Prunes defende que assiduidade n&o interfere no
direito a equiparacéo salarial, ou seja, se o reclamante e paradigma tiveram a
mesma producdo no mesmo periodo, houve igual produtividade, independente da
assiduidade, porque a regra geral estabelece que se ndo ha trabalho ndo ha
salario. Assim, (Prunes, 1997.p 18) “Se o empregado ndo comparece ao servigo,
sem justificativa, poderéo ser impostas a ele medidas disciplinares, nunca porém,

a disparidade salarial”.

Em sentido contréario, Arnaldo Sussekind (2000, v.I . p.413) aduz que, para
verificacdo da isonomia produtiva, deve ser considerada a assiduidade do
empregado, afirmando: “ndo ha trabalho de igual valor entre um empregado
assiduo e outro faltoso, embora, nos dias em que ambos comparecem ao

servigo, apresentem a mesma produtividade.

Outras questdes podem intervir na avaliacdo da producdo e devem ser
verificados os meios de producdo, 0s equipamentos e técnicas utilizadas, para

assim concluir se ha ou ndo o preenchimento do requisito.

No que tange a perfeicdo técnica, esta diz respeito a qualidade da
producdo. Ou seja, o modelo e o empregado queixoso devem apresentar
perfeicdo nas atividades funcionais desempenhadas, mostrando as mesmas
técnicas e qualidades inerentes a execucao do trabalho prestado, para assim,

comprovar a existéncia da identidade funcional também de forma qualitativa.

N&o tendo o reclamante o0 mesmo curso técnico que o paradigma, havera
indicio de maior perfeicéo técnica ao modelo. No entanto, o0 empregado queixoso

podera comprovar que realizava as mesmas fun¢gdes com a mesma perfeicao
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técnica, fazendo jus ao mesmo salario, ndo podendo o curso técnico em questao

ser tido com impedimento a aplicacdo da lei.

Profissbes especificas exigem cursos e/ou qualificacbes necessérias. Ou
seja, usa-se como exemplo a profissdao de professor, que exige a qualificacao
especifica para exercicio da funcdo/cargo. Para esses casos apenas havera a
existéncia de equiparacéo salarial se empregado e modelo forem portadores da

qualificacdo exigida. Do contrario, ndo héa discriminacao salarial.

O O6nus de provar a falta de produtividade e da caréncia de perfeicédo
técnica na execucdo dos servicos via de regra compete ao empregador, desde
gue contestado a pretensdo do empregado, pois sao fatos modificativos ou
extintivos do direito a isonomia salarial, e devem ser provados pela empresa
(artigo 373, 1l, do C.P.C. 2015).

Na equiparagdo salarial ndo se deve levar em consideragdo a
denominacgéo atribuida ou a anotacao realizada em C.T.P.S, mas sim ao trabalho
realmente exercido. O trabalho de igual valor deve ser, por exceléncia, apurado

objetivamente em razdo do rendimento e da eficiéncia técnica dos comparados.

Colaciona-se jurisprudéncia:

Equiparacdo salarial - pressuposto inexistente - provado nos autos pelas
testemunhas as funcdes, tarefas e maquinas operadas pelo autor eram
diversas das do paradigma, sendo que uma destas Ultimas operadas
pelo modelo era especializada e somente técnico poderia com ela
trabalhar, inexiste a igualdade de perfei¢cdo técnica, como pressuposto
para o recolhimento

(TRT, 2°R.,2°T., RO 039.02930226905, Ac. 02949487612, Rel.Gilberto
Alain Baldacci, DO-SP 19-9-94, p.181.)

4.3.7. Plano de Carreira
A existéncia do quadro de carreira ndo é obrigatdria, consiste em uma

faculdade concedida ao empregador, para melhor se organizar

administrativamente. Serve para tornar visiveis as elevacfes de cargos, funcoes
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e salarios.

Para Delgado (2016, p.913): “No que diz respeito a existéncia de quadro
de carreira na empresa, com promocdes alternadas por merecimento e
antiguidade (art. 461, 88 2° e 3°, CLT), supbe a ordem juridica esse fato cria
mecanismo suficiente e adequado de evolucdo funcional do trabalhador na
empresa, afastando, assim, o remédio juridico equiparatorio, corretivo de

discriminacdes salariais.

Conforme exposto, a existéncia do quadro organizado em carreira constitui
um impedimento a equiparacao, como estabelece o § 2.° do artigo 461 da C.L.T.
A primeira verificagdo consiste em verificar a existéncia do quadro, e depois se
ele atende ou ndo a duas outras condi¢cdes: garantia aos empregados dos
critérios de promocao alternada (antiguidade e merecimento) e a homologacéao

pela autoridade competente.

Verifica-se o inciso | da SUmula 6 do TST:

| - Para os fins previstos no § 2° do art. 461 da CLT, s6 é valido o
quadro de pessoal organizado em carreira quando homologado pelo
Ministério do Trabalho, excluindo-se, apenas, dessa exigéncia o
guadro de carreira das entidades de direito publico da administragédo
direta, autarquica e fundacional aprovado por ato administrativo da
autoridade competente. (ex-Sumula n° 06 - alterada pela Res.
104/2000, DJ 20.12.2000)

A movimentacdo do quadro carreira far-se-a através de promoc¢do por
antiguidade e por merecimento. Ocorrendo pretericdo, o trabalhador preterido
pode exigir o seu devido enquadramento no quadro carreira, ajuizara acao

trabalhista, para que haja revisdo de enquadramento.

A existéncia do quadro carreira torna sem efeito a equiparacao salarial,
mas nao impede o exame das promogdes pelo judiciario. Deve o empregador

provar que periodicamente realizava avaliacdes entre 0os seus empregados.

Apos a Reforma Trabalhista, que alterou o § 2° do art. 461 da CLT, retirou

a exigéncia da homologacédo ou registro do plano de carreira em 6rgao publico,
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tdo pouco de critérios alternardos ou ndo de promoc¢ao para obstar o pedido de

equiparacao.

Transcreve-se a posi¢ao do Tribunal Superior do Trabalho.

Enunciado n.° 19 — Quadro de Carreira
“A Justica do Trabalho é competente para apreciar reclamagdes de
empregados que tenha por objetivo direito fundado no quadro carreira.”

Enunciado n.° 127 — Enquadramento llicito.

“Quadro de pessoal organizado em carreira, aprovado pelo 6rgéo
competente, excluira a hip6tese de equiparacdo salarial, ndo obsta
reclamacéo fundada em preterigdo, enquadramento ou reclassificagéo.”

JURISPRUDENCIA:

EQUIPARACAO SALARIAL. A existéncia de quadro de carreira
devidamente homologado e que garanta aos empregados critérios de
promog¢do por merecimento e por antiguidade é fato impeditivo da
pretensdo de equiparacgéo salarial. Aplicacdo do paragrafo 2° do artigo
461 da CLT e da Sumula 06, | do C.TST.

(TRT-2 - RO: 00030565820115020007 SP 00030565820115020007
A28, Relator: RICARDO APOSTOLICO SILVA, Data de Julgamento:
19/08/2014, 6@ TURMA, Data de Publicacé@o: 27/08/2014)

EQUIPARA(;AO SALARIAL. RECLASSIFICA(;AO FUNCIONAL. Os
requisitos positivos da equiparagédo salarial, cuja existéncia simultanea
deve ser provada pelo reclamante, sédo: trabalho na mesma empresa; na
mesma localidade; os empregados devem exercer idéntica fungdo, com
igual produtividade e mesma perfeigdo técnica. Ja os requisitos negativos
da equiparagdo salarial, cujo énus da prova, quando alegados, é da
reclamada, sdo: existéncia de pessoal organizado em quadro de carreira;
o paradigma ser trabalhador readaptado em nova funcdo por motivo de
deficiéncia fisica ou mental atestada pelo 6rgdo competente da
Previdéncia Social e diferenca de tempo de servico na funcdo superior a
dois anos. Tratando-se de empregados readaptados e com realidades
totalmente diversas, quando da implantacdo do Plano de Cargos e
Salarios, carece totalmente de amparo legal a pretensdo do autor, seja
pela Gtica da reclassificagdo, porquanto ndo havia identidade de funcdes
naquela oportunidade (em 2011), seja pela equiparacao, pelo Obice legal
existente para tanto. Recurso ordindrio interposto pelo reclamante ao qual
se nega provimento.

(TRT-2 - RO: 00019123120135020055 SP 00019123120135020055,
Relator: CINTIA TAFFARI, Data de Julgamento: 19/08/2014, 132 TURMA,
Data de Publicagdo: 25/08/2014)

4.3.8. Mesmo Regime Juridico e Empregado Publico

Para que se garanta o direito de equiparacgéo salarial € necessario que pos
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comparados estejam submetidos ao memso regime juridico de contratacao.

Assim, mesmo que dois trabalhadores executem suas tarefas lado ao lado
para o mesmo tomador, s6 que um celetista e outro estatutario, impossivel é o

pleito de equiparacao salarial.

Com a Lei 9.962/2000, passou a ser possivel huma mesma reparticao
haver um empregado e um estatutario, isto porque a lei autoriza a contratacéo de
servidores pulicos pela administracdo publica direta autarquica e fundacional, sob
0 regime estabelecido pela CLT.

Em sintese, ndo € possivel a equiparacdo slarial entre empregados

publicos ocupantes de cargos ou fungdes publicas distintas.

4.3.9. Empregado Readaptado

O art. 461, 8§ 4° da CLT, proibe expressamente a equiparacdo salarial

guando o modelo é um trabalhor readaptado, vejamos:

§ 4° - O trabalhador readaptado em nova fungdo por motivo de
deficiéncia fisica ou mental atestada pelo 6rgdo competente da
Previdéncia Social ndo servird de paradigma para fins de equiparacao

salarial.

Ainda, para VOLIA BOMFIM CASSAR (2017, p. 930), ensina que: “no
caso de readaptacdo, o rebaixamento é permitido, mas esse trabalhador tem a
garantia de seu salario-base. Por isso, um empregado ndo pode utilizar como

modelo esse trabalhor”.

Ou seja, uma vez que a readaptacdo decorre de deficiéncia fisica ou
mental atestada pelo 6rgdo competente da Previdéncia Social, o funcionario
retorna a empresa apos o afastamento, e pode ser remanejado de fungéo,
podendo inclusive ser rebaixado, entretanto garante seu salario base, para que

nao haja violagéo ao principio da irredutibilidade salarial.
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4.3.10.Equiparacdo em Cadeia

Antes da vigéncia da lei 13.467/17, era possivel o pedido de quiparacado
dalarial, quando a majoracdo do salario tenha ocorrido em acédo judicial, ndo
tendo sido obtida por condi¢gbes personalissimas do modelo, ou, quando nos
casos de equiparacdo me cadeia, s endo demosntrada a presencga dos requisitos

da equiparacdo em relacdo ao paradigma.

Com a aprovacao da Lei supracitada, foi acrescido ao artigo 461, da CLT o
8 59 que proibe expressamente a indicacdo de paradigmas remotos, vejamos:

A equiparacdo salarial s6 sera possivel entre empregados
contemporéaneos no cargo ou na fungéo, ficando vedada a indicacdo de
paradigmas remotos, ainda que o paradigma contemporaneo tenha
obtido a vantagem em acéo judicial propria.

Assim, ndo mais pode-se requerer a equiparagdo com a indicacdo de um

funcionario que obteve o aumento salarial atraves de uma acéo judicial.

4.3.11.Discriminacédo Salarial por Etnia ou Sexo

Prevé o art. 461 da CLT, em seu 8 6° “no caso de comprovada
discriminagcdo por motivo de sexo ou etnia, o0 juizo determinara, além do
pagamento das diferencas salariais devidas, multa, em favor do empregado
discriminado, no valor de 50% (cinquenta por cento) do limite maximo dos

beneficios do Regime Geral de Previdéncia Social.”

Assim, havendo salarios inferiores aos negros, judeus ou
mulheres,discriminando-os por pertecerem a etnias diferentes ou géneros
diveross, aléem da obrigacdo em equiparar o salario, ainda pagara a referida

multa.



44

De acordo com o Dicionario, etnia é “coletividade de individuos que se
diferencia por sua especificidade sociocultural, refletida principalmente na lingua,
religido e maneiras de agir; grupo étnico [Para alguns autores, a etniapressupde
uma base biologica, podendo ser definida por uma raga, uma cultura ou ambas; o
termo € evitado por parte da antropologia atual, por ndo haver recebido
conceituacdo precisa, mas €é comumente empr. na linguagem nao

terminoldgica].®”

16 Dicionario — acessado em 04/09/2018, as 14:20 horas.
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5) ONUS DA PROVA

O 6nus da prova, caracteriza a conduta processual advinda das partes
litigante, com o fito de que a verdade dos fatos apresentados sejam admitidas
pelo Magistrado.

E a ferramenta empregada ao processo para dirimir e determinar qual das

partes deve comprovar o efeito sua afirmacéao.

Faz parte do andamento processual a necessidade de que as partes

provem o que foi alegado ou sofram as consequéncias da falta de prova.

Conforme preceitua o artigo 378 do Cddigo de Processo Civil 2015, a
colaboracdo das partes para o conhecimento da verdade € um dever e ndo uma

faculdade. Para maior compresséo, colaciona-se o dispositivo mencionado:

Art. 378. Ninguém se exime do dever de colaborar com o Poder Judiciario
para o descobrimento da verdade.

Compete ao autor demonstrar o fato constitutivo de seu direito, ao réu

compete os fatos impeditivos, modificativos ou extintivos de tal direito.

Encargo probatoério do autor, incidindo o preconizado pelo artigo 818 da
Consolidagao das Leis do Trabalho de 1943, combinado com o disposto no inciso
| do artigo 373 do Cdédigo de Processo Civil de 2015, in verbis:

Art. 818 CLT 1943 - A prova das alegacdes incumbe a parte que as
fizer.

Artigo 373 CPC: O 6nus da prova incumbe:

| — ao autor, quanto ao fato constitutivo de seu direito;

Il — ao réu, quanto & existéncia de fato impeditivo, modificativo ou
extintivo do direito do autor.

§ 1° Nos casos previstos em lei ou diante de peculiaridades da causa
relacionadas & impossibilidade ou a excessiva dificuldade de cumprir o
encargo nos termos do caput ou a maior facilidade de obtencdo da
prova do fato contrario, podera o juiz atribuir o 6nus da prova de modo
diverso, desde que o faga por decisdo fundamentada, caso em que
devera dar a parte a oportunidade de se desincumbir do énus que lhe foi
atribuido.
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§ 2° A deciséo prevista no § 1° deste artigo ndo pode gerar situagdo em
gue a desincumbéncia do encargo pela parte seja impossivel ou
excessivamente dificil.

§ 3° A distribuicdo diversa do 6nus da prova também pode ocorrer por
convencao das partes, salvo quando: | — recair sobre direito indisponivel
da parte; Il — tornar excessivamente dificil a uma parte o exercicio do
direito. § 4° A convengédo de que trata o § 3° pode ser celebrada antes
ou durante 0 processo.

Pela nova redacdo trazida pelo artigo 373 do CPC/15 o juiz podera
determinar diversidade a regra geral do 6nus da prova, determinando que a parte
gue tenha mais facilidade em mostrar a verdade dos fatos, podendo, entéo,
determinar a inversao do 6nus da prova, conforme preceitua o artigo 373, | e Il do
CPC/2015.

O autor do processo por intermédio da peticdo inicial alega os fatos,

visando determinada consequéncia de direito, por meio de:

Fatos Constitutivos: Fatos que dao existéncia, constituem uma relagcéo

juridica. Séo aqueles fatos que se comprovados levam a consequéncia juridica
pretendida pelo autor. O reclamante, afirma os fatos porque deles pretende
consequéncias de direito, os quais deve provar sob pena de indeferimento do seu
pleito.

O fato constitutivo duvidoso ou insuficiente conspira contra o autor,
podendo o juiz julgar o pedido improcedente, decorrente da deficiéncia de prova

do fato constitutivo.

Cabe a parte reclamada o interesse de demonstrar que tal fato ndo existiu
ou que ndo aconteceu da maneira afirmada pelo reclamante, devendo ser
apontados na defesa com estabelecido no artigo 818 da Consolidacao das Leis
Trabalhistas de 1943, combinado com o inciso Il do artigo 373 do Cddigo de

Processo Civil de 2015, através de:

Fatos impeditivos: Circunstancias impeditivas que decorrem de um fato,

séo estas, condi¢cdes gerais ou comuns aos atos ou fatos juridicos, que impedem

gue um fato resulte nos efeitos requeridos pelas partes;
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Fatos extintivos: Possuem eficicia de promover o fim da relagéo juridica,

gue eliminam a pretensao;

Fatos modificativos: Consistem em fatos posteriores, que ndo extinguem

nem impedem a relacao juridica, mas promovem sua modificagéao.

O 6nus da prova, referido a identidade de funcéo, cabe ao reclamante, por
caracterizar fato constitutivo de direito, devendo ser alegado e provado pelo autor

da reclamacgéo.

Assim, o 6nus de provar o fato constitutivo da equiparacdo salarial, a
identidade de atribuicdes, comprete ao empregado. Ja ao empregador compete
provar os fatos impeditivos, modificativos e extintintivos que imputar, na forma do
inciso VIII da Sumula 6° do TST, como por exemplo: diferenca de tempo de

servico na funcéo, ou diferenca de tempo de contratacao, vejamos:

Sumula 6° VIII do TST- E do empregador o dnus da prova do fato

impeditivo, modificativo ou extintivo da equiparacao salarial.

Quando a questdo for sobre trabalho de igual valor, cabera ao
empregador, provar fatos impeditivos, extintivos ou modificativos do direto do
empregado, como, diversidade de fun¢des entre o reclamante e o paradigma, a
diferenca de tempo superior a dois anos na funcdo ou a quatro anos desde a
admissao, disparidade na produtividade ou na perfeicdo técnica e localidade

diversa da prestacao.

Sempre que a parte contraria alegar fato contrario as alega¢des, como por
exemplo que o paradigma exercia funcéo diversa da fungéo narrada na inicial, o

Onus da prova se inverte e cabe a reclamada provar o alegado.

Até o Onus da prova, no Direito do Trabalho deve ser observado a luz do
principio da igualdade, ou seja, equilibrar a balanca da justica tratando os
desiguais com desigualdade. Portanto, face a inferioridade econdomica do
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trabalhador e as provas restarem na grande maioria em poder do empregador, 0
onus da prova deve ser visto, com certo abrandamento em relagdo ao

empregado.

Odonel Urbano Gongalves afirma que (1993. p.165): “Ao empregador,
deve ser canalizado o encargo de produzi-las. Mesmo a nao identidade de
funcdo, sem embargo constituir-se num fato negativo, é viavel de demonstragéo:
basta comprovar-se o exercicio da funcéo diferente daquela apontada na inicial.
Logra-se, portanto, demonstrada a inexisténcia de indispensavel pressuposto
(identidade de funcdes), através de um fato positivo. Tudo porque a prépria
condicdo de hipossuficiéncia do trabalhador afasta sua possibilidade de se

desvencilhar do encargo processual’.

Vale citar a sintese formulada por Heloisa Pinto Marques:

Quando o réu admite o fato alegado pelo autor, mas lhe opoe outro que
Ihe impega os efeitos, estamos diante de um fato impeditivo. (...)

Os fatos extintivos sdo aqueles opostos ao direito alegado, com
condic¢des de torna-lo inexigivel. (...)

Fatos modificativos sdo aqueles que, sem negar os fatos alegados pelo
autor, inserem modificalcao capaz de obstar os efetios desejados. (...)*’

Colaciona-se jurisprudéncias:

AGRAVO DE INSTRUMENTO. RECURSO DE REVISTA. NULIDADE
POR NEGATIVA DE PRESTA(;AO JURISDICIONAL. A jurisdicao foi

prestada, no caso, mediante decisdo suficientemente fundamentada,
ndo obstante contraria aos interesses da reclamada, tendo o Tribunala
quo, no acoérdao proferido, justificado suas razdes de decidir, declinando
0s motivos de convencimento acerca da distribuicdo do énus da prova
da equiparacdo salarial. llesos os artigos 93, 1X, da CF e 832 da CLT
(OJ n° 115 da SBDI- 1/TST).EQUIPARACAO SALARIAL. ONUS DA
PROVA. 1. Presentes os requisitos da identidade de fun¢gbes com a
paradigma, mesma localidade de trabalho, diferenca de tempo de
servicos na funcdo inferior a dois anos e inexisténcia de quadro de
pessoal organizado em carreira, fatos constitutivos do direito da
reclamante, era da reclamada o 6nus da prova do fato impeditivo,
modificativo ou extintivo da equiparacédo salarial, a teor do entendimento
sedimentado na Sumula n°® 06, Il e VIII, deste Tribunal Superior. 2.

17 MARQUES, Heloisa Pinto. A prova no processo do trabalho. Revista Ciéncia Juridica, Belo
Horizonte, n. 14, p.19: 1999.
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Nesse contexto, diante da conclusdo do Tribunal Regional, mediante a
valoracdo de fatos e provas, de que a reclamada ndo comprovou a
distincdo e perfeicdo técnica entre a empregada modelo e a
equiparanda, ndo se admite o recurso de revista amparado em
pressuposto fatico diverso do revelado pelos juizos ordinarios, cuja
constatacdo dependa do reexame do conjunto fatico-probatério, a teor
do que dispbe a Sumula n® 126 do TST. 3. Nao se configura violacédo a
literalidade do artigo 461,caput, e § 1°, da CLT.Agravo de instrumento a
que se nega provimento.

(TST - AIRR: 380409020045100007 38040-90.2004.5.10.0007,
Relator: Walmir Oliveira da Costa, Data de Julgamento: 27/06/2007,52
Turma. Data de Publicagdo: DJ 03/08/2007.)

EQUIPARACAO SALARIAL. REQUISITOS. ONUS DA PROVA. A
equiparacao salarial é devida quando presentes 0s requisitos constantes
do art. 461 da CLT, ou seja, identidade de funcdes, trabalho de igual
valor, mesmo empregador e diferenca de tempo de servico inferior a 2
(dois) anos. Cabe ao autor a prova da identidade de fun¢des, sendo da ré
0 dnus de provar os fatos impeditivos ao direito pretendido (diferenca de
valor do trabalho e diferen¢a de exercicio na fungéo superior a dois anos).
(TRT-1 - RO: 00110011420145010074 RJ, Data de Julgamento:
26/01/2016, Oitava Turma, Data de Publicacdo: 16/02/2016)
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6) CONCLUSAO

As alteracdes trazidas pela lei 13.467/11 se mostram um mero dissabor do
empresariado para com a realidade que encontramos mundo afora nas

companhias brasileiras.

Explica-se: Nao houve alteracdo no que tange a realidade da sociedade
brasileira e como ela se desenvolve na pratica, ou seja, a lei ndo se atualizou de
acordo com as praticas realizadas no mercado. Apenas dificultou o pleito perante
0 judiciario, o que se demonstra um retrocesso legal. Afinal, as empresas
poderdo ter diversos funcionarios realizando identicas funcdes e estarédo
protegidas pela enorme quantidade de requisitos cumulativos para obtencao da

isonomia salarial.

Em todas as nuances apresentadas ao longo deste trabalho, necessario se
faz ressaltar as conquistas positivadas ao longo do tempo, tais como o0s
principios protetivos e seu carater de direito fundamental, o que néo foi levado

em consideracdo ao manejo das mudancas feitas.

Neste sentido, podemos concluir pela inconstitucionalidade da referida
alteracdo, tendo em vista que ndo trouxe qualquer beneficio para o trabalhador,
que é justamente a figura protegida da Consolidacdo das leis trabalhistas. E
nitido que essas alteracdes legislativas trouxeram um afrouxamento do rigor da

CLT para proteger a dignidade do trabalhador.

E ndo é so, a lei ndo observou a longa e consolidada jurisprudéncia do
Tribunal Superior do Trabalho, que apds longas controvérsias acerca das
interpretacdes da aludida norma, consolidou a interpretacdo do instituto por meia

da sumula 6, o que claramente nao foi observado pela intencéo do legislador.

A lei antes da reforma trabalhista criava algumas restricbes justamente
para evitar abusos no ambito judicario. Todos os requisitos eram légicos e

visavam efetivamente proteger a isonomia salarial.
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Antes da alteracdo legal que reformou o paragrafo 2° do artigo 461 da
CLT, exigia que o plano de cargos e salérios deveria ser homologado no
Ministério do Trabalho, com a alteracdo as empresas passam a poder realizar

normas internas cuja validade independe do crivo dos orgdos estatais.

Assim, com a alteracdo no paragrafo 2° as empresas vao poder criar
normas internas com estipulacdo de cargos e salarios, sem qualquer fiscalizacdo
ou validade de tal documento, com isso podera justificar qualquer diferenca

salarial.

O art. 461 da CLT sempre representou muito mais que um simples direito
ao trabalhador, mas sim a possibilidade de equiparar seu salario nas empresas
em que insistiam em discriminar trabalhadores através de salério, inclusive, ndo
importante a denominacdo do cargo, mas sim a identidade de funcgdes, pilar

fundamental da equiparacédo salarial.

Em suma, além dos requisitos, a alteracdo também tira do Ministério do
Trabalho a responsabilidade e o dever de fiscalizar as normas internas das
empresas gue estipulam as regras acerca dos salarios e cargos.

Isso pode ser interpretado como o Estado abrindo méo de uma de suas
funcdes constitucionais, qual seja, a protecdo do trabalhador mediante
intervencgédo no poder diretivo das companhias.

Por outro lado, a reforma trabalhista trouxe um aspecto mais protecionista
no que tange a discriminacao ética e racial. Logo, ha a possibilidade de puni¢céo
dupla, além das diferencas salariais, ha a possibilidade de aplicacdo de multa, o
gue demonstra um avango quanto a protecdo de todos os tipos de trabalhadores

gue existem no mercado.

Por fim, € necessario ressaltar que a legislacdo trabalhista brasileira
sempre desempenhou papel importantissimo no que se refere & protecdo e
isonomia dos trabalhadores e em razdo de uma extensa crise economia e

inseguranga juridica, houve uma flexibilizagdo sem a devida atengdo aos
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principais mais basilares do Estado democratico de Direito e dos direitos
fundamentais esculpidos no art. 52 e 62 da Constituicdo Federal.

Portanto, em que pese a jurisprudéncia ainda ser muito escassa no que
tange as alteragcbes no instituto em destaque, podemos concluir pelo
enfraguecimento do principio da isonomia salarial e como consequéncia disto,
teremos ambientes de trabalho mais competitivos e os Obreiros que se sentirem
injusticados terdo mais dificuldade em alcancar o restabelecimento de seus

direitos na Justica.

A lei ndo poderia permitir que trabalhadores da mesma empresa, que
exercam a mesma funcdo, com a mesma capacidade técnica recebam salarios

diferentes.

A nossa constituicdo determina que todos séo iguais, independente de
raca, credo, etnia, sexo, nacionalidade, entre outros. O texto da origem ao

principio da Igualdade ou Isonomia.

Salientamos que a igualdade de todos perante a lei e o principio da
isonomia, sdo o cerne, de onde derivou a proclamacéo de trabalho igual, salario
igual, que a equiparacdo prevista no artigo 461 da Consolidacdo das Leis do
Trabalho visa concretizar, objetivando o combate a discriminacdo, de qualquer
espécie, entre o trabalho, que esta na raiz do Principio Constitucional.

O principio tende para uma igualdade de tratamento, que o empregador,
mesmo no exercicio do seu poder de comando, deve dispensar a seus
empregados, mas nao se pode vislumbrar, em contrapartida, uma restricdo
absoluta ao ‘jus variand” (poder diretivo do empregador), mesmo porque
consistindo a verdadeira igualdade em tratar desigualmente seres desiguais,
alcar a mediocridade ao nivel salarial de empregados diferenciados por
habilitacbes técnicas superiores e esforco pessoal maior, implicaria no

desestimulo ao progresso humano.
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