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RESUMO

A reforma trabalhista aprovada pelo Congresso Nacional em julho de 2017
promoveu mais de uma centena de alteragcdes na Consolidagao das Leis
do Trabalho. Dentre as mudancgas introduzidas, e que teve pouco ou
nenhum destaque na midia, esta a que alterou critérios e condi¢des para a
efetivacdo do direito a equiparagao salarial. Expoente do principio da
igualdade na éarea trabalhista e importante mitigador de discriminagbes, o
instituto da equiparacédo salarial acabou tendo seu campo de aplicagao
restringido, por meio de disposi¢cdes que limitam a indicagao de paradigmas
e ampliam os fatores impeditivos a concessdo da isonomia. Previsdes
como a da nao obrigatoriedade de homologag¢ao de quadros de carreira e
planos de cargos e salarios, por sua vez, tendem a criar inseguranga
juridica nas relagbes e exigirdo cautela e atencdo dos o6rgédos de
fiscalizagdo e do Poder Judiciario.

Palavras-chave: Equiparacdo salarial. Reforma trabalhista. Igualdade.
Discriminacéo.

1. INTRODUGAO

ALei 13.467, de 13 de julho de 2017, que entrou em vigor em 11 de novembro
daquele ano, instituindo a chamada reforma trabalhista no Brasil, promoveu mais de
cem alteragdes na Consolidagao das Leis do Trabalho (CLT). As mudangas disseram
respeito tanto a questdes de direito material como processual, entrando até mesmo
no campo dos principios do Direito do Trabalho.

Apesar do grande numero de alteragées promovido na legislagdo — e que fica
ainda maior se considerarmos no bojo da reforma também as modifica¢des realizadas,
meses antes, na Lei 6.019, de 3 de janeiro de 1974, pela Lei 3.429, de 31 de margo
de 2017, a respeito de trabalho temporario e terceirizagcdo —, pouco mais de uma
dezena de pontos mereceu destaque na grande midia.
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Foram enfatizadas alteragbes como o fim da contribuicdo sindical, a
possibilidade de fracionamento das férias em trés periodos, a modalidade de acordo
para rescisdo do contrato de trabalho, o contrato intermitente, entre outras. Porém, a
maior parte das mudancas teve discussao restrita aos centros académicos e
associacoes profissionais que atuam na area do Direito do Trabalho, escapando ao
publico em geral.

Dentre as novidades da reforma trabalhista que passaram ao largo da
discussao publica, esta a nova redagao do art. 461 da CLT e paragrafos, que trata do
tema da equiparacgao salarial. Em sua versao anterior a reforma, com redacao da Lei
1.723, de 8 de novembro de 1952, o art. 461 da CLT possuia trés paragrafos. A Lei
13.467/2017 promoveu alteragdes no caput e nos paragrafos existentes e incluiu trés
novos paragrafos no texto, dois deles claramente voltados para modificar a aplicagao
da jurisprudéncia consolidada.

A analise das modificagdes realizadas no art. 461 da CLT permite concluir que
se tornou mais dificil a obtencdo de equiparagcédo salarial em juizo, em funcéo de
condigdes restritivas que foram incluidas pelo legislador no instituto.

Nas préximas paginas, discorreremos sobre a equiparagcdo salarial e os
principios juridicos que a fundamentam e sobre sua aplicagdo no ambito da Justica
do Trabalho, incluindo a jurisprudéncia que se consolidou sobre o tema. Em seguida,

serdo apresentadas e analisadas as modificagdes introduzidas pela Lei 13.467/2017.
2. AEQUIPARAGAO SALARIAL ANTES E DEPOIS DA LEI 13.467/2017

N&o é preciso grande esforgo para vislumbrar que o instituto da equiparagao
salarial é corolario do principio da igualdade, um dos principios juridicos fundamentais
constantes da Constituicao Federal.

Principios juridicos podem ser definidos como postulados de carater amplo,
com forte matiz ética, que determinam condutas que devem ser observadas em todas
as operagOes juridicas. Assumem a feicdo de preceitos fundamentais para a
orientacdo da conduta humana, assim como para a elaboragao, interpretacédo e

integracédo das normas juridicas.

Revista da Escola Nacional da Inspecao do Trabalho (ENIT), Ano 2 a




Os principios, de acordo com Joaquim José Gomes Canotilho, diferem-se das
regras notadamente pelo grau de abstracédo mais elevado e pela proximidade que
guardam da ideia de direito. Os principios estdo vinculados as exigéncias de justica,
possuindo forte componente ético, enquanto as regras podem ser normas com
conteudo meramente funcional. As regras permitem aplicagdo direta, pois criam
direitos subjetivos, ao passo que os principios, por serem vagos e indeterminados,
sao suscetiveis de mediacdes concretizadoras.

Aiigualdade é um dos principios elementares dos Direitos Humanos, ao lado da
liberdade e da dignidade da pessoa humana. Nao por acaso, esta consagrado no art.
1° da Declaragao Universal dos Direitos Humanos: “todos os seres humanos nascem
livres e iguais em dignidade e em direitos. Dotados de razdo e de consciéncia, devem
agir uns para com os outros em espirito de fraternidade”. A igualdade volta a ser
expressamente invocada nos artigos 7° e 10° da Declaragao, revelando sua
importancia para a consagracao da plenitude de vida para todas as pessoas.

A igualdade vem reconhecida também no art. 3° do Pacto Internacional sobre
Direitos Civis e Politicos e no art. 3° do Pacto Internacional sobre Direitos Econémicos,
Sociais e Culturais, ambos de 1966. No ambito da Organizagédo Internacional do
Trabalho (OIT), a igualdade ¢é o alicerce fundamental da Convencéao n. 111, que proibe
a discriminagao em matéria de emprego e ocupacéao, e da Convencao n. 100, que
prega a igualdade de remuneragédo de homens e mulheres trabalhadores por trabalho
de igual valor.

Esse principio recebe notavel importancia da OIT, que considera a igualdade
de remuneracgao, particularmente entre homens e mulheres, mas também entre
diferentes etnias e condigdes sociais, como fundamental para a constru¢édo de uma
sociedade mais justa. De acordo com a Declaragdo da OIT sobre os principios e
direitos fundamentais do trabalho, de 1998, todos os membros — inclusive aqueles que
nao ratificaram as Convengdes n. 100 e 111 — tém a obrigacao, pelo simples fato de
pertencerem a Organizagéo, de respeitar, promover e tornar realidade a eliminagao
da discriminagdo em matéria de emprego e ocupagédo, como maxima expressado do
direito a igualdade no campo das relagdes de trabalho.

No ordenamento juridico interno, o principio da igualdade transparece no art.

3° 1V, e no art. 5° caput, da Constituicdo Federal. O repudio a qualquer forma de
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discriminagao constitui um dos objetivos fundamentais da Republica Federativa do
Brasil. A igualdade perante a lei, a proibicdo de distingbes discriminatérias e a
inviolabilidade do direito a igualdade s&o dispostos como direitos fundamentais no art.
5°, protegidos como clausulas pétreas da Constituigao.

Doutrinariamente, o principio da igualdade é analisado sobre duas vertentes. A
igualdade formal é aquela consagrada no caput do art. 5° da Constitui¢ao, pela qual
todos sdo iguais perante a lei. Visa a subordinar todos ao crivo da legislagéo,
independentemente de sexo, cor, credo ou etnia. A igualdade material, por sua vez,
também chamada de real ou substancial, € a que tem por finalidade igualar os
individuos, considerando suas diferengas. A igualdade material admite - e estimula - a
concessao de tratamento diferenciado aqueles em situagdo desigual, com a finalidade
minimizar as diferengas e estabelecer uma situagao igualitaria.

Nos dizeres de Nelson Nery Junior, o principio da igualdade, em sua acepgao
material, pressupbe que as pessoas colocadas em situagdes diferentes sejam
tratadas de forma desigual: “Dar tratamento isondmico as partes significa tratar
igualmente os iguais e desigualmente os desiguais, na exata medida de suas
desigualdades™.

O principio da igualdade, com estreita vinculagdo a dignidade da pessoa
humana, tem inegavel aplicacdo no ramo do Direito do Trabalho. E uma das
expressdes mais claras do principio da igualdade no universo do trabalho é a figura
da equiparagao salarial, que, além de trazer em seu bojo a nogao de justica, visa a
combater a discriminacdo em matéria de remuneracao e renda.

E sabido que no Brasil, apesar dos avancos no nivel de escolaridade da
Populagcdo Economicamente Ativa (PEA) nas ultimas décadas, que atingiu homens,
mulheres, negros e brancos, persistem fortes diferenciagbes nas taxas de participagao
desses grupos no mercado regular de trabalho e na remuneragao. A situacéo é bem

ilustrada pela diretora do escritério da OIT no Brasil, Lais Abramo:

Os rendimentos das mulheres sado sistematicamente inferiores aos dos
homens, inclusive quando comparamos niveis similares de escolaridade. Por
hora trabalhada, as mulheres recebem, em média, 79% da remuneracgao

1 NERY JUNIOR, Nelson; NERY, Rosa Maria Andrade. Cédigo de processo civil comentado
e legislagado processual civil em vigor. 4. ed. rev. atual e ampl. Sdo Paulo: Revista dos Tribunais,
1999, p. 42.
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média dos homens (ou seja, 21% a menos) e os trabalhadores negros de
ambos 0s sexos recebem em média a metade (50%) do que recebem o
conjunto dos trabalhadores brancos de ambos os sexos. Por sua vez, as
mulheres negras recebem apenas 39% do que recebem os homens brancos
(ou seja, 61% a menos). Por més, essas diferencas sdo ainda mais
acentuadas: as mulheres recebem em média 66% do que recebem os
homens, os negros 50% do que recebem os brancos, e as mulheres negras
apenas 32% do que recebem os homens brancos.

Os rendimentos dos negros séo sistematicamente inferiores aos dos brancos,
inclusive entre aqueles que tém o mesmo nivel de escolaridade. Em cada
uma das faixas consideradas, inclusive entre aqueles que tém estudos pés-
secundarios (11 a 14 e 15 anos e mais), 0s negros recebem
aproximadamente 30% a menos que os brancos. Se comparamos mulheres
negras com homens brancos (ambos na faixa de 11 anos e mais de estudo),
elas recebem apenas 46% do que recebem os homens brancos por hora
trabalhada.?

A figura da equiparagao salarial, embora n&o tenha a abrangéncia necessaria
para resolver por completo o problema da desigualdade salarial no Brasil, pois restrita
aos casos de fungdes idénticas, ndo pode deixar de ser vista, de qualquer modo, como
um instrumento para minimizagao da discriminacgao.

Vé6lia Bomfim destaca, em seu livro Direito do Trabalho, que a igualdade salarial
€ principio geral de protegédo contra a discriminagao entre empregados e decorre do
principio da isonomia de tratamento apontado no art. 5°, caput, da Carta Magna.

Ao abordar o tema em sua obra, Homero Batista também destaca a funcao
exercida pelo instituto da equiparagao salarial no combate a discriminacdo em matéria
de emprego e renda, mas ressalta que o assunto é supervalorizado na doutrina e nos
tribunais trabalhistas brasileiros por ser encarado, muitas das vezes, como forma de
correcao das baixas remuneragdes praticadas no pais.

Apesar das ressalvas com que aborda o tema da equiparacgao salarial, Homero
Batista destaca seu valor no ambito da consecucdo do valor social do trabalho e da

dignidade da pessoa humana:

Insere-se o tema, alias, no nucleo dos direitos fundamentais do trabalhador,
conforme deliberado pela prépria Organizagéo Internacional do Trabalho na
famosa conferéncia de 1998, em que foram elencadas as Convengdes mais
importantes para o aprimoramento do direito do trabalho. Tecnicamente, o
pais que adere a Organizagdo nem ao menos precisa ratificar a Convengao

2 ABRAMO, Lais. Desigualdades de género e raga no mercado de trabalho brasileiro,
Revista Ciencia e Cultura, S&o Paulo, vol. 58 n. 4. 2006. Disponivel em:
<http://cienciaecultura.bvs.br/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0009-67252006000400020)>.
Acesso em: 01 jun. 2018.
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111 para se considerar seguidor de seus postulados, porquanto o
compromisso de nao discriminagdo em matéria de salario e de oportunidades
de trabalho foi algado ao patamar de condicdo fundamental para o
desenvolvimento da pessoa humana.?

Assim, conclui que: “o tema da equiparagao convive com a tensao entre o
relevante conceito de direito fundamental para a expansao das potencialidades do ser
humano e seu amesquinhamento como artificio para tentar obter uma forma de
reajuste salarial atipico™.

Afigura da equiparagéao salarial consta da CLT desde sua entrada em vigor, em

1943. A redacgao original, incluindo dois paragrafos, assim dispunha:

Art. 461. Sendo idéntica a funcao, a todo trabalho de igual valor, prestado ao
mesmo empregador, na mesma localidade, correspondera, igual salario, sem
distingéo de sexo.

§ 1° Trabalho de igual valor, para os fins deste capitulo, sera o que for feito
com igual produtividade e com a mesma perfei¢cao técnica, entre pessoas cuja
diferencga de tempo de servigo nao for superior a dois anos.

§ 2° Os dispositivos deste artigo ndo prevalecerdo nos casos de acesso por
antiguidade, desde que haja quadro organizado em carreira.

Em 1952, a Lei 1.723, de 8 de novembro, reescreveu o caput do art. 461 e seus
dois paragrafos e incluiu um terceiro paragrafo®. Pode-se dizer que a protegdo
conferida pelo caput do dispositivo foi ligeiramente ampliada, com a proibicdo de
distincdo de remuneracdo ndo s6 em virtude do sexo, mas também em funcdo da
nacionalidade e da idade dos trabalhadores.

Ja o0 § 2° passou a determinar que, para exclusdo da aplicagdo da equiparacao

salarial, os quadros de carreira dos empregadores deveriam contemplar critérios de

8 SILVA, Homero Batista Mateus da. Curso de Direito do Trabalho aplicado (livro eletronico):
livro da remuneragao. 12 ed. Sdo Paulo: Editora Revista dos Tribunais, 2015, p. 178.
4 SILVA, Homero Batista Mateus da. Curso de Direito do Trabalho aplicado (livro eletrénico):

livro da remuneragao. 12 ed. Sao Paulo: Editora Revista dos Tribunais, 2015, p. 178.
5 Art. 461 - Sendo idéntica a func¢édo, a todo trabalho de igual valor, prestado ao mesmo empregador,
na mesma localidade, correspondera igual salario, sem distingao de sexo, nacionalidade ou idade.

§ 1° - Trabalho de igual valor, para os fins deste Capitulo, sera o que for feito com igual
produtividade e com a mesma perfei¢ao técnica, entre pessoas cuja diferenga de tempo de servigo
nao for superior a 2 (dois) anos.

§ 2° - Os dispositivos deste artigo ndo prevalecerdo quando o empregador tiver pessoal
organizado em quadro de carreira, hipétese em que as promogdes deverado obedecer aos critérios
de antiguidade e merecimento.

§ 3° - No caso do paragrafo anterior, as promogdes deverdo ser feitas alternadamente por
merecimento e por antiguidade, dentro de cada categoria profissional.

Revista da Escola Nacional da Inspecao do Trabalho (ENIT), Ano 2



promogao nao sé por antiguidade, mas também por merecimento, inserindo um
componente considerado por muitos como subjetivo®.

Por fim, o §3° inserido determinou que as promog¢des por antiguidade e
merecimento deveriam ocorrer de modo alternado dentro de cada categoria
profissional, restringindo o poder do empregador na estruturacdo do quadro de
carreira. Sem essa previsdo, o empregador poderia valer-se unicamente de
promogdes por merecimento, fundadas em critérios subjetivos, desvirtuando
totalmente a finalidade do art. 461 da CLT de combater a discriminagao em matéria
de rendimentos do trabalho.

Em 1972, foi inserido um quarto paragrafo no art. 461 da CLT, por meio da Lei
5.798, de 31 de agosto, dispondo que o trabalhador readaptado em nova fungao por
motivo de deficiéncia fisica ou mental atestada pelo 6rgao competente da Previdéncia
Social ndo poderia servir de paradigma para fins de equiparagao salarial.

A redacao conferida ao art. 461 da CLT pela Lei 1.723/1952 vigorou por mais
de 60 anos e foi objeto de muitos estudos doutrinarios. Controvérsias a respeito de
sua aplicacdo também conduziram a proficuos debates no ambito da Justica do
Trabalho, levando a edicdo de uma Sumula com dez verbetes pelo Tribunal Superior
do Trabalho.

A primeira condi¢cdo atribuida pela lei para configuragdo do direito a
equiparacao salarial era, e continua sendo, a unicidade de empregador.

Embora a redacdo do art. 461 conferida pela Lei 1.723/1952 fosse bastante
clara ao dispor que o trabalho devia ser prestado ao mesmo empregador, controvérsia
surgiu a respeito do enquadramento ou ndo dos grupos econémicos trabalhistas na
condigado de empregadores unicos.

Numa perspectiva teleologica e sistematica, o grupo econémico deveria ser

considerado como empregador uUnico também para fins de equiparagao salarial.

6 Embora tenha se convencionado tolerar as promogdes por merecimento como um retrato do
infame poder da caneta, como destaca Homero Batista, no qual o detentor do poder livremente distribui
afagos aos amigos, é plenamente possivel a adogao de critérios objetivos para mensuragdo do
merecimento e concessdo das promogoes. Tabelas com pontuagdo para titulos e certificados de
participagdo em cursos, dominio de idiomas, nivel de absenteismo, cursos de requalificagdo e outros
critérios objetivos poderiam ser adotados para aferir o desenvolvimento profissional dos empregados,
tornando transparente e justas as promogdes por merecimento. Infelizmente, pouquissimos
empregadores se dispuseram até hoje a controlar e tabular esses dados. Na visdo que se tornou
predominante, as promog¢des por merecimento estdo vinculadas somente ao desejo do empregador,
no exercicio de seu poder diretivo.
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Porém, a jurisprudéncia nao se consolidou no sentido de admitir a equiparacao salarial
entre empregados que exercem as mesmas fungdes para empregadores formalmente
distintos, porém integrantes do mesmo grupo econdémico.

E certo que ha julgados favoraveis a essa tese, como o do processo 165300-
78.2007.5.20.0005, julgado em 2011 pelo Tribunal Superior do Trabalho, que
reconheceu o direito a equiparagao salarial de um empregado de sucursal brasileira
tendo como paradigma um empregado registrado na matriz estrangeira, ambas,
obviamente, integrantes do mesmo grupo econdémico. No entanto, pode-se colher
diversos julgados também em sentido diverso.

Volia Bomfim, por exemplo, defende que a equiparacdo salarial entre
empregados do mesmo grupo econdémico so € possivel se o grupo for “promiscuo”,
isto é, “quando as empresas se confundirem numa so, o que normalmente ocorre com
o grupo horizontal”.”

O regime de terceirizagdo também se mostrou como outro complicador para o
reconhecimento, ou ndo, da equiparagao salarial. Poderia o empregado de empresa
prestadora de servigos almejar o mesmo salario pago pelo tomador dos servigos a um
empregado seu, quando exercida a mesma fungao?

A tese de cabimento da equiparacao, até certo ponto ousada, fundava-se na
enfatizagao do principio da igualdade e no reconhecimento do carater pernicioso das
terceirizagbes em geral, que deveria ser combatido em nome da dignidade das
pessoas e do valor social do trabalho. Por outro lado, esbarrava no fato de a identidade
de empregadores ser claramente distinta — excetuados os casos de terceirizagao
praticados por empresas integrantes do mesmo grupo econdémico, quando entédo a
questao recaia sobre a condigdo ou n&do de empregador unico, conforme mencionado
acima —, encontrando oObice na literalidade do texto legal. Inclusive, pelo fato de
tomadora e prestadora se vincularem a categorias econOmicas distintas, a
diferenciagcdo de salarios poderia ser justificada por pisos salariais previstos em
Convencgao, acordo ou dissidio coletivo de trabalho.

Em muitos casos, a questdo acabou sendo resolvida com o reconhecimento da

ilicitude da terceirizacdo, formando-se o vinculo do trabalhador terceirizado

7 BOMFIM, Vélia. Direito do Trabalho. 92 ed. Rio de Janeiro: Forense; Sdo Paulo: Método,
2014, p. 929.
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diretamente com a tomadora dos servicos. Afinal, havendo pessoa realizando
idénticas atribuicdes dentro da tomadora, decerto a terceirizacao era ilicita. Isso, é
claro, antes do advento da Lei 13.429/2017, que veio autorizar a terceirizacdo de
qualquer tipo de atividade, inclusive a atividade principal da tomadora.

Assim, com a entrada em vigor da Lei 13.429/2017, passa a ser possivel a
coexisténcia, num mesmo ambiente de trabalho, de empregados da prestadora dos
servicos e da tomadora realizando fungdes idénticas. O debate sobre o direito a
equiparacao salarial entre eles poderia ganhar um novo impulso, fundado na nogéo
de igualdade, mas o legislador acabou por criar um empecilho para isso.

O § 1° do art. 4°-C da Lei 6.019/1974, inserido pela mesma Lei 13.429/2017,
dispds que: “a contratante e contratada poderado estabelecer, se assim entenderem,
que os empregados da contratada fardo jus a salario equivalente ao pago aos
empregados da contratante, além de outros direitos nao previstos neste artigo”.

Essa disposicao, que aparentemente busca possibilitar um beneficio para os
trabalhadores terceirizados — o recebimento do mesmo salario e outros direitos
concedidos aos empregados da tomadora —, conduz também a interpretagdo de que,
nao havendo o ajuste entre os empregadores, ndo ha que se falar em igualdade de
salarios e demais direitos®.

Em outras palavras, ao dispor que a contratante e a contratada, se quiserem,
poderdo estabelecer salario equivalente entre seus empregados, o § 1° do art. 4°-C
acaba por reforgar a tese de que ndo cabe equiparagéo salarial entre empregados da
prestadora e da tomadora que exercerem a mesma funcdo. Na verdade, a questao
parece ter sido deslocada em definitivo do espectro da equiparacao salarial para uma

especie de salario analogo facultativo.

8 A bem da verdade, a disposigdo constante do §1° do art. 4°-C da Lei 6.019/1974 sequer se
enquadra no conceito classico de norma, como expressdao minima de um dever-ser. Ela ndo estabelece
um dever, tampouco uma proibicdo. Sendo a contratante e a contratada livres para pactuar os termos
do contrato de prestacdo de servigos, observadas as condi¢cdes estabelecidas no Cddigo Civil e as
formalidades introduzidas pela Lei 13.429/2017, nada impediria que fosse acertado o pagamento de
salario idéntico aos empregados de ambas, independente de previséo legal. O §1° do art. 4°-C da Lei
6.019/1974, portanto, apenas afirma ser possivel um entendimento entre contratante e contratada que
seria licito e viavel de qualquer forma. Por isso, a inclusdo desse dispositivo pela Lei 13.429/2017
parece ter tido realmente efetuado com o intuito de conotar que, sem acordo entre tomadora e
prestadora, ndo ha que se falar em igualdade de salario e outros direitos entre empregados de uma e
de outra. Quando se percebe que a terceirizagédo no Brasil € quase sempre enxergada como uma forma
de reducgédo de custos para a tomadora, essa percepgdo ganha forga.
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O conceito de salario analogo, também conhecido por salario equivalente, foi
pouco desenvolvido pela doutrina, muito em funcdo de estar previsto apenas em
proveito dos trabalhadores temporarios, conforme art. 12, “a”, da Lei 6.019/19749.
Agora, a Lei 13.429/2017 parece criar a figura do salario analogo para os
trabalhadores terceirizados com carater convencional, isto €, dependente de acordo
entre a tomadora e a prestadora.

Com isso, deve-se consolidar de modo definitivo o entendimento contrario a
equiparacdo salarial entre empregados vinculados a tomadora e a prestadora de
servigos. Se ja era dificil antes uma construcao interpretativa em sentido favoravel a
equiparacao salarial, fica ela agora ainda mais distante na medida em que a lei
expressamente prevé que a igualdade de salario e outros direitos depende de acordo
entre os empregadores.

A segunda condi¢cado definida pelo Art. 461 da CLT, com redacéo da Lei
1.723/1952, era de que o paradigma e o empregado pleiteante da equiparagao salarial
deveriam laborar na mesma localidade. Com tantas palavras designadoras de um
espaco fisico que poderiam ser adotadas pelo legislador — como bairro, municipio,
Estado —, ele utilizou justamente uma que apresentava definigdo mais incerta. Afinal,
0 que é exatamente uma localidade?

Assim, coube mais uma vez a jurisprudéncia aclarar o conteudo da lei. A
Sumula 6, X, do Tribunal Superior do Trabalho estabeleceu a presuncao relativa de
que localidade refere-se a municipio. “O conceito de ‘mesma localidade’ de que trata
o art. 461 da CLT refere-se, a principio, ao mesmo municipio, ou a municipios distintos

que, comprovadamente, pertengam a mesma regido metropolitana”, diz a Sumula'®.

9 Art. 12 - Ficam assegurados ao trabalhador temporario os seguintes direitos:

a) remuneragido equivalente a percebida pelos empregados de mesma categoria da empresa

tomadora ou cliente calculados a base horaria, garantida, em qualquer hipdtese, a percepg¢ao do

salario minimo regional.
10 Se considerarmos que a Constituicdo Federal e o principio da igualdade tém aplicagao irrestrita
em todo o territério nacional, a restricado constante do caput do art. 461 da CLT quanto a possibilidade
de equiparagao salarial somente para empregados que exercem suas fun¢gdes na mesma localidade
pode soar como indevida. Seria como aceitar que o direito a igualdade constitucionalmente assegurado
pode variar de acordo com o local em que a pessoa vive, encerrando uma contradicdo em si mesmo.
A questao pode ser superada quando se recorda que 0s principios, por expressarem postulados vagos
e abstratos, aceitam a mediagio e concretizagdo por meio das regras. Além disso, pende a favor da
restricdo estabelecida pela lei o argumento de que o Brasil, como pais de tamanho continental,
apresenta notdrias variagbes no custo de vida e nos custos operacionais das empresas entre as
diversas regides e entre as zonas urbana e rural.
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Fala-se em presuncao relativa em razdo da expressao ‘a principio’ inserida no
enunciado da Sumula 6, X. Estando o empregado que almeja a equiparagao salarial
e o paradigma exercendo suas fungdes no mesmo municipio, a questédo, nesse ponto
especifico, ficava resolvida a favor do trabalhador. No entanto, o Tribunal Superior do
Trabalho nao estabeleceu de modo inquestionavel a impossibilidade de equiparagao
salarial caso o empregado pleiteante e o paradigma trabalhassem em municipios
diferentes. Nessa hipotese, ao reclamante recaia o encargo de demonstrar que,
embora os municipios fossem distintos, as realidades de ambos eram similares, com
condicdes e custo de vida equivalentes.

Apo6s a reforma trabalhista de 2017, a condicdo de “mesma localidade”
constante do art. 461, caput, da CLT, foi substituida por “mesmo estabelecimento
empresarial”’, o que sera abordado a frente.

Aterceira condigao prevista no art. 461 da CLT, nos termos do disposto pela Lei
1.723/1952, era de que o trabalho prestado pelo paradigma e pelo paragonado fossem
de mesmo valor. O §1° elucidava, dentro do possivel, que trabalho de mesmo valor
era aquele feito com igual produtividade e com a mesma perfeicdo técnica, entre
pessoas cuja diferenga de tempo de servigo nao fosse superior a dois anos. Como se
V€, 0 Unico parametro absolutamente objetivo estabelecido era o do tempo de servigo
— e ainda assim foi necessario o pronunciamento Tribunal Superior do Trabalho a
respeito.

A grande dificuldade no conceito de trabalho de mesmo valor residia em aferir,
nos casos concretos, a igual produtividade e, principalmente, perfeicdo técnica do
trabalho prestado pelos empregados. Em situagdes mais complexas, como em

trabalhos de natureza intelectual, criativa e artistica, esse desafio era monumental.

Como seria possivel exigir que o primeiro violinista de uma orquestra
auferisse idéntico salario que os jovens aspirantes que o acompanham ao
fundo? E verdade que os ensaios normalmente s&o os mesmos, a dedicagéo
é similar, as ordens a serem cumpridas se equivalem e as apresentacdes sao
interdependentes. Porém, assim como se admite que o empregador pague
salarios melhores para os empregados graduados, também para os
empregados artisticamente mais talentosos serdo destinadas remuneragdes
mais expressivas.!

" SILVA, Homero Batista Mateus da. Curso de Direito do Trabalho aplicado (livro eletrénico):
livro da remuneragao. 12 ed. Sao Paulo: Editora Revista dos Tribunais, 2015, p. 192.
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Nessa toada, empregadores passaram a argumentar em sede de defesa que
qualquer ocupagao que demandasse alguma forma de raciocinio do empregado ou
de esforgo intelectual estava alijada do preceito de paridade de salarios. Argumentava-
se, de modo simplista, que qualquer tipo de atividade intelectual impossibilitaria a
afericdo da produtividade e da perfeicao técnica. A atividade intelectual, por mais
singela que fosse, ndo comportava comparagdes, pois cada trabalhador pensava a
seu modo, diziam os empregadores.

O Tribunal Superior do Trabalho afastou esse argumento, excessivamente
restritivo ao direito a equiparagao salarial, por meio da Sumula 6, VII: “desde que
atendidos os requisitos do art. 461 da CLT, é possivel a equiparacdo salarial de
trabalho intelectual, que pode ser avaliado por sua perfeigao técnica, cuja aferigéo tera
critérios objetivos”.

O fato de a atividade desenvolvida por paragonado e paradigma ser intelectual
nao afasta, por si so, o direito a equiparagao salarial, quando preenchidas as
condigdes previstas na lei. E bem verdade que as provas para demonstragdo do
mesmo valor do trabalho serdo mais complexas nesse caso, mas isso € um outro
problema, que ndo autoriza o descarte imediato da pretenséo.

Ja em atividades essencialmente artisticas e esportivas, nas quais o talento é
fator determinante, como um atributo de natureza pessoal, a doutrina e jurisprudéncia
se firmaram no sentido de ndo admitir a equiparacéao salarial, por ndo haver condigao
de igualdade a justifica-la.

Concluindo o tema, destaca Voélia Bomfim que: “para que a equiparagao se
verifique, mister que os empregados cotejados executem exatamente as mesmas
atribuicdes ou tarefas, ndo so as objetivas, como as subjetivas, isto €, com a mesma
responsabilidade e poderes. Essa atribuicdo deve estar associada @ mesma fungao”'2.
Nesse sentido, o verbete Ill da Sumula 6 do Tribunal Superior do Trabalho.

Nenhuma dessas questdes, porém, foi tdo polémica quanto a relativa a
indicagdo de paradigmas remotos para fins de obtenc&o da equiparagao salarial, o

12 BOMFIM, Vdlia. Direito do Trabalho. 92 ed. Rio de Janeiro: Forense; Sdo Paulo: Método,
2014, p. 930.
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que ensejou muitos debates na doutrina e na jurisprudéncia, culminando em mais um
verbete da Sumula 6.

Em linhas gerais, a controvérsia dizia respeito a possibilidade ou n&o de um
empregado indicar como paradigma em seu pleito por equiparacéo salarial um colega

que ja havia obtido anteriormente equiparagao com base em outro paradigma.

Aparentemente, a afirmacao é imoral, porque permite corregdes salariais em
série, sem que nem ao menos a pessoa de uma ponta da cadeia conhega o
paradigma da outra ponta. Porém, a jurisprudéncia € bastante sdlida a
respeito e atribui ao empregador a responsabilidade de organizar suas
secdes e departamentos sem desnivel salarial injustificado. '3

Eis 0 que estabeleceu a Sumula 6, VI, do Tribunal Superior do Trabalho:

Presentes os pressupostos do art. 461 da CLT, é irrelevante a circunstancia
de que o desnivel salarial tenha origem em decisao judicial que beneficiou o
paradigma, exceto se decorrente de vantagem pessoal, de tese juridica
superada pela jurisprudéncia de Corte Superior ou, na hip6tese de
equiparacao salarial em cadeia, suscitada em defesa, se o empregador
produzir prova do alegado fato modificativo, impeditivo ou extintivo do direito
a equiparacgao salarial em relagdo ao paradigma remoto.

Destrinchando-se o conteudo da referida sumula, percebe-se que a utilizacéo
de paradigmas remotos, por meio da selegdo de um paradigma proximo que tenha se
beneficiado de equiparagao salarial com base em outro paradigma, era aceita pelo
Tribunal Superior do Trabalho, com trés excegdes.

A primeira delas dizia respeito as vantagem de natureza pessoal que o
paradigma préximo detinha. Ora, se eram vantagens pessoais, ou seja, decorrentes
de uma condic¢do particular do paradigma, ndo haveria que se falar em violagéo ao
direito de igualdade caso nao fossem estendidas ao reclamante. A segunda excegéao
prevista na Sumula 6, VI, abarcava os casos de superagao da tese juridica que
beneficiou o paradigma na obtengédo de sua equiparacdo salarial. Por fim, o terceiro
Obice a equiparacéao salarial com base em paradigmas remotos previsto pela Sumula
envolvia a comprovacéo, por parte do empregador, de fato modificativo, impeditivo ou

extintivo do direito.

13 SILVA, Homero Batista Mateus da. Curso de Direito do Trabalho aplicado (livro eletrénico):
livro da remuneragao. 12 ed. Sao Paulo: Editora Revista dos Tribunais, 2015, p. 188.
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Nao seria necessario que uma Sumula do TST advertisse para a necessidade
da comprovagao da identidade entre trabalhador e paradigma, mas a onda
de processos com pedido de equiparagao sucessiva fez com que, em muitas
vezes, o0 paradigma nem ao menos fosse do conhecimento do reclamante —
donde o endurecimento da jurisprudéncia do TST para exigir mais clareza na
comparacao entre os dois extremos da corrente.

Desse modo, a jurisprudéncia passou a aceitar que o empregador
demonstrasse, por exemplo, a diminuta equivaléncia de fungdes entre o paradigma
remoto, num dos extremos da cadeia, e o reclamante, no outro extremo, como fato
impeditivo para a equiparagao salarial (em cadeia) pretendida.

Com a entrada em vigor da reforma trabalhista, no entanto, todo o
desenvolvimento da jurisprudéncia acerca das equiparag¢des salariais em cadeia e da
indicagao de paradigmas remotos tera que ser revista. Isso porque o §5° introduzido
no art. 461 da CLT pela Lei 13.429/2017 expressamente obstou a indicacdo de
paradigmas remotos, conforme sera visto adiante.

Por fim, ainda dentro da analise da antiga redacao do §1° do art. 461 da CLT, é
necessario tecer alguns comentarios a respeito da diferenga de dois anos no tempo
de servigco, mencionada no dispositivo. Essa condicdo foi alterada pela reforma
trabalhista, mas é importante saber como era tratada pela doutrina e jurisprudéncia,
uma vez que os novos parametros introduzidos pela Lei 13.429/2017 seguem uma
l6gica parecida.

A condicdo consistente na diferenca de no maximo dois anos no tempo de
servigco do reclamante em relagdo a seu paradigma foi encarada desde o comecgo
como absoluta, ndo sujeita a variagcbes em sua aplicagdo. Assim, havendo mais de
dois anos de diferenca de tempo de servico, em vao seria considerada qualquer
pretensao por equiparacgao salarial.

Nao obstante, a expressao tempo de servico ndo se mostrou clara o suficiente
para afastar as controvérsias. Assim, surgiram questionamentos se tempo de servigo
seria alusivo a duragao do vinculo de emprego do reclamante e do paradigma com o
mesmo empregador, ou ao tempo dedicado por eles a mesma fungao. O problema foi
resolvido pelo Tribunal Superior do Trabalho através do verbete Il da Sumula 6: “para

14 SILVA, Homero Batista Mateus da. Curso de Direito do Trabalho aplicado (livro eletrénico):
livro da remuneragao. 12 ed. Sao Paulo: Editora Revista dos Tribunais, 2015, p. 190.
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efeito de equiparagao de salarios em caso de trabalho igual, conta-se o tempo de
servico na fungdo e ndo no emprego”.

Para encerrar essa etapa do trabalho, que visou a rememorar os principais
elementos e controvérsias relacionados a figura da equiparagao salarial antes da
reforma trabalhista, é preciso abordar a previsdo que constava do §2° revogado de
gue a organizagao do pessoal em quadro de carreira afastava o direito a equiparagdes
salariais.

Em linhas gerais, essa previs&o escorava-se no entendimento de que, se havia
quadro de carreira regular organizado no ambito do empregador, deveria 0 empregado
analisar a corregao das promogdes por antiguidade e merecimento, em vez de buscar
um paradigma para pleitear equiparag¢ao salarial.

Ocorre que a escassa regulamentacédo sobre a estruturagdo dos quadros de
carreira acabou por gerar muitas duvidas e problemas em sua aplicagdo. O unico
critério estabelecido pelo art. 461, no §3°, era de que as promog¢des no ambito dos
quadros de carreira deveriam ser feitas alternadamente por merecimento e por
antiguidade, dentro de cada categoria profissional.

Inicialmente, foi necessario esclarecer o que seria categoria profissional.
Estariamos diante das categorias mencionadas no art. 511 da CLT, como
metalurgicos, professores, bancarios? Ou o intuito da lei foi prever a alternancia dos
critérios de promocao dentro de cada setor ou departamento da empresa? Prevaleceu
a segunda tendéncia. Sendo o momento de se efetuar uma promog¢do no
departamento de vendas de uma empresa, por exemplo, a afericado se essa seria por
merecimento ou antiguidade levaria em consideragdo a ultima promogao ocorrida
nesse mesmo departamento, e ndo nos demais setores do empreendimento.

A doutrina e a jurisprudéncia tiveram que se debrucar, também, sobre o que
seria admissivel em termos de promogao por merecimento. Embora tenham sido
largamente toleradas as promogdes por merecimento motivadas apenas pelo desejo
do empregador de beneficiar um empregado em vez de outro, razoavel consenso
existiu no sentido de que, num plano ideal, 0 merecimento deveria ser aferido por
critérios objetivos, conforme ja mencionado neste trabalho.

Um dos pontos que mereceu esforgo interpretativo e integrativo consideraveis

foi quanto a necessidade de publicizacdo dos quadros de carreira.
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Da leitura do art. 461 da CLT nao se extrai a obrigatoriedade de o empregador
fornecer cépias do organograma para os empregados nem participar as
autoridades e representantes sindicais sobre sua implementagéo ou algum
aperfeicoamento. Deparou-se, entdo, a jurisprudéncia com essa possivel
falha da legislagcédo, porque em muitos casos o operario somente descobria
que estava inserido num quadro quando, ao apresentar pedido de
equiparacgao salarial em Juizo, era surpreendido pela contestagdo contendo
0 quadro, ampla prova documental e, claro, a invocagao do fato impeditivo
para a pretensao.'s

Numa perspectiva que leva em consideragéo as falhas de carater possiveis ao
ser humano, poder-se-ia até mesmo cogitar de empregadores que elaboraram
quadros de carreira unicamente para contestar pretensdo de equiparacido salarial
propostas por empregados.

A solugdo encontrada pelo Tribunal Superior do Trabalho foi exigir do
empregador o depdsito de uma via dos quadros de carreira no Ministério do Trabalho,
como forma de conferir seguranca juridica ao instituto e dar publicidade ao conteudo
dos quadros. Esse posicionamento ficou consagrado no verbete | da Sumula 6. Ao
Ministério do Trabalho incumbiu apenas realizar a verificagdo formal dos quadros,
como, por exemplo, quanto a existéncia de previsdo de promocdes alternadas por
antiguidade e por merecimento, conforme requerido pela lei, descabendo a emisséo
de juizo de valor ou anadlise dos critérios para afericdo da antiguidade ou do
merecimento®,

Areforma trabalhista de 2017, no entanto, dispensou qualquer forma de registro
ou homologagdo dos quadros de carreira em O6rgaos publicos, o que pode
comprometer a seguranga juridica nos pleitos de equiparagdo salarial, como
analisaremos em breve.

Finalizados os apontamentos sobre as principais questbes e vicissitudes
relacionadas ao instituto da equiparacgao salarial em sua forma classica definida pela

Lei 1.723/1952 — ndo com a amplitude e profundidade possiveis, mas respeitando os

15 SILVA, Homero Batista Mateus da. Curso de Direito do Trabalho aplicado (livro eletronico):
livro da remuneragao. 12 ed. Sdo Paulo: Editora Revista dos Tribunais, 2015, p. 197.
16 Em relagédo as empresas publicas, sociedade de economia mista e outros entes publicos que

admitem empregados regidos pela CLT, o Tribunal Superior do Trabalho consagrou o entendimento de
que a finalidade de conferir publicidade e seguranca juridica aos quadros de carreira seria atingida com
a publicacdo dos atos administrativos referentes aos quadros, sendo desnecessario, nesse caso, 0
depdsito no Ministério do Trabalho.
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limites desse trabalho —, passamos agora a analisar as mudangas que foram
introduzidas pela Lei 13.429/2017, que promoveu a chamada reforma trabalhista.

Eis a redacdo atual do art. 461 e paragrafos:

Art. 461. Sendo idéntica a fungao, a todo trabalho de igual valor, prestado ao
mesmo empregador, no mesmo estabelecimento empresarial, correspondera
igual salério, sem distingdo de sexo, etnia, nacionalidade ou idade. (Redagéo
dada pela Lei n® 13.467/ 2017)

§1° Trabalho de igual valor, para os fins deste Capitulo, sera o que for feito
com igual produtividade e com a mesma perfei¢cao técnica, entre pessoas cuja
diferenca de tempo de servigo para o mesmo empregador ndo seja superior
a quatro anos e a diferenga de tempo na funcéo nao seja superior a dois anos.
(Redagédo dada pela Lei n® 13.467, de 2017)

§2° Os dispositivos deste artigo ndo prevalecerdo quando o empregador tiver
pessoal organizado em quadro de carreira ou adotar, por meio de norma
interna da empresa ou de negociagao coletiva, plano de cargos e salarios,
dispensada qualquer forma de homologagéo ou registro em érgéo publico.
(Redacédo dada pela Lei n® 13.467, de 2017)

§3° No caso do § 20 deste artigo, as promogdes poderdo ser feitas por
merecimento e por antiguidade, ou por apenas um destes critérios, dentro de
cada categoria profissional. (Redacao dada pela Lei n® 13.467, de 2017)

§4° O trabalhador readaptado em nova fungao por motivo de deficiéncia fisica
ou mental atestada pelo 6rgdo competente da Previdéncia Social ndo servira
de paradigma para fins de equiparagao salarial. (Incluido pela Lei n° 5.798,
de 31.8.1972)

§ 5° A equiparagdo salarial s6 sera possivel entre empregados
contemporaneos no cargo ou na fungdo, ficando vedada a indicagdo de
paradigmas remotos, ainda que o paradigma contemporaneo tenha obtido a
vantagem em acgao judicial prépria. (Incluido pela Lei n°® 13.467, de 2017)
§6° No caso de comprovada discriminagdo por motivo de sexo ou etnia, o
juizo determinara, além do pagamento das diferengas 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. (Incluido pela Lei n® 13.467, de 2017)

No caput, duas alteragdes chamam logo a ateng¢do. A primeira delas € a
inclusdo da etnia no rol de atributos do ser humano que nao justificam diferenciagao
em matéria de salario. A proibicdo de pagamento de salarios diferentes com base
somente no critério da etnia, como forma de coibicdo desse tipo de discriminagao, &
positiva e esta de acordo os comandos insertos nos arts. 3° IV; e 5° caput, da
Constituicdo Federal, bem como com a Convenc¢éo 111 da OIT e outros diplomas de
direito internacional.

E interessante observar que, em sua primeira alteracdo, em 1952, o art. 461 da
CLT também recebeu acréscimos nesse sentido. A redagdo original proibia
expressamente a distingdo somente em razdo do sexo. A Lei 1.723/1952 incluiu a
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nacionalidade e a idade como condicdes que também nao autorizam diferenciacao
em matéria de salario.

Apesar de salutar, a inclusdo da etnia na lista, por si s6, ndo tende a modificar
ou ampliar a forma de aplicagcdo do instituto da equiparacdo salarial em nossa
realidade. Isso porque, desde pelo menos a Constituicdo de 1988, é inconcebivel
qualquer argumentacédo no sentido de que o pagamento de salario menor para um
determinado empregado é justo em fungao de sua etnia. Ou seja, mesmo que a etnia
nao constasse expressamente do caput do art. 461 da CLT, qualquer forma de
distincdo baseada nela encontraria da mesma maneira ébice nos principios que
orientam o ordenamento juridico brasileiro.

A segunda alteragao ocorrida no caput do art. 461, que consideramos mais
importante para fins de estudo, € a estipulacdo do estabelecimento empresarial como
limite geografico a equiparagao salarial, em substituicdo do termo “localidade”
constante da redagao anterior. A substituicdo traz duas consequéncias que devem ser
bem analisadas.

Conforme discorrido alhures, a palavra “localidade”, por sua vagueza e falta de
defini¢ao juridica precisa, conduziu a sérios debates na doutrina e na jurisprudéncia.
Mesmo com a edicdo do verbete X da Sumula 6 do Tribunal Superior do Trabalho,
uma porta para a controvérsia permaneceu aberta, tendo em vista o estabelecimento
de uma presuncgao apenas relativa quanto a extensio da localidade como sendo um
municipio ou municipios distintos integrantes da mesma regido metropolitana.

E inegavel que a expressdo “estabelecimento empresarial” possui uma
defini¢gdo juridica um pouco mais clara. Pelo menos, ha definicdo no art. 1.142 do
Cadigo Civil (“considera-se estabelecimento todo complexo de bens organizado, para
exercicio da empresa, por empresario, ou por sociedade empresaria’), além de
doutrina a respeito17.

O conceito tradicional de estabelecimento é atrelado a um local fisico, no qual
se desenvolve uma atividade econbmica. Modernamente, o estabelecimento

empresarial € definido como sendo um conjunto de bens corporeos (mercadorias,

17 Embora o Cédigo Civil refira-se somente a “estabelecimento”, ndo parece pairar duvidas sobre
a equivaléncia com a expressao “estabelecimento empresarial’. Basta observar que o art. 1.142 esta
inserido no Livro Il do Cédigo Civil — Do Direito de Empresa.
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maquinas, mobiliario) e incorpdéreos (expectativa de lucro — aviamento —, ponto
comercial, marcas e patentes, nome empresarial etc.) atinente a uma atividade
empresarial.

A forma como foi empregado pela Lei 13.467/2017 leva a crer que foi dada
énfase ao aspecto fisico da nocéo de estabelecimento. Isso acaba implicando em uma
restricdo ao direito de equiparagao salarial mais rigorosa do que a anteriormente
existente. Afinal, um estabelecimento empresarial sem duvida representa uma area
menor do que um municipio ou uma regiao metropolitana, como havia sido assentado
pela jurisprudéncia do Tribunal Superior do Trabalho em relagcéo ao termo “localidade”.
Basta imaginar que um mesmo empregador pode ter mais de um estabelecimento
empresarial, isto é, mais de um conjunto autbnomo de bens corpdreos e incorporeos
dedicados a uma atividade econémica, num mesmo municipio.

Pela diccao atual do caput do art. 451, o empregado vinculado a um
determinado estabelecimento empresarial nao poderia apontar como paradigma para
fins de equiparagdo salarial um empregado lotado em outro estabelecimento do
empregador e que exercesse a mesma fungéo, ainda que ambos os estabelecimentos
estivessem localizados no mesmo municipio ou em municipios vizinhos numa mesma
regiao metropolitana.

Ao que tudo indica, portanto, resultou em uma maior limitacdo ao direito de
equiparacao salarial a alteragcéo promovida pela Lei 13.467/2017 no caput do art. 461
da CLT. Embora a utilizagdo de uma expressdo com conceito mais preciso facilite a
aplicagao do direito, a expressao usada — estabelecimento empresarial — é
significativamente mais restritiva do que o antigo termo constante do art. 461.

Ademais, mesmo com o emprego de uma expressao com conceituagao juridica
mais bem definida, é possivel vislumbrar um par de duvidas que poderdo assolar a
aplicacao da equiparagao salarial no que se refere ao seu alcance geografico. Como
proceder, por exemplo, num caso em que duas ou mais unidades do empregador, em
locais distintos, estiverem sob administragao direta da matriz, com esta concentrando
os setores gerenciais, de recursos humanos e almoxarifado central? Um empregado
lotado numa unidade podera pleitear equiparagao salarial adotando como paradigma
trabalhador de outra unidade que exerca a mesma funcdo? Ou cada unidade do

empregador, numa visdo restrita, deve ser encarada como um estabelecimento, ainda
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que nao reuna todas as condi¢gdes para o desempenho completo da atividade
econbmica?

Podemos questionar, ainda, como fica o direito a equiparacdo salarial de
empregados que trabalham em domicilio. O fato de o empregado ndo estar presente
no estabelecimento empresarial, exercendo seu trabalho em casa, retiraria dele a
possibilidade de pleitear equiparagdo salarial utilizando como paradigma outro
trabalhador em domicilio?

O novo §1° também ampliou as restricbes para configuragdo do direito de
igualdade de salario. Além da previsdo de que a diferenga de tempo na fungao entre
paragonado e paradigma n&o pode ser superior a dois anos, a Lei 13.467/2017 inseriu
também como condigcdo para o direito a isonomia salarial que a diferenca de tempo
de servigo para o mesmo empregador seja de no maximo quatro anos.

Preliminarmente, é interessante notar que o legislador incorporou no texto da
lei a ideia de tempo de funcdo, desenvolvida pela jurisprudéncia para conferir um
significado mais exato a expressédo “tempo de servigo” que constava na redagéo
anterior do §1° do art. 461. O legislador, ao que tudo indica, assimilou esse conceito
e fé-lo constar explicitamente na nova redagao do §1°. Mas, como visto, foi além e
inseriu também no dispositivo legal a previsao de que a diferenga de, vejam s6, “tempo
de servigo” para 0 mesmo empregador ndo pode ser superior a quatro anos entre
paradigma e reclamante.

Assim, temos que o empregado, além de ter que demonstrar que a diferenga
de tempo na fungdo em relagdo ao paradigma nao € superior a dois anos, precisa
agora demonstrar também que o paradigma nao possui uma diferenga de mais de
quatro anos de servigos prestados ao empregador, consideradas todas as fungdes por
ele exercidas.

O legislador, nesse mister, aparenta ter adotado a tese de que nao sé o tempo
de servico na funcao é importante para que a qualificacdo e experiéncia de um
trabalhador sejam superiores a de outro a ponto de justificar o desnivel salarial, como
também o tempo total de servigo, ainda que em outras fungdes, para 0 mesmo
empregador.

O raciocinio em comento n&o pode ser considerado, a priori, como equivocado.

O empregado que mantém vinculo empregaticio por longos anos com o mesmo
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empregador, desempenhando diversas func¢des, pode ter recebido reajustes salariais
ao longo desse tempo, além do que é plausivel que goze de confianca e
reconhecimento excepcionais por parte do empregador. Essas circunstancias, em
tese, poderiam justificar o recebimento de um salario mais elevado que o de outro
empregado que desempenha a mesma fungdo, mas que ingressou ha pouco tempo
na empresa.

No entanto, ainda que se reconhega alguma logica por tras da nova condigao
trazida pela Lei 13.467/2017, é forgoso reconhecer que o estabelecimento de mais um
requisito para a concessao de equiparagao salarial vai na contramao do principio da
protecéo inerente ao Direito do Trabalho. Pode-se questionar, ainda, se essa medida
seria apropriada também em face do principio da igualdade. Até que ponto inserir mais
uma condicdo para o estabelecimento da igualdade salarial conspira a favor da
eliminacao de todas as formas de discriminagao, como apregoa a OIT e consta do art.
39, IV, da Constituicao Federal?

Os §s 2° e 3° do art. 461, com redagdo da Lei 13.467/2017, requerem
consideragdes aprofundadas. O §2° exclui a aplicagdo da equiparagéo salarial quando
0 empregador tiver seu pessoal organizado em quadro de carreira ou adotar plano de
cargos e salarios por meio de norma interna ou negociagao coletiva.

A redacédo anterior do dispositivo fazia meng¢ao apenas a existéncia de quadro
de carreira como fator impeditivo do direito a equiparacao salarial. Ha que se perquirir,
entdo, se representa algo de novo a mengao ao plano de cargos e salarios ao lado do
quadro de carreira no atual texto do §2°.

A principio, ndo se observa na doutrina e na jurisprudéncia diferenciagao entre
plano de cargos e salarios e quadro de carreira, sendo ambos utilizados normalmente

como sinbnimos.

Plano de cargos e salarios ou quadro de carreira, quadro de pessoal, PCCS
ou plano hierarquizado em cargos e carreiras etc., caracteriza-se como uma
norma autbnoma, unilateral, espontaneamente confeccionada pelo
empregador que dispde sobre o ingresso inicial em cada carreira e fungéo,
os niveis de cada fungcdo, a forma de acesso as fungdes superiores
hierarquicamente, as classificacdes, reclassificacdes, fungbes de confianca,
funcbes técnicas, niveis de salarios, critérios de promogdes horizontais e
verticais, todo da carreira etc.18

18 BOMFIM, Vdlia. Direito do Trabalho. 9% ed. Rio de Janeiro: Forense; Sdo Paulo: Método, 2014,
p. 934.
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Aparentemente, o que o legislador da Lei 13.467/2017 fez foi apenas enfatizar
que qualquer que seja o nome dado a estruturacdo de um organograma pelo
empregador, com previsdo de pelo menos um tipo de promogao, sera este um fator
impeditivo ao direito de equiparacéo salarial'®.

Também nao constitui novidade a mengao a possibilidade de o plano de cargos
e salarios ser instituido por norma interna da empresa ou por negociagéao coletiva, pois
ambas as hipdteses sempre foram aceitas pela doutrina e jurisprudéncia. O
estabelecimento de norma interna insere-se no poder diretivo do empregador, que
detém prerrogativas para estruturar sua atividade econémica e aspectos da prestagéo
laboral em tudo aquilo que n&o violar os principios e regras do ordenamento juridico.
Ja a previsao de plano de cargos e salarios em convengao ou acordo coletivo de
trabalho esta em plena conformidade com o principio da autonomia da vontade
coletiva.

Deve-se ficar atento, no entanto, a alguns imbréglios que podem surgir,
sobretudo quando o quadro de carreira estiver previsto em convencédo ou acordo
coletivo. Isso porque a reforma trabalhista trouxe expressa vedacdo a manutencao de
vigéncia de acordos e convengdes coletivas de trabalho para além do prazo legal
negociado no instrumento coletivo, ou seja, vedou a ultratividade das clausulas
negociadas coletivamente (art. 614, §3°). O que ocorrera com um plano de cargos e
salarios previsto em norma coletiva caso expire o prazo de vigéncia sem que outra a
substitua?

E induvidoso que promocdes concedidas com fulcro em plano de cargos e
salarios previsto em norma coletiva ndao poderao ser desfeitas apos o término da
vigéncia, em respeito a irredutibilidade salarial. Mas aqueles empregados que nao
foram contemplados, terdo restabelecido o direito de pleitear equiparacao salarial? E
a escolha do paradigma podera repousar em algum empregado que tenha sido
promovido enquanto o plano de cargos e salarios esteve vigente? Sao questdes que
merecerao debate.

19 Note-se que, embora o direito a equiparagéao salarial fique, a principio, obstado pela existéncia
de plano de cargos e salarios na empresa, outras pretensbes podem ser deduzidas contra o
empregador quando as regras atinentes ao plano de cargos e salarios ndo forem observadas. Sao
exemplos de agdes que podem ser propostas aquelas por desvio de fungéo, pretericdo em promogao
e enquadramento ou classificagao.
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Quanto ao estabelecimento de quadro de carreira por meio de norma interna,
dificuldades poderao surgir quando empregadores promoverem alteragées nos seus
regulamentos internos. Lembre-se que o empregador é livre para, a qualquer
momento, alterar as clausulas regulamentares, inclusive revogando ou restringindo
beneficios anteriormente previstos, nesse caso atingindo trabalhadores que vierem a
ser admitidos apos as alteragdes (Sumula 51, I, do Tribunal Superior do Trabalho).

Assim, €& possivel que mais de um quadro de carreira, com critérios de
promogao e beneficios diversos, conviva no interior de uma mesma empresa, cada
qual abrangendo um determinado grupo de empregados. E possivel até mesmo que
parte dos empregados esteja atrelada a um ou mais quadros de carreira e outra parte,
admitida apds a revogagao da(s) norma(s) interna(s), nao tenha direito a nenhum tipo
de promogdo, mas possa requerer, em compensacdo, equiparacdo salarial caso
presentes os requisitos constantes do art. 461 da CLT.

A rigor, por mais confusa que esse tipo de situagdo possa parecer, a analise
minuciosa dos regulamentos internos, especialmente de seus periodos de vigéncia e
das datas de eventuais alteragbes, permitiria verificar em que plano de cargos e
salarios cada trabalhador esta inserido. Mas ha um complicador.

A reforma trabalhista dispensou expressamente qualquer forma de
homologacgao ou registro em 6rgao publico dos quadros de carreira, na parte final do
§2° do art. 461. Aredacgao anterior do dispositivo era omissa quanto a obrigatoriedade
ou ndo de homologagao ou registro em 6rgao publico, mas o Tribunal Superior do
Trabalho havia assentado que a homologagao do quadro de pessoal pelo Ministério
do Trabalho era requisito de validade do mesmo, de acordo com a Sumula 6, |.

Conforme se discorreu acima, a decisdo do Tribunal Superior do Trabalho
fundava-se na necessidade de conferir seguranca juridica e publicidade aos quadros
de carreira, evitando, sobretudo, que quadros de carreira desconhecidos por parte dos
empregados surgissem repentinamente em contestagcbes em agdes de equiparagao
salarial.

Parece evidente que a dispensa de homologagao ou registro em érgao publico
dos planos de cargo e salario constou da Lei 13.467/2017 como forma de afastar a
aplicagao do verbete | da Sumula 6 do Tribunal Superior do Trabalho. Pode-se

argumentar que a medida visa a desburocratizagdo de um procedimento que é de
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cunho essencialmente privado. Porém, é de se questionar se a eliminacdo de uma
formalidade se justifica quando pode trazer como efeito colateral a diminuicdo da
seguranga juridica em prol dos trabalhadores.

Sem a homologagao pelo Ministério do Trabalho, abre-se margem para que os
empregadores apresentem a fiscalizagcao e a Justica do Trabalho quadros de carreira
criados apenas com a intencao de obstar legitimo direito a equiparagao salarial.

Mais do que isso, em pretensdes de desvio de funcédo, pretericdo em promocao
e enquadramento ou classificagdo em plano de cargos e salarios, poderdo também os
empregadores apresentarem a fiscalizagédo e a Justica do Trabalho quadros de
carreira criados especificamente para frustrar o direito pleiteado pelo empregado. A
previsdo de homologacédo dos quadros de pessoal no Ministério do Trabalho evitava
esse tipo de problema.

A situagao requerera, portanto, muito mais atencao dos érgaos de fiscalizagéo
e do Poder Judiciario. Sempre que um empregador apresentar quadro de carreiras no
curso de uma fiscalizagdo ou agéo judicial, tera que ser investigado se o quadro é
realmente valido e legitimo, ou se foi constituido apenas para frustrar direitos dos
trabalhadores. O que antes era esclarecido com a simples verificacdo da
homologagao no Ministério do Trabalho, agora demandara uma analise muito mais
profunda (e sujeita a falhas) dos regulamentos internos.

O novo §3° do art. 461 da CLT acrescenta mais um grao de sal na discussé&o
sobre os planos de cargos e salarios e sua condi¢céo de itens obstativos ao direito de
equiparacao salarial. Dispde a nova redagao que as promogdes dentro de cada
categoria profissional poderéao ser feitas por merecimento e por antiguidade, ou s6 por
um desses critérios. Duas sao as alteracées em relagao a classica redacédo do §3°:

A mais perceptivel delas é que os empregadores poderdo adotar, se quiserem,
somente um critério para promogao dos empregados dentro de cada categoria
profissional. Nao ha mais obrigatoriedade de adogao dos critérios de antiguidade e
merecimento no plano de cargos e salarios, sendo somente um deles suficiente.

Na pratica, esse dispositivo tem o poder de, sozinho, destruir o instituto da
equiparacao salarial. Basta o empregador adotar um quadro de carreira que preveja
promogdes apenas por merecimento e conceder essas promogdes a seu bel prazer,

para que qualquer diferenga salarial existente possa ser justificada.
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Embora possam (e devam) ser estabelecidos critérios objetivos para as
promogdes por merecimento, como taxas de absenteismo, titulos e certificados de
participacdo em cursos, dominio de idiomas, etc., ha forte tendéncia de se tolerar esse
tipo de promogédo motivada apenas por critérios subjetivos do empregador. Na visédo
patrimonialista que prospera em nossa sociedade, parece correto que o empregador,
como dono do negdcio, decida quem deve ser promovido e receber os maiores
salarios em sua empresa. O perigo disso € que fica escancarada a porta para a
discriminagao.

O empregado de sexo, etnia, nacionalidade, religiao ou idade que ndo agradam
ao empregador podera simplesmente ser preterido em todas as promogdes por
merecimento, ficando estagnado no nivel inicial da categoria profissional.
Anteriormente, com a obrigatoriedade do critério da antiguidade, pelo menos em
algum momento esse trabalhador obteria promogéo.

Urge, portanto, que a doutrina e principalmente a jurisprudéncia passem a
exigir, efetivamente, a previsao de critérios objetivos para deferimento de promogdes
por merecimento. Caso contrario, tera sido criado pela reforma trabalhista um
mecanismo que permite a ocorréncia de discriminacdes e que inibe o direito a
equiparacao salarial.

A segunda novidade contida no §3° do art. 461 € mais discreta. Trata-se do fim
da exigéncia de alternancia entre promogdes por merecimento e por antiguidade —
evidentemente, quando esses dois critérios estiverem previstos no plano de cargos e
salarios. O texto revogado previa que as promogdes fossem realizadas
alternadamente por antiguidade e por merecimento.

Com a nova verséo estabelecida pela Lei 13.467/2017, ndo ha empecilhos para
gue um plano de cargos e salarios preveja, por exemplo, cinco promogdes sucessivas
por merecimento para cada uma por antiguidade. Se serve de consolo, num cenario
em que o empregador pode optar somente por um critério de promogao, esse é dos
males o menor.

O §5° por sua vez, introduzido pela Lei 13.467/2017, desconstréi o
entendimento consubstanciado no verbete VI da Sumula 6 do Tribunal Superior do
Trabalho.
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Conforme visto acima, a jurisprudéncia consolidada admitia a possibilidade de
equiparacoes salariais em cadeia e a utilizagao de paradigmas remotos, por meio da
indicagdo de paradigmas proximos que haviam se beneficiado anteriormente de
decisdes judiciais concedendo-lhes isonomia salarial. Sequer a diferenga maxima de
dois anos de tempo de fungéo entre o reclamante e o paradigma remoto era exigida
pela Sumula, sendo indispensavel somente entre o reclamante e o paradigma
imediato.

Eis que o novissimo §5° refuta essa construgéo jurisprudencial, ao declarar que
“a equiparagao salarial s sera possivel entre empregados contemporaneos no cargo
ou na funcéo, ficando vedada a indicagdo de paradigmas remotos (...)". Para néo
haver duvidas quanto a restricdo ao aproveitamento de paradigmas remotos, o
dispositivo prossegue afirmando taxativamente que nao sera possivel a indicagao de
paradigma contemporaneo que tenha obtido a vantagem em acéo judicial propria, ja
que isso seria 0 mesmo que obter a equiparagao em relagdo a um paradigma remoto.

Para o empregador, portanto, desaparece o encargo de ter que provar fato
modificativo, impeditivo ou extintivo do direito a equiparagao salarial do reclamante
em relagido ao paradigma remoto. Basta apontar que o pedido de equiparagao salarial
refere-se direta ou indiretamente a um paradigma remoto para que a pretensao seja
considerada improcedente.

Trata-se de mais um dispositivo inserido na CLT pela reforma trabalhista que
claramente visou a confrontar a jurisprudéncia consolidada. Até mesmo se o
paradigma préximo tiver obtido a diferenca salarial através de decisao transitada em
julgado, nédo podera ser indicado pelo empregado para fins de equiparagéo.

Por fim, chegamos ao novo §6°, que trata dos casos em que for constatado que
eventual diferenga salarial se funda em discriminacdo por motivo de sexo ou etnia.
Nesse caso, o juiz devera determinar, além do pagamento das diferengas salariais,
multa em favor do empregado discriminado no valor de 50% (cinquenta por cento) do
limite maximo dos beneficios do Regime Geral de Previdéncia Social (RGPS).

A previséo contida nesse paragrafo merece um tratado a parte. Sucintamente,
cabem as seguintes observacgoes:

Primeiramente, gera certa estranheza o fato de a multa e o pagamento das

diferengas salariais a favor da pessoa discriminada s6 estarem previstas para os
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casos de descriminagdo fundada em motivo de sexo ou etnia. Sabe-se que
discriminacgao é a exteriorizagao ilicita de um preconceito, levando a atos ou omissoes
baseados em critérios injustos. A discriminagdo pode ser baseada em varios outros
motivos além de sexo e etnia. Basta observar que o proprio caput do art. 461, com
redacao da Lei 13.467/2017, veda discriminagcao também em razao da idade e da
nacionalidade da vitima.

Acreditamos que a tendéncia €& a jurisprudéncia considerar com
exemplificativos os motivos citados no §6°, prevendo também o pagamento de multa
e das diferencgas salarias também quando ficar comprovado que a discriminagdo em
matéria de salario se deu baseada em idade, nacionalidade, religido, condigdo familiar
ou outro motivo. Tratar-se-ia de aplicagdo analdgica absolutamente embasada pelos
principios que norteiam o direito patrio, como da igualdade e da dignidade da pessoa
humana.

Outra questao que merecera analise sera quanto a natureza juridica da multa
prevista no paragrafo em analise, que corresponde a 50% (cinquenta por cento) do
limite maximo dos beneficios do RGPS. Se se considerar que a multa em questao tem
natureza penal, remanescera o direito do empregado discriminado de pleitear
indenizacdo por danos morais, se assim quiser. Esse parece ser o melhor
entendimento, tendo em vista que nenhuma observacgao foi feita pelo legislador quanto
ao afastamento do direito do empregado discriminado de pleitear compensagéo pelo
constrangimento e sofrimento vivenciados. Corrobora essa percepgéo também o fato
de a Constituicdo Federal ndo estipular limitagdo para o pagamento de indenizagéo
por danos morais (art. 5°, V).

Além disso, observa-se que a reforma trabalhista introduziu um titulo
especifico na CLT (Titulo II-A) que trata especificamente do dano extrapatrimonial.
Conforme art. 223-B, “causa dano de natureza extrapatrimonial a agcdo ou omissao
que ofenda a esfera moral ou existencial da pessoa fisica ou juridica, as quais sao as
titulares exclusivas do direito a reparagao”. O §1° do art. 223-G estabelece os limites
da indenizagdo por danos morais?®®. Como ndo ¢ de se supor que o legislador

20 Ha grande controvérsia sobre a constitucionalidade das indenizagbes tarifadas por danos
morais criadas pela reforma trabalhista no art. 223-G, §1°, particularmente pelo fato de estarem
atreladas ao ultimo salario contratual do ofendido. Corroboramos a visao de que essa determinagéo
viola preceitos constitucionais, principalmente o da igualdade, pois situagdes idénticas de violagéo a
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estabeleceria duas regras distintas aplicdveis a mesma situagdo, o melhor
entendimento é no sentido de que a multa de 50% do limite maximo dos beneficios do
RGPS em favor do empregado discriminado tem fung&o punitiva para o empregador,
sem prejuizo da indenizagdo por danos morais prevista no Titulo II-A criado pela Lei
13.467/2017.

3. CONCLUSAO

Uma analise comparativa entre os antigos € 0s novos critérios legais
estabelecidos para o instituto da equiparacédo salarial leva a conclusdo de que a
reforma trabalhista, de um modo geral, restringiu esse direito, de modos direto e
indireto.

Como mudancgas que favorecem o trabalhador, temos apenas duas: a proibicéo
de discriminagao por motivo de etnia no caput do art. 461; e a previséo ,no §6°, do
pagamento de multa em favor do empregado que for vitima de discriminagdo em
matéria salarial, além das diferencas de salario. Destas, a proibicdo de diferenciagcao
salarial por motivo de etnia tem pouco efeito pratico, uma vez que ordenamento
juridico ja ha muito tempo nao tolerava esse tipo de pratica odiosa, com base no que
dispde a Constituicdo Federal.

Ja como mudangas que tendem a limitar o direito a equiparagao salarial de
modo direto, temos: a restrigdo do direito somente a empregados que laboram no
mesmo estabelecimento empresarial, constante do caput; a necessidade que o tempo
de servigo para o mesmo empregador do reclamante e do paradigma nao seja superior
a quatro anos, condigdes previsto no §1° e que ndo constava da redagao anterior; e
a vedacgao expressa a indicagao de paradigmas remotos, mesmo quando o paradigma

préximo ou contemporaneo tiver se beneficiado de deciséao judicial, conforme §1°.

direitos extrapatrimoniais gerarao indenizagdes em valores diferentes dependendo do salario dos
ofendidos.
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De modo indireto, a Lei 13.467/2017 acaba também por dificultar a pretensao
dos trabalhadores por equiparacao salarial: quando estabelece que a existéncia de
quadro de carreira ou plano de cargos e salarios com previsdao de promogdes por
antiguidade ou merecimento, ou s6 um desses critérios, e sem obrigatoriedade de
alternancia, obsta a equiparacéao; e dispensa a homologagao ou registro dos quadros
de carreira em qualquer 6rgao publico.

A equiparagdo salarial, com a roupagem trazida pela reforma trabalhista,
distancia esse instituto do principio da igualdade e do combate a discriminacdo em
matéria salarial. Torna-se mais dificil para o empregado obter o direito, por conta da
ampliacado dos fatores impeditivos.

Os ganhos que se obteve com a nova redagao, especialmente o §6°, ndo sao
suficientes para tirar a impresséo de que a figura da isonomia salarial saiu bastante
chamuscada no que se refere a protecdo dos trabalhadores. Ainda que nao se
considerem inconstitucionais as mudancas efetivas por ofensa ao principio da
igualdade, qualquer analise comparativa que se faga de modo isento com a redagao
revogada conduz a percepgao de que houve retrocesso.

REFERENCIAS

ABRAMO, Lais. Desigualdades de género e raga no mercado de trabalho
brasileiro, Revista Ciencia e Cultura, Sao Paulo, vol. 58 n. 4. 2006. Disponivel em:
<http://cienciaecultura.bvs.br/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0009-
67252006000400020)>. Acesso em: 01 jun. 2018.

BOMFIM, Vdlia. Direito do Trabalho. 92 ed. Rio de Janeiro: Forense; Sao Paulo:
Método, 2014.

CANOTILHO, José Joaquim Gomes. Direito Constitucional e Teoria da
Constituigao. 22 ed. Coimbra: Almedina, 1998

DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de direito do trabalho. 102 ed. Sao Paulo:
LTr, 2011.

MASCARENHAS, A.; BITTENCOURT, J.; MACHADO, M. A (im)possibilidade de
equiparacao salarial entre empregados de empresas distintas, porém
integrantes de um mesmo grupo econdémico. Revista Direito UNIFACS. 2013.

Revista da Escola Nacional da Inspecao do Trabalho (ENIT), Ano 2 6




Disponivel em: <https://revistas.unifacs.br/index.php/redu/article/view/2839>. Acesso
em: 20 set. 2018.

NERY JUNIOR, Nelson; NERY, Rosa Maria Andrade. Cédigo de processo civil
comentado e legislagado processual civil em vigor. 4. ed. rev. atual e ampl. Sao
Paulo: Revista dos Tribunais, 1999.

SILVA, Camilla Isabely Feminino Gomes da. Equiparagao salarial na reforma
trabalhista. Conteudo Juridico, Brasilia-DF: 13 abr. 2018. Disponivel em:
<http://www.conteudojuridico.com.br/?artigos&ver=2.590556&seo0=1>. Acesso em:
20 set. 2018.

SILVA, Homero Batista Mateus da. Curso de Direito do Trabalho aplicado (livro

eletrénico): livro da remuneracgao. 12 ed. So Paulo: Editora Revista dos Tribunais,
2015.

TRIBUNAL SUPERIOR DO TRABALHO. Embargos de Declaragao Recurso de Revista
n°® 30-24.2010.5.02.0254, Relator: Aloysio Corréa da Veiga. Disponivel em <
http://tst.jusbrasil.com.br/jurisprudencia/23367816/embargos-declaratorios-recurso-de-
revista-e-ed-rr-302420105020254-30-2420105020254-tst>. Acesso em 20 set. 2018.

WAGE EQUALIZATION AND THE LABOR REFORM

ABSTRACT

The labor reform approved by Congress in July 2017 promoted more than
a hundred changes to Brazil's Labor Code (CLT). Among the changes
introduced, one that had little to no prominence in the media regards the
criteria and conditions for the right to wage equalization (equal pay for equal
work). A major expression of the principle of equality in labor relations, as
well as an important factor for mitigating discrimination, wage equalization
ended up having its scope restricted by means of provisions that limit the
indication of comparators and increases the situations that deters the right
to equal pay. In turn, new provisions such as the one that exempts company
career plans from mandatory validation by the Ministry of Labor tend to
create legal uncertainty and will require caution and attention from Labor
Inspection and the Judiciary when analyzing the issue.

Key words: Wage Equalization; Labor Reform; Equality; Discrimination.
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