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RESUMO

O presente trabalho objetiva abordar, de forma pratica, os aspectos que
envolvem o principio da isonomia no que pertine a remuneragdo do empregado,
tendo como foco o instituto da equiparacao salarial por identidade.

Para tanto, foi considerada a evolugdo pela qual passou a legislacéao
pertinente, bem como a abordagem a ela atribuida, pela lei e jurisprudéncia,
procurando-se adotar o posicionamento mais atual em cada aspecto do estudo.

O gque se pretende, com isso, € ndo apenas a analise juridica da figura em
questao, como também a observancia dos diversos aspectos praticos que envolvem
0 instituto, os quais nem sempre sédo resolvidos pela legislacdo, e dependem de uma
analise casuistica, bem como da abordagem agregada de matérias paralelas.

Ao final deste estudo, o objetivo é que as questbes juridicas estejam
suficientemente esclarecidas, a fim de propiciar ao intérprete da lei a possibilidade
de uma adequada andlise e conclusdo acerca dos aspectos mais nebulosos e
controvertidos, podendo-se atingir a finalidade maior do legislador ao regular o

instituto da equiparacéo salarial: a garantia ao principio da isonomia.

Palavras-chave: Principio da igualdade. Isonomia. Nao-discriminacéo. Equiparacao.

Identidade. Salario.
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INTRODUCAO

O principio da isonomia é tema que recebe cada vez mais destaque, sendo
acertado dizer que, nas Ultimas décadas, foi cada vez mais apreciado pelo
legislador, e por consequéncia mais abordado no ordenamento juridico.

A Constituicdo Federal de 1988 consagrou de forma irrevogavel tal principio,
inserindo-o em definitivo no @mbito social. E é inegavel que ele encontra grande
evidéncia nas relacdes de trabalho.

Por tal motivo, e também pelo fato de ser o salario um dos elementos mais
importantes da relacdo de emprego, tem-se que o tema da equiparacdo € mais do
gue nunca pertinente, por se tratar de um instrumento habil a assegurar a nao-
discriminacédo. Ainda, € demasiadamente atual, eis que ainda hoje a jurisprudéncia
assenta polémicas e sedimenta entendimentos relacionados a matéria.

Assim, no presente trabalho, trataremos das questfes afetas a tal instituto,
analisando, primeiramente, seu surgimento no ordenamento juridico como forma de
garantia a isonomia. Abordaremos seu conceito e sua relacdo com o principio da
nao-discriminacao.

Na sequéncia, imperiosa a analise dos requisitos da equiparacdo salarial,
bem como de seus fatos modificativos, extintivos ou impeditivos.

Compreendido o instituto da equiparacdo, passaremos a apreciacdo de
questbes processuais que envolvem a matéria, e ainda dos efeitos do
reconhecimento do direito a iguais salérios.

E, por derradeiro, ingressaremos em questdes préticas correlatas ao tema,
algumas delas cuja lei ndo elucida e que também ndo se encontram pacificadas
pelos Tribunais, sendo que, justamente por tal motivo, sdo capazes de ensejar
grandes discussoes.

N&o sera possivel, certamente, esgotar o tema, em virtude de sua amplitude e
das inuUmeras situacdes que podem surgir no caso concreto.

Contudo, uma vez abordados os pontos de maior relevancia, entendemos ser
possivel uma adequada andlise juridica de qualquer situacdo que se apresentar ao
operador do direito, pautando-se, certamente, na legislacdo, no entendimento
consagrado pelos Tribunais e nos principios norteadores das relagées de trabalho.



1. DO PRINCIPIO DA ISONOMIA

1.1 UMmA RAPIDA VISAO HISTORICA

O conceito de “isonomia” e “igualdade” nem sempre esteve arraigado nas
sociedades como se observa, ou se procura observar, nos dias de hoje.

Ao contrario, o que hoje integra um dos mais importantes principios
constitucionais, em outras épocas sequer era considerado nas sociedades.

De maneira bastante objetiva, pode-se apontar que a evolucdo do conceito de
“igualdade” enfrentou trés momentos historicos principais, como se demonstra a

sequir.

1.1.1 AUSENCIA DE IGUALDADE

Em um primeiro momento, remontando-se as sociedades mais antigas, o
conceito de igualdade era impensavel, inexistente. O mais forte, fatalmente,
prevalecia em detrimento do mais fraco. As sociedades antigas tornaram juridica e
legitima a desigualdade, uma vez que efetivamente desnivelavam a sociedade,
concedendo privilégios aos mais ricos e fortes, e apoiando a escraviddo e a

submissao dos mais fracos.

1.1.2 INiclo DO RECONHECIMENTO DA IGUALDADE

A época da Revolugdo Francesa, as transformagfes da sociedade comecam
a instaurar o conceito de igualdade. Este, contudo, surgiu de uma forma indistinta,
sem as diferenciacdes que devem ser observadas para que a efetiva igualdade seja
aplicada. Neste segundo momento, a visdo geral que surgia na sociedade era de
que todos os homens sdo iguais, por pertenceram a raga humana. Ndo se
considerava, destarte, as desigualdades e diferencas existentes dentro deste

conceito maior.



1.1.3 CONSAGRACAO DA IGUALDADE

Por fim, as sociedades alcancaram um terceiro momento, no qual a igualdade
esta atrelada ao conceito de “justica”. Neste momento historico, entende-se que a
igualdade ndo pode ser absoluta: deve-se também avaliar as desigualdades.
Consagrou-se a maxima “tratamento igual aos iguais e desigual aos desiguais”.

Também se constatou, nesta fase, que ndo basta que a lei declare que todos
sao iguais. Trata-se, em diversos casos, de igualdade sem efetividade. Portanto, a
lei deve propiciar mecanismos que garantam a sociedade a efetivacdo da isonomia,
papel este que deve ser assumido pelo Estado.

Nesta fase, a intervencao estatal passa a ser fundamental para a garantia de
diminuicdo das desigualdades sociais. Por tal motivo, surgem diversas normas
objetivando alcancar tais garantias.

Nos dizeres de Alice Monteiro de Barros, “a isonomia, no direito moderno,
além de ser um principio informador de todo o sistema juridico, assume ainda a

condicdo de um auténtico direito subjetivo™.

1.2 DA ISONOMIA SALARIAL

Como acima apontado, a evolugédo dos conceitos de igualdade e isonomia
traz consigo a necessidade de criagédo, pelo Estado, de mecanismos que garantam
estes direitos.

E uma das formas de efetivacdo da isonomia aplicadas hoje pelo Estado, no
ambito trabalhista, é a garantia da isonomia salarial.

No século XIX, os conceitos de trabalho e salario comegaram a evoluir e se
inserir na sociedade. Entretanto, observava-se uma liberdade salarial sem qualquer
critério ou limite, com grandes injusticas entre ocupantes das mesmas funcdes, em
especial se envolvesse o trabalho de mulheres e menores. Tal fato, com o tempo,
passou a gerar reivindicacdes por parte dos trabalhadores.

! BARROS, Alice Monteiro. Curso de Direito do Trabalho. 4. ed. rev. e ampl. — Sdo Paulo: LTr, 2008,
p. 819.
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Assim, as sociedades viram-se obrigadas a inserir no ordenamento juridico as
primeiras normas passiveis de garantir um tratamento mais equilibrado aos

trabalhadores.

1.2.1 PRIMEIRAS NORMAS — AMBITO INTERNACIONAL

O primeiro diploma juridico a tratar da questdo da isonomia salarial foi o
Tratado de Versailles , em 1919. Nele observou-se a primeira norma de protecdo ao
salario, eis que veio consagrar o principio de “salério igual, sem distingcdo de sexo,
para os trabalhos de igual valor”.

Tratou-se, sem duvida, de uma grande conquista a época, visto que a
sociedade era absolutamente precéaria de qualquer normatizacao neste sentido.

Posteriormente, ainda observando-se o plano internacional, a Carta das
Nacoes Unidas (1948) e a Convencdo n° 100 da Organizagao Internacional do
Trabalho — OIT (1951) trataram de garantir o direito a isonomia salarial entre homens
e mulheres, por trabalho de igual valor.

Tais diplomas, claramente, influenciaram na normatizacdo do principio da
isonomia salarial no ambito de cada pais, passando a ser adotados por suas

respectivas legislacoes.

1.2.2 ISONOMIA SALARIAL NO DIREITO BRASILEIRO

No Brasil, a primeira referéncia ao principio da isonomia salarial teve
inspiragcdo mais ampla que a simples garantia de salario igual para trabalho de igual
valor.

Pretendia na verdade a protecdo dos trabalhadores brasileiros, que muitas
vezes eram preteridos pelos estrangeiros que aqui residiam. Isso porque muitas
empresas, em especial aquelas de capital estrangeiro, privilegiavam a contratacéo
de empregados da mesma nacionalidade do empregador, pagando-lhes salarios
superiores aos dos nacionais que realizavam a mesma tarefa.

Destarte, o Decreto n® 20.291, de 12 de agosto de 1931, inseriu no
ordenamento juridico expressa proibicdo neste sentido, proibindo que o0s

empregados nacionais recebessem salarios inferiores aos pagos aos estrangeiros.
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Contudo, também as mulheres e os menores foram por longo tempo
preteridos, em termos de salarios, uma vez que percebiam remuneracdes
sensivelmente inferiores as dos homens em iguais funcoes.

Assim, pouco tempo depois do Decreto n° 20.291/31, a Constituicdo Federal
de 1934 resolveu adotar o principio geral da isonomia, bem como a isonomia

salarial, assim prevendo, em seus artigos 113 e 121:

Art. 113. A Constituicdo assegura a brasileiros e a estrangeiros residentes
no Pais a inviolabilidade dos direitos concernentes a liberdade, a
subsisténcia, a seguranca individual e a propriedade, nos termos seguintes:
1) Todos séo iguais perante a lei. Nao havera privilégios, nem distingdes,
por motivo de nascimento, sexo, raga, profissbes préprias ou dos pais,
classe social, riqueza, crengas religiosas ou idéias politicas.

[.]

Art 121. A lei promoverd o amparo da produgcdo e estabelecera as
condi¢cdes do trabalho, na cidade e nos campos, tendo em vista a protecéo
social do trabalhador e os interesses econémicos do Pais.

§ 1° - A legislagcéo do trabalho observara os seguintes preceitos, além de
outros que colimem melhorar as condi¢Bes do trabalhador:

a) proibicéo de diferenca de salario para um mesmo trabalho, por motivo de
idade, sexo, nacionalidade ou estado civil;

[..]

Seguiu-se a Constituicdo de 1934 a Constituicdo Federal de 1937 , a qual,
curiosamente, regrediu na normatizacdo do principio da igualdade, uma vez que
apenas inseriu em seu texto o principio geral (“todos séo iguais perante a lei”), sem

qualquer referéncia a isonomia salarial. Neste sentido, de se observar seu artigo
122:

Art 122. A Constituicdo assegura aos brasileiros e estrangeiros
residentes no Pais o direito a liberdade, a seguranca individual e a
propriedade, nos termos seguintes:

1°) todos séo iguais perante a lei;

[.]

A Constituicdo de 1946 , todavia, sabiamente sanou a omisséo anterior, ao
incluir os artigos 141 e 157, que contavam com a seguinte redacao:

Art 141. A ConstituicAo assegura aos brasileiros e aos estrangeiros
residentes no Pais a inviolabilidade dos direitos concernentes a vida, a
liberdade, a seguranca individual e a propriedade, nos termos seguintes:

§ 1° Todos sé&o iguais perante a lei.

[.]
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Art 157. A legislacéo do trabalho e a da previdéncia social obedeceréo nos
seguintes preceitos, além de outros que visem a melhoria da condi¢cao dos
trabalhadores:

[...]

Il - proibicdo de diferenca de salario para um mesmo trabalho por motivo de
idade, sexo, nacionalidade ou estado civil;

[.]

Por sua vez, a Constituicdo de 1967 manteve a garantia a igualdade, em seu
artigo 150, mantendo ainda a restricdo a diferenca salarial para 0 mesmo tipo de
trabalho. Contudo, restringiu o rol protetivo: antes se falava em proibicdo de
diferencas para um mesmo trabalho, por motivo de idade, sexo, nacionalidade ou
estado civil. Com a nova legislacdo, passou-se a proteger os critérios de sexo, cor
ou estado civil, conforme artigo 158:

Art. 150. A Constituicdo assegura aos brasileiros e aos estrangeiros
residentes no Pais a inviolabilidade dos direitos concernentes a vida, a
liberdade, a seguranca e a propriedade, nos termos seguintes:

§ 1° - Todos séo iguais perante a lei, sem distin¢cdo, de sexo, raca,
trabalho, credo religioso e convic¢des politicas. O preconceito de raca sera
punido pela lei.

[.]

Art. 158. A Constituicdo assegura aos trabalhadores os seguintes direitos,
além de outros que, nos termos da lei, visem a melhoria, de sua condicao
social:

[.-]

lll - proibicdo de diferenca de salarios e de critérios de admissbes por
motivo de sexo, cor e estado civil;

[.]

Por fim, alcanca-se a Constituicdo Federal de 1988 , a qual assegura, em
seu artigo 5°, inciso |, o principio geral da igualdade, bem como a isonomia salarial,
em seu artigo 79, incisos XXX, XXXI e XXXII, uma vez mais ampliando o rol protetivo

para os motivos de sexo, idade, cor e estado civil:

Art. 5°. Todos séo iguais perante a lei, sem distincdo de qualquer natureza,
garantindo-se aos brasileiros e aos estrangeiros residentes no Pais a
inviolabilidade do direito a vida, a liberdade, a igualdade, a seguranca e a
propriedade, nos termos seguintes:

| - homens e mulheres séo iguais em direitos e obrigacdes, nos termos
desta Constituicéo;

[.]

Art. 7°. S&o direitos dos trabalhadores urbanos e rurais, além de outros
que visem a melhoria de sua condigdo social:

[...]

XXX - proibicdo de diferenca de salarios, de exercicio de funcdes e de
critério de admisséo por motivo de sexo, idade, cor ou estado civil;
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XXXI - proibicdo de qualquer discriminagdo no tocante a salario e critérios
de admisséo do trabalhador portador de deficiéncia;

XXXII - proibicdo de distincao entre trabalho manual, técnico e intelectual
ou entre os profissionais respectivos;

[.]

Em comentério aos incisos do artigo 7°, assim pontua José Afonso da Silva:

“A paridade de tratamento aqui garantida diz respeito as condi¢cdes de
exercicio de funcdes e de critério de admisséo que tém que ser as mesmas
para todos, quanto ao valor do trabalho, ndo se exigindo a paridade de
resultado produtivo.”

No que pertine a legislacao infraconstitucional, a Consolidacdo das Leis do
Trabalho inseriu em seu artigo 5° que “a todo trabalho de igual valor correspondera
salério igual, sem distingéo de sexo”.

Ainda, baseou-se no principio da isonomia de salarios para inserir a figura da
equiparacao salarial, prevista em seu artigo 461, que inicialmente protegia a
diferenciacdo de salarios em servi¢cos idénticos, sem distincdo de sexo. Em 1952,
entretanto, a Lei n°® 1.723/52 ampliou a protecdo, garantindo, também, a nao
distingédo de nacionalidade ou idade.

A figura prevista no artigo 461 da CLT sera objeto de detalhada analise nos

capitulos seguintes.

2 SILVA, José Afonso da. Curso de Direito Constitucional Positivo. 23. revista e atualizada — S&o
Paulo: Malheiros Editores Ltda, 2004, p. 225.
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2. DISTINCAO ENTRE NAO-DISCRIMINACAO E ISONOMIA

Antes de prosseguir no assunto, cumpre tecer breves consideracdes acerca
dos conceitos de “ndo-discriminacao” e “isonomia”, tendo em vista que renomados
autores sustentam a clara diferenciacéo entre eles.

Defende o Professor e Ministro do Tribunal Superior do Trabalho, Mauricio
Godinho Delgado®, que:

“Discriminagéo € a conduta pela qual se nega a pessoa, em face de critério

injustamente desqualificante, tratamento compativel com o padréo juridico
assentado para a situacdo concreta por ela vivenciada.

[...]

O principio da nao-discriminacdo seria, em consequéncia, a diretriz geral
vedatéria de tratamento diferenciado a pessoa em virtude de fator
injustamente desqualificante.”

Prossegue o sabio Professor sustentando que o conceito de nao-
discriminagdo é diverso do conceito de isonomia, posto que este é mais amplo,
ultrapassando aquele, que simplesmente evita a conduta diferenciadora por fator
desqualificante injusto.

No caso da néo-discriminagcao, principio de protecdo e de resisténcia,
proibem-se distingdes entre iguais. Como exemplo, é vedada qualquer diferenciacdo
de salério entre homens e mulheres ocupantes das mesmas fun¢des. Ja no que
pertine a isonomia, objetiva-se igualizar o tratamento ndo a iguais, mas aqueles que
possuam tdo somente “algo em comum”. Como exemplo, tem-se a determinacéo de
tratamento justrabalhista igual a empregados e trabalhadores avulsos -
tecnicamente, sdo institutos diversos, portanto, os trabalhadores n&do séo iguais.
Neste caso, ndo se haveria falar em situacdo de discriminacdo, mas simplesmente
em tratamento isonémico.

Conclui-se, com isso, que o principio efetivamente incorporado pelo Direito do
Trabalho é o da ndo-discriminacdo, muito embora, usualmente, seja comum referir-
se a ele como principio da isonomia ou da igualdade.

O ordenamento juridico, no ambito do direito do trabalho, confere protecao

contra discriminacdo, sendo certo que tal protecdo pode ter como abrangéncia o

® DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de Direito do Trabalho. 7. ed. — Sdo Paulo: LTr, 2008, p. 774.
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contrato de trabalho, de forma genérica, bem como, especificamente, a temética
salarial, esta sim, objeto do presente estudo.

Destarte, feitas as necessarias distingdbes entre 0s conceitos de néo-
discriminacéo e isonomia, bem como concluindo-se que, muito embora ambas as
terminologias sejam correntemente usadas, tecnicamente o mais adequado é o
conceito de ndo-discriminagdo, convém passar-se a analise mais detalhada do tema

ora posto a exame: da equiparacao salarial, em seus aspectos juridicos e praticos.
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3. ANTIDISCRIMINACAO E EQUIPARACAO DE SALARIOS

Como j& sustentado, a evolucdo do principio da isonomia ou, mais
tecnicamente, da protecdo a discriminacao, fez surgir diversas figuras que tem por
escopo evitar tratamento diferenciado entre os iguais.

No ambito juslaboral, o principio da antidiscriminacdo objetiva evitar
tratamento diverso ao empregado que exerca igual trabalho, ao mesmo empregador.

Leciona Fernando Américo Veiga Damasceno® que:

“... a aplicacdo da igualdade de tratamento, no direito individual do trabalho,
€ consequencia direta do principio geral da igualdade entre os cidadaos de
um Estado, refletido no direito privado. Devem ser tratados de forma
idéntica os membros de um organismo social, a empresa, no caso, uma
vez que, sob um prisma juridico-laboral, nada mais é do que o centro de
convergéncia das relagfes de trabalho.”

Diversas sdo as figuras neste sentido, sendo as relacionadas ao aspecto
salarial apenas parte delas. E, neste ambito, certamente a figura mais relevante € a

da equiparacao salarial.

3.1 CONCEITO

O instituto da equiparacdo salarial encontra fundamento na Constituicdo
Federal, e apresenta-se regulado pela CLT.

Prescreve o artigo 7°, incisos XXX a XXXII:

Art. 7°. S&o direitos dos trabalhadores urbanos e rurais, além de outros
gue visem a melhoria de sua condi¢éo social:

[.-]

XXX - proibicdo de diferenca de salarios, de exercicio de fungbes e de
critério de admisséo por motivo de sexo, idade, cor ou estado civil;

XXXI - proibicdo de qualquer discriminagdo no tocante a salario e critérios
de admisséo do trabalhador portador de deficiéncia;

XXXII - proibicdo de distingdo entre trabalho manual, técnico e intelectual
ou entre os profissionais respectivos;

[.]

* DAMASCENO, Fernando Américo Veiga. Igualdade de Tratamento no Trabalho — Isonomia Salarial.
1. ed. — Barueri, SP: Manole, 2004, p. 3.
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Referido dispositivo consagra o principio da nao-discriminacdo entre

trabalhadores que exer¢cam oficio de igual valor. Na mesma linha, a Consolidacéo

das Leis do Trabalho veio dispor, em seu artigo 5°, que “a todo trabalho de igual

valor correspondera salario igual, sem distincéo de sexo”.

Contudo, € o artigo 461 da CLT que regula, efetivamente, o instituto.

Assim preconiza o mencionado dispositivo legal:

Art. 461. Sendo idéntica a funcédo, a todo trabalho de igual valor, prestado
ao mesmo empregador, na mesma localidade, corresponderd igual salério,
sem distingdo de sexo, nacionalidade ou idade.

§ 1° - Trabalho de igual valor, para os fins deste Capitulo, serda o que for
feito com igual produtividade e com a mesma perfeicao técnica, entre
pessoas cuja diferenca de tempo de servico ndo 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
promocdes deverdao obedecer aos critérios de antiguidade e merecimento.
§ 3° - No caso do paragrafo anterior, as promocgdes deverdo ser feitas
alternadamente por merecimento e por antiguidade, dentro de cada
categoria profissional.

§ 4° - O trabalhador readaptado em nova fungé@o por motivo de deficiéncia
fisica ou mental atestada pelo érgdo competente da Previdéncia Social ndo
servird de paradigma para fins de equiparacao salarial.

Nos dizeres do Professor Mauricio Godinho Delgado®,

“Equiparacéo salarial é a figura juridica mediante a qual se assegura ao
trabalhador idéntico salario ao do colega perante o qual tenha exercido,
simultaneamente, funcéo idéntica, na mesma localidade, para o0 mesmo
empregador. A esse colega comparado da-se o nome de paradigma (ou
espelho) e ao trabalhador interessado na equalizagédo confere-se o epiteto
de equiparando. Designam-se, ainda, ambos pelas expressdes
paragonados ou comparados.”

JAa Nei Frederico Cano Martins e Marcelo José Ladeira Mauad® assim definem

o instituto:

“A equiparacdo salarial € um direito que se assegura a um empregado de
igualar-se em termos salariais a outro que, trabalhando para o0 mesmo
empregador, na execucdo de servico de igual valor, perceba ganho
superior.”

Ainda, importante registrar que ha doutrinadores que apresentam a figura do

artigo 461 da CLT como apenas um tipo de equiparacao salarial — a equiparacgéo por

® Ibid., p. 789.

® MARTINS, Nei Frederico Cano e MAUAD, Marcelo José Ladeira. Licdes de Direito Individual do
Trabalho. 2. ed. — Sdo Paulo: LTr, 2006, p. 151.
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identidade, que estaria ainda acompanhada da “equiparacdo por equivaléncia”,
prevista no artigo 460 da CLT, bem como da “equiparagao por analogia”, prevista no
artigo 358 do mesmo diploma.

Quanto a este primeiro tipo de equiparagdo — por identidade — assim define

Fabiola Marques”:

“

.. equiparagdo salarial por identidade é a garantia de o trabalhador nédo
sofrer discriminacdo salarial quando o seu trabalho tiver o mesmo valor do
trabalho realizado pelo paradigma.”

Tais doutrinadores entendem, contudo, que se trata a equiparagdo por
identidade da “verdadeira equiparacao”, motivo pelo qual nos limitaremos a este
instituto no presente estudo.

N&o ha duvidas de a equiparacdo salarial ingressou em nosso ordenamento
juridico com o escopo de coibir desigualdades, regulando a contento a garantia
assegurada pelo artigo 7° da Constituicdo Federal, no que toca a proibicdo de
diferenca de salarios, para trabalho de igual valor.

Contudo, a figura trazida pela CLT apresenta requisitos que devem ser
atendidos, simultaneamente, para que seja aplicavel a igualdade salarial. Da mesma
forma, a lei inseriu circunstancias que afastam o direito, mesmo que atendidas as
condicoes.

O estudo dos requisitos e dos fatos modificativos, extintivos ou impeditivos da

equiparacao salarial ser4 abordado nos capitulos seguintes.

" MARQUES, Fabiola. Equiparacdo Salarial por Identidade no Direito do Trabalho Brasileiro. S&o
Paulo: LTr, 2001, p. 56.
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4. REQUISITOS DA EQUIPARACAO SALARIAL

A legislacdo, ao garantir iguais salarios no exercicio de trabalho de igual valor,

elenca os requisitos que devem ser atendidos, de forma concomitante, para que

efetivamente o empregado faca jus ao direito.
Tais requisitos encontram-se relacionados no proprio caput do artigo 461 da
CLT, in verbis:

Art. 461. Sendo idéntica a func¢do, a todo trabalho de igual valor, prestado
ao mesmo empregador, na mesma localidade, correspondera igual salério,
sem distincdo de sexo, nacionalidade ou idade.

Extrai-se, assim, do citado artigo, que sao quatro os requisitos da equiparacao
salarial por identidade: exercicio de iguais funcbes, prestadas ao mesmo
empregador, em igual localidade, e de forma simultanea.

Passemos a analise isolada e detalhada de cada um deles.

4.1 |IDENTIDADE DE FUNCOES

Trata-se a identidade funcional do primeiro requisito a se observar, quando se
analisa o instituto da equiparacéao salarial.

A lei ndo deixa brechas: o caput do artigo 461 da CLT € iniciado com a
expressao “sendo idéntica a funcao”.

Neste sentido, importante observar a diferenciacdo de conceitos lancada por

Fernando Américo Veiga Damasceno®, citando ainda renomados autores:

“

. & mister definir com razoavel precisdo o que seja identidade e
diferencia-la da analogia, termo que também sera objeto de consideracoes.
Para Aurélio Buarque de Holanda Ferreira, idéntico significa ‘perfeitamente
igual’, enquanto analogia é ‘ponto de semelhanca entre coisas diferentes’.
Com maior expressividade, Antenor Nascente assim define os verbetes:

- idéntico: perfeitamente igual, absolutamente o mesmo, que ndo se pode
distinguir um do outro.

- analogia: proporcdo que ha entre uma coisa e outra. Espécie de
parecenca entre duas coisas, dois seres diferentes, decorrentes de certas

® Ibid., 2004, p. 19/20.
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relacbes observadas, das quais se tiram inducdes. Ponto em que coisas
diferentes se assemelham.”

Disso se extrai que os trabalhadores comparados devem, efetivamente,
exercer o mesmo trabalho, ai englobadas suas atribui¢cdes, poderes e pratica de atos
concretos. E exigéncia da lei a identidade, ndo se admitindo mera similitude de
funcdes.

Alguns autores sustentam, contudo, que diferencas eventuais sao
admissiveis. E o caso de Alice Monteiro de Barros®, que defende que, muito embora
a lei exija identidade, esta é relativa, ndo se descaracterizando se houver pluralidade
de atribuicbes afins no exercicio da funcdo. Para a ilustre doutrinadora, “o importante
€ que as operacdes substanciais sejam idénticas”, sendo certo que as operacdes
substanciais abrangem o seu objeto e 0 meio de realizacdo das funcdes. Tal se
justificaria pela variedade e instabilidade dos fatos sociais, que restringem uma
padronizacdo absoluta nas tarefas e atribuicbes de cada empregado, no seu dia a
dia.

A nosso ver, contudo, tal critério deve ser bastante restritivo, sem perder de
vista 0 enfoque dado pela norma legal. O fato de, por exemplo, o pagadonado
realizar a atribuicdo “x” ao longo da primeira semana do més, enquanto o paradigma
acaba por realizd-la na segunda semana, de fato ndo pode inviabilizar o pleito
equiparatério, eis que se trata tdo somente de distribuicdo das tarefas. Da mesma
forma, uma atribuicdo eventualmente recebida pelo paradigma, mas que nao integra
seu nucleo essencial de tarefas, também nao tera o condao de afastar a pretenséo
do empregado que busca a igualdade salarial. Contudo, deve-se sempre perseguir a
identidade no conjunto de atribuicbes, a fim de que o principal requisito da

equiparacao salarial ndo se perca.

4.1.1 DISTINCAO ENTRE FUNCAO E TAREFA

O Professor Mauricio Godinho Delgado'®, uma vez mais, apresenta sébia
licdo ao informar que funcdo ndo se confunde com tarefa. Para ele, tarefa é

atribuicdo singular no contexto da prestacdo de servigos, enquanto funcdo é um

° Ibid., p. 821.
1% 1bid., p. 790.
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“feixe unitario de tarefas”, “um conjunto de tarefas que se rednem em um todo
unitario”. Uma funcdo normalmente engloba diversas tarefas; por outro lado, uma
mesma tarefa pode integrar mais de uma funcéo. Assim, a mera similitude de tarefas
nao enseja o pleito equiparatério, sendo necessaria a identidade na funcao, ou seja,

no “conjunto de tarefas”, globalmente considerado.

4.1.2 IRRELEVANCIA DO “CARGO” OCUPADO

De outra forma, absolutamente irrelevante € o cargo do empregado.

Isso porque o cargo nada mais € que o0 nome atribuido a funcéo. A identidade
de cargos gera tdo somente uma presuncao relativa de identidade de fungbes. Por
outro lado, cargos diversos nao necessariamente implicam funcdes diversas. Se o
conjunto de atividades for o mesmo, o direito a equiparacdo salarial fatalmente
existir4, sendo despicienda a denominacdo atribuida pelo empregador.

Neste sentido ja resta sedimentado o entendimento dos Tribunais, como se
extrai do item IIl da atual Simula n® 6 do C. TST:

Sumula n° 6 do C. Tribunal Superior do Trabalho
Il — A equiparacao salarial s6 & possivel se 0 empregado e o paradigma

exercerem a mesma funcdo, desempenhando as mesmas tarefas, néo
importando se os cargos tém, ou ndo, a mesma denominacao.

4.1.3 HIERARQUIA, TURNO DE TRABALHO E GRAU DE ESCOLARIDADE

Irrelevante, ainda, o fato de estarem os empregados vinculados a superiores
hierarquicos diversos, ou ainda de desempenharem turnos de trabalho distintos.
Atendido o requisito da igualdade de funcdes, tais situacdes perdem importancia no
pleito equiparatorio.

Ainda, impende salientar que o grau de escolaridade, por si s, também nao
configura Obice a pretensdo. Como se observou da leitura da lei, ndo ha exigéncia
de que o grau de escolaridade entre equiparando e paradigma seja 0 mesmo. A
Gnica questao relevante que pode surgir, neste sentido, € se a diferenca de instrucao
ensejar diferente perfeicdo técnica na execucdo do trabalho. Tal questdo, contudo,
por constituir um fato impeditivo ao direito a equiparacao salarial, serq abordada em

capitulo proprio.
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No tocante a maior escolaridade, que, como dito, € irrelevante, de se observar

0 seguinte julgado:

“... DA EQUIPARAGCAO SALARIAL

A r. sentenca revisanda reconheceu a isonomia salarial com fulcro na
confissdo da reclamada de que reclamante e paradigma exerciam as
mesmas funcbes e na falta de prova, pela reclamada, da maior
produtividade e complexidade e melhor perfeicdo técnica do modelo em
detrimento do reclamante (fl. 305, item 05).

Sustenta o recurso que o paradigma exercia funcbes mais complexas, com
maior desempenho e perfeicao técnica, além de ter realizado mais cursos
gue o reclamante, tendo o primeiro sido avaliado com étimo desempenho,
detendo poder de iniciativa, mesmo porque estava enquadrado como
‘técnico em telecomunicacdes pleno’, ao contrario do reclamante, cujo
desempenho era regular, e estava classificado com ‘técnico de
telecomunicacdes junior’.

Irrelevante as denominacdes do técnico de telecomunicagdo como junior e
pleno, porquanto estas ndo importam em diferencas funcionais nem de
produtividade e/ou perfei¢édo técnica, principalmente no caso dos autos em
gue a diferenca reside, apenas, nos adjetivos ‘pleno’ e ‘junior’.

Quanto as fungdes, confessou o preposto, na audiéncia de fl.296, que ‘que
ndo sabe dizer se o paradigma foi admitido para exercer as fungBes de
técnico de telecomunicacdes pleno; que o reclamante e o paradigma
exerciam as funcdes de técnico de telecomunicagdes: que o reclamante
exerceu tais fungdes de 2000 a 2002, como técnico junior, enquanto que o
paradigma era pleno; que o servico de ambos era 0 mesmo, que as
atribuicbes do reclamante e do paradigma eram exatamente as mesmas: 0
gue diferenciava era a experiéncia e cursos; que ndo tem como dizer se o
paradigma trabalhava melhor que o reclamante ou nédo'.

A diferenciacdo de nomenclatura dos cargos ndo enseja o afastamento da
equiparacéo salarial reconhecida pela r. sentenca, ante a confissdo real da
reclamada, de que ambos exerciam as mesmas atribuicdes.

Maior quantidade de cursos e de experiéncia sdo jur idicamente

irrelevantes para a afericdo da isonomia funcional. O maior nimero de

cursos, que teria o paradigma realizado, ndo tem pr  evisdo no artigo

461, da CLT. Observe-se que a maior experiéncia se  traduz, legalmente,

no tempo na fungéo superior a dois anos em prol do que recebe salario

mais alto (artigo 461, 8§ 1° da CLT), situacdo que nem sequer foi

alegada.

A maior produtividade e perfeicao técnica ndo restaram provadas nos autos,
pela reclamada, que deixou de desincumbir-se do 6nus de demonstrar os
fatos extintivos e/ou modificativos que alegou.

Inovador o recurso ao pretender a limitagdo ao periodo de agosto/2001 a
dezembro/2002, pois a matéria ndo constou da defesa, onde argumentou
gue as diferencas seriam devidas a partir do ajuizamento da acéo,
(26.09.2003), ‘nunca devendo retroagir a tempo anterior a sua propositura’
(fl.203). Nada ha, portanto a ser analisado, sob pena de supressdo de um
grau de jurisdicao.

Mantenho.

[..]¢

(TRT 22 Regido — Proc. n° 02234.2003.049.02.00.8 — 05% Turma — Ac.
20080268581 — Rel. Juiz Fernando Antbnio Sampaio da Silva — DOE-SP
18.04.08) — grifos nossos.
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4.2 |DENTIDADE DE EMPREGADOR

Como visto pela leitura do artigo 461 da CLT, ndo basta a presenca da
identidade de funcdes entre dois empregados para caracterizar o direito ao igual
salario.

Assim, o segundo requisito exigido pela legislacdo € a prestacdo de servigos
a um mesmo empregador.

Tal situacdo afigura-se légica, tendo em vista que empresas diferentes
contam com realidades econdémicas diferentes, ndo havendo, por exemplo, como se
vincular os salarios pagos por uma grande industria aqueles pagos por uma
pequena empresa.

Com maestria, Fernando Américo Veiga Damasceno’ discorre sobre o
assunto:

“E inadmissivel a equiparacdo entre empregados de empresas diferentes, o
gue provocaria uma irremediavel anarquia no ambito financeiro de cada
uma delas, além de violar o principio da liberdade contratual, sem qualquer
motivo social valido. Se fosse possivel equiparar entre empregadores
diferentes, ver-se-iam levadas ao caos varias empresas incipientes e de
recursos reduzidos, impossibilitadas de se igualarem salarialmente as de
grande porte e poderio econémico. Ja foi dito que, na fixacdo do salario,

também se levam em conta as possibilidades econ6micas, financeiras e
produtivas da empresa.”

Destarte, afigura-se claro que, no intuito de privilegiar-se a ndo-discriminacao,
apenas ha que se falar em trabalho igual para fins de equiparagéo salarial aquele
prestado ao mesmo empregador, tendo em vista ser descabido pretender a
padronizacdo de salarios, sem levar-se em conta a situagcdo econdémica de cada
empresa e as diferencas de mercado.

De se notar, por oportuno, a distingdo entre os conceitos de “empresa” e
“estabelecimento”. Do ponto de vista juridico, pode-se conceituar “empresa” como a
universalidade que compreende pessoas e bens, e que atua em atendimento a
determinado fim. Sob a ética trabalhista, empresa é a pessoa fisica ou juridica que
contrata, assalaria e coordena o trabalho subordinado.

Por sua vez, “estabelecimento” € o conjunto de bens e pessoas organizado

em determinada regido, a fim de atender as necessidades da empresa que 0

' DAMASCENO, Fernando Américo Veiga. Equiparacdo Salarial. 2. ed. rev. e atual. — Sdo Paulo:
LTr, 1995, p. 114.
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organiza. Nesse contexto, conclui-se que uma mesma empresa pode possuir
diversos estabelecimentos.

Tem-se, nesta linha, que ndo é excludente da equiparacao salarial o fato de
os comparados prestarem servicos em diferentes estabelecimentos, desde que

pertencentes & mesma empresa.

4.2.1 GRuPO EconOMICO

O tema da identidade de empregador, como regra geral, ndo enseja maiores
davidas, sendo excecao, contudo, a polémica questdo do grupo de empresas.

A doutrina e a jurisprudéncia ainda dividem opinides. E, a fim de nos
posicionarmos, imperioso tecer-se brevissimos comentarios acerca da abrangéncia
do conceito de “grupo econémico”.

E o grupo de empresas previsto pelo artigo 2°, § 2° da CLT, que reza:

Art. 2°. Considera-se empregador a empresa, individual ou coletiva, que,

assumindo os riscos da atividade econémica, admite, assalaria e dirige a
prestacéo pessoal de servico.

[...]

§2°. Sempre que uma ou mais empresas, tendo, embora, cada uma delas,
personalidade juridica prépria, estiverem sob a direcdo, controle ou
administracdo de outra, constituindo grupo industrial, comercial ou de
qualquer outra atividade econbmica, serdo, para os efeitos da relacao de
emprego, solidariamente responsaveis a empresa principal e cada uma das
subordinadas.

Nesta linha, sdo reconhecidas pela doutrina duas situacdes: a solidariedade
meramente passiva entre as empresas do grupo, e a solidariedade passiva e ativa.

A primeira delas — solidariedade passiva — sustenta que o conceito de grupo
econdmico apenas deve ser estendido para a satisfacdo das verbas e obrigacdes
trabalhistas.

JA a segunda, também conhecida por “solidariedade dual”, vai além,
defendendo que o instituto evoluiu e, portanto, deve ir além da garantia crediticia,
alcancando todos os aspectos contratuais e todos os integrantes do grupo. E a
teoria que sustenta, portanto, que em se tratando de grupo econdmico, todas as
empresas dele integrantes constituem o chamado “empregador Unico”, podendo tais
empresas disporem da mao de obra oferecida pelo empregado, eis que a

solidariedade se estende também aos direitos e prerrogativas trabalhistas.
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Para os que partilham da primeira corrente, obviamente ndo havera que se
falar em equiparagéo salarial entre empregados de empresas distintas, mesmo que
integrantes do grupo econdmico, basicamente porque entendem tratar-se de
empregadores distintos.

Arnaldo Siissekind™® é um dos renomados doutrinadores que defende o n&o
cabimento, nos seguintes termos:

“Nédo podera haver direito a isonomia se diversos forem os empregadores.
Por isso mesmo, no caso do grupo empregador de que cogita o §2° do art.
2° da CLT, o empregado de uma empresa ndo pode servir de paradigma
para o empregado de outra empresa do grupo, que preste servico de igual
valor em funcdo idéntica. E que a solidariedade a que se refere o
mencionado paragrafo ndo gera a uniformizacdo das normas
regulamentares de cada empresa e dos respectivos quadros de pessoal ou
tabelas de salario. Cada empresa conserva, apesar da configuracdo e do

agrupamento, a faculdade de organizar os seus servicos (Poder diretivo —
art. 2°, caput)”.

Ja os adeptos da segunda corrente, a qual nos filiamos, que defende a
solidariedade dual (ativa e passiva), sustentam ser perfeitamente possivel o pleito
equiparatério entre empresas do grupo, eis que devem ser consideradas
“empregador Gnico”.

A corroborar tal entendimento, cite-se a Sumula n°® 129, do C. TST:

Sumula n° 129 do C. Tribunal Superior do Trabalho
CONTRATO DE TRABALHO — Grupo Econémico.
“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.”

Destarte, caracterizando-se a prestacdo de servico para mais de uma
empresa do grupo um sO contrato de trabalho, tem-se que deve ser viabilizado o
direito a iguais salérios aos empregados que desempenhem idénticas fungdes, sob
pena de afronta ao direito a isonomia.

Unindo vozes ao entendimento ora esposado, cumpre transcrever, uma vez
mais, trecho da obra de Alice Monteiro de Barros®, que defende o direito a

equiparacao salarial na ocorréncia de grupo de empresas:

12 SUSSEKIND, Arnaldo. Instituicdes de Direito do Trabalho, Volume I. 212 ed., atualizada por Arnaldo
Sussekind e Jodo de Lima Teixeira Filho — S&o Paulo: LTr, 2003, p. 429.
3 Ibid., p. 822.
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“Discute-se se, para esses efeitos, sdo consideradas mesmo empregador
as empresas integrantes de um mesmo grupo econdmico. Opinamos pela
afirmativa, uma vez que o art. 2° 82° da CLT, ao conceituar o grupo
econdmico, considera solidariamente responsaveis a empresa principal e
cada uma das subordinadas, para efeitos da relacdo de emprego. Ora, a
equiparacao é um efeito da relacdo de emprego, e o legislador, ao definir a
natureza da responsabilidade em exame, ndo estabeleceu qualquer
distincdo no tocante as obrigacdes contratuais, entre as quais encontra-se
0 respeito ao principio da isonomia. Desta forma, as empresas integrantes
de um mesmo grupo econdmico serdo consideradas a mesma empresa
para fins de equiparacao”.

4.2.2 FUSAO, CESSAO E INCORPORACAO DE EMPRESAS

Trata-se de outro tema que merece destaque. A regra consagrada atualmente
é de que fazem jus a equiparacdo os empregados de empresas que passem por
fusdo, cessao ou incorporacéo, desde que atendidos os demais requisitos elencados
no artigo 461 da CLT (quais sejam, identidade de funcbes, de localidade,
simultaneidade na prestacdo dos servicos e inexisténcia de fatos modificativos,
extintivos ou impeditivos a equiparacao).
Tal entendimento deve-se ao fato de que, com a fusdo ou incorporacéo, 0s
empregados passarao a fazer parte dos quadros do mesmo empregador.
Uma vez mais, pertinente a licdo de Arnaldo Stissekind™*:
“Ja em se tratando de fusdo de estabelecimento de diferentes empresas,
os empregados lotados no estabelecimento fusionante e no fusionado

passam a pertencer aos quadros do mesmo empregador, razdo por que, se
caracterizados os demais elementos, a isonomia salarial sera devida”.

No caso de cessdo de empregado, de uma empresa para outra, também
havera direito aos mesmos salarios se, além de preenchidos todos os requisitos
autorizadores do pleito equiparatorio, for a cessionéria responsavel pelo pagamento
dos salarios do trabalhador cedido e do paradigma que exerce a mesma funcao.

Na linha do ora exposto, tem-se o item V da Sumula n® 6 do C. TST:

Stmula n° 6 do C. Tribunal Superior do Trabalho
V — A cessdo de empregados ndo exclui a equiparacdo salarial, embora

exercida a funcdo em 6rgdo governamental estranho a cedente, se esta
responde pelos salarios do paradigma e do reclamante.

 Ibid., p. 429.
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Esclareca-se, entretanto, que na hipotese de vigorarem na mesma empresa
dois regimes de pessoal distintos (empregados estatutarios e empregados celetistas)
— como ocorre, por exemplo, em autarquias transformadas em empresas publicas ou
sociedades de economia mista, ndo sera possivel a equiparacdo entre empregados
ocupantes destes regimes distintos.

Tal entendimento estd4 consagrado na Orientacdo Jurisprudencial n® 297 da
SDI-1do C. TST:

Orientagdo Jurisprudencial n® 297 — Secédo de Dissid ios Individuais

SDI-1 do C. Tribunal Superior do Trabalho

“Equiparacédo salarial. Servidor Publico da Administr acdo Direta,
Autéarquica e Fundacional. Art. 37, XIIl, da CF/1988 . O art. 37, inciso XIII,
da CF/88 veda a equiparacdo de qualquer natureza para o efeito da
remuneragcdo do pessoal do servico puablico, sendo juridicamente
impossivel a aplicacdo da norma infraconstitucional prevista no art. 461 da

CLT quando se pleiteia equiparacdo salarial entre servidores publicos,
independentemente de terem sido contratados pela CLT.”

4.3 IDENTIDADE DE LOCALIDADE

Ainda, a CLT apresenta como requisito a equiparagdo salarial a identidade de
local na prestagao de servigos.

Trata-se tal requisito da circunstancia de os trabalhadores realizarem o seu
trabalho em um mesmo espaco, uma mesma circunscricao geografica.

A legislacdo, entretanto, ndo determinou a contento o que seria “mesma
localidade”. Trata-se de conceito por demais abrangente, e que portanto suscita
muita discussao na doutrina e na jurisprudéncia, que, pela lacuna da lei, receberam
o encargo de definir sua extensao.

Ao tratar do tema, o Magistrado Fernando Américo Veiga Damasceno™
ensina:

“As necessidades do trabalhador, medidas pelo custo de vida, as
vantagens marginais advindas do emprego, o mercado de méo-de-obra e a
situacdo econbmica do empregador variam de lugar para lugar,
combinando-se de forma diferente. Por isso é que a equiparacgao salarial so

deve ter lugar quando o trabalho é efetuado no mesmo local, por presumir-
se a identidade daquelas circunstancias”.

' Ibid., 2004, p. 75.
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A doutrina e a jurisprudéncia ja atribuiram diversos significados ao vocabulo
“localidade”. JA se chegou a entender que ele deve corresponder ao “mesmo
estabelecimento”. Tal concluséo, contudo, resta ha muito superada, eis que ja esta
pacificado em nossos tribunais o direito a equiparacdo entre empregados de
diferentes estabelecimentos, uma vez que a lei apenas trata de trabalho para a
mesma empresa.

Neste sentido, mais uma vez esclarece Fernando Américo Veiga
Damasceno®®:

“Tendo a legislacdo evitado o vocabulo ‘estabelecimento’, faz-se mister
focar juridicamente o termo ‘localidade’. Isso porque o trabalho em

estabelecimentos diferentes ndo é, por si sO, causa excludente da
equiparacao”.

Também se mostrou bastante comum a definicdo de “mesma localidade”
como mesma cidade e mesmo municipio. Trata-se de critério geografico para
alguns, e econbmico para outros.

Importante ter em mente, entretanto, que a pretenséo do legislador, ao exigir
a prestacao de trabalho na mesma localidade, foi garantir a igualdade de salarios em
um mesmo sitio geografico, em seja, em locais que possuam as mesmas
caracteristicas  socioecon6micas, sendo incabivel justificar-se tratamento
diferenciado.

Este entendimento ampliou o conceito de mesma localidade, eis que o0s
mesmos salarios devem ser garantidos aos empregados que vivam em regifes
similares economicamente, com custo de vida equivalente. E é bastante comum
observar-se tal situacdo extrapolar, por exemplo, os singelos limites de uma cidade.

Sobre o tema, com maestria leciona José Luiz Ferreira Prunes®’:

“Né&o se pode entender o espaco geografico em que o trabalho é prestado
como sendo um verdadeiro arquipélago, salvo quando efetivamente o for.
As cidades hoje se entrelacam, os transportes em muitos casos sao
abundantes, os habitos das populacdes sdo os mesmos, igualando-se os
municipios ndo s6 ndo s6 pela proximidade como pela fisionomia

socioecondmica. Se as localidades sdo compativeis, os salarios também
serdo, se atendidas as restantes exigéncias do art. 461 da Consolidag&o”.

'® Ibid., 2004, p. 77.
" PRUNES, José Luiz Ferreira. Principios Gerais de Equiparacdo Salarial — Sdo Paulo: LTr, 1997, p.
141.
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Por conta deste raciocinio, resta consagrado o entendimento de que a
“mesma localidade” a que alude a lei deve abranger até mesmo a “mesma regiao
metropolitana”, conceito mais amplo geograficamente, eis que abrange mais de um
municipio, e leva em consideracdo as condi¢cdes socioecondmicas de determinada
regiao.

Este entendimento resta consagrado pelo item X da Sumula n® 6 do C. TST,
que assim dispode:

Sumula n° 6 do C. Tribunal Superior do Trabalho
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 que,
comprovadamente, pertencam a mesma regido metropolitana.

Trata-se, claramente, de feliz evolucdo, ao passo que apenas as mesmas
condi¢bes sociais podem, efetivamente, servir de critério justo a fim de se atender ao
principio da ndo-discriminacdo, ao se analisar o tema de salérios iguais para igual

trabalho.

4.3.1 COMPROVACAO DA MESMA LOCALIDADE

Contudo, mesmo restando consagrado o entendimento jurisprudencial de que
a “mesma localidade” pode se estender facilmente até uma mesma regido
metropolitana, é certo que o texto da Sumula apresenta uma exigéncia que pode,
muitas vezes, ndo ensejar facil cumprimento.

Trata-se da necessidade de “comprovacao” de que 0s municipios em andlise
pertencam, efetivamente, & mesma regido metropolitana.

Ao se tratar de mesma cidade ou municipio, certamente ndo ha maiores
guestionamentos a se enfrentar. Contudo, 0 que estabelece uma regido
metropolitana, e qual o critério utilizado para que se defina quais municipios a
compde?

De inicio, cumpre atentar que o artigo 25 da Constituicdo da Republica, em
seu 83° estabelece que os estados da federacdo poderdo, mediante lei
complementar, instituir regides metropolitanas, constituidas por agrupamentos de
municipios limitrofes.

No ambito do Estado de S&o Paulo, tem-se o 81° do artigo 153 da

Constituicdo Estadual, o qual preconiza que “considera-se regido metropolitana o
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agrupamento de municipios limitrofes que assuma destacada expressao nacional,
em razdo de elevada densidade demogréfica, significativa conurbacdo e de funcdes
urbanas e regionais com alto grau de diversidade, especializacao e integracao sécio-
econdmica”.

Ha, atualmente, no Estado de Sao Paulo, trés regibes metropolitanas
formalmente instituidas.

S&o as seguintes:

- Regiao metropolitana de Sao Paulo, criada pela Lei Complementar
Estadual n° 94, de 29/05/1974, com 39 municipios;

- Regidao metropolitana de Campinas, criada pela Lei Complementar
Estadual n° 870, de 19/06/2000, com 19 municipios;

- Regido metropolitana da Baixada Santista, criada pela Lei

Complementar Estadual n® 853, de 23/12/1998, com 09 municipios.

Ainda, por mais abrangente, deve-se citar a Lei Complementar Federal n® 14,
de 08/06/1973, que institui as regides metropolitanas de Sao Paulo, Belo Horizonte,
Porto Alegre, Recife, Salvador, Curitiba, Belém e Fortaleza.

A legislacdo supra certamente serve como comprovagdo de que 0S
municipios nelas referidos pertencem a mesma regido metropolitana, eis que, em
sua instituicdo, j& ponderaram os critérios socioecondmicos necessarios para tal
agrupamento.

Importante salientar que, conforme prevé o artigo 337 do Codigo de Processo
Civil, cabe a parte provar o teor e a vigéncia de norma juridica municipal ou estadual,
se apontada no curso do processo e assim o determinar o juizo.

Por fim, existe a possibilidade, ainda, de dois municipios, mesmo atendendo
aos critérios de igual condicdo socioeconbmica, nao integrarem, formalmente, a
mesma regido metropolitana, ou seja, de ndo haver qualquer legislacdo que assim
determine.

E de nosso entendimento ser facultado & parte autora, neste caso, realizar a
prova de que as condi¢cdes socioecondmicas sao as mesmas, com similar custo de
vida em ambas as localidades (por exemplo, valores de alimentacdo, aluguel,
vestuario, transporte e educacdo). Neste caso, obviamente atendidos os demais
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requisitos da equiparacdo salarial e, certamente, considerada criteriosa andlise
casuistica, poder-se-ia ser devido o reconhecimento de iguais salarios.

Da mesma forma, seria possivel a defesa a prova de que as condicbes de
vida ndo sao idénticas, desvinculando-se 0s municipios como provenientes de uma
mesma regido metropolitana, a fim de afastar o direito a equiparagéo.

Em defesa ao entendimento acima exposto, cite-se Fabiola Marques*®:

“Para nés, entretanto, localidade ndo pode limitar-se a um espaco
geofisico, ou politico-administrativo. Diante da falta de conceituagéao
legislativa, a localidade deve ser determinada em cada caso concreto,
verificando-se sempre o objetivo da equiparacao salarial que é a igualdade
de salarios para trabalho igual.

Assim, localidade €, a nosso ver, o espaco fisico determinado in casu, onde
empregado e paradigma estejam sujeitos as mesmas condicdes
econdmicas, ou seja, onde o salario de ambos tenha 0 mesmo valor e

capacidade para a manutencao do mesmo padréo de vida, pois sé assim,
estar-se-ia aplicando o principio da isonomia salarial”.

4.3.2 EMPRESA DE AMBITO ESTADUAL

Ainda, dividem opinides os casos de equiparagao salarial entre empregados
que trabalhem em estabelecimentos diversos de uma mesma empresa que opere
em ambito estadual.

Trata-se, mais especificamente, de casos em que a empresa atua em ambito
estadual e possui quadro de lotacdo de pessoal em diversas cidades. Se estas
forem integrantes da mesma regido metropolitana, resolve-se a questdo pela
aplicacao do preceito previsto no item X da Sumula n® 6 do TST.

Contudo, se ndo o forem, é necessario atentar para a politica salarial da
empresa. Partilhamos a opinido de que, se a politica salarial for a mesma em todo o
estado, sem distincdo quanto ao municipio em que o empregado esteja lotado,
fatalmente os equiparandos terdo direito ao mesmo salario, se atendidos todos o0s
demais requisitos para tanto.

Neste sentido, de se observar os seguintes precedentes:

“Equiparacéo salarial. Nado € Obice para o deferimento da equiparacéo
salarial, o fato da prestacdo de servicos se dar em localidade diversa

daquela dos paradigmas, quando a fixacdo dos salari os dos
servidores vem num quadro Unico para todo o Estado , ho qual séo

'8 |bid, p. 108.
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previstos os critérios respectivos, mas nenhum pertinente as localidades
onde o labor se desenvolve”.

(TRT 92 Regido, RO 3444/89, Ac. 5154/90, 18/08/89, Relatora Juiza
Carmen Amin Ganem) — grifos nossos.

“RECURSO DE EMBARGOS. EQUIPARACAO SALARIAL. MESMA
LOCALIDADE. EMPRESA DE AMBITO ESTADUAL. POLITICA SALARIAL
UNICA. Ao elencar no art. 461 da CLT os requisitos necessarios a
equiparacéo salarial, o legislador fixou pardmetros para que se pudesse
aferir a igualdade dos servicos de modo a merecerem tratamento
isondmico quanto a retribuicdo devida. O requisito da mesma localidade
teve como Unico objetivo a certeza de que 0s mesmos critérios com
relacdo ao salario pago pela empresa fossem observa  dos. Portanto,
tratando-se de empresa de ambito estadual que aplic a a mesma
politica salarial em todo o Estado, sem distingdo q uanto ao local
(municipio) em que o empregado esteja lotado, € 6bv o que o requisito
da localidade, para fins de critério de equiparagao salarial ndo pode
ser considerado . Recurso de Embargos ndo conhecido”.

(TST, E-RR 392.514/1997-3, Data de Julgamento: 22/04/2002, Relator
Ministro Jodo Batista Brito Pereira, Subsecao | Especializada em Dissidios
Individuais, Publicado no DJ aos 10/05/2002) — grifos nossos.

4.3.3 DIFERENGA SALARIAL DECORRENTE DE DISPOSICAO NORMATIVA

Por derradeiro, ainda no que pertine ao tema “mesma localidade”, necessaria
a abordagem de mais um relevante aspecto.

Como analisado acima, € possivel a equiparacdo salarial entre empregados
que atuem em diferentes cidades e, até mesmo, em diferentes municipios, desde
gue possuam as mesmas caracteristicas socioecondémicas.

Assim, é possivel deparar-se com caso concreto no qual existam, nos
diversos municipios envolvidos, diferentes sindicatos representantes da categoria
profissional.

Tal situacdo pode gerar consideravel duvida, ao passo que cada sindicato
pode, em seu ambito de atuacgédo, estabelecer a vigéncia de diferentes disposi¢oes
normativas, previstas em Convencdes Coletivas de Trabalho, as quais serdo
aplicaveis no ambito de seus municipios, com possibilidade de fixacdo de pisos
salariais diversos.

Neste caso, mesmo que presentes todos os requisitos ensejadores do direito
a equiparacdo salarial, ndo sera obrigatéria a adocao de iguais salérios, justamente
em razdo da observancia da norma coletiva vigente em cada municipio — a qual,

repise-se, pode fixar pisos salariais distintos em cada localidade.
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Isso decorre da determinagédo constante do inciso XXVI, do artigo 7°, da
Constituicdo Federal, que estabelece como direito dos trabalhadores o
“reconhecimento das convencdes e acordos coletivos de trabalho”.

Destarte, em decorréncia na necessidade de aplicacdo da norma coletiva de

trabalho, ndo ha que se falar em violacdo ao principio da igualdade.

4.4 SIMULTANEIDADE NO EXERCICIO FUNCIONAL

Finalmente, como ultimo fator constitutivo ao direito a equiparacdo salarial,
tem-se a necessidade de que equiparando e paradigma tenham laborado, de forma
simultanea, na mesma funcéo.

Trata-se, em outras palavras, da coincidéncia temporal no exercicio de
iIdénticas atividades.

Ao analisar-se rapidamente o teor do artigo 461 da CLT, pode-se constatar
que tal requisito ndo se encontra expresso na letra da lei. Contudo, ele deriva de
facil compreensédo, como apontam doutrina e jurisprudéncia. Isso porque é evidente
que, para que seja aplicado o principio da ndo-discriminagdo, com o pagamento de
iguais salarios aos que desempenham as mesmas funcgdes, os paragonados devem
ter exercido trabalho simultaneo, mesmo que por curto periodo.

Nesta linha, note-se que a simultaneidade na prestagcao de servicos nao pode
ser demasiadamente curta, ou, em palavras mais adequadas, ndo pode ser
eventual, ocasional. Se ha uma identidade esporadica no servico, ndo ha que se
falar na figura ora estudada. Entretanto, ndo € necessaria a prestacdao de iguais
atividades em periodo prolongado, bastando o carater de permanéncia na funcao.

A defender o requisito da simultaneidade, leciona o Prof. Mauricio Godinho
Delgado™:

“De fato, ndo se pode falar em discriminagdo caso nao tenham
equiparando e paradigma, em qualquer tempo, sequer laborado
simultaneamente para 0 mesmo empregador, na mesma funcdo e na
mesma localidade. A ndo percepg¢éo no tipo legal enfocado do requisito da
simultaneidade conduziria a esdrixula situacdo de se permitir falar em
equiparacdo entre trabalhadores vinculados ao mesmo empregador em

épocas sumamente distintas da historia da economia do pais e da estrutura
e dindmica empresariais — 0 que seria grotesco absurdo juridico.”

9 |bid., p. 793.
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Como sera visto adiante, ndo basta que o trabalho desempenhado entre
equiparando e modelo seja igual. Ele deve, ainda, possuir o0 mesmo valor. E tal
circunstancia que reforca a exigéncia da contemporaneidade no exercicio funcional,
uma vez que apenas sera possivel a afericdo do trabalho de igual valor se este for
desempenhado a mesma época daquele ao qual se postula igualar.

Sobre o tema, de se observar as consideracdes de Amauri Mascaro
Nascimento®:

“Segundo a doutrina, a simultaneidade na prestacdo de servigos &,
também, requisito para a equiparacdo salarial. Significa que a
contemporaneidade no exercicio das funcbes idénticas se faz imperiosa
para que os salarios sejam equiparados. Para alguns autores, basta que tal
ocorra por ocasidao do ajuizamento da acdo, uma vez que pode a empresa,
tdo logo proposta a acdo judicial, separar os trabalhadores de secdo para
fraudar o pedido de equiparacdo. Portanto, se quando da propositura da
reclamacdo ambos os empregados exerciam idénticas fungdes, € o quanto

basta, para alguns autores, a fim de que seja cumprida a exigéncia da
simultaneidade.”

Contudo, o entendimento de que, a época do ajuizamento da acdo que
objetiva o reconhecimento do direito a equiparacdo salarial, autor e paradigma
estejam a servico da empresa, desempenhando iguais funcdes, resta ha muito
superado pela jurisprudéncia.

O que se faz necessario € que tal situagdo — labor simultdneo na mesma
empresa e localidade, em iguais tarefas — tenha ocorrido por algum periodo de
tempo, mesmo que pequeno, e que relacionado a situacdo pretérita. O direito ao
salario igual nasce na prestacdo de idénticas atividades, constituindo direito
adquirido do empregado, mesmo que posteriormente as atividades sejam alteradas
ou um empregado ou ambos encerrem seu contrato com a empresa.

Nesta esteira, o item IV da Sumula n® 6 do TST:

Sumula n® 6 do C. Tribunal Superior do Trabalho
IV — E desnecessario que, ao tempo da reclamacao sobre equiparacéo

salarial, reclamante e paradigma estejam a servico do estabelecimento,
desde que o pedido se relacione com situacéo pretérita.

Relevante, ainda, a consideracdo de que, por forca da exigéncia da

simultaneidade, bem como pelo principio da n&o-discriminagdo, o direito a

2 NASCIMENTO, Amauri Mascaro. Curso de Direito do Trabalho. 21. ed. rev. e atual. — S&o0 Paulo:
Saraiva, 2006, p. 851.
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equiparacdo salarial e a iguais salarios apenas se aplica do periodo em que
equiparando e paradigma prestaram servicos concomitantes. O que nao significa
que, alterada a funcdo de um deles posteriormente, seja cabivel a reducao salarial,
com o retorno ao salario anterior. Uma vez majorado o salario de um empregado,
mesmo que decorrente de equiparacdo, ndo sera possivel sua redugéo, sob pena de
afronta ao artigo 7°, inciso VI da Constituicao Federal, que veda a reducéo salarial.
Importante esclarecer ainda que, por conta da exigéncia da simultaneidade no
desempenho das funcbes, ndo ha que se falar em direito a iguais salarios no caso
de trabalho desempenhado sucessivamente, ou seja, apds a vacancia do cargo por
outro empregado. Tal postulacdo poderia ocorrer, quando muito, baseada no artigo
460 da CLT, mas nunca respaldada na figura da equiparacdo salarial prevista no
artigo 461 do diploma consolidado, uma vez que, vago o0 cargo antes de outro
empregado assumi-lo, ndo houve prestacdo de servicos de forma concomitante. E,
neste caso, sera licito ao empregador a fixagdo de salario da forma que mais lhe
convier, sem violacdo ao principio isonémico. Na sucessividade de funcoes, € valido
o principio da livre estipulacdo do salario.
E justamente o que esclarecem, enfaticamente, Orlando Gomes e Elson

Gottschalk™:

“O mesmo trabalho executado sucessivamente por dois empregados néo

obriga a pagamento de salario igual.

Enquanto o empregado permanece no emprego ndo pode o empregador

diminuir-lhe a remuneracdo. Ha4 de manter, por conseguinte, para o

exercicio do cargo ou da fungdo, o salario pago ao seu ocupante. Mas,

despedido o empregado, ndo estd o empregador obrigado a pagar ao novo
gue admitir o salario que pagava ao dispensado.”

Esclareca-se, por oportuno, que alguns doutrinadores enquadram a figura
acima citada, prevista no artigo 460 da CLT, como uma espécie distinta de
equiparacdo salarial, a chamada “equiparacdo por equivaléncia’. E pacificado,
entretanto, o entendimento de que tal situacdo ndo enseja a aplicacdo da figura da
equiparacao prevista no artigo 461 da lei consolidada, qual seja, a equiparagéo por
identidade, o que ocorre pela auséncia de um de seus requisitos — a simultaneidade
na prestacao dos servigos.

* GOMES, Orlando e GOTTSCHALK, Elson. Curso de Direito do Trabalho. 172 edico, atualizada por
José Augusto Rodrigues Pinto e Otavio Augusto Reis de Souza — Rio de Janeiro: Forense, 2006, p.
241.
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Conclui-se, com isso, a andlise dos requisitos da equiparacéo salarial, sendo
certo que, como dito acima, todos eles — identidade de funcdo e de empregador,
trabalho na mesma localidade e simultaneidade na prestacdo funcional — devem
estar presentes de forma concomitante, para que o direito se afigure devido.

Contudo, a lei estabelece, ainda, a presenca de determinadas condi¢cbes que
podem afastar tal direito, mesmo que presentes 0s requisitos acima. Trata-se do

objeto de estudo do capitulo seguinte.
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5. FATOS MODIFICATIVOS, EXTINTIVOS OU IMPEDITIVOS DA
EQUIPARACAO SALARIAL

Analisados os requisitos da equiparacao salarial, conforme estudo observado
no capitulo anterior, resta a observancia dos fatos apontados pela lei que tém o
condao de afastar tal direito.

Tratam-se dos chamados fatos “modificativos, extintivos ou impeditivos” que,
no caso da equiparacao salarial, sdo os seguintes: diferenca de perfeicédo técnica ou
de produtividade entre comparando e comparado, diferenca de tempo de servico
superior a dois anos, existéncia de quadro de carreira na empresa e existéncia de
paradigma em readaptacao funcional.

Destarte, mesmo que atendidos todos os requisitos da equiparacédo salarial, a
presenca de apenas um dos fatores acima ja é suficiente para inviabilizar a figura
equiparatéria, retirando do empregado o direito a salarios iguais ao do paradigma.

Ingressemos, agora, no estudo de cada uma destas figuras.

5.1 DIFERENCA DE PERFEICAO TECNICA

A perfeicdo técnica se insere no conceito apontado pela lei, ao tratar de
“trabalho de igual valor”.
Rememoremos o caput do artigo 461 da CLT, bem como seu paragrafo
primeiro:
Art. 461. Sendo idéntica a funcgdo, a todo trabalho de igual valor, prestado
ao mesmo empregador, na mesma localidade, correspondera igual salario,
sem distincdo 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 perfeicao técnica, entre

pessoas cuja diferenca de tempo de servico ndo for superior a 2 (dois)
anos.

De se observar que o caput da lei exige fungéo igual, bem como “trabalho de
igual valor”, definindo este conceito em seu paragrafo 1°, como aquele prestado com

“igual produtividade e mesma perfeicdo técnica”.
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Disso se conclui que a diferenca de perfeicao técnica, ou seja, de “qualidade”
na execucédo do trabalho, é fator passivel de desigualar o trabalho, colocando-o em
niveis diversos. Assim sendo, se o trabalho de um empregado tiver mais qualidade
qgue o de outro, torna-se possivel o pagamento de diversos salarios, sem afronta ao
principio da isonomia.

A superior qualidade do trabalho prestado pelo paradigma torna distinto o
trabalho realizado entre ele e equiparando, inviabilizando, assim, a igualdade
salarial.

E a diferenca de perfeicdo técnica um critério qualitativo. Nas palavras de
Francisco Ferreira Jorge Neto e Jouberto de Quadros Pessoa Cavalcante?,

“A identidade qualitativa exige a mesma perfeicdo técnica, que se exprime

na presencga do esmero, do zelo, do acabamento quanto a obra ou tarefa
desempenhada”.

Prosseguem os autores afirmando que equiparando e paradigma “devem
possuir 0 mesmo conjunto de qualidades e defeitos quanto aos servicos
executados”.

Ja Fabiola Marques?® assim define a igualdade qualitativa:

“A perfeicdo técnica relaciona-se a boa realizagdo da obra ou servico, o0
cuidado e capricho com que é executado, as habilidades para a sua

concretizacdo, a superacdo das dificuldades inerentes ao trabalho e a boa
concluséo do servigo”.

Portanto, presente a diferenca de qualidade na execucdo do trabalho, o
conceito de “trabalho de igual valor” cai por terra, fulminando o direito do empregado

a equiparacao salarial.

5.1.1 AFERICAO DA PERFEICAO TECNICA

Embora se trate de condicdo de facil compreensdo, na préatica pode ser
demasiadamente complicada a afericdo de diferenca ou identidade, no que toca a

perfeicao técnica.

?2 JORGE NETO, Francisco Ferreira e CAVALCANTE, Jouberto de Quadros Pessoa. Manual de
2D3ireito do Trabalho — Tomo I. 22 edicao — Rio de Janeiro: Editora Lamen Juris, 2004, p. 521.
Ibid., p. 72.
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Certamente, é mais facil aferir a identidade qualitativa nas atividades manuais
do que nas intelectuais. Tanto € assim que a doutrina e a jurisprudéncia se dividem
no que diz respeito a possibilidade de equiparacéo salarial em servicos de natureza
intelectual, artistica e de confianca.

De qualquer forma, normalmente, em uma acéo de equiparagédo salarial, as
partes acabam por se valer da prova testemunhal, a fim de demonstrar a igual
qualidade no trabalho prestado, ou entdo a fim de afasta-la.

Uma vez mais, trata-se de critério fragil, eis que nem sempre a testemunha é
gquem tem mais condic¢des de aferir tal conceito.

Uma outra possibilidade de prova reside em avaliacbes de desempenho
realizadas com os paragonados no curso do contrato. A avaliacdo da chefia,
devidamente registrada e embasada em critérios objetivos e claros, pode servir de

base para a comparacéo da qualidade no desempenho do trabalho.

5.1.2 CURSOS E HABILIDADES PESSOAIS

No que pertine a cursos e habilidades pessoais dos comparados, necessario
tecerem-se alguns comentarios.

Muito ja se discutiu a respeito do empregado que percebe maiores salarios
em virtude de possuir um curso diferenciado, ou de deter expressiva habilidade.

Hoje, resta pacificado o entendimento de que tal fator apenas sera relevante
se implicar algum tipo de distincdo no desempenho das atividades.

Uma vez mais, retornamos ao principio: é a identidade de tarefas, no
desempenho de trabalho de igual valor, que soluciona a questdo. Pouco importa se
o comparando enquadra-se no conceito de “homem médio” e o paradigma é
excepcionalmente agil na execucao de calculos, por exemplo, se tal condicdo em
absolutamente nada afeta o trabalho prestado.

E nesta linha que sustenta José Luiz Ferreira Prunes®*:

“O que se deve ter em conta € a situacao de que os empregados, em razéo
do contrato de trabalho, colocam suas forcas as ordens do empregador,
com finalidades especificas. Dentro desses servicos, 0 que importa € a
andlise do que, efetivamente, fazem os comparados. Assim, por mais
genial que seja um empregado, por mais brilhante que seja em qualquer

ramo do conhecimento humano, na apreciacdo da equiparagcdo vamos
atentar apenas aos termos de comparacdo com um segundo empregado.

* Ibid., p. 91/92.
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Se o0s servicos sdo idénticos, nos termos do art. 461 da CLT, ndo
interessam as possibilidades de um ou outro*.

O mesmo raciocinio se aplica a formacdo intelectual dos comparados.
Irrelevante a escolaridade alcancada por cada um, bem como a realizacdo de cursos
de especializacéo, se tal questao em nada interferir na execucao do trabalho.

Pode-se, quando muito, sustentar que a maior escolaridade enseja leve
presuncdo da possibilidade de melhor desempenho profissional. Contudo, néao
comprovada tal presuncdo, e atendidos os requisitos da equiparacéo, o direito a

iguais salarios persistira.

5.1.3 PROFISSOES REGULAMENTADAS

Por fim, ainda é possivel sustentar que o empregado que detém mais titulos
carrega a presuncao de desempenhar melhor suas fungdes. Contudo, os titulos ndo
sdo suficientes para afastar o direito a equiparacdo salarial, se ambos
desempenharem idénticas tarefas, com igual perfeicao.

Trata-se da mesma regra aplicada no tépico acima.

Excecéo a tal regra encontra-se no caso de atividade que dependa do titulo,
como € o caso, por exemplo, do advogado, que necessita graduar-se e, mais ainda,
ser aprovado em exame que o habilite a exercer a profissao.

Desta feita, portanto, um bacharel em direito ainda ndo habilitado, ou um
estagiario de direito, ndo poderao pleitear equiparacao salarial com um advogado
gue atue no exercicio de sua profissdo, mesmo que executem as mesmas tarefas.

N&o consistindo o titulo, contudo, condi¢cédo sine qua non para o desempenho

da atividade, o direito & equiparacao salarial restara garantido.

5.2 DIFERENCA DE PRODUTIVIDADE

Assim como a perfeicdo técnica, a produtividade também se insere no
conceito de “trabalho de igual valor”. Contudo, se no tépico anterior o critério era
qualitativo, a produtividade € inquestionavelmente um critério quantitativo,

espelhando a “capacidade de produzir” do trabalhador.
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Importante esclarecer que “produtividade” ndo se confunde com “producgéo”. A
producéo espelha tio somente o montante de trabalho efetuado pelo empregado. E
o ato de gerar, produzir, criar. Ja a produtividade € a capacidade do empregado de
desempenhar seu trabalho, exteriorizando o conjunto de aptiddes que este possui, e
interferindo no resultado final de seu labor. Trata-se ndo de um montante, uma
guantidade final, mas de um valor relativo, extraido da intensidade de trabalho em
determinado periodo e condicdes.

De acordo com Alice Monteiro de Barros®, “verifica-se que a lei fala em
produtividade, ou seja, resultado da capacidade de produzir, e ndo em producao,
que € o ato de produzir”.

Nei Frederico Cano Martins e Marcelo José Ladeira Mauad?® bem esclarecem
a questao:

“Deve-se ter presente que nao ha confundir produtividade com produgédo. A
producédo é a quantificacdo final do trabalho realizado, independentemente
das condicbes em que ele se desenvolveu. A produtividade pressupde o
desenvolvimento do trabalho em idénticas condi¢cbes. Deste modo, se um
torneiro mecéanico, operando maquina mais moderna, consegue produzir
maior nimero de pecas que um companheiro de trabalho, isto ndo significa
gue esteja ele apresentando maior produtividade, pois esta s6 pode ser
aferida quando os dois obreiros trabalnem em condicdes idénticas. O

torneiro em questao apresentara maior producdo do que seu companheiro,
mas podera ndo apresentar maior produtividade”.

Destarte, a licdo supra espelha que, mesmo que o resultado final de producgéao
de um empregado seja maior que o de outro, se ndo houver absoluta identidade das
condicbes de trabalho, ndo se pode apontar que este empregado detém maior
produtividade.

Por outro lado, se equiparando e paradigma, embora detendo a mesma
capacidade de produzir, passam a apresentar producdo distinta, apesar de
enfrentarem as mesmas condi¢des de trabalho, ndo € possivel sustentar que, ainda
assim, facam jus a equiparacdo salarial. Apresentando os empregados resultados
diversos, muito embora idénticas as condi¢des de labor, resta afastado o conceito de
“trabalho de igual valor” e, por conseguinte, também resta afastado o direito a

equiparacao salarial.

%% |bid., p. 827.
%% |bid., p. 153.
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Esclareca-se, oportunamente, que a produtividade deve ser avaliada a
mesma época de trabalho. Ainda, ndo pode ser medida em periodos isolados, o que
pode viciar o resultado. Deve, ao contrario, ser apurada em um lapso normal de
trabalho, a fim de traduzir a efetiva realidade laborativa dos comparandos, e ndo um

cenario meramente ocasional.

5.2.1 ASSIDUIDADE E PONTUALIDADE

E correto apontar que a doutrina ainda é bastante divergente no que pertine a
assiduidade e pontualidade do empregado como fator relacionado a produtividade.

Alguns renomados doutrinadores sustentam que tais critérios devem ser
levados em consideracdo. Assim, aquele empregado que falta muito ao trabalho, ou
gue constantemente se atrasa, ndo pode ter seus salarios equiparados ao de outro
que cumpre rigorosamente seus horarios — até porque tal situagdo fatalmente
interferira na producédo de ambos.

A defender tal corrente, podemos citar Amauri Mascaro Nascimento, Octavio
Bueno Magano, Arnaldo Sussekind e Fabiola Marques.

Por outro lado, ha posicionamento diverso que sustenta que a assiduidade e a
pontualidade ndo sao critérios que permitem apurar a desigualdade produtiva.

Nesta linha, leva-se em conta especialmente o fato de que a lei considera a
“produtividade”, e ndo a “producdo”, para fins de equiparacdo salarial. E a
assiduidade e pontualidade podem, tdo somente, retratar a producédo do empregado,
critério este ndo relevante, como demonstrado acima, e que podera, por sua vez,
ensejar puni¢do, contudo ndo devera ser capaz de sustentar desigualdade salarial.

Neste sentido, com maestria leciona Fernando Américo Veiga Damasceno®’:

“O empregado infrequente ou impontual tem produc&o menor, prejudicando
o desenvolvimento das atividades empresariais do empregador. Trata-se
de ilicito trabalhista que pode ser punido com sanc8es disciplinares e, até
mesmo, ensejar a rescisdo contratual, se for caracterizada a desidia (art.
482, letra e, da CLT). Porém, a frequéncia e a pontualidade nunca poderéo,

por si s6, ser elementos diferenciadores da taxa salarial atribuida a um
empregado*“.

Na mesma linha, além de Fernando Américo Veiga Damasceno, cumpre citar

ainda Délio Maranhao, Alice Monteiro de Barros e José Luiz Ferreira Prunes.

*" Ibid., 2004, p. 60.
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Parece-nos mais adequado o segundo entendimento, no sentido de que tais
critérios ndo sao passiveis, por si sO, de impedir a igualdade salarial. Isso porque a
produtividade, ou seja, a capacidade de producdo do empregado, ndo pode ser
medida em um lapso isolado de tempo, como sustentado acima.

Assim, € o contexto do trabalho que deve ser levado em consideracéo, sendo
possivel aferir tal critério mesmo no caso de empregado que nao cumpre
estritamente os horarios declinados pelo empregador. Trata-se, como sustentam os
doutrinadores acima citados, de critério passivel de punicdo disciplinar, e ndo de

fator de fixacdo de salario.

5.2.2 SALARIO COMISSIONADO OU POR UNIDADE DE OBRA

No caso de empregado que percebe salario por comissao, ou salario por
unidade de obra, a afericdo de intensidade laborativa, ou seja, da produtividade do
empregado, ja é naturalmente incorporada ao tipo legal.

Tal ocorre porque o empregado que apresenta maior producdo percebera,
espontaneamente, maior salario, muito embora a funcéo seja idéntica.

N&o hé, portanto, afronta ao principio da nao-discriminacdo, no caso de
empregados comissionados que percebam rendimentos diversos ao final de um
determinado periodo.

Excecéo ao acima exposto reside no caso de o percentual da comisséo ser
diverso, ou no preco unitario atribuido a cada peca produzida ser diferenciado. Neste
caso, presentes 0s requisitos que ensejam a equiparacdo salarial, restara
configurado o tratamento discriminatério entre ambos os empregados, mostrando-se
devida a equiparacao, a fim de igualar o percentual de comissao ou o valor unitario

da peca.

5.3 DIFERENCA DE TEMPO DE SERVICO

O terceiro ponto a se abordar, na analise dos fatos impeditivos da
equiparacao salarial, € a diferenca de tempo de servico existente entre o empregado

e 0 seu paradigma.
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Assim preconiza, uma vez mais, o 81° do artigo 461 da CLT:

§ 1° - Trabalho de igual valor, para os fins deste Capitulo, sera o que for
feito com igual produtividade e com a mesma perfeicao técnica, entre
pessoas cuja diferenca de tempo de servico ndo for superior a 2 (dois)
anos.

O critério trazido pela lei, neste ponto, é objetivo: o tempo de servigo existente
entre comparandos ndo pode ser superior a dois anos, sob pena de restar
inviabilizada a equiparacéo salarial.

Contudo, a legislacdo deixa brechas, ao abordar tdo sucintamente a questao,
sendo certo que a solucao destes pontos deve ficar a cargo da jurisprudéncia e da

doutrina.

5.3.1 DIFERENCA DE TEMPO NO EMPREGO OU NA FUNCAO

Inicialmente, muito j& se discutiu acerca da contagem deste tempo de servicgo,
cuja diferenca ndo pode ser superior a dois anos: aplica-se tal critério ao emprego ou
a funcédo? A lei € omissa neste sentido, limitando-se a tratar de “tempo de servi¢o”.

Os adeptos da corrente que defendia o tempo na empresa tinham por
argumento a maior colaboracdo prestada pelo empregado ao empregador, por um
periodo mais longo. Ja os adeptos da outra corrente — tempo na fungdo —
sustentavam que o tempo na empresa € irrelevante, eis que pode ser recompensado
de outras formas, como, por exemplo, com o pagamento de adicionais por tempo de
servico. Para estes, a diferenca n&o superior a dois anos na fungéo justificava-se
pela maior experiéncia acumulada pelo empregado, naquele trabalho especifico.

Hoje, tal questdo se apresenta devidamente pacificada pelo TST, o que
facilmente se constata da leitura do item I, da Sumula n° 6:

6 — Equiparacéo salarial. Art. 461 da CLT.

Il — Para efeito de equiparacdo de salarios em caso de trabalho igual,
conta-se o tempo de servi¢o na fungcdo e ndo no emprego.

O STF ja pronunciou entendimento no mesmo sentido, através de sua Sumula
n° 202:
Stmula n° 202 — Supremo Tribunal Federal

Na equiparacado de salario, em caso de trabalho igual, toma-se em conta o
tempo de servigo na funcdo, e ndo no emprego.
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Mostra-se irrelevante, desta forma, que o paradigma tenha sido contratado no
emprego muitos anos antes do empregado que pretende a equiparacéo de saléarios,
se na funcao idéntica ambos comecaram a mesma €poca, ou com lapso inferior a
dois anos.

Nota-se que a jurisprudéncia preferiu aplicar o segundo entendimento acima
apontado. Entenderam nossos Tribunais que a lei objetiva, com tal exigéncia,
equilibrar o conhecimento e a experiéncia de ambos os empregados. Ora, se
determinado funcionério jA exerce aquela mesma funcdo h& muitos anos, é crivel
sustentar que, por conta da experiéncia por ele acumulada, tenha condi¢cbes de
desempenhar um trabalho mais perfeito e minucioso — o que afastaria o conceito de
“trabalho de igual valor”, afastando, por conseguinte, o direito a equiparacao de

salérios.

5.3.2 TRABALHO EM PERIODOS DESCONTINUOS

Discute-se, ainda, como deve ser feita a contagem do tempo de servi¢o, ha
hipotese de haver periodos descontinuos de trabalho — como no caso, por exemplo,
de trabalhador que tem alterada sua funcdo por determinado periodo, voltando
depois a exercer a anterior, ou de empregado afastado de suas atividades por
qualquer motivo.

Como a legislacdo ndo apontou os critérios para tal apuracédo, a maior parte
dos doutrinadores sustenta que ndo ha qualguer impedimento no tocante a soma de
tais periodos.

A sustentar este raciocinio esta o proprio fundamento da diferenca do tempo
de servico: o Obice a pretensao existe porque o trabalho do empregado por periodo
superior a dois anos leva, normalmente, a maior experiéncia e desenvoltura deste na
atividade. Assim, o fato de ter adquirido tal experiéncia em periodos descontinuos
em nada altera este quadro, se ndo houver significativa mudanca no trabalho
realizado.

Assim, entendemos que ndo havera direito a equiparacdo salarial se o
paradigma, desempenhando a fungdo ha apenas alguns meses mais que o0
postulante, demonstrar ter exercido a mesma funcdo anteriormente, por lapso de

tempo que, somado ao atual, exceda dois anos.
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A mesma regra deve ser aplicada favoravelmente ao empregado que postula
a equiparacgdo, e que tenha desempenhado atividades em periodos descontinuos.
Equilibrada sua experiéncia a do paradigma, por labor anterior na funcao, esta nao

podera ser desprezada.

5.3.3 OUTRAS QUESTOES RELEVANTES RELACIONADAS AO TEMPO DE SERVIGO

Ainda, diversas questdes podem surgir no que pertine a contagem do tempo
de servico. A titulo de ilustracédo, passaremos rapidamente por algumas delas.

No que pertine a suspensdo do contrato de trabalho, mostra-nos claro que o
periodo em gquestdo ndo podera ser desconsiderado, ou subtraido, para aferir a
diferenca de tempo apontada pela lei.

A guestao relativa a cessédo de empregados divide opinides. Ha doutrinadores
que sustentam que o tempo de servico anterior ndo poderd ser utilizado, se for
criado um novo vinculo empregaticio, 0 que enseja nova contagem de tempo de
servico. Outros defendem que a regra dos artigos 10 e 448 da CLT deve ser
aplicada: a alteracdo na estrutura juridica da empresa nédo pode prejudicar os
empregados, motivo pelo qual o tempo de servico prestado antes e depois da
alteracdo deve ser normalmente considerado. Este segundo entendimento nos
parece 0 mais adequado.

O mesmo ocorre no caso de haver qualquer tipo de alteracdo da natureza
juridica da empresa, situacdo na qual o tempo de servico de cada empregado se
mantém incolume. Isso porque a alteracdo meramente formal da empresa, em sua
estrutura juridica ou na mudanca de sua propriedade, ndo pode afetar os
empregados, conforme os ja mencionados artigos 10 e 448 da CLT.

Por fim, ha ainda a questdo da dispensa ou aposentadoria do empregado,
seguida de uma nova contratagdo. Também neste ponto a doutrina diverge.
Fernando Américo Veiga Damasceno, por exemplo, sustenta que os periodos
descontinuos ndo devem ser considerados se o empregado recebeu indenizacao
legal, se foi dispensado por justa causa ou quando se aposentou espontaneamente,

nos moldes do que preconiza o artigo 453 da CLT?.

?8 |bid., 2004, p. 86.
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Ja Fabiola Marques® sustenta opinido contraria, a qual nos filiamos,

cumprindo transcrever o seguinte trecho:

“Ilgualmente duvidosa é a situacdo do empregado readmitido pela mesma
empresa. Nesse caso, 0 tempo de trabalho prestado anteriormente deve
ser computado para efeito de equiparacado salarial?

A nosso ver, o referido tempo de atividade na funcdo deve ser computado
para efeito de equiparacao salarial. De fato, o objetivo da equiparacéo é
garantir aos trabalhadores que exercem as mesmas atividades, com a
mesma perfei¢do técnica e produtividade, 0 mesmo salario. Assim, o tempo
de servico relativo a diferenca inferior a dois anos deve ser contado na
funcédo, independentemente da extingdo do contrato de trabalho e da nova
admissao do empregado. Ademais, se a extincdo do contrato de trabalho
impedisse o cOmputo do periodo anterior, poderia o empregador utilizar-se
desse artificio para impedir o direito a equiparacdo salarial de um
empregado.

Segundo entendemos, a dispensa do empregado ou sua aposentadoria
néo elide a contagem do tempo de servigo, ja que este ‘tempo’ deve ser
entendido como tempo na funcao e ndo na empresa. Inaplicavel, portanto,
o artigo 453 da CLT a hipotese da equiparacgao salarial, ja que o referido
artigo consolidado trata do tempo de servico do empregado na empresa e
nao do tempo de funcao*.

5.4 EXISTENCIA DE QUADRO DE CARREIRA

De se abordar, ainda, mais uma situacdo capaz de elidir a pretensdo de
equiparacao de salérios: a existéncia de quadro de carreira na empresa.
S&0 0s 88 2° e 3° do artigo 461 da CLT que tratam do quadro de carreira, nos
seguintes termos:
Art. 461. [...]
§ 2° - Os dispositivos deste artigo ndo prevalecerdo quando o empregador
tiver pessoal organizado em quadro de carreira, hipétese em que as
promocd8es deverdo obedecer aos critérios de antiguidade e merecimento.
8§ 3° - No caso do paragrafo anterior, as promocfes deverdo ser feitas

alternadamente por merecimento e por antiguidade, dentro de cada
categoria profissional.

Tem-se, assim, que o0 quadro de carreira trata-se de programa instituido pela
empresa, cuja finalidade € organizar a promocao de seus empregados, através de
critérios objetivos e bem delineados, obedecendo a alternancia entre antiguidade e

merecimento.

% |bid., p. 114/115.
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“ A

Nos dizeres de José Luiz Ferreira Prunes’, quadro de carreira “é o conjunto
de normas que disciplina a hierarquia e as atribuicbes dos empregados na
organizacdo da empresa”.

As empresas ndo sao obrigadas a instituir o quadro de carreira — trata-se de
uma faculdade do empregador. Contudo, uma vez instituido, deve ser seguido
corretamente. Deve-se atentar que a efetiva existéncia de quadro de carreira obsta o
direito a equiparacdo salarial, mas pode dar ensejo a outras pretensdes do
empregado, como € 0 caso da acao que objetiva seu correto enquadramento, ou sua
reclassificacdo nos quadros do empregador.

De se notar que o quadro de carreira deve efetivamente atender a finalidade
de promover a evolucédo do trabalhador na empresa, de forma justa e clara. Como
bem leciona Alice Monteiro de Barros®, “o quadro de carreira ndo se confunde com
um simples plano de cargos e salarios elaborado pela empresa, sem o crivo do
Estado”.

Este Obice existe pela presuncdo de que o quadro de carreira existente na
empresa, com efetivos critérios de promoc¢ao por merecimento e antiguidade, ja seria
um mecanismo adequado de evolucdo do trabalhador, o que, por consequéncia,
afastaria discriminagbes. Contudo, comprovado que o0 quadro ndo se presta
efetivamente ao fim a que se destina — atuar como mecanismo suficiente para
garantir o desenvolvimento progressivo do empregado nos niveis profissionais
estabelecidos pelo empregador — a equiparacdo salarial deve ser garantida, eis que
restaré refutada a presuncéo de auséncia de discriminagéao.

Importante ressaltar ainda que, se o cargo de carreira ndo abranger toda a
empresa, mas apenas uma ou algumas categorias, os integrantes nao incluidos
terdo garantido o direito a equiparacdo de salarios, no caso de atendidos os seus
requisitos.

E como demonstrado acima, ndo basta a mera existéncia de quadro de
carreira na empresa. Este deve atender, ainda, a determinadas condi¢des para atuar
como obstaculo ao pleito equiparatério, as quais sao estabelecidas pela propria lei e
pela Jurisprudéncia. O primeiro deles é a alternancia dos critérios de merecimento e

antiguidade.

%0 Ibid., p. 201.
%! Ibid., p. 831/832.
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5.4.1 CRITERIOS ALTERNADOS DE MERECIMENTO E ANTIGUIDADE

Neste ponto, os paragrafos 2° e 3° do artigo 461 da CLT sao claros, nao
deixando brechas: para que o quadro de carreira atue como Obice a equiparacéo
salarial, é necessario que ele contemple critérios de promocdo que alternem os
conceitos de “merecimento” e “antiguidade”. Tal alternancia deve ocorrer dentro de
cada categoria profissional ou, melhor dizendo, dentro de cada classe prevista pelo
empregador.

Trata-se o critério de “merecimento” de fator subjetivo, delineado pelo proprio
empregador, de forma discricionaria. Ja o critério de “antiguidade” é fator objetivo,
que deve ser seguido pelo empregador, independente de suas preferéncias quanto a
um ou outro empregado. Quando da promocao por antiguidade, esta sera destinada
ao empregado com mais tempo de servico na classe em que os candidatos a
promogao se encontram.

Certamente € possivel a existéncia de quadro de carreira que preveja a
utilizacado de apenas um dos critérios, ou que apligue um deles em maior freqiéncia
gue o outro. Contudo, em qualquer destes casos, ndo estard presente o Obice a
equiparacao salarial. Isso porque a lei claramente prevé que ambos os critérios
devem ser aplicados com alternéancia. E é justamente esta condicdo que garante a
igualdade de condi¢cdes aos empregados.

Neste sentido, transcrevemos, uma vez mais, as palavras de José Luiz
Ferreira Prunes?, com quem concordamos integralmente:

“Cremos também que o empregador, dentro de seu poder de comando,
pode ditar um quadro de carreira exclusivamente em que as promocdes
sejam feitas por antiguidade; noutro, podemos encontrar as promocdes
exclusivamente por merecimento. Nada obsta que assim seja. Contudo, os
quadros com esses critérios, s6 por antiguidade ou s6 por merecimento,

ndo impedirdo a equiparacdo salarial de dois empregados que tenham
atendido os pressupostos do art. 461 para a decretacao da igualdade.”

Destarte, a alternancia nos critérios acima apontados — antiguidade e
merecimento — é sem duavida um requisito do quadro de carreira, para fim de

obstaculo a equiparacao salarial.

%2 Ibid., p. 201.
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5.4.2 HOMOLOGAGAO DO QUADRO DE CARREIRA PELO MINISTERIO DO TRABALHO

~

No tocante a necessidade de homologacdo do quadro de carreira pela
autoridade administrativa, também esta questéo ja foi objeto de muita discusséao.
Alguns doutrinadores sustentavam ser tal providéncia desnecesséria, ao
passo que a lei ndo a determina expressamente.
Outros encaravam a homologacdo como requisito, inclusive aplicando, por
analogia, a previsdo constante da alinea “b” do artigo 358 da CLT:
Art. 358. Nenhuma empresa, ainda que nao sujeita a proporcionalidade,
podera pagar a brasileiro que exerca funcao anéaloga, a juizo do Ministério

do Trabalho, Industria e Comércio, a que é exercida por estrangeiro a seu
servico, salario inferior ao deste, excetuando-se 0s casos seguintes:

a)[...]

b) quando, mediante aprovacdo do Ministério do Trabalho, Indlstria e
Comeércio, houver quadro organizado em carreira em que seja garantido o
acesso por antiguidade;

o) [.]
d) [...]

A questao, contudo, resta superada pelo item | da Sumula n° 6 do C. TST,
que pacificou o entendimento de que, de fato, deve o quadro de carreira ser
homologado pela autoridade administrativa — no caso, o Ministério do Trabalho — a
fim de funcionar como 6bice a equiparacgao salarial.

Eis a redacédo da citada Sumula:

6 — Equiparacéao salarial. Art. 461 da CLT.

| — Para os fins previstos no § 2° do art. 461 da CLT, so é valido o quadro
de pessoal organizado em carreira quando homologado pelo Ministério do
Trabalho, excluindo-se, apenas, dessa exigéncia o quadro de carreira das

entidades de direito publico da administracdo direta, autarquica e
fundacional aprovado por ato administrativo da autoridade competente.

De se notar que o entendimento sumulado faz expressa exclusdo as
entidades de direito publico da administracdo direta, autarquica e fundacional,
quando o quadro nelas existente for aprovado por ato administrativo da autoridade
competente. Aprovado o quadro de carreira de tais entidades pelo 6rgéo
administrativo préprio, ndo haveria motivos para se exigir outra aprovacao, eis que
com isso apenas se objetiva impedir abusos por parte das empresas, na adogédo dos
critérios de promocao.

Alguns doutrinadores e julgadores ainda sustentam que a necessidade de

homologacdo do quadro de carreira perante o Ministério do Trabalho constitui
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excessiva burocratizagdo. Para estes, o relevante seria a efetiva aplicagdo do
quadro, com a garantia de mecanismos impessoais de promoc¢des por merecimento
e antiguidade.

Entendemos, contudo, que tal critério pode dar margem a injusticas —
justamente 0 que se objetiva evitar quando se trata de equiparacao salarial ou
quadro de carreira — sendo certo que a homologacao pela autoridade administrativa
de fato se presta a impedir quadros de carreira “mascarados”, que nao objetivem
atender as exigéncias da lei.

Neste sentido, as sabias palavras de Raymundo Anténio Carneiro Pinto®:

“Para fugir a obrigagdo de cumprir o disposto no art. 461 da CLT, havia o
perigo de a empresa forjar uma apressada organizacdo do seu pessoal e,
com base nisso, arguir a exce¢do prevista no §2° do mesmo artigo. A

exigéncia da homologacdo do quadro de carreira pelo Ministério do
Trabalho evita possiveis abusos.”

5.4.3 MOMENTO DA INSTITUICAO DO QUADRO DE CARREIRA

Por fim, saliente-se que 0 momento da instituicio do quadro de carreira é
relevante na sua analise como 0Obice a equiparacao salarial.

Claramente, quando o empregador institui adequadamente o quadro de
carreira antes do ingresso do empregado na empresa, ndo ha maiores digressées,
posto que ele se fixa entre as partes através da prépria formalizagdo do contrato de
trabalho. O quadro sera perfeitamente aplicavel ao empregado, cujo contrato “adere”
as suas condicoes.

No caso de ser o quadro instituido apos o inicio da relacdo de trabalho, em
regra, este deve ser considerado valido. Isso porque a regularidade do quadro de
carreira implica vantagem ao empregado, uma vez que € o empregador quem abre
mao de prerrogativa sua (promocao por seu livre arbitrio). Contudo, no caso de
sentir-se 0 empregado prejudicado pela instituicdo do quadro, este devera impugna-

lo, para que néo |he seja aplicado.

® PINTO, Raymundo Antdnio Carneiro. Simulas do TST Comentadas. 102 ed. — S&o Paulo: LTr,
2008, p. 54.
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Por fim, insta ressaltar que, no caso de haver disparidade salarial anterior a
organizacdo do quadro de carreira, sua instituicdo ndo serd passivel de sanar os
desniveis salariais existentes até entéo.

O gquadro de carreira apenas exclui o direito a equiparacéo salarial a partir da
data de sua vigéncia, eis que nao € possivel se sobrepor a eventual direito adquirido
por determinado empregado.

5.5 PARADIGMA EM READAPTACAO FUNCIONAL

Por fim, resta a analise do ultimo fator capaz de impedir o direito de
determinado empregado a equiparacao salarial: a existéncia de paradigma em
readaptacédo funcional.

Tal circunstancia esta prevista na lei, especificamente no 84° do artigo 461 do
diploma consolidado:

Art. 461. [...]
§ 4° - O trabalhador readaptado em nova funcé@o por motivo de deficiéncia

fisica ou mental atestada pelo 6érgao competente da Previdéncia Social ndo
servira de paradigma para fins de equiparacéo salarial.

Este € sem duvida um fato impeditivo 16gico, em virtude da necessidade de
readaptacdo de empregado com algum tipo de deficiéncia, ou que, apos doenca ou
acidente, tem reduzida sua capacidade laborativa. Este empregado, em razdo de
suas condi¢cdes pessoais, ndo pode servir de paradigma.

A lei assim dispde pelo simples fato de que qualquer programa de
readaptacédo funcional restaria comprometido se ndo houvesse este obstaculo.

O trabalhador readaptado, ao retornar para a empresa, precisa ser alocado
em outra funcdo, compativel com seu estado de saude. E esta nova funcdo podera
ser mais simples, bem como remunerada com salarios inferiores.

Contudo, por for¢a do principio da irredutibilidade de salarios (artigo 7°, inciso
VI, da Constituicdo Federal), o empregador ndo poderd pagar a este empregado
saléario inferior ao percebido antes da readaptacao ou do afastamento previdenciario.

Destarte, por forca de lei, no presente caso a remuneracdo do empregado
ficara vinculada a sua funcdo anterior, e ndo aquela que sera exercida apds a

readaptacéo.
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E esta situacdo bastante especifica que torna o empregado reabilitado um
“paradigma improéprio”.

Mostra-se evidente que os motivos desta limitacdo sdo puramente sociais, a
fim de evitar a criacdo de problemas ao empregador, uma vez que, ndo havendo tal
Obice, estaria abrindo portas para inimeras reivindicacfes de equiparacdo salarial
ao alocar em funcdo menos complexa empregado readaptado. Certamente, tal
situacao se reverteria contra o proprio empregado, que correria sérios riscos de néo
ser colocado em funcdo adequada, ou até mesmo de perder seu posto de trabalho.

Importante esclarecer, ainda, que o Obice permanece até mesmo no caso de
haver, na prépria funcdo, mais de um empregado readaptado, mesmo que em razao
de igual doenca. O empregado nestas condicdes em hipotese alguma servird como
paradigma, mesmo que confrontado com outro empregado readaptado. Isso porque,
como dito, o salario estara sempre vinculado a funcdo anterior, e ndo aquela
exercida posteriormente.

Contudo, deve-se esclarecer que ndo ha qualquer impedimento de que o
empregado readaptado pleiteie equiparacdo com outro empregado (n&o
readaptado), se receber o primeiro salarios inferiores, e desde que preenchidos
todos os requisitos do artigo 461 da CLT. Isso porque o reabilitado ndo podera
funcionar como paradigma, mas nada impede que ele préprio pleiteie a equiparacgao,
se for tratado com discriminacao.

Ainda, para que exista o obstaculo ora abordado, é necessario que a
readaptacdo seja devidamente atestada pelo Instituto Nacional do Seguro Social.

Tem-se, assim, concluido o estudo dos fatores capazes de impedir o direito
do empregado a equiparacéo salarial.

Repita-se que, mesmo que presentes todos 0s requisitos para a configuracao
do direito, a mera ocorréncia de apenas um dos fatos impeditivos acima apontados

faz ruir a pretensao.
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6. QUESTOES PROCESSUAIS

Superada a analise do instituto da equiparacéo salarial, convém apreciar-se,
também, as principais questdes processuais afetas a matéria.

Isso porque este direito, em regra, € reconhecido através de uma reclamacao
trabalhista, eis que dificiimente o empregador que pratica politicas salariais nao
isondmicas efetuara a correcao de forma espontanea.

Destarte, prudente passar-se a rdpida analise da peticdo inicial, defesa e

demais questdes atinentes a dindmica processual.

6.1 PETICAO INICIAL E DEFESA

No que toca a peticdo inicial, a primeira regra a se observar, como em
qualquer outra demanda, é o atendimento aos artigos 840 da CLT e 282 do CPC, ou
seja, 0s requisitos proprios de qualquer peticdo inicial.

Além disso, é de fundamental importancia a indicacdo de um paradigma. Nao
cabe o pedido de equiparacdo salarial se ndo houver a indicacdo precisa de um
outro empregado que desempenhe as mesmas atividades, ao mesmo empregador e
na mesma localidade.

A néo indicacao de paradigma torna inepto o pedido.

Deve-se atentar, contudo, que em atendimento ao principio da celeridade e
economia processual, a ndo indicacdo de paradigma poderia ser sanada pela
determinacdo do Juizo, de indicacdo do modelo pelo autor da causa. Destarte,
devolvendo-se o prazo para elaboracdo da defesa, se necessario, restaria sanado o
prejuizo, podendo a acao prosseguir sem maiores delongas.

Entendemos ser possivel, ainda, a indicacdo de mais de um paradigma. Tal
situacdo nao enseja maiores controversias se referir-se a periodos distintos.
Contudo, a indicacdo de mais de um modelo para 0 mesmo periodo é matéria
controvertida nas cortes trabalhistas.

Ora, pode haver trabalho concomitante com mais de um empregado detentor

de maiores salarios, no mesmo periodo, o que, a hosso ver, nao deveria obstaculizar
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o direito do empregado. Isso porque o Reclamante podera ndo conhecer aquele que
recebe salario mais alto. Ainda, podera ndo ser de sua ciéncia a existéncia de
determinado fato impeditivo quanto a um ou outro paradigma, como € 0 caso, por
exemplo, de ser o modelo readaptado ou de possuir maior perfeicdo técnica que o
Reclamante.

Assim, entendemos que é possivel a indicacdo de mais de um paradigma,
restando facultado a parte a producédo de provas quanto a cada um deles. E, em
havendo mais de um reconhecimento, deve prevalecer a equiparacdo com o
detentor de maiores salarios.

No sentido de demonstrar que as Cortes Trabalhistas admitem a indicacéo de
mais de um paradigma para 0 mesmo periodo, seguem os julgados abaixo
relacionados:

“EQUIPARACAO SALARIAL - Indicacéo de mais de um paradigma - Peticéo
inicial - Inépcia nao caracterizada - CLT, artigo 461.

Inepta ndo € a peticao inicial que indica mais de um paradigma, mas aquela
gue ndo elege o modelo com quem se busca a equiparacéo; a eleicdo de
mais de um paradigma, antes de tornar inepta a peti  ¢&o inicial, serve
para demonstrar, em tese, a irregularidade no pagam ento de salarios
desiguais para func@es idénticas ."

(TRT22R - RO n° 124.599 - Rel. Juiza Maria Aparecida Duenhas - J.
19.03.2002 - DJ 12.04.2002).

“INEPCIA - Pedido de equiparacdo salarial - Indicacdo de mais de um
paradigma - Preliminar indeferida.

A indicagdo de mais de um paradigma ndo configura a inépcia do
pedido de equiparacdo salarial , porque essa situagdo ndo se enquadra
nas hip6teses previstas no paragrafo Unico do artigo 295 do CPC. No
maximo essa atitude dificulta o encargo probatério da autora, ja que, antes
de se exigir da ré a demonstracdo dos fatos inviabilizadores da
equiparacéo, deve ser comprovada a identidade de funcéo, de empregador,
de localidade e a simultaneidade no exercicio das funcgdes.”

(TRT12%R - RO-V n° 01.285-2004-024-12-00-2 - Ac. 1 T. 15779/06 - Rel.
Juiza Lourdes Dreyer - J. 03.10.06 - DJ/SC 20.11.06 - v.u).

Ainda, mostra-se bastante razoavel o entendimento acolhido pela doutrina de
que o empregado que postula a equiparacdo salarial deve indicar as atividades
desempenhadas, bem como o inicio de sua prestacdo concomitante ao paradigma.

Isso porque trata-se, sem dulvida, de questdes do conhecimento do
empregado, que deve agir com lealdade processual, indicando as informacdes

pertinentes a instrucdo, bem como possibilitando ao empregador a ampla defesa.
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Por outro lado, questdes como a indicacdo do salério do paradigma e sua
classificacdo ou cargo ocupado na empresa sao totalmente dispensaveis, até porque
é crivel sustentar-se que nem sempre o0 paragonado possuira tais informacdes.

De qualquer forma, compete a defesa apresenta-las, juntamente com suas
demais alegagdes, que podem estar focadas na inexisténcia de algum dos requisitos

da equiparacao salarial, ou na ocorréncia de um de seus fatos impeditivos.

6.2 ONUS DA PROVA

Alegados os fatos, na peticdo inicial e na defesa, compete analisar-se a
distribuicdo do 6nus probatorio.

Uma vez mais, a matéria ja rendeu muita discussdo. Alguns ja sustentaram
gue a prova cabe integralmente ao empregado, tendo em vista que os salarios
diferentes, por seu carater contratual, trazem a presuncdo da desigualdade de
servicos. Outros defendiam que a prova cabe integralmente ao empregador, eis que
o empregado sempre terd direito a equiparacdo de salarios, salvo prova em
contrario.

Atualmente, a questado encontra-se sedimentada, como se observa do teor do
item VIIl da Sumula n° 6, do C. TST, a seguir transcrito:

6 — Equiparacédo salarial. Art. 461 da CLT.

VIl — E do empregador o 6nus da prova do fato impeditivo, modificativo ou
extintivo da equiparacéo salarial.

O que a Jurisprudéncia consagrou, portanto, foi a aplicacdo ao pleito
equiparatério da regra geral de distribuicdo do 6nus da prova: ao autor, incumbe
provar os fatos constitutivos de seu direito; ao réu, incumbe a prova dos fatos
modificativos, extintivos e impeditivos. Ou, melhor dizendo, a prova compete a parte
que alega o fato.

E nesta mesma linha que dispéem os artigos 818 da CLT e 333 do CPC:
Art. 818. A prova das alegac¢8es incumbe a parte que as fizer.

Art. 333. O 6nus da prova incumbe:

| - ao autor, quanto ao fato constitutivo do seu direito;

Il - ao réu, quanto a existéncia de fato impeditivo, modificativo ou extintivo do
direito do autor.
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Paragrafo tnico. E nula a convencao que distribui de maneira diversa o 6nus
da prova quando:

| - recair sobre direito indisponivel da parte;

Il - tornar excessivamente dificil a uma parte o exercicio do direito.

Esclarecedora é a licdo trazida por Fernando Américo Veiga Damasceno®*:

“A carga probatoria recaird sobre quem nega a ocorréncia do presumido.
Isso, em face do principio de que os fatos normais — ou seja, aqueles que
ocorrem de maneira habitual — fazem fé por si mesmos, enquanto nao se
prova 0 contrario. Portanto, o énus da prova competird a quem alega
infracdo a normalidade juridica. O estabelecimento de presuncdes é
dindmico, pelo que o dnus probatério ndo adere estaticamente a uma das
partes. Movimenta-se continuamente no curso do processo, mudando de
campo, momento a momento. Provada por uma das partes a existéncia de
determinado fato, poder-se-a presumir a existéncia de outro, decorrente do
primeiro. A partir desse momento, inverte-se o 6nus probatorio, passando a
parte adversa a obrigacdo de demonstrar que, a despeito do fato provado,
ndo ocorreram o0s outros que dele normalmente adviriam.”

Pode-se concluir, destarte, que uma vez proposta a acao que objetiva o
reconhecimento da equiparacao salarial, cabera ao autor a prova do fato constitutivo
de seu direito, qual seja, de que desempenhava atividades iguais as do paradigma,
a mesma época e na mesma empresa. E esta a alegacio que lhe compete.

Qualquer ilacdo capaz de afastar o direito constituira fato impeditivo, sendo tal
onus da demandada — o que se afigura, inclusive, l6gico, tendo em vista que a
empresa normalmente dispde de muito mais elementos para tanto. E o caso, por
exemplo, da prova de maior produtividade ou perfeigdo técnica. O empregador tem
maneiras de aferir tal diferenca, atraves, por exemplo, de avaliagbes do empregado.
Ademais, a presuncéo 6bvia que incide no caso é a de que, desempenhando dois
empregados as mesmas atividades, os servicos sdo também prestados com igual
produtividade e perfeicdo, ou melhor dizendo, com o0 mesmo valor.

Também no sentido do ora exposto os comentarios de Raymundo Anténio
Carneiro Pinto*>:

“Achamos que, quando o empregado, na peticdo inicial de uma acéo,
afirma que exercia idéntica funcdo a de outro colega, fica implicito que ele
acredita estar a equiparacdo de acordo com as regras legais ja
explicitadas. Se a empresa se defende, sustentando que um (ou mais)

daqueles requisitos n&o foi(ram) preenchido(s), compete-lhe comprovar os
fatos modificativos ou impeditivos.”

* Ibid., 2004, p. 138.
* Ibid., p. 57.
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Contudo, excecao a regra geral de distribuicdo do énus da prova se observa
Nnos casos em que empregado e paradigma ocupam 0 mesmo cargo. Isso porque a
idéntica denominacdo de cargos gera forte presuncdo de que 0 conjunto de
atividades dele integrante sdo as mesmas.

Assim, grande parte da Jurisprudéncia ja sustenta ser do empregador a prova
da diferenca de funcgles, eis que, ocupando reclamante e paradigma 0 mesmo
cargo, ha a presuncéo de que as atividades desempenhadas séo idénticas.

Neste sentido, convém citar os seguintes julgados:

“EQUIPARACAO SALARIAL - Onus da prova.

Uma vez admitido o reclamante para cargo da mesma d enominacao
daquele ocupado pelo paradigma, € de se presumir se  jam idénticas as
fungBes exercidas por ambos - Essa circunstancia as segura o direito a
equiparacdo salarial entre aquele e este, salvo pro va de que as
atribuicbes de um e de outro eram distintas, 6nus a cargo da
reclamada - Recurso de Embargos ndo conhecido.”

(TST - ERR n° 488.586 — SBDI-1 - Rel. Min. Jodo Batista Brito Pereira - DJU
01.03.2002) — grifos nossos.

“EQUIPARACAO SALARIAL - Artigo 461 da CLT.

Constitui 6nus do empregador a prova de que a ident idade da
denominacdo do cargo anotada na CTPS do equiparando e do
paradigma néo corresponde a identidade das funcgfes exercidas pelos

mesmos . Recurso ordinario conhecido e néo provido.”

(TRT92R - RO n° 1.258/89 - Ac. 22 T. 736/90 - Rel. Juiz José Montenegro
Antero - DJPR 07.02.90) — grifos nossos.

Por fim, cumpre ressaltar que o pedido de equiparacao salarial admite todos
0S meios probatorios consagrados em direito, tais como prova testemunhal,
documental e até mesmo pericial, em casos mais especificos.

Contudo, a existéncia de quadro de carreira apenas aceita prova documental,
uma vez que deve ser o quadro instituido por documento e, mais ainda, homologado
pela autoridade administrativa, como exposto.

Da mesma forma, a readaptacdo do paradigma também devera ser provada
documentalmente, por meio de atestado fornecido pelo INSS.

Ainda, pertinente esclarecer que, tratando-se a equiparacdo salarial de
matéria eminentemente fatica, a confissdo, ainda que ficta, ja € passivel de causar
sérias dificuldades a parte por ela prejudicada, em virtude de ter-se por admitidos
como verdadeiros os fatos declinados pela parte contraria.
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Assim, nos termos da Sumula n°® 74, item Il, do TST, apenas a prova pré-
constituida nos autos poderd ser utilizada para confronto com a confisséo ficta, ndo

implicando cerceamento de defesa o indeferimento de provas posteriores.
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7. EFEITOS DA ACAO DE EQUIPARACAO SALARIAL

Estudados os requisitos ensejadores da equiparacéo salarial, bem como os
fatos capazes de afasta-la, resta a analise das consequéncias que o reconhecimento
de tal direito traz ao contrato de trabalho.

A acado de equiparacdo salarial objetiva, especificamente, o reconhecimento
do direito ao igual salario (comando declaratorio), bem como a condenacdo da
empresa no pagamento das diferencas salariais apuradas entre empregado e
paradigma, vencidas e vincendas, se for o caso (comando condenatério).

Ja se sustentou tratar-se de sentenca constitutiva. Contudo, tal entendimento
resta superado, uma vez que a decisdo nao cria nem modifica uma relacao juridica,
mas apenas corrige uma distor¢do constatada no curso do contrato, especificamente
no regime salarial adotado pela empresa.

Releva esclarecer que, uma vez devida a equiparacdo de salérios, sua
consequéncia principal é determinar o pagamento das diferencas salariais apuradas,
desde o inicio da prestacdo simultanea de igual trabalho. Nesta linha, pouco importa
se, a época da acado, os equiparandos continuam exercendo fungdes idénticas ou
estdo vinculados ao mesmo empregador. Para tanto, basta que o pedido se
relacione com situacao pretérita.

Neste sentido, o item IV da Sumula n® 6 do TST:

6 — Equiparacdo salarial. Art. 461 da CLT.
IV — E desnecessario que, ao tempo da reclamacao sobre equiparacéo

salarial, reclamante e paradigma estejam a servico do estabelecimento,
desde que o pedido se relacione com situacao pretérita.

Tal situacdo espelha clareza solar, até por conta da grande dificuldade
enfrentada pelo empregado em demandar contra seu empregador, enquanto ainda
vigente o contrato. Tem-se cada vez mais comum 0 ingresso da reclamacéo apenas
apos o término da relacdo de emprego, muito embora a ocorréncia da prescricéo
quinquenal, que ndo raro abarca muitas verbas a que o trabalhador faria jus.

E o simples fato de ingressar com a reclamacdo ap6s o término do contrato

nao poderia servir de 6bice ao direito do autor, uma vez que, enquanto durou a
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prestacdo simultdnea de iguais servigos, fard jus aos salérios iguais aos do
paradigma.

Destarte, o primeiro efeito da procedéncia da acdo equiparatéria é o
reconhecimento do direito a iguais salarios (bem como a irredutibilidade, se for o
caso), e ainda o direito ao pagamento das diferencas ai apuradas.

De se notar que, deixando equiparando e paradigma de trabalharem
desempenhando as mesmas tarefas, o direito a iguais salarios deixa de existir.
Contudo, se o empregado equiparado continuar laborando na empresa, ndo podera
sofrer reducédo de salario (nos termos do artigo 7°, inciso VI da Constituicdo Federal),
sendo-lhe assegurada, ainda, a aplicagéo dos percentuais de reajuste estabelecidos
em acordo ou convencao coletiva de trabalho.

Da mesma forma, todos os reflexos afiguram-se devidos, eis que é o salario a
base de calculo de quase todas as verbas trabalhistas — sejam elas salariais ou
rescisorias.

Devida, também, a retificacdo da CTPS do autor, a fim de que conste o
correto salario. Tal determinacdo devera ser também estabelecida na sentenca, que
poderd estipular que, em caso de descumprimento por parte do empregador, seja
cumprida pela Secretaria da Vara do Trabalho. E ainda bastante comum determinar-
se a imposicao de multa diaria, no caso de ndo cumprida a obrigacdo, nos termos do
artigo 461, 84°, do CPC.

E tranquilo, ainda, o entendimento de que as diferencas salariais n&o
englobam verbas personalissimas e vantagens pessoais integrantes da
remuneracao do modelo. Por vantagens personalissimas podemos entender aqueles
pagamentos feitos ao empregado, decorrentes de uma situacdo que apenas diz
respeito ao seu proprio contrato.

Neste sentido, cumpre transcrever as palavras de Amauri Mascaro
Nascimento®, ao dispor sobre o adicional por tempo de servico, verba de carater
nitidamente pessoal:

“O adicional por tempo de servico é uma vantagem pessoal. Depende da

antiguidade do paradigma no emprego e que pode ser maior. A diferenca
de tempo para equiparacdo € medida na funcéo e ndo no emprego.”

% Ibid., p. 852.



62

Por fim, de se esclarecer que, na hipotese de o autor ndo obter éxito em seu
pleito equiparatorio, podera ingressar com nova ac¢ao, indicando outro paradigma,
desde que respeitado, claro, o biénio prescricional. A circunstancia de indicar outro
modelo enseja alteracdo da causa de pedir. Por tal motivo, ndo ha que se falar em

ofensa a coisa julgada.
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8. OUTRAS QUESTOES RELEVANTES

Ainda, necessario atentar para o fato de que o instituto da equiparagao
salarial traz a tona diversas questbes correlatas, frequentemente enfrentadas
guando se inicia um processo envolvendo equiparacéo salarial.

E tais questdes, importante dizer, ndo sdo abordadas diretamente pela
legislacdo, além de se relacionarem com outros temas, 0 que torna sua analise um
pouco mais complexa.

Passemos, entdo, ao rapido exame de mais estes pontos.

8.1 PRESCRICAO

A prescricao trabalhista é regida pelas disposi¢cdes constantes do artigo 7°,
inciso XXIX, da Constituicdo Federal, in verbis:

Art. 7°. Séo direitos dos trabalhadores urbanos e rurais, além de outros que
visem a melhoria de sua condicdo social:

[-]

XXIX — acédo, quanto aos créditos resultantes das relagdes de trabalho, com
prazo prescricional de cinco anos para os trabalhadores urbanos e rurais,
até o limite de dois anos apoés a extingdo do contrato de trabalho;

[..]

Na acéo equiparatoria, ndo € diferente. O empregado pode ingressar com a
demanda até o limite de dois anos apds o término do contrato, postulando as verbas
decorrentes dos ultimos cinco anos anteriores a distribui¢céo da acao.

E de se recordar que, como visto em capitulo anterior, é irrelevante que
empregado-equiparando e paradigma estejam a servico do estabelecimento quando
do ingresso com a demanda. Basta que ambos tenham desempenhado iguais
fungBes, concomitantemente, mesmo que tal circunstancia retrate situacdo pretérita.
Neste sentido, o item IV da Sumula n° 6 do TST.

Da mesma forma, a acdo ndo precisa ser proposta no momento em que se
toma conhecimento da violacdo ao principio da isonomia, podendo-se respeitar a
regra geral de prescri¢cdo, que autoriza o ingresso da demanda até dois anos apos a

rescisao contratual.



64

Importante esclarecer que o reconhecimento da equiparacdo salarial implica
uma infragdo continuada, que se repete a cada pagamento de salario pelo
empregador. Trata-se de parcela de trato sucessivo, uma vez que a lesdo se renova
mEés a mes.

Nesta linha, é aplichvel ao pedido de equiparacdo salarial o previsto na
Sumula n® 294 do TST:

294 — PRESCRICAO - Alteracdo Contratual — Trabalhad or Urbano.
Tratando-se de demanda que envolva pedido de prestacdo do pactuado, a

prescricdo € total, exceto quando o direito a parcela esteja também
assegurado por preceito de lei.

Uma vez que o direito a equiparacao de salarios esta assegurado por preceito
de lei (artigo 7°, inciso XXX, da ConstituicAo Federal e artigo 461 da CLT), a
prescricdo é parcial, e ndo total, conferindo ao empregado o direito de receber as
parcelas referentes aos cinco anos anteriores ao ingresso da acdo, mesmo que o
inicio do desempenho de iguais tarefas tenha ocorrido muito tempo antes.

Nesta linha, e com mais especificidade, sustenta o item IX da Sumula n° 6 do

TST:
6 — Equiparacédo salarial. Art. 461 da CLT.
IX — Na acdo de equiparacao salarial, a prescricdo é parcial e s6 alcanca
as diferencas salariais vencidas no periodo de 5 (cinco) anos que precedeu
0 ajuizamento.
Eis as palavras de Raymundo Antdnio Carneiro Pinto®’, ao comentar referida
sumula:

“De acordo com o texto do item em comento, fica claro que a prescrigdo
ndo comecga a contar da data em que reclamante e paradigma passaram a
exercer idéntica funcdo. Prescrevem, tdo-somente, as diferengas salariais
do periodo compreendido nos cinco anos anteriores ao ajuizamento da
acdo com vistas a equiparacao.”

Entendimento bastante interessante é o esposado por Gustavo Filipe Barbosa
Garcia®®. O citado doutrinador sustenta que o direito as parcelas integrantes do
quinquénio € devido mesmo que, no referido periodo, empregado e paradigma ja

nao tenham mais laborado juntos, nas mesmas funcdes.

37 :

Ibid., p. 57.
*® GARCIA, Gustavo Filipe Barbosa. Curso de Direito do Trabalho. 2. ed. rev., atual. e ampl. — S&o
Paulo: Método, 2008, p. 421.
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De acordo com o mencionado autor, a prescricdo atinge apenas o direito as
parcelas anteriores aos cinco anos que precedem o0 ajuizamento da reclamatoria,
nao se exigindo que autor e paradigma tenham necessariamente trabalhado juntos
em periodo que integre estes cinco anos. Isso porque “o trabalho no mesmo
momento € um fato, que pode ser objeto de prova e ndo € alcancado pela
prescricao, pois esta apenas atinge a eficacia da pretensdo do direito que se alega
violado”.

O raciocinio ora demonstrado lastreia-se no fato de que o empregado pode, a
gualguer momento, insurgir-se contra o0 ato patronal que nao reconheceu seu direito
a igualdade salarial. Trata-se, como ja visto, de comando declaratorio, imprescritivel,
portanto. Apenas os salarios passam a sofrer os efeitos prescricionais.

Em outras palavras, a prescricao atinge as prestagdes, mas néo o direito em
Si.

De se sustentar, de qualquer forma, que tal entendimento ndo é pacifico em

nossos Tribunais.

8.2 CARGOS DE CONFIANCA

Por ensejar situacdo bastante peculiar, o cargo de confianca € tema
recorrente, no que pertine a admissibilidade ou ndo da equiparacao salarial.

A doutrina € bastante divergente neste sentido.

Como exemplo, podemos citar as licbes de Fernando Américo Veiga
Damasceno®®, que distingue o efetivo cargo de confianca daquele cargo de
confianga técnica. Para o renomado autor, no primeiro o titular delibera sobre a
administracdo empresarial, estabelecendo procedimentos e politicas em nome do
empregador. Ja no cargo de confianga técnica as diretrizes e determinacfes séo
ditadas pelo proprio empregador, que apenas confia ao empregado a maneira de
executa-las, apostando em sua capacidade profissional.

% |bid., 2004, p. 42/45.
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Prossegue o autor defendendo que, no segundo caso, é devida a equiparacao
de salarios, por tratar-se o ocupante do cargo de confianca técnica de empregado
como qualquer outro. Ja no caso do efetivo ocupante de cargo de confianca,
entende o doutrinador que o valor do trabalho é imensuravel, ndo sendo aplicavel o
instituto.

Por outro lado, José Luiz Ferreira Prunes™ sustenta que é perfeitamente
possivel a possibilidade de isonomia salarial entre empregados de confianca, desde
que atendidos todos os requisitos do artigo 461 da CLT.

A nos, parece crivel a possibilidade de equiparagdo salarial para pessoas
ocupantes de cargos de confianca, desde que estejam presentes todos 0s requisitos
necessarios ao reconhecimento do direito. Isso porque a lei ndo aponta qualquer
vedacdo neste sentido. Entretanto, é de se notar que, por tais funcdes exigirem
virtudes pessoais, fatalmente sera mais dificil a prova e a avaliacdo da igualdade.

Cumpre citar que acreditamos que também o grau de confianca que o
empregador deposita em cada empregado pode servir como Obice ao pedido, eis
que este grau de confianca € inerente a propria natureza juridica do cargo, o que
pode implicar diferenciagéo salarial.

Contudo, ausente tal prova (diferente parcela de confianga com que conta
cada empregado), e demonstrados os requisitos do artigo 461 da CLT, deve ser

procedente o pedido.

8.3 TRABALHO ARTISTICO E INTELECTUAL

Uma vez que a legislagcao trata de “trabalho de igual valor”, uma discussao
bastante constante no universo juridico é a possibilidade de equiparacdo salarial nos
casos de trabalho artistico e intelectual. A duvida reside em como poderia ser
mensurado e comparado o “igual valor” em tais atividades.

Entendemos que também é possivel o reconhecimento da isonomia salarial

em tais situagdes, pois aqui também a lei ndo oferece qualquer proibi¢éo.

“©1bid., p. 70/74.
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Contudo, a prova da igualdade também se afigura dificil, eis que a prestacao
de servico decorrente de tais funcBes podera conter fatores insuscetiveis de
equiparacdo, como a imaginacdo, o estilo, e ainda diferencas culturais que
caracterizam o trabalhador e séo relevantes no resultado final do trabalho.

Ja entendeu a Jurisprudéncia, contudo, pela forma de andlise do trabalho
intelectual, como se constata do item VIl da Siumula n° 6 do TST:

6 — Equiparacéao salarial. Art. 461 da CLT.
VIl — Desde que atendidos os requisitos do art. 461 da CLT, é possivel a

equiparacéo salarial de trabalho intelectual, que pode ser avaliado por sua
perfeicao técnica, cuja afericao tera critérios objetivos.

Disso facilmente se extrai que o TST entende possivel a equiparagdo salarial
no caso de trabalho intelectual, embora entenda ser necessaria uma prova de
perfeicdo técnica que atenda a “critérios objetivos”.

No que pertine a atividade artistica, tem-se que é ainda mais complexa a
constatacdo de trabalho de igual valor, por depender de caracteristicas proprias do
artista, bem como do aspecto subjetivo que envolve a comparacao.

Contudo, entendemos que, em ambos o0s casos, sendo efetivamente
constatada a presenca dos requisitos ensejadores da equiparacao salarial, superada
a evidente dificuldade probatéria, o direito ndo pode ser negado a tais empregados,

em virtude da inexisténcia de 6bice da legislacao, neste sentido.

8.4 EQUIPARACAO SALARIAL E O EMPREGADO DOMESTICO

De acordo com o artigo 7°, alinea “a”, da CLT, n&o se aplicam as disposicfes
do diploma consolidado ao empregado doméstico.

A Constituicdo Federal de 1988, procurando minimizar a falta de protecéo a
estes empregados, incluiu um paragrafo Unico em seu artigo 7°, estendendo aos
domésticos alguns direitos assegurados aos empregados em geral. E o caso do
salario minimo, irredutibilidade de salario, décimo terceiro salario, repouso semanal
remunerado, férias anuais com acréscimo de um tergo, licenca gestante e
paternidade, aviso prévio, aposentadoria e integracao a previdéncia social.

Contudo, tendo em vista a excepcionalidade de tais direitos, ndo se pode

sustentar que as normas ndo expressamente incluidas sejam também devidas.
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Destarte, uma vez que a legislagdo ndo garantiu ao empregado doméstico o direito a
iguais salarios, decorrentes da equiparacdo salarial com empregado que exerga as

mesmas funcgdes, incabivel sustentar tal possibilidade.

8.5 EQUIPARACAO SALARIAL E O RURICOLA

No tocante ao trabalho do ruricola, entendemos que, apés o advento da
Constituicdo Federal de 1988, toda discusséo resta superada.

Inicialmente, de se salientar que o Estatuto do Trabalhador Rural nada disp0s
no que pertine a possibilidade de garantir a tais empregados o direito a equiparacao
salarial.

Contudo, apesar da omissao, tem-se que a atual Constituicdo Federal
equiparou para todos os fins o empregado rural ao urbano, deixando de haver,
portanto, qualquer argumento capaz de afastar este direito.

Ademais, as disposi¢cdes do artigo 461 da CLT néo colidem com as normas
aplicaveis ao campo.

Assim, entendemos que ndo ha qualquer restricdo no cabimento da

equiparacao salarial ao ruricola.

8.6 EQUIPARACAO DECORRENTE DE DECISAO JUDICIAL

Relevante, ainda, é a situacdo gerada por decisdo judicial que beneficia o
empregado-paradigma.

J& resta pacificado na Jurisprudéncia, através da Sumula n°® 6 do TST, que
preenchidos os requisitos da equiparacédo, a desigualdade salarial existente entre
equiparando e paradigma deve ser corrigida, mesmo que o salario do modelo seja
decorrente de decisdo judicial que o beneficiou. Exce¢Oes a tal regra residiriam
apenas no caso de ser tal correcdo decorrente de vantagem pessoal ou tese juridica
superada pelo TST.

Neste sentido, o item VI da SUmula citada:
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6 — Equiparacéao salarial. Art. 461 da CLT.

VI — Presentes os pressupostos do art. 461 da CLT, € irrelevante a
circunstancia de que o desnivel salarial tenha origem em decisé&o judicial
gue beneficiou o paradigma, exceto se decorrente de vantagem pessoal ou
de tese juridica superada pela jurisprudéncia de Corte Superior.

Como exemplo de vantagem pessoal, podemos citar o reconhecimento do
direito do empregado a determinado adicional por tempo de servigo, ou integracao
ao salério das horas extras por ele cumpridas.

Tais situacbes, como claramente exposto pela Sumula, ndo dao direito a
equiparacao, o que se mostra légico, pois segue a regra geral — apenas verbas néo
personalissimas sdo equiparaveis.

Por outro lado, alterado o salario do empregado-paradigma, em seu sentido
estrito, mesmo que por deciséo judicial, a natureza do salario se mantera a mesma.
Assim, a origem de tal majoracdo néo constitui obstaculo a equiparacéao salarial.

Neste sentido, ndo ha maiores consideracdes a tecer.

Contudo, ha desdobramento na matéria que divide opinides. Trata-se do que
a doutrina chama de “equiparacdo em cadeia”, ou “equiparacdo em cascata”.

Neste caso, o empregado “A” postula equiparacdo com o empregado “B”,
restando vitorioso. Assim, ambos passam a ter reconhecido o direito a0 mesmo
salario. Contudo, o novo salario do empregado “A” também podera ensejar pedido
de equiparacao salarial, por parte do empregado “C”, que também desempenha as
mesmas atividades dos demais, com salario inferior.

Tal situacdo, a nosso ver, € perfeitamente possivel, desde que cada relacdo
tenha sido analisada por processo judicial e decorra de sua propria sentenca. Em
outras palavras, a mera procedéncia da acdo do empregado “A” postulando
diferencas com o empregado “B” ndo pode respaldar a majoracdo salarial do
empregado “C”. Isso porque também devera ser analisado o atendimento aos
requisitos do artigo 461 da CLT, quanto ao trabalho desempenhado pelo empregado
“C”. Entendemos, entretanto, que € facultado ao empregado “C” ingressar com a
demanda pretendendo equiparacdo com o empregado “A” OU com o empregado “B”.

Alguns juizes e doutrinadores, contudo, atacam este entendimento,
sustentando que ensejaria transferéncia de coisa julgada a terceiros, em afronta ao
artigo 472 do CPC. Isso porque a decisdo referente ao processo movido pelo
empregado “A” analisou a situacao juridica dele com o empregado “B”, criando coisa

julgada apds seu transito. Assim, tal circunstancia nao seria passivel de ensejar
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direitos ao empregado “C”, em especial se sua acdo equiparatéria se desenrolasse
tendo como paradigma o empregado “A” — cujo salario foi equiparado judicialmente.

No entanto, discordamos de tal posicdo, uma vez que 0 reconhecimento
judicial do salario equiparado é apenas a consagracao de uma situagao de fato.

Como apontado no capitulo 7, a decisdo que reconhece a equiparacdo nao
cria nem modifica uma relagdo juridica, mas apenas corrige uma distorcdo
constatada no curso do contrato, especificamente no tocante ao salario adotado pela
empresa aquele empregado. Nao ha que se falar em salario “novo” ao empregado
“A”, mas em reconhecimento do salario correto.

Assim, se o empregado “A” tem direito a determinado salario, 0 empregado
“C” também o terd, se ambos desempenharem funcdes iguais e de mesmo valor, ao
mesmo empregador e no mesmo local, sem diferenca de tempo superior a dois
anos, e, certamente, sem a ocorréncia de qualquer dos demais 6bices passiveis de
afastar o pleito.

Na acdo proposta pelo empregado “C”, postulando equiparacdo com “A”,
perde importancia o empregado “B”, que sequer precisara ser indicado, uma vez que
sua realidade contratual se mostra in6cua a discussao. O fato de ser ele o ensejador
da majoracao salarial com o empregado “A” ndo se mostra relevante, uma vez que
apenas serviu para o reconhecimento do salario correto deste.

Ha de se sustentar, por fim, que entendemos descabida a alegacao de alguns
autores de que esta situacao ensejaria “falsa isonomia”, em decorréncia da possivel
diferenca de tempo de servigo superior a dois anos, entre o primeiro e 0 Ultimo
empregado da cadeia. Isso porque, uma vez reconhecido determinado salario para
determinado empregado, e servindo este como paradigma, é com ele que devem ser
confrontados os requisitos do direito. Pouco importa se outros empregados na
mesma condi¢cdo recebem aquele mesmo salario. Os direitos de igualdade de trato
reconhecidos ao empregado-equiparado se comunicam a todos 0s outros naquela
mesma situacao.

Por outro lado, caso desejasse o empregador privilegiar a maior experiéncia
decorrente de superior tempo de servi¢co, poderia organizar a distribuicdo de tarefas
de modo a contemplar tal situacdo (o que afastaria o requisito “idéntica funcao”),
criando plano de cargos e salarios ou ainda quadro de carreira.

De qualquer outra forma, o direito persiste, atendidos os requisitos legais.
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8.7 EMPRESAS DE TRABALHO TEMPORARIO E TERCEIRIZACAO

Bastante relevante — e atual — se mostra mais esta faceta que envolve os
pedidos de equiparacéo salarial.

A terceirizacao trabalhista é figura que cresce a cada dia, aumentando, por
consequéncia, a discussdo sobre o cabimento ou ndo de salarios iguais entre os
empregados terceirizados e os demais.

Para analisar esta questdo, mister se faz, primeiramente, diferenciar o
trabalho terceirizado temporério do trabalho terceirizado permanente.

O trabalho terceirizado temporario foi instituido pela Lei 6.019/74, que criou

uma figura proépria, diversa do empregado celetista. Aqui, 0 temporario tem direitos
proprios, e integra uma relagdo com trés polos: ele préprio, a empresa de trabalho
temporario, ou terceirizante, e a empresa tomadora dos servicos.

E este trabalhador temporario, por expressa previsdo da Lei 6.019/74, tem
direito ao chamado “salario equitativo”, que é justamente o direito de receber
remuneracdo equivalente a dos demais empregados da mesma categoria da
empresa tomadora. Neste sentido, o artigo 12, alinea a, da referida lei:

Art. 12. Ficam assegurados ao trabalhador temporario os seguintes direitos:
a) remuneracdo equivalente a percebida pelos empregados de mesma
categoria da empresa tomadora ou cliente calculados a base horéria,

garantida, em qualquer hipotese, a percepcao do salario minimo regional;
... OMissis...

N&o se trata da exata figura da equiparacdo salarial, até porque, como dito,
possui este trabalhador um rol de direitos proprios. Mas a determinacdo da lei n°
6.019/74 garante a finalidade maior da equiparacgéo, que € a nao-discriminacao.

Ha ainda a figura do trabalho terceirizado permanente, que ocorre quando

uma empresa terceirizante celebra contrato empregaticio com um trabalhador, para
que este preste servicos no ambito de outra empresa. Esta figura ndo esta regulada
em lei, mas conta com o aval da Jurisprudéncia, inclusive sedimentada pela Sumula
n°® 331 do TST, desde que o objeto da terceirizagcdo ndo atinja a atividade-fim da
empresa tomadora.

Se a terceirizacdo for considerada ilicita (no caso de atividade-fim, por

exemplo), o empregado tera direito a ver seu vinculo reconhecido diretamente com a
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empresa tomadora. Assim, podera tranquilamente postular equiparacdo salarial com
empregado desta empresa.

Contudo, no caso de terceirizacdo licita, a questdo é um pouco mais
complexa pois, em tese, esta-se diante de um fator capaz de afastar o direito a
equiparacao: os empregados nédo sdo contratados pelo mesmo empregador.

Nestes casos, contudo, entendimento que vem ganhando for¢a € o de vedar o
tratamento discriminatorio entre tais empregados. Este entendimento respalda-se no
salario equitativo acima apontado, aplicando por analogia o artigo 12, alinea a, da
Lei n® 6.019/74. Se tal situacdo € garantida a terceirizacdo de carater provisorio, com
mais razao ainda deve ser aplicavel a terceirizagdo permanente, eis que este se
trata de empregado tipico.

O recente Enunciado n° 16, aprovado na 12 Jornada de Direito Material e
Processual na Justica do Trabalho, em 23/11/2007, refor¢ca este entendimento, ao
assim dispor:

16. SALARIO.

| — SALARIO. PRINCIPIO DA ISONOMIA. Os estreitos limites das
condi¢des para a obtencdo da igualdade salarial estipulados pelo art. 461
da CLT e Simula n. 6 do Colendo TST ndo esgotam as hipOteses de
correcao das desigualdades salariais, devendo o intérprete proceder a sua
aplicacdo na conformidade dos artigos 5° caput, e 7° inc. XXX, da
Constituicdo da Republica e das Convencdes 100 e 111 da OIT. B

Il — TERCEIRIZAGAO. SALARIO EQUITATIVO. PRINCIPIO DA NAO-
DISCRIMINACAO. Os empregados da empresa prestadora de servigos, em
caso de terceirizacdo licita ou ilicita, terdo direito ao mesmo salario dos

empregados vinculados a empresa tomadora que exercerem funcgéo
similar.

Por fim, de se apontar ainda ser bastante corriqueira a ocorréncia de
terceirizacdo em entidades estatais. Como a Constituicdo Federal estabelece ser
impossivel a formagdo de vinculo de emprego com entidades estatais sem a
aprovacdo em concurso publico (artigo 37, inciso Il, da Carta Magna), esta
modalidade de terceirizacdo apresenta-se ilicita.

O principio da néao-discriminacdo deve prevalecer, entretanto, ndo com o
reconhecimento do vinculo empregaticio, o que fere a Constituicdo, mas com a
garantia de pagamento, ao empregado terceirizado, das verbas devidas ao
empregado estatal direto, que cumpria a mesma funcdo na entidade tomadora. E,

para tanto, deve-se considerar o mesmo padréo salarial.
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9. QUESTOES PRATICAS

Analisados os requisitos e Obices a equiparacdo, da forma como a lei os
apresenta, bem como o0s pontos que se observam em casos envolvendo
equiparacao salarial, cumpre ainda ressaltar que h& questdes por demais polémicas
que rotineiramente surgem na pratica trabalhista.

Se no capitulo anterior apresentamos questdes ndo abordadas diretamente
pela lei, neste, enfrentaremos trés assuntos absolutamente praticos que dao
margem a ainda maiores discussdes, posto tratarem-se nitidamente de
“interpretacdo” da legislacéao.

De se notar ser muito comum, nos casos tratados a seguir, a ocorréncia de
decisbes divergentes na Jurisprudéncia.

Ainda, enfatizamos que este capitulo nem remotamente esgota o tema, sendo
certo que a equiparacdo salarial € matéria absolutamente casuistica, ensejando
discussbes por vezes inimaginaveis.

Assim, passemos a apreciacao das trés questdes selecionadas.

9.1 DIFERENCA DE TEMPO EM FAVOR DO EQUIPARANDO

hY

Como ja analisado, a legislacdo € clara: constitui Obice ao direito a
equiparacdo salarial a “diferenca de tempo de servico superior a dois anos”. E
exatamente o que diz a lei:

Art. 461. [..]
§ 1° - Trabalho de igual valor, para os fins deste Capitulo, sera o que for
feito com igual produtividade e com a mesma perfeicdo técnica, entre

pessoas cuja diferenca de tempo de servico ndo for superior a 2 (dois)
anos.

Contudo, o que ocorre se quem detém maior tempo de servi¢co € o empregado
gue postula a equiparacéo, e ndo o paradigma?

Embora a resposta nos pareca Obvia, € acertado dizer que a matéria
comporta diferentes interpretacées — até porque, a nosso ver, o artigo de lei € falho.
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hY

Ha juristas que sustentam que o direito a equiparacdo salarial deve ser

negado, uma vez que a lei ndo excepciona a situacédo apenas para a diferenca de

tempo a favor do paradigma. Neste sentido, uma vez mais: onde a lei ndo cria

excecdo, nao cabe ao intérprete fazé-lo.

A corroborar o exposto, 0 seguinte julgado:

“[...] Da equiparacéao salarial

Procede a reforma do julgado quanto a equiparacéo salarial. O paradigma
declara que exerceu funcbes idénticas as atribuicde s do reclamante
durante o periodo de 1991 a 2001 , tendo sido o reclamante que repassou
0 servico a ele.

Logo, se o reclamante declara que sempre foi técnico de
telecomunicacfes , como menciona em audiéncia (fl. 223), da data da sua
contratacdo em 17/fevereiro/87 a 1991, quando o par adigma declara
exercerem funcdes idénticas, ha um lapso temporal s  uperior ao
periodo de dois anos, o que inviabiliza a equiparag ao salarial
preliminarmente . O art. 461, da CLT estabelece que para ser reconhecida
a equiparacdo salarial deve existir a identidade de funcdes entre o
reclamante e o paradigma em periodo ndo superior a dois anos, hipotese
esta ndo configurada no caso em tela, como ja mencionado.”

(TRT 22 Regido — Proc. n° 02407.2004.025.02.00.9 — 032 Turma — Ac.
20080362863 — Rel. Juiza Silvia Regina Ponde Galvdo Devonald — DOE-SP
13.05.2008) — grifos nossos.

Entretanto, esta posicéo se apresenta por demais radical, a nosso ver.

E evidente que a equiparacdo salarial objetiva garantir a igualdade,

assegurada constitucionalmente. E, como tratado anteriormente, o tempo de servi¢o

funciona como obstaculo, pois aquele empregado que exerce as mesmas funcoes

ha bastante tempo certamente tera melhor desenvoltura e desempenho mais

satisfatorio que outro que iniciou nas tarefas muito depois.

Destarte, se é 0 equiparando quem detém esta maior desenvoltura,

decorréncia natural de maior tempo na funcéo, afigura-se ilogico excluir dele o direito

ao mesmo salario!

Neste sentido, cumpre citar as sabias palavras de Gustavo Filipe Barbosa

Garcia*':

“Além disso, a regra mencionada deve ser interpretada de forma
teleoldgica (art. 5° da Lei de Introducdo ao Cddigo Civil). Por isso, se o
empregado que recebe salario inferior possui maior tempo de servico na
mesma funcdo do que o paradigma (mas este, paradoxalmente, recebe
salario superior), presentes 0s demais requisitos para a equiparagdo
salarial, esta é devida.”

“L bid., p. 417.
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Como bem salienta o citado autor, a interpretacdo atribuida ao 8 1° do artigo
461 da CLT deve ser teleoldgica, buscando alcancar o objetivo do legislador. E,
certamente, tal objetivo € promover a igualdade, e ndo causar ainda maiores
injusticas. Entender de forma diversa € aplicar injusta interpretacao literal a lei, o que
deve ser severamente rechagado neste caso.
A corroborar nosso entendimento, apresentamos o seguinte julgado:
“EQUIPARACAO SALARIAL. DIFERENCA DE TEMPO DE SERVICO
SUPERIOR A DOIS ANOS. Ao estabelecer a diferenca de tempo de
servico como fator obstativo a equiparacao salarial (artigo 461, § 1°, da
CLT), o legislador referiu-se apenas aos casos em que o p  aradigma
encontra-se na funcao ha mais tempo que o equiparan  do, pois a maior
experiéncia na atividade justificaria a percepcdo d e salario superior .
Se, ao contrario, é o equiparando quem exerce a funcdo ha mais tempo, tal
circunstancia ndo s6é nao impede como também reforca o direito as
diferencas salariais correspondentes.”

(TRT 32 Regido — Proc. n°® 00243.2007.003.03.00.5 RO — 032 Turma — Rel.
Juiz César Machado — Publicado aos 29.09.2007) — grifos nossos.

9.2 EQUIPARANDO QUE EXERCE MAIS FUNCOES QUE O PARADIGMA

Outra questdo que encerra grande polémica é quando o empregado que
postula equiparacédo salarial, além de desempenhar fungdes idénticas as do modelo,
ainda exerce outras mais.

Parte da jurisprudéncia entende que a equiparacado salarial ndo sera devida,
uma vez mais, por respeito a letra da lei, que exige “idéntica funcédo”. Ora, se ha
alguma atribuicdo a mais desempenhada por qualquer dos empregados, as funcdes
ja ndo poderao ser enquadradas como idénticas.

Outra parte sustenta que, sendo devidas as diferencas salariais ao
empregado que desempenha iguais funcbes, com maior razdo serdo devidas se o
empregado que recebe menores salarios exerce “as mesmas funcdes” e “mais
algumas”. Nao se poderia excluir a aplica¢do do principio isonémico se o trabalho do
equiparando apresenta-se, em tese, como “de maior valor”.

A corroborar o exposto:

“EQUIPARACAO SALARIAL. EXERCICIO DE ATIVIDADES EM MAIOR
NUMERO PELO EQUIPARANDO DO QUE AS EXERCIDAS PELO
PARADIGMA.

N&o se pode dar uma interpretagéo literal ao artigo 461 da CLT. A norma

exige a identidade funcional e esta compreende-se no trabalho efetivamente
prestado examinando-se todo o conjunto. Comprovado que toda a funcao
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exercida pelo paradigma era também exercida pelo re  clamante e se o
dispositivo legal assegura o mesmo salario ao empre gado que exerce
funcdo idéntica a outro, por 6bvio assegura também ao empregado
gue exerce mais tarefas na mesma fungéo .”

(TRT 22 Regido - RO n° 02.990.187.043 — 32 Turma — Ac. 20000133307 —
Rel. Juiz Marcelo Freire Gongalves — DOE 11.04.00) — grifos nossos.

“EQUIPARACAO SALARIAL. EQUIPARANDO QUE EXERCE MAIS
ATIVIDADES DO QUE O PARADIGMA. A reclamada nao pode arguir em
seu beneficio a interpretacao literal do artigo 461 da CLT no sentido de
gue ndo ha a identidade de funcédo exigida entre o r eclamante e a
paradigma, quando o primeiro exerce atividade mais completa do que
a segunda, desde que ambos exercam as mesmas ativid ades
predominantes da funcdo . Se o dispositivo legal assegura o mesmo
salario ao empregado que exerce funcéo idéntica a outro assegura também
ao empregado que exerce mais tarefas na mesma funcéo, o salario pago ao
empregado menos capacitado.”

(TRT 32 Regido — RO 833/97 — 42 Turma — Rel. Juiza Deoclécia Amorelli
Dias — DJ/MG 02.08.97 in Dicionario de Decis6es Trabalhistas, B. Calheiros
Bonfim, Silvério dos Santos e Cristina Kaway, Edi¢cdes Trabalhistas 1997, p.
253) — grifos nossos.

Modestamente, entendemos que a equiparacdo podera existir nestas
circunstancias, mas dependera de analise especifica, caso a caso.

Isso porque o fato de realizar mais atividades pode limitar o desempenho do
empregado quanto aquelas comparadas, desempenhadas pelo modelo — podera o
empregado realiza-las com menor producéo ou qualidade, visto que também precisa
dar conta de outras atribuicdes. Neste caso, ndo ha que se falar em equiparacéo
salarial, por ndo atendidos seus requisitos.

Se, contudo, a despeito de executar mais atribuicbes, o empregado-
equiparando ainda desenvolve atividades iguais as do modelo, com a mesma
perfeicdo e produtividade, ndo entendemos como se poderd negar o direito aos
salarios iguais. Neste caso, sem duvida, ainda mais razdo havera em se deferir 0

pleito.

9.3 HISTORICO FUNCIONAL DO PARADIGMA

Por fim, entendemos necessaria ainda a analise do instituto da equiparacao
salarial quando a diferenca de salarios entre equiparando e modelo advém de

historico funcional diverso do paradigma, ou seja, quando seu maior salario &
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decorrente de outra fungéo, desempenhada anteriormente ao trabalho concomitante
com o equiparando.

Uma das linhas sustentadas pelos Julgados € no sentido de ndo ser devida a
equiparacao de salarios, eis que a remuneracao superior do paradigma advém de
posi¢cdo ou cargo ocupado anteriormente, que lhe garantia tal condicdo. Assim, nao
seria possivel a comparagdo com a igualdade de fungbes posteriormente observada.

Neste sentido, selecionamos trecho do julgado a seguir transcrito:

“[...] O paradigma indicado pelo reclamante em relagdo ao qual pleiteia
equiparacdo salarial e ouvido em Juizo como testemunha do reclamante,
afirmou que ja havia sido gerente em outra época, que em razao da
reestruturacéo integrou o grupo de engenheiros do qual fazia parte o autor,
sendo convidado novamente para ser gerente de informacao e negdécios a
partir de abril/1999.

Do confronto dos documentos de n°2 e n° 57 e 58 emerge que o
reclamante e o paradigma, desde a década de 80, tiveram evolugao
diferente dentro da hierarquia funcional da empresa ré, sendo que o
paradigma, ja em 1985 passou a ocupar o cargo de gerente.

O que a isonomia salarial prevista no artigo 461 da CLT ndo permite é o
desnivel salarial entre empregados que exercam a mesma funcao e que néo
tenham diferenca inferior a dois anos de tempo naquela funcéo, entre outros
requisitos.

O empregado que foi gerente, isto €, ocupou cargo de maior grau na escala
hierarquica por longos anos e depois retornou ao cargo comum de
engenheiro ndo provoca a reducdo do seu salario, por expressa vedacao
constitucional e nem se presta a majorar o salario dos demais engenheiros
do grupo no qual foi re-introduzido, sendo desnecessaria prova de que as
atividades de um gerente e que ensejaram a diferenca salarial, ndo séo as
mesmas de um engenheiro. Note-se que o autor na prefacial apenas diz que
passaram a exercer a mesma funcdo a partir de 1996, nada dizendo sobre
as funcdes anteriores do empregado tomado como modelo, nem
mencionado que este foi novamente promovido em 1999.

No presente caso, o fato de o0 modelo, depois de ter sido gerente por varios
anos e em face da reestruturacdo da empresa ter integrado o grupo de
trabalho do reclamante no periodo entre 1996 e 1999, voltando depois a ser
gerente, de se relembrar, ndo da ao autor o direito a receber salario igual,
porgue a remuneracao superior do modelo decorria de cargo de gerente
exercido anteriormente, nunca ocupado pelo autor, n em antes, nem
depois, 0 que por si s6 ja é suficiente para compro  vacdo da alegacéo
defensiva de que o paradigma tinha desempenho super ior ao do
reclamante .

Nada a reformar.

[..]”

(TRT 22 Regido — Proc. n° 02331.2003.044.02.00.9 — 112 Turma — Ac.
20070008013 — Rel. Juiza Rita Maria Silvestre — DOE-SP 13.02.2007) —
grifos nossos.

Por outro lado, ha uma segunda linha que sustenta ser absolutamente
possivel a equiparacdo salarial, desde que em determinado periodo haja identidade
de funcBes e atendimento aos demais requisitos do artigo 461 da CLT. Por 6bvio, a

igualdade salarial sera aplicavel apenas ao lapso em que o0s empregados
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desempenharam as mesmas tarefas, garantida a irredutibilidade em periodo

posterior.

De se notar o seguinte julgado:

“EQUIPARACAO SALARIAL - Entendo que havendo identidade de fungéo
a partir de janeiro/96, a equiparacao é devida, sen do irrelevante a
trajetéria anterior do paradigma . Recurso parcialmente provido.”

(TRT 172 Regido — RO 2716/2000 — Ac. 527/2002 — Rel. Juiz Hélio Mario de
Arruda — D.O. 21.01.2002) — grifos nossos.

Relevante, neste particular, observar os argumentos que compde o0 voto ora

citado:

“DA EQUIPARAGAO SALARIAL

A sentenca de primeiro grau rejeitou o pedido do autor, de pagamento de
diferencas decorrentes da equiparacao salarial, por entender que a
disparidade salarial entre reclamante e paradigma advém de vantagens
pessoais obtidas pelo modelo, desde sua contratacdo, em virtude de sua
qualificacdo técnica, e ainda pelo fato de existir diferenca de mais de dois
anos na funcdo desempenhada por ambos.

Insurge-se o reclamante contra a decisdo de piso, argumentando que
inexiste qualquer vantagem pessoal, de carater salarial, em favor do
paradigma, uma vez que a empresa recorrida ndo possui plano de carreira
gue pudesse justificar rubricas desta natureza. Ressalta ainda que o autor e
paradigma desenvolveram atividades idénticas a partir de dez/95, sendo o
tempo na funcédo do segundo menor do que o do primeiro.

Prospera o inconformismo do recorrente.

O reclamante, na inicial, alega que nos Ultimos 5 anos laborou em
companhia do empregado LOURENCO MATTEDI, desenvolvendo
atividades idénticas, recebendo, no entanto, aquele empregado, paga
salarial superior ao autor, embora de todo injustificavel tal diferenciagéo,
tendo em vista que o paragonado e paradigma sempre realizaram atividades
idénticas, com a mesma produtividade e perfeigdo técnica (ver inicial).

O laudo pericial conclui que a diferenca salarial entre reclamante e
paradigma advém de longos anos, ou seja, desde a admissdo dos mesmos.
Informa que o0 modelo desde o inicio do pacto de trabalho laborava na planta
eletroquimica, tendo exercido a funcao de operador de area até 31/09/1988,
funcdo esta que somente passou a ser executada pelo autor em 02/11/1992,
além do fato daquele ter assumido as funcdes de operador de painel de
01/10/88 a 15/09/95.

Entretanto a partir da reintegracdo de ambos, em dezembro/95, os dois
passaram a laborar em operag6es do mesmo porte ou ¢ omplexidade
funcional (fl. 123). Isso porque, a partir de entdo o paradigma passou a
exercer atividades aquém do seu cargo, configurando assim a
igualdade de trabalho com o reclamante , tanto quanto a identidade
funcional, quanto a identidade de local de trabalho (fl. 126).

De fato, verifica-se que a trajetéria funcional do reclamante e paradigma
sdo completamente diferentes, sendo que desde a adm issdo este
ultimo desenvolve atividades mais complexas e receb e salario mais
elevado (fls. 127/128). N&o obstante, entendo que havendo identidade
de funcdo a partir de janeiro/96, a equiparacdo € d evida, sendo
irrelevante a trajetoria anterior do paradigma

De acordo com o artigo 461, 8 1° da CLT, para caracterizagdo da isonomia
salarial se faz necessario o atendimento dos seguintes pressupostos:
mesma perfeicdo técnica, mesma produtividade, e desde que ndo exista,
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entre paradigma e paragonado, diferenca de tempo superior a dois anos na
funcéo.

No caso dos autos o laudo pericial ndo péde mensurar se reclamante e
paradigma exercem suas atividades com a mesma perfeicdo técnica e o
mesmo grau de produtividade, em decorréncia de nao existir na reclamada
nenhum tipo de forma de mensuracdo/avaliacdo de desempenho. Assim,
desse encargo a ré nao se desincumbiu (fl. 123 - item 4).

Entretanto, o laudo pericial deixa claro que, quando do periodo posterior a
reintegracdo do autor e paradigma, este Ultimo foi submetido a
desenvolver atividades de cargos tecnicamente infer iores, foi quando
ambos passaram a desenvolver atividades idénticas (de Operador de
Area) - ver fls. 132/133.

Assim, nao ha se falar em diferenca de tempo de servigo na fungao superior
a dois anos, pois antes da reintegracdo o modelo exercia funcéo diferente. A
partir de janeiro/96 houve identidade de atribuicbe s, logo, a
equiparacdo € devida, sendo irrelevante a trajetéri a anterior do
paradigma .

Isto posto, dou provimento parcial ao recurso.”

De nossa parte, entendemos, como a segunda corrente ora apontada, ser
irrelevante a trajetoria profissional do paradigma. Preenchidos os requisitos legais, e
ausentes aqueles capazes de afastar o direito, € devida a equiparacdo de salarios
entre os comparados. Entendemos, ademais, que compete ao empregador zelar
para que aquele empregado com salarios mais altos, decorrente de ocupacao de
cargo superior ou com maiores responsabilidades, ndo venha a exercer tarefa de
nivel inferior, com rebaixamento de atribui¢cdes. Ocorrendo tal situacdo, afigura-nos
claro que o empregador esta admitindo, para aquele cargo de menor complexidade,
o direito ao salario maior recebido pelo empregado que passou a ocupa-lo.

Por tais argumentos, defendemos ser devida a equiparacao salarial, também

na situagéo ora enfocada.
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CONCLUSAO

O presente trabalho teve por escopo analisar as principais questdes afetas ao
instituto da equiparacdo salarial, objetivando adotar-se uma visdo pratica e direta,
gque atenda as questdes corriqueiras que diariamente atingem o operador do direito.

Como pudemos notar, embora a matéria tenha evoluido muito na doutrina e
na jurisprudéncia, consagrando aspectos antes polémicos e controvertidos, ainda
assim ha questbes que até hoje afligem o intérprete da lei.

Observamos, no desenrolar do presente estudo, que a CLT aponta os
requisitos ao direito a equiparacao salarial: exercicio de iguais funcdes, prestadas ao
mesmo empregador, em igual localidade, e de forma simultanea.

Da mesma forma, elencamos como fatores capazes de refutar este direito: a
diferenca de perfeicdo técnica ou de produtividade entre comparando e comparado,
a diferenca de tempo de servico superior a dois anos, a existéncia de quadro de
carreira na empresa e a existéncia de paradigma em readaptacao funcional.

Abordamos, ainda, as questdes processuais pertinentes ao tema, bem como
os efeitos da procedéncia da acdo de equiparacao salarial, chegando as questdes
praticas e relevantes, tais como os temas afetos a prescricdo; cargos cujo valor do
trabalho € de dificil mensuracdo; empregados enquadrados em categorias especiais;
e a equiparacado decorrente de decisao judicial anterior.

Além dessas questbes, deparamo-nos também com perguntas nao
respondidas pela lei: 0 que ocorre se € 0 Reclamante quem detém maior tempo na
funcdo? E se o empregado-equiparando, além de exercer tarefas iguais as do
paradigma, ainda desempenhar outras? E no caso de a diferenca salarial a favor do
paradigma ser decorrente de promocdes anteriores?

Todas estas questdes se observam a exaustao no Judiciario Trabalhista, e as
decisbes séo as mais diversas.

Entendemos, de qualquer forma, que estes impasses devem ser resolvidos,
em especial, sob o enfoque do principio da isonomia, ou da néo-discriminagdo, como
sustentam muitos autores.

Afinal, é este principio o fundamento do instituto da equiparacao salarial, é a
ele que se busca, em Ultima instancia. Portanto, jamais se podera perdé-lo de vista,
0 que certamente trard a seguranca de ter-se atingido a tdo almejada “Justica”.
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ANEXO A

Presidéncia da Republica
Subchefia para Assuntos Juridicos

LEI COMPLEMENTAR N° 14, DE 8 DE JUNHO DE 1973 *

Estabelece as regifes metropolitanas de
Sao Paulo, Belo Horizonte, Porto Alegre,
Recife, Salvador, Curitiba, Belém e
Fortaleza.

O PRESIDENTE DA REPUBLICA: Faco saber que o Congresso Nacional decreta e eu sanciono
a seguinte Lei Complementar:

Art. 1° - Ficam estabelecidas, na forma do art. 164 da Constituicdo, as regides metropolitanas de
Sao Paulo, Belo Horizonte, Porto Alegre, Recife, Salvador, Curitiba, Belém e Fortaleza.

§ 1° - A regido metropolitana de S&o Paulo constitui-se dos Municipios de:

Sao Paulo, Aruja, Barueri, Biritiba-Mirim, Caieiras, Cajamar, Carapicuiba, Cotia, Diadema, Embu,
Embu-Guacu, Ferraz de Vasconcelos, Francisco Morato, Franco da Rocha, Guararema, Guarulhos,
Itapecerica da Serra, Itapevi, ltaquaquecetuba, Jandira, Juquitiba, Mairipord, Maua, Mogi das Cruzes,
Osasco, Pirapora do Bom Jesus, Po4, Ribeirdo Pires, Rio Grande da Serra, Salesopolis, Santa Isabel,
Santana de Parnaiba, Santo André, Sao Bernardo do Campo, Sao Caetano do Sul, Suzano e Tabo&o
da Serra.

§ 2° - A regido metropolitana de Belo Horizonte constitui-se dos Municipios de:

Belo Horizonte, Betim, Caeté, Contagem, lbirité, Lagoa Santa, Nova Lima, Pedro Leopoldo,
Raposos, Ribeirdo das Neves, Rio Acima, Sabara, Santa Luzia e Vespasiano.

§ 3° - A regido metropolitana de Porto Alegre constitui-se dos Municipios de:

Porto Alegre, Alvorada, Cachoeirinha, Campo Bom, Canoas, Estancia Velha, Esteio, Gravatai,
Guaiba, Novo Hamburgo, Sdo Leopoldo, Sapiranga, Sapucaia do Sul e Viamao.

§ 4° - A regido metropolitana de Recife constitui-se dos Municipios de:
Recife, Cabo, lgarassu, Iltamaracd, Jaboatdo, Moreno, Olinda, Paulista e Sdo Lourenco da Mata.

8§ 5° - A regido metropolitana de Salvador constitui-se dos Municipios de Salvador, Camagari,
Candeias, Itaparica, Lauro de Freitas, Sdo Francisco do Conde, Sim&es Filho e Vera Cruz.

§ 6° A regido metropolitana de Curitiba constitui-se dos Municipios de:

Curitiba, Almirante Tamandaré, Araucaria, Bocailiva do Sul, Campo Largo, Colombo, Contenda,
Piragquara, Séo José dos Pinhais, Rio Branco do Sul, Campina Grande do Sul, Quatro Barras,
Mandirituba e Balsa Nova.

§ 7° A regido metropolitana de Belém constitui-se dos Municipios de:

Belém e Ananindeua.

§ 8° A regido metropolitana de Fortaleza constitui-se dos Municipios de:

42 Acessado em http://www.planalto.gov.br/ccivil/LEIS/LCP/Lcp14.htm aos 16/06/2009.
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Fortaleza, Caucaia, Maranguape, Pacatuba e Aquiraz.

§ 9° - O valor do salario minimo nos Municipios integrantes de uma regido metropolitana sera
igual ao vigente na Capital do respectivo Estado.

Art. 2° - Havera em cada regido metropolitana um Conselho Deliberativo e um Conselho
Consultivo, criados por lei estadual.

§ 1° - O Conselho Deliberativo constituir-se-& de 5 (cinco) membros de reconhecida capacidade
técnica ou administrativa, nomeados pelo Governador do Estado, sendo um deles dentre os homes
que figurem em lista triplice feita pelo Prefeito da Capital e outro mediante indicacdo dos demais
Municipios integrantes da regido metropolitana.

§ 2° - O Conselho Consultivo compor-se-a de um representante de cada Municipio integrante da
regido metropolitana sob a direcdo do Presidente do Conselho Deliberativo.

§ 3° - Incumbe ao Estado prover, a expensas proprias, as despesas de manuten¢éo do
Conselho Deliberativo e do Conselho Consultivo.

Art. 3° - Compete ao Conselho Deliberativo:

| - promover a elaboracédo do Plano de Desenvolvimento integrado da regido metropolitana e a
programacao dos servicos comuns;

Il - coordenar a execucdo de programas e projetos de interesse da regido metropolitana,
objetivando-lhes, sempre que possivel, a unificagcdo quanto aos servicos comuns;

Paragrafo unico - A unificacdo da execucéo dos servicos comuns efetuar-se-a quer pela
concesséo do servigo a entidade estadual, que pela constituicdo de empresa de ambito
metropolitano, quer mediante outros processos que, através de convénio, venham a ser
estabelecidos.

Art. 4° - Compete ao Conselho Consultivo:

| - opinar, por solicitacdo do Conselho Deliberativo, sobre questdes de interesse da regido
metropolitana;

Il - sugerir ao Conselho Deliberativo a elaboracdo de planos regionais e a adocdo de
providéncias relativas a execucao dos servicos comuns.

Art. 5° - Reputam-se de interesse metropolitano 0s seguintes servicos comuns aos Municipios
que integram a regido:

| - planejamento integrado do desenvolvimento econdmico e social;

Il - saneamento basico, notadamente abastecimento de agua e rede de esgotos e servico de
limpeza publica;

Il - uso do solo metropolitano;
IV - transportes e sistema viario,
V - producdo e distribuicdo de gas combustivel canalizado;

VI - aproveitamento dos recursos hidricos e controle da poluicdo ambiental, na forma que
dispuser a lei federal;

VIl - outros servigos incluidos na area de competéncia do Conselho Deliberativo por lei federal.

Art. 6° - Os Municipios da regido metropolitana, que participarem da execucao do planejamento
integrado e dos servigos comuns, terdo preferéncia na obtencéo de recursos federais e estaduais,
inclusive sob a forma de financiamentos, bem como de garantias para empréstimos.
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Paragrafo Unico - E facultado ao Poder Executivo federal, incluir, entre as diretrizes e prioridades
a que alude o art. 25, § 1°, alinea a da Constituicdo, a participagdo dos Municipios na execucgéo do
planejamento integrado e dos servicos comuns da regido metropolitana.

Art. 7° - Esta Lei Complementar entra em vigor na data de sua publicacéo.

Brasilia, 8 de junho de 1973; 152° da Independéncia e 85° da Republica.
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ANEXO B

ASSEMBLELA LEGISLATIYA DO ESTADO DE SAO PAULO
Serretana Gerd Padlamertar
Deperternento de Dodurmertacio e Informacin

Lei Complementar N° 94, de 29 de maio de 1974. *

Dispde sobre a Regido Metropolitana da Grande S&o Paulo

O GOVERNADOR DO ESTADO DE SAO PAULO:
Faco saber que a Assembléia Legislativa decreta e eu promulgo a seguinte lei complementar:

Artigo 1 ° - A Regido Metropolitana da Grande S&o Paulo, nos termos do artigo 164 da Constituicdo
da Republica e da Lei Complementar federal n° 14, de 8 de junho de 1973, constitui comunidade
sécio-econdmico que abrange a area territorial dos seguintes Municipios: S&o Paulo, Aruja, Barueri,
Biritiba-Mirim, Caieiras, Cajamar, Carapicuiba, Cotia, Diadema, Embu, Embu-Guacu, Ferraz de
Vasconcelos, Francisco Morato, Franco da Rocha, Guararema, Guarulhos, Itapecirica da Serra,
Itapevi, ltaquaquecetuba, Jandira, Juquitiba, Mairipiord, Maua, Mogi das Cruzes, Osasco, Pirapora do
Bom Jesus, Po4, Ribeirdo Pires, Rio Grande da Serra, Santa Izabel, Sales6polis, Santana do
Parnaiba, Santo André, Sdo Bernaro do Campo, Sdo Caetano do Sul, Suzano e Tabodo da Serra.

Artigo 2 ° - Reputam-se de interesse metropolitano 0s seguintes servicos comuns aos municipios que
integram ou que venham a integrar a Regido Metropolitana da Grande S&o Paulo:

| — planejamento integrado do desenvolvimento econémico e social;

Il — saneamento basico, notadamente abastecimento de agua e rede de esgotos e servigo de limpeza
publica;

Il — uso do solo metropolitano;
IV — transportes e sistema viario;
V — producéo e distribuicdo de gas combustivel canalizado;

VI — aproveitamento dos recursos hidricos e controle da poluicdo ambiental, na forma que dispuser a
lei federal; e

VII — outros servigcos que assim forem definidos por lei federal.
Artigo 3 °© - Compete ao Estado;

| — a realizacdo do planejamento integrado da Regido Metropolitana da Grande S&o Paulo e o
estabelecimento de normas para 0 seu cumprimento e controle;

Il — a elaboracado de programas e projetos dos servigos comuns de interesse metropolitano,
harmonizando-os com as diretrizes do planejamento do desenvolvimento nacional e estadual;

43 Acessado em
http://www.al.sp.gov.br/repositorio/legislacao/lei%20complementar/1974/lei%20complementar%20n.9
4,%20de%2029.05.1974.htm aos 16/06/2009.
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Il — a unificagcdo, sempre que possivel, da execugéo dos servigos comuns de interesse metropolitano;
IV — a coordenacao da execucdo dos programas e projetos de interesse metropolitano;

V — a concesséo, permisséo e autorizacdo dos servicos comuns de interesse metropolitano e a
fixacdo das respectivas tarifas;

VI — a organizacdo do sistema da Regido Metropolitana da Grande S&o Paulo;

VIl — o estabelecimento de normas gerais sobre a execucao dos servicos comuns de interesse
metropolitano e 0 seu cumprimento e controle; e

VIl — a declaragéo e reserva de areas de interesse metropolitano, bem assim o estabelecimento de
limitacdes administrativas sobre essas areas, de conformidade com as normas reguladoras do uso do
solo metropolitano.

Artigo 4 ° - Considerar-se-do participantes da execucao do planejamento integrado e dos servigos
comuns de interesse metropolitano os Municipios da Regido Metropolitana da Grande Sdo Paulo que
se vincularem as disposicdes constantes desta lei complementar, especialmente as dos 88§ 2° e 3°
deste artigo e cujos representantes assinem o protocolo de participacédo, em reunido do Conselho
Consultivo Metropolitano de Desenvolvimento Integrado a que se refere o artigo 6°.

§ 1° - Os Municipios da Regido Metropolitana da Grande Sao Paulo, que participarem da execugao
do planejamento integrado e dos servicos comuns de interesse metropolitano, terdo preferéncia para
a obtencéo de recursos estaduais, inclusive sob forma de financiamento e de garantias para
operacdes de crédito.

§ 2° - Os servigos ou suas etapas e parcelas, ja implantados ou em fase de implantagéo, concedidos
ou ndo que venham sendo executados pelos municipios integrantes da regido Metropolitana da
Grande S&o Paulo e que passam a ser considerados servicos comuns de interesse metropolitano,
continuardo sob sua responsabilidade, cabendo ao Conselho Deliberativo da Grande Sao Paulo —
CODEGRAN, no prazo de 2 (dois) anos, a partir da publicacéo desta lei complementar, promover-lhes
a reorganizacao e se necessario a unificacédo, observado o disposto no artigo 9°.

§ 3° - As etapas ou parcelas dos servigos comuns de interesse metropolitano que possam ser
executadas pelo municipio, sem prejuizo do planejamento e da execucao global dos servicos
deverdo, preferencialmente, ficar sob a responsabilidade executiva dos municipios que integram a
Regido Metropolitana da Grande Sao Paulo.

Artigo 5 © - Os servicos comuns de interesse metropolitano seréo executados por entidades ou 6rgéos
federais, estaduais e municipais e por empresa de ambito metropolitano podendo também ser objeto
de concessao, permissdo, autorizacdo ou convénio.

Paragrafo Gnico - As entidades executoras dos servicos comuns de interesse metropolitano deveréo
associar-se, sempre que possivel, mediante convénio, objetivando a unificacdo desses servicos.

Artigo 6 ° - Ficam criados, na Regido Metropolitana da Grande S&o Paulo:
| — O conselho Deliberativo da Grande S&o Paulo — CODEGRAN; e

Il — O conselho Consultivo Metropolitano de Desenvolvimento Integrado da Grande S&o Paulo —
CONSULTI.

Artigo 7 ° - Compete ao Conselho Deliberativo da Grande S&o Paulo — CODEGRAN:

| — promover a elaboracao e a permanente atualizacdo do Plano Metropolitano de Desenvolvimento
Integrado da Grande Séo Paulo;

Il — coordenar, acompanhar e controlar a execucdo do plano a que se refere o artigo anterior,
promovendo as medidas necessarias ao seu cumprimento;

Il — programar os servicos comuns de interesse metropolitano e disciplinar a aplicacdo dos recursos
que Ihe sejam destinados;
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IV — promover a elaboragédo de normas gerais referentes a execucao de servigcos comuns de interesse
metropolitano;

V — coordenar o planejamento relativo aos investimentos setoriais, de érgaos e entidades que se
destinarem a Regido Metropolitana da Grande Sao Paulo ou que a ela interessem direta ou
indiretamente, mediante:

a) a analise de programas e projetos setoriais;
b) a analise de propostas orcamentérias e planos de aplicacéo setorial;

c) a definicdo de prioridades para o fim da obtencéo de financiamento perante entidades publicas ou
privadas, nacionais, estrangeiras ou internacionais, com a expedicdo do competente certificado para
os fins do disposto no artigo 8°;

d) o acompanhamento, a atualizacdo e o controle da execucao de programas e projetos;

VI — promover as medidas necessarias a unificagdo da execucgado dos servicos comuns de interesse
metropolitano;

VII — opinar e decidir sobre as questdes que lhe sejam submetidas pelo CONSULTI;

VIII — fiscalizar as concessdes, autorizacdes e permissdes de servicos comuns de interesse
metropolitano e propor a fixacdo de tarifas a eles relativas;

IX — prestar assisténcia técnica, para efeito da aplicacao desta lei complementar, aos municipios
integrantes da Regido Metropolitana da Grande S&o Paulo;

X — propor as desapropriacdes e a constituicdo de serviddes necessarias aos servicos comuns de
interesse metropolitano;

XI — gerir os recursos financeiros que lhe sejam destinados;
XIl — elaborar o seu Regimento Interno; e

X1l — promover, por intermédio das entidades competentes, a execugédo de servigos, obras e
atividades sociais, decorrentes do planejamento integrado da regiao metropolitana, quando for o
caso.

§ 1° - Quaisquer projetos de alteracdo das normas gerais referentes a execugéo de servicos comuns
de interesse metropolitano deverao ser submetidos a apreciacdo do CODEGRAN, que os
encaminhard a consideragdo do Governador.

§ 2° - Os projetos em fase de estudo, programacéo ou execucao, para que sejam declarados de
interesse metropolitano, deverao subordinar-se as diretrizes e normas estabelecidas pelo
CODEGRAN.

Artigo 8 ° — Os 6rgaos ou entidades da Administracéo estadual ndo iniciarao, nem dardo seguimento
a qualquer solicitacdo ou negociacdo de auxilio financeiro, empréstimo, financiamento ou ainda de
prestacao de servicos por entidades publicas ou privadas, nacionais, estrangeiras ou internacionais,
relacionados com investimentos na Regido Metropolitana da Grande S&o Paulo, ou que a ela
interessem direta ou indiretamente, sem que 0 CODEGRAN certifique estarem os projetos em
conformidade com as diretrizes de interesse metropolitano.

Paragrafo Gnico — Compete ao CODEGRAN estabelecer as normas a serem observadas para
aplicacdo do disposto neste artigo e expedir instru¢des provisorias enquanto nao for aprovado o
Plano Metropolitano de Desenvolvimento Integrado da Grande Séao Paulo.

Artigo 9 © - As etapas e parcelas dos servicos comuns de interesse metropolitano que sendo
essenciais ao desenvolvimento sécio-econdmico da regido metropolitana, exijam tratamento integrado
e execucao coordenada a nivel regional, serao determinadas pelo Conselho Deliberativo da Grande
S&o Paulo — CODEGRAN.
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Paragrafo Gnico — A execucdo, por empresas concessionarias, autorizadas, permissiondarias ou
contratadas, de servicos comuns de interesse metropolitano, mesmo que n&o unificados, fica sujeita
as condicdes e normas gerais expedidas pelo Conselho Deliberativo da Grande S&o Paulo —
CODEGRAN.

Artigo 10 — O Conselho Deliberativo da Grande Sdo Paulo — CODEGRAN, integrado na estrutura da
Secretaria de Economia e Planejamento , compor-se-a de 5 (cinco) membros, a saber:

| — secretario de Economia e Planejamento, na qualidade de Presidente nato:

Il — Secretario dos Servicos e Obras Publicas;

IIl — Secretéario dos Transportes;

IV — representante do Municipio da Capital; e

V — representante dos demais municipios integrantes da Regido Metropolitana da Grande Sao Paulo.

§ 2° - O representante do Municipio da Capital sera nomeado pelo Governador, mediante indicagéo,
em lista triplice, feita pelo Prefeito.

§ 2° - Os demais municipios escolherdo seu representante, para nomeacgao do Governador, pela
forma que for estabelecida no regimento interno do CONSULTI.

Artigo 11 — Dentro de 30 (trinta) dias contados da vigéncia desta lei complementar, sera expedido,
por decreto, o regulamento do Conselho Deliberativo da Grande S&o Paulo - CODEGRAN.

Artigo 12 — Compete ao Conselho Consultivo da Regido Metropolitana da Grande Sao Paulo —
CONSULTI:

| — opinar, por solicitagdo do CODEGRAN, sobre questdes de interesse da Regido Metropolitana da
Grande Sé&o Paulo; e

Il — sugerir ao CODEGRAN a elaboracao de planos regionais e a adogdo de providéncias relativas a
execucao dos servigos da Regido Metropolitana da Grande Sao Paulo.

Paragrafo tnico - O CONSULTI elaborara o seu regimento interno dentro 30 (trinta) dias a partir da
publicacdo desta lei complementar.

Artigo 13 — O Conselho Consultivo da Regido Metropolitana da Grande S&o Paulo — CONSULTI,
integrado na estrutura da Secretaria da Economia e Planejamento, sera constituido de 1 (um)
representante de cada municipio da Regido Metropolitana da Grande Sao Paulo e presidido pelo
Presidente do Conselho Deliberativo da Grande S&o Paulo - CODEGRAN.

Artigo 14 — Fica o Poder Executivo autorizado a constituir sociedade por acdes, sob a denominacao
de Empresa Metropolitana de Planejamento da Grande Sao Paulo S.A. — EMPLASA, vinculada a
Secretaria de Economia e Planejamento.

Paragrafo Gnico — A sociedade, cujo prazo de duracédo sera indeterminado, terd sede e foro na
Capital de Sao Paulo.

Artigo 15 — A sociedade tera por objetivo a realizacédo de servigos necessarios ao planejamento,
programacéo, coordenacédo e controle da execucdo dos servicos de interesse metropolitano.

Artigo 16 — A sociedade podera celebrar convénios ou contratos com pessoas fisicas ou juridicas de
direito publico ou privado, bem assim promover as desapropriacfes de iméveis, previamente
declarados de utilidade publica, necessarias aos servicos comuns de interesse metropolitano.

Artigo 17 — O capital da sociedade seréa dividido em acdes ordinarias nominativas, de valor unitario
de Cr$ 1,00 (um cruzeiro).

§ 1° - O Governo do Estado mantera, sempre, a maioria absoluta das acées.
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§ 2° - Poderao participar do capital social da sociedade pessoas fisicas ou juridicas de direito publico
ou privado, observado sempre o disposto no paragrafo anterior.

Artigo 18 — As acdes que o Governo do Estado subscrever, na constituicdo da sociedade ou na
elevacao de seu capital, serdo integralizadas:

| — mediante a incorporacéo de parte do patrimdnio sob a administracdo da Secretaria de Economia e
Planejamento, que esteja sendo utilizada pelo Grupo Executivo da Grande S&o Paulo — GEGRAN, de
conformidade com os registros da Contadoria Geral do Estado; e

Il — em dinheiro

Artigo 19 — O regime juridico dos empregados da sociedade sera obrigatoriamente o da legislacdo
trabalhista.

§ 1° - Aos empregados contratados sob o regime de legislacéo trabalhista fica expressamente vedada
a aplicacao dos preceitos das leis estaduais que concedem a complementacéo, pelo Estado, de
aposentadorias, pensdes ou quaisquer outras vantagens.

§ 2° - Os empregados da sociedade serdo obrigatoriamente contratados mediante processo de
selecao apropriado, na forma prevista em regulamento interno.

Artigo 20 — Por solicitagdo da sociedade, poderdo ser colocados a sua disposicao servidores da
Administracéo Publica, direta ou indireta, sempre com prejuizo dos vencimentos de seus cargos ou
funcdes.

Artigo 21 — Respeitados os preceitos da legislacao aplicavel, a sociedade exercera poder disciplinar
sobre o pessoal posto a sua disposi¢cao, cabendo-lhe, inclusive, a pratica dos atos pertinentes a sua
situacao funcional.

Artigo 22 - Fica instituido o Fundo Metropolitano de Financiamento e Investimentos, com a finalidade
de financiar e investir em projetos de interesse metropolitano.

§ 1° - O Fundo de que trata este artigo serd administrado, quanto ao aspecto financeiro, por
instituicdo do sistema de crédito do Estado, designada pela Junta de Coordenacao Financeira.

§ 2° - A aplicac@o dos recursos do Fundo sera supervisionada por um Conselho de Orientacéo, assim
constituido:

1 - Secretario de Economia e Planejamento, que sera seu Presidente nato;
2 - Secretario dos Servicos e Obras Publicas;

3 - Secretario dos Transportes;

4 - Representante da Junta de Coordenacao Financeira;

5 - Diretor-Presidente da instituicao de crédito designada;

6 - Representante da empresa Metropolitana de Planejamento da Grande Séo Paulo S.A. —
EMPLASA

§ 3° - Constituirdo recursos do Fundo:
1 - as dotacGes orcamentérias que lhe forem atribuidas;

2 - as transferéncias da Unido e dos Municipios integrantes da Regido Metropolitana da Grande Séo
Paulo, destinadas a execugao dos servigos comuns;

3 - 0 produto de operacdes de crédito;

4 - as rendas provenientes da aplicacdo de seus recursos;
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5 - os financiamentos para operacdes de repasse;
6 - recursos eventuais.

§ 4° - Poderéo ser oferecidos, em garantia de operacées de crédito, até o limite de 50% (cinquenta
por cento) do seu total, os bens e direitos integrantes do patrimdnio do Fundo e destinados as suas
finalidades.

§ 5° - O Conselho de Orientacdo sera regulamentado por decreto.

Artigo 23 — Fica o Poder Executivo autorizado a abrir, na Secretaria da Fazenda, crédito especial no
valor de Cr$ 2.000.000,00 (dois milhdes de cruzeiros) para atender as despesas decorrentes da
instalacdo do Conselho Deliberativo da Grande Sdo Paulo — CODEGRAN, do Conselho Consultivo
Metropolitano de Desenvolvimento Integrado da Grande S&o Paulo — CONSULTI e da Empresa
Metropolitana de Planejamento da Grande Sao Paulo S.A. — EMPLASA.

Paragrafo Gnico - o valor do crédito especial de que trata este artigo sera coberto com o produto de
operacdes de crédito que a Secretaria da Fazenda esta autorizada a realizar, nos termos da
legislacdo em vigor.

Artigo 24 — Para atender as despesas de integralizacdo, em dinheiro, de a¢c6es do capital da
Empresa Metropolitana da Grande Sao Paulo S.A. — EMPLASA, fica o Poder Executivo autorizado a
abrir, na Secretaria da Fazenda, crédito especial no valor de Cr$ 1.500.000,00 (um milhao e
quinhentos mil cruzeiros).

Paragrafo Gnico — O valor do crédito especial de que trata este artigo sera coberto com o produto de
operacdes de crédito que a Secretaria da Fazenda esta autorizada a realizar, nos termos da
legislacdo em vigor.

Artigo 25 — Esta lei complementar entrara em vigor na data de sua publicagao.

Palacio dos Bandeirantes, 29 de maio de 1974.

LAUDO NATEL, GOVERNADOR DO ESTADO

Waldemar Mariz de Oliveira Junior, Secretario da Justica

Carlos Antonio Rocca, Secretério da Fazenda

José Meiches, Secretario dos Servicos e Obras Publicas

Paulo Salim Maluf, Secretario dos Transportes

Sérgio Baptista Zaccarelli, Secretario de Economia e Planejamento
Publicada na Assessoria Técnico-Legislativa, aos 9 de maio de 1974.
Nelson Petersen da Costa, Diretor Administrativo — Substituto.
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ANEXO C

ASSEMBLELA LEGISLATIYA DO ESTADO DE SAO PAULO
Serretana Gerd Palarmertar
Departarrento de Donurrertasio e Infomnagss

Lei Complementar N° 870, DE 19 DE JUNHO DE 2000 .*

Cria a Regido Metropolitana de Campinas, o Conselho de Desenvolvimento da Regido Metropolitana
de Campinas e autoriza o Poder Executivo a instituir entidade autarquica, a constituir o Fundo de
Desenvolvimento Metropolitano da Regido de Campinas, e déa providéncias correlatas.

O GOVERNADOR DO ESTADO DE SAO PAULO:
Faco saber que a Assembléia Legislativa decreta e eu promulgo a seguinte lei complementar:

CAPITULO |
Da Regido Metropolitana de Campinas

Artigo 1° - Fica criada a Regido Metropolitana de Campinas, como unidade regional do Estado de
Sao Paulo, constituida pelo agrupamento dos seguintes Municipios: Americana, Arthur Nogueira,
Campinas, Cosmoépolis, Engenheiro Coelho, Holambra, Hortolandia, Indaiatuba, Itatiba, Jaguariina,
Monte Mor, Nova Odessa, Paulinia, Pedreira, Santa Barbara D'Oeste, Santo Anténio de Posse,
Sumaré, Valinhos e Vinhedo.

Paragrafo Unico - Integrardo a Regido Metropolitana de Campinas os Municipios que vierem a ser
criados em decorréncia de desmembramento ou fusdo dos Municipios que a integram.

Artigo 2° - A criac8o da Regido Metropolitana de Campinas tem por finalidade concretizar os
objetivos referidos no artigo 153, "caput”, da Constituicdo Estadual, bem como no artigo 1° da Lei
Complementar n°® 760, de 1° de agosto de 1994.

CAPITULO Il
Do Conselho de Desenvolvimento

Artigo 3° - Fica criado o Conselho de Desenvolvimento da Regido Metropolitana de Campinas, de
carater deliberativo e normativo, composto por um representante de cada Municipio que a integra e
por representantes do Estado nos campos funcionais de interesse comum, assegurada a paridade
das decisdes nos termos dos artigos 9° e 16 da Lei Complementar n® 760, de 1° de agosto de 1994, e
artigo 154 da Constituicao do Estado de S&o Paulo.

§ 1° - Os representantes do Estado no Conselho de Desenvolvimento serdo designados pelo
Governador do Estado, a partir de indicacdes das Secretarias a que se vincularem as fungdes
publicas de interesse comum, atendidas as prescri¢des do artigo 10 da Lei Complementar n° 760, de
1° de agosto de 1994.

§ 2° - Os representantes dos Municipios integrantes da Regido, no Conselho de Desenvolvimento,

4 Acessado em
http://www.al.sp.gov.br/repositorio/legislacao/lei%20complementar/2000/lei%20complementar%20n.8
70,%20de%2019.06.2000.htm aos 16/06/20009.
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serdo os Prefeitos ou as pessoas por eles designadas, na forma da legislacdo municipal.

§ 3° - Os representantes e seus suplentes serdo designados por um periodo de 24 (vinte e quatro)
meses, permitida a reconducéo.

§ 4° - Os membros do Conselho de Desenvolvimento poder&o ser substituidos mediante
comunicacao ao Colegiado, com antecedéncia minima de 30 (trinta) dias.

§ 5% - Sempre que houver mudanca de Chefe do Poder Executivo Estadual ou Municipal, a
substituicdo podera ser realizada imediatamente, através de comunicacdo ao Colegiado.

§ 6° - As competéncias e o funcionamento do Conselho de Desenvolvimento seréo especificados em
Regimento Interno.

Artigo 4° - O Conselho de Desenvolvimento, em seu Regimento Interno, estabelecera a criagéo e o
funcionamento do Conselho Consultivo da Regido Metropolitana, a ser composto por representantes
dos legislativos escolhidos entre seus pares, com domicilio eleitoral na base geogréfica da Regido
Metropolitana, e representantes da sociedade civil, escolhidos em processo a ser regulamentado,
com as seguintes atribuicoes:

| - elaborar propostas representativas da sociedade civil dos Municipios metropolitanos a serem
debatidas e deliberadas pelo Conselho de Desenvolvimento, nas areas de interesse da Regiédo
Metropolitana de Campinas;

Il - propor a constituicdo de Camaras Tematicas e das Camaras Tematicas Especiais de que trata o
artigo 12 da presente lei complementar.

Artigo 5° - O Conselho de Desenvolvimento tera 1 (um) Presidente, 1 (um) Vice -Presidente e 1
(uma) Secretaria Executiva, cujas funcées serdo definidas no Regimento Interno do Conselho.

§ 1° - O Presidente e o Vice -Presidente serdo eleitos pelo voto secreto de seus pares, para um
mandato de um 1 (um) ano, permitida a reconducéo.

§ 2° - No caso de empate, proceder -se -a a hova votacao, a qual concorrerdo os 2 (dois) mais
votados, e persistindo o empate, serdo considerados eleitos os mais idosos.

Artigo 6° - O Conselho somente podera deliberar com a presenca da maioria absoluta dos votos
ponderados, na forma do artigo 16, § 1° da Lei Complementar n°® 760, de 1° de agosto de 1994.

§ 1° - A aprovagdo de qualquer matéria sujeita a deliberagéo ocorrera pelo voto da maioria simples
dos votos ponderados, em conformidade com a Lei Complementar n® 760, de 1° de agosto de 1994,
no seu artigo 16, § 2°,

§ 2° - Na hipétese de empate, far -se -4 nova votacdo em reunides sucessivas, até o nimero de (3)
trés, findas as quais, persistindo o empate, a matéria sera submetida a audiéncia publica ordinaria ou
extraordinaria, voltando a apreciacédo do Conselho de Desenvolvimento, para nova deliberagéo.

§ 3° - Persistindo o empate, a matéria sera arquivada e ndo podera ser objeto da nova proposigéo do
mesmo exercicio, salvo se apresentada por 1/3 (um terco) dos membros do Conselho de
Desenvolvimento ou por iniciativa popular, subscrita, no minimo, por 0,5% (cinco décimos por cento)
do eleitorado da regido.

§ 4° - Vetado.

Artigo 7° - O Conselho de Desenvolvimento tera, além das fixadas no artigo 13 da Lei
Complementar n° 760, de 1° de agosto de 1994, como atribui¢céo propor critérios de compensagao
financeira aos Municipios da Regido Metropolitana que suportem 6nus decorrentes da execucdo de
funcgbes ou servigos publicos metropolitanos.

Artigo 8° - O Conselho de Desenvolvimento compatibilizara suas deliberag6es com as diretrizes
fixadas pela Unido e pelo Estado para o desenvolvimento da Regiéo.

Artigo 9° - Os Municipios integrantes da Regido Metropolitana de Campinas e o Estado
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compatibilizardo, no que couber, seus planos e programas as diretrizes do planejamento da Regiéo,
expressamente estabelecidas pelo Conselho de Desenvolvimento.

Paragrafo Gnico - O Estado, no que couber, compatibilizara os planos e programas estaduais as
diretrizes referidas no "caput" deste artigo.

Artigo 10 - As func@es publicas de interesse comum serdo definidas pelo Conselho de
Desenvolvimento entre os seguintes campos funcionais:

| - planejamento e uso do solo;

Il - transporte e sistema viario regional;
Il - habitac&o;

IV - saneamento basico;

V - meio ambiente;

VI - desenvolvimento econémico; e

VII - atendimento social.

§ 1° - O planejamento do servigo referido no inciso Il, serd da competéncia do Estado e dos
Municipios integrantes da Regido Metropolitana de Campinas.

§ 2° - A operacao de transportes coletivos de carater regional seré feita pelo Estado, diretamente ou
mediante concess&o ou permissao.

§ 3° - Entende -se, para os efeitos desta lei complementar, que o campo funcional VIl - atendimento
social engloba, entre outras, as fungfes salde, educacéo e planejamento integrado da seguranca
publica.

Artigo 11 - O Conselho de Desenvolvimento estabelecera em seu Regimento Interno os
procedimentos adequados a participacéo popular, observados os seguintes principios:

| - a divulgacéo dos planos, programas, projetos e propostas, com antecedéncia minima de 30 (trinta)
dias;

Il - acesso aos estudos de viabilidade técnica, econdmica, financeira e ambiental;

Il - possibilidade de representacédo por discordancia e de comparecimento a reunido do Conselho de
Desenvolvimento para sustentacéo; e

IV - possibilidade de solicitacdo de audiéncia publica para esclarecimentos.

Artigo 12 - O Conselho de Desenvolvimento podera constituir Camaras Tematicas para as fungfes
publicas de interesse comum e Camaras Tematicas Especiais, voltadas a um programa, projeto ou
atividade especifica, como subfuncéo entre as funcdes publicas definidas pelo Colegiado.

Paragrafo nico - O Regimento Interno do Conselho de Desenvolvimento disciplinara o
funcionamento das Camaras Tematicas e Camaras Tematicas Especiais.

Artigo 13 - O Conselho de Desenvolvimento convocard, ordinariamente, a cada 6 (seis) meses,
audiéncias publicas para expor suas deliberacdes referentes aos estudos e planos em
desenvolvimento pelas camaras tematicas, como também prestardo contas relativas a utilizacéo dos
recursos do Fundo de Desenvolvimento Metropolitano de Campinas.

CAPITULO IlI
Do Fundo de Desenvolvimento da Regido Metropolitana de Campinas

Artigo 14 - Fica o Poder Executivo autorizado a constituir o Fundo de Desenvolvimento da Regido
Metropolitana de Campinas, vinculado a autarquia referida no artigo 18 desta lei complementar, com
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a finalidade de dar suporte financeiro ao planejamento integrado e as a¢6es conjuntas dele
decorrentes, no que se refere as fungfes publicas de interesse comum entre o Estado e os
Municipios integrantes da Regido.

§ 1° - A aplicacédo dos recursos do Fundo de Desenvolvimento da Regido Metropolitana de Campinas
ser& supervisionada por um Conselho de Orientagdo, composto por 6 (seis) membros, sendo 4
(quatro) do Conselho de Desenvolvimento e 2 (dois) diretores da autarquia referida no artigo 18 desta
lei complementar ou da Secretaria Executiva, enquanto aquela néo for criada, indicados,
respectivamente, por sua Diretoria.

§ 2° - O Fundo de Desenvolvimento da Regido Metropolitana de Campinas sera administrado, quanto
ao aspecto financeiro, por instituicao financeira oficial do Estado.

Artigo 15 - A area de aplicacdo dos recursos do Fundo de Desenvolvimento da Regido Metropolitana
de Campinas abrangera os Municipios que comp8em a Regido Metropolitana.

Artigo 16 - S&o objetivos do Fundo de Desenvolvimento da Regido Metropolitana de Campinas:
| - financiar e investir em programas e projetos de interesse da Regido Metropolitana de Campinas;
Il - contribuir com recursos técnicos e financeiros para a melhoria dos servi¢os publicos municipais;

Il - contribuir com recursos técnicos e financeiros para a melhoria da qualidade de vida e para o
desenvolvimento socio -econémico da Regido; e

IV - contribuir com recursos técnicos e financeiros para a reducéo das desigualdades sociais da
Regido.

Artigo 17 - Constituirdo recursos do Fundo de Desenvolvimento da Regido Metropolitana de
Campinas:

| - recursos do Estado e dos Municipios a ele destinados por disposicéo legal,

Il - transferéncias da Unido, destinadas a execugédo de planos e programas de interesse comum entre
a Regido Metropolitana de Campinas e a Uniao;

Il - empréstimos nacionais e internacionais e recursos provenientes da ajuda e cooperacao
internacional e de acordos intergovernamentais;

IV - retorno das operagdes de crédito contratadas com 6rgédos e entidades da administracéo direta e
indireta do Estado e dos Municipios e concessiondrias de servi¢os publicos;

V - produto de operac8es de crédito e rendas provenientes da aplicacdo de seus recursos;

VI - resultado de aplica¢gBes de multas cobradas de infratores cuja competéncia tenha sido delegada
ou transferida para a alcada do Conselho de Desenvolvimento;

VIl - recursos decorrentes do rateio de custos referentes a obras de interesse comum; e

VIl - doagdes de pessoas fisicas ou juridicas publicas ou privadas, nacionais, estrangeiras ou
multinacionais e outros recursos eventuais.

Paragrafo tnico - O Fundo de Desenvolvimento da Regido Metropolitana de Campinas integrara o
orcamento anual do Estado de Sao Paulo.

CAPITULO IV
Da Autarquia

Artigo 18 - Fica o Poder Executivo Estadual autorizado a criar autarquia para o fim de integrar a
organizagdo, o planejamento e a execucao das funcdes publicas de interesse comum da Regido
Metropolitana de Campinas, em conformidade com o disposto no "caput” do artigo 17 da Lei
Complementar n°® 760, de 1° de agosto de 1994.
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Artigo 19 - A autarquia tera sede e foro em Campinas e obedecera aos principios da administracéo
publica constantes dos artigos 37 a 39 da Constituicdo Federal.

Artigo 20 - A autarquia tera as seguintes atribuicdes:

| - arrecadar as receitas préprias ou as que lhe sejam delegadas ou transferidas, inclusive multas e
tarifas relativas a servigos prestados;

Il - fiscalizar a execucdo da legislacdo pertinente e, dentro dos limites de sua competéncia, aplicar as
respectivas sancoes;

Il - elaborar planos, programas e projetos de interesse comum e estratégico, estabelecendo objetivos
e metas, bem como fiscalizar e avaliar sua execucéo;

IV - promover a desapropriacédo de bens declarados de utilidade publica, quando necessario a
realizacéo de atividades de interesse comum;

V - reunir, consolidar e manter atualizadas as informacdes estatisticas e de qualquer natureza,
necessarias para o planejamento metropolitano, especialmente as de natureza fisico -territorial,
demografica, econdmica, financeira, urbanistica, social, cultural, ambiental e outras de relevante
interesse publico, bem como promover anualmente a sua ampla divulgacéo; e

VI - exercer outras atribuic6es que Ihe sejam legalmente conferidas.

Artigo 21 - A autonomia de gestdo administrativa, financeira e patrimonial, que caracteriza o regime
especial da autarquia, consiste na capacidade de:

| - em relacéo a gestdo administrativa, conduzir, de acordo com as atribuigfes legais, os assuntos
referentes a pessoal, organizagao dos servigos e controle interno; e

Il - em relacdo a gestdo financeira e patrimonial, elaborar e executar o orcamento, gerir a receita e 0s
recursos adicionais, administrar os bens méveis e imdéveis, e celebrar convénios e contratos.

Artigo 22 - A autarquia adotara, como principio, a manutencao de estruturas técnicas e
administrativas de dimensdes adequadas, dando prioridade a execugdo descentralizada de obras e
servigos, que serao atribuidos a érgéos e entidades publicas ou privadas, nos termos da legislacéo
em vigor.

Artigo 23 - A autarquia sujeitar -se -a4 as normas de controle externo previstas na Constituicdo do
Estado e na legislacdo complementar.

Artigo 24 - Os recursos e patrimdnio da autarquia seré@o estabelecidos em legislagéo especifica sem
prejuizo das ja estabelecidas.

Artigo 25 - A autarquia terd a seguinte estrutura administrativa basica: uma Diretoria Executiva
integrada por 1 (um) Diretor Superintendente e 2 (dois) Diretores Adjuntos, aos quais serdo atribuidas
funcdes técnicas e administrativas, nos termos do artigo 19 da Lei Complementar n® 760, de 1° de
agosto de 1994.

CAPITULO V
Disposicdes Gerais

Artigo 26 - Para atender as despesas decorrentes da aplicagcdo desta lei complementar, fica o Poder
Executivo autorizado a:

| - abrir créditos especiais até o limite de R$ 100,00 (cem reais); e

Il - proceder a incorporacao, no Or¢camento vigente, das classificacdes orcamentarias incluidas pelos
créditos autorizados no inciso |, promovendo, se necessario, a abertura de créditos adicionais
suplementares.

Paragrafo Unico - Os valores dos créditos adicionais a que se refere este artigo serdo cobertos na
forma prevista no § 1° do artigo 43 da Lei federal n® 4320, de 17 de margo de 1964.
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Artigo 27 - Esta lei complementar entra em vigor na data de sua publicacéo.
DISPOSICOES TRANSITORIAS

Artigo 1° - Enquanto ndo especificadas as funcdes publicas de interesse comum, pelo Conselho de
Desenvolvimento, prevalecerdo as compreendidas nos seguintes campos funcionais:

| - planejamento e uso do solo;

Il - transporte e sistema viario regional;
Il - habitacéo;

IV - saneamento basico;

V - meio ambiente;

VI - desenvolvimento econémico; e

VIl - atendimento social.

Artigo 2° - O Conselho de Orientagéo, referido no § 1° do artigo 14 desta lei complementar, sera
constituido em 30 (trinta) dias, contados da data de constituicdo do Fundo de Desenvolvimento da
Regido Metropolitana de Campinas, e suas atribuicdes serdo definidas em regulamento dentro de 90
(noventa) dias, contados da publicacdo desta lei complementar.

Artigo 3° - O Conselho de Desenvolvimento elaborard seu Regimento Interno provisério no prazo
maximo de 60 (sessenta) dias apds sua instalagao.

Artigo 4° - Para atender a operagédo do servigo de que trata o § 2° do artigo 10, ficam mantidas, sem
carater de exclusividade, pelo prazo de até 15 (quinze) anos, determinado pelo 6rgdo competente,
contado da data da publicac&o desta lei complementar, as atuais concessofes, permissdes e
autorizagOes desse servigo entre Municipios integrantes da Regido Metropolitana de Campinas,
decorrentes de dispositivos legais e regulamentares anteriores.

Palacio dos Bandeirantes, aos 19 de junho de 2000.

Mario Covas

André Franco Montoro Filho

Secretario de Economia e Planejamento

Antonio Angarita

Secretario do Governo e Gestédo Estratégica

Publicada na Assessoria Técnico -Legislativa, aos 19 de junho de 2000.
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ANEXO D

ASSEMBLELA LEGISLATIYA DO ESTADO DE SAO PAULO
Serretana Gerd Padlamertar
Deperternento de Dodurmertacio e Informacin

Lei Complementar N° 853, de 23 de dezembro de 1998 *

Dispde sobre a criacdo da Agéncia Metropolitana da Baixada Santista - AGEM e da outras
providéncias correlatas

O GOVERNADOR DO ESTADO DE SAO PAULO:
Faco saber que a Assembléia Legislativa decreta e eu promulgo a seguinte lei complementar:

Artigo 1 °. - Fica criada, com fundamento no artigo 10 da Lei Complementar N° 815, de 30 de julho de
1996, a Agéncia Metropolitana da Baixada Santista - AGEM, vinculada a Secretaria dos Transportes
Metropolitanos.

Artigo 2 °. - A AGEM, entidade autarquica com sede e foro em municipio da Regido Metropolitana da
Baixada Santista, gozara, inclusive no que se refere a seus bens e servicos, dos privilégios, regalias e
isenc¢des conferidos a Fazenda Publica Estadual.

Artigo 3 °. - A AGEM tem por finalidade integrar a organizacéo, o planejamento e a execuc¢ao das
funcdes publicas de interesse comum na Regido Metropolitana da Baixada Santista, desenvolvendo,
para tanto, as seguintes atribuicdes:

| - arrecadar as receitas proprias ou as que lhe sejam delegadas ou transferidas, inclusive multas e
tarifas relativas a servigos prestados;

Il - fiscalizar a execucao das leis que dispdem sobre regides metropolitanas e aplicar as respectivas
sanc¢des, no exercicio do poder de policia;

Il - estabelecer metas, planos, programas e projetos de interesse comum, bem como fiscalizar e
avaliar sua execucao;

IV - promover a desapropriacdo de bens declarados de utilidade publica, quando necessario a
realizacéo de atividades de interesse comum;

V - manter atualizadas as informacg@es estatisticas e de qualquer outra natureza, necessarias para o
planejamento metropolitano, especialmente as de natureza fisico-territorial, demografica, financeira,
urbanistica, social, cultural, ambiental, que sejam de relevante interesse publico, bem como
promover, anualmente, a sua ampla divulgacao;

VI - exercer outras atribuicées que Ihe sejam legalmente conferidas.
Artigo 4 °. - Constituirdo recursos da AGEM:

| - dotacdes orcamentdrias que lhe sejam consignadas nos orcamentos do Estado e dos Municipios
integrantes da Regido Metropolitana da Baixada Santista;

4 Acessado em
http://www.al.sp.gov.br/repositorio/legislacao/lei%20complementar/1998/lei%20complementar%20n.8
53,%20de%2023.12.1998.htm aos 16/06/2009.
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Il - subvengBes que lhe venham a ser atribuidas pela Unido, por outros Estados, pelo Fundo de
Desenvolvimento Metropolitano da Baixada Santista - FUNDO, por Municipios ou por quaisquer
entidades publicas ou instituicdes privadas;

Il - doagdes, auxilios, contribuicdes, legados, patrocinios ou investimentos que venha a receber de
entidades publicas ou instituicdes privadas;

IV - receitas decorrentes da outorga de concessdes, permissées ou autorizagdes onerosas;
V - receitas préprias, decorrentes de servigos prestados, conforme fixado em regulamento;

VI - produto da arrecadacao de taxa de fiscalizagdo, multas e tarifas relativas aos servicos prestados;
e

VII - renda de seus bens patrimoniais.

Paragrafo tnico - O conjunto dos Municipios carreara para a AGEM, nos termos do inciso | deste
artigo, recursos equivalentes aqueles que forem carreados pelo Estado; esses recursos serao
proporcionais, no tocante a cada Municipio, a respectiva participacao na arrecadacgdo do Imposto
sobre Operac¢des Relativas a Circulacdo de Mercadorias e sobre Prestacfes de Servicos de
Transporte Interestadual e Intermunicipal e de Comunicacéo - ICMS.

Artigo 5 ©. - O patrimdnio da AGEM sera constituido:

| - pela dotacéo orcamentaria inicial, conferida pelo artigo 16, inciso |, da Lei Complementar N° 815,
de 30 de julho de 1996, de R$ 100,00 (cem reais), provenientes do Tesouro do Estado;

Il - pelos bens méveis e imdveis doados pela Unido, pelo Estado e pelos Municipios;
Il - pelos bens, direitos e valores que adquirir ou que lhe forem destinados ou doados.
Artigo 6 °. - A AGEM tem a seguinte estrutura basica:

| - Conselho Deliberativo e Normativo;

Il - Diretoria Executiva, com Diretoria Técnica e Diretoria Administrativa.

Paragrafo Ginico - O Conselho Deliberativo e Normativo da AGEM é o Conselho de Desenvolvimento
da Regido Metropolitana da Baixada Santista, previsto no artigo 3° da Lei Complementar N° 815, de
30 de julho de 1996.

Artigo 7 °. - A Diretoria Técnica, com nivel de Coordenadoria, € composta de:

| - Grupo de Organizacéo e Rela¢des Institucionais;

Il - Grupo de Andlise de Planos e Projetos; e

Il - Grupo de Captacao e Otimizacao de Recursos.

Paragrafo nico - Os Grupos previstos neste artigo tém nivel de Departamento Técnico.
Artigo 8 °. - A Diretoria Administrativa, com nivel de Coordenadoria, € composta de:
| - Assisténcia Técnica;

Il - Grupo Juridico;

Il - Centro Administrativo; e

IV - Nicleo de Recursos Humanos.

§ 1° - O Centro Administrativo tem nivel de Divisdo Técnica.

§ 2° - O Nucleo de Recursos Humanos tem nivel de Servigo Técnico.



98

Artigo 9 °. - A Diretoria Executiva comp8e-se de Diretor Executivo e de 2 (dois) Diretores Adjuntos,
nomeados em comisséo pelo Governador do Estado, dentre pessoas de reconhecida capacidade
técnica e administrativa.

Artigo 10 - A AGEM submetera ao Secretario dos Transportes Metropolitanos, para aprovacao pelo
Governador, os planos e programas de trabalho, com os respectivos orgcamentos, e a programagao
financeira anual relativa as despesas de investimentos, obedecidas as normas de desembolso de
recursos fixadas pela Secretaria da Fazenda.

Artigo 11 - Ficam criados, na Tabela | do Subquadro de Cargos Publicos (SQC-I) do Quadro da
Agéncia Metropolitana da Baixada Santista - AGEM, enquadrados na Escala de Vencimentos -
Comissao, instituida pelo artigo 9° da Lei Complementar N° 712, de 12 de abril de 1993, os cargos
adiante mencionados:

I - 1 (um) de Diretor Executivo, referéncia 26;

Il - 2 (dois) de Diretor Adjunto, referéncia 25;

Il - 3 (trés) de Assistente Técnico Especializado, referéncia 22;

IV - 3 (trés) de Diretor Técnico de Departamento, referéncia 22;

V - 1 (um) de Diretor Técnico de Divisédo, referéncia 20;

VI - 1 (um) de Assistente de Planejamento e Controle Il, referéncia 19;
VII - 1 (um) de Assistente Técnico de Direcao I, referéncia 19;

VIl - 1 (um) de Diretor Técnico de Servico, referéncia 18;

IX - 1 (um) de Assistente Técnico de Recursos Humanos I, referéncia 17;
X - 2 (dois) de Secretéria de Diretoria, referéncia 7;

Xl - 4 (quatro) de Auxiliar Administrativo, referéncia 4.

Artigo 12 - Fica criado, na Tabela | do Subquadro de Cargos Publicos (SQC-I) do Quadro da Agéncia
Metropolitana da Baixada Santista - AGEM, 1 (um) cargo de Assistente de Planejamento Financeiro
Il, enquadrado na referéncia 25 da Escala de Vencimentos - Comisséo, instituida pelo artigo 7° da Lei
Complementar N° 700, de 15 de dezembro de 1992.

Artigo 13 - Fica criado, na Tabela Ill do Subquadro de Cargos Publicos (SQC-IIl) do Quadro da
Agéncia Metropolitana da Baixada Santista - AGEM, 1 (um) cargo de Procurador de Autarquia
Substituto, enquadrado na referéncia 1 da Escala de Vencimentos instituida pelo artigo 2° da Lei
Complementar N° 827, de 23 de junho de 1997.

Artigo 14 - Para provimento dos cargos de que tratam os artigos 11 e 12 desta lei complementar,
exigir-se-a:

| - para os de Diretor Adjunto, Diretor Técnico de Departamento, Diretor Técnico de Divisdo e Diretor
Técnico de Servico, diploma de nivel superior ou habilitacédo profissional legal correspondente,
compativeis com as atividades a serem desempenhadas;

Il - para os de Assistente Técnico Especializado, diploma de nivel superior ou habilitagdo profissional
legal correspondente, compativeis com as atividades a serem desempenhadas, e 4 (quatro) anos de
experiéncia comprovada na area em que irdo atuar;

Il - para os de Assistente de Planejamento e Controle Il e Assistente Técnico de Direcéo Il, diploma
de nivel superior ou habilitagéo profissional legal correspondente, compativeis com as atividades a
serem desempenhadas, e 3 (trés) anos de experiéncia comprovada na area em que irdo atuar;

IV - para o de Assistente de Planejamento Financeiro Il, diploma de nivel superior em ciéncias
contabeis ou habilitagdo profissional legal correspondente, inscricdo no Conselho Regional de
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Contabilidade e 3 (trés) anos de experiéncia comprovada na area em que ira atuar;

V - para o de Assistente Técnico de Recursos Humanos I, diploma de nivel superior ou habilitagéo
profissional legal correspondente, compativeis com as atividades a serem desempenhadas, e 2 (dois)
anos de experiéncia comprovada na area de recursos humanos; e

VI - para os de Secretéaria de Diretoria e Auxiliar Administrativo, certificado de conclusao de 2° grau ou
equivalente.

Artigo 15 - Os cargos de que tratam os artigos 11, 12 e 13 desta lei complementar serdo exercidos
em Jornada Completa de Trabalho, caracterizada pela exigéncia da prestacédo de 40 (quarenta) horas
semanais de trabalho.

Artigo 16 - Aos ocupantes dos cargos de Diretor Executivo, Diretor Adjunto, Assistente Técnico
Especializado, Secretaria de Diretoria e Auxiliar Administrativo sera atribuida a Gratificacdo
Executiva, instituida pela Lei Complementar N° 797, de 7 de novembro de 1995, nos coeficientes de
7,20 (sete inteiros e vinte centésimos), 6,00 (seis inteiros), 3,50 (trés inteiros e cinqlienta centésimos),
0,95 (noventa e cinco centésimos) e 0,65 (sessenta e cinco centésimos), respectivamente.

Artigo 17 - Serédo objeto de decreto, dentro do prazo de 120 (cento e vinte) dias, as atribuicdes das
unidades da AGEM, as competéncias de seus dirigentes e as normas de relacionamento com outros
orgaos integrantes das administracdes regionais.

Artigo 18 - Para as aquisi¢des, 0s servicos e as obras contratadas pela AGEM ser&o observados os
procedimentos licitatérios, nos termos da lei.

Artigo 19 - Os bens e direitos da AGEM seréo utilizados para a realizacéo de suas atribuicdes.

Artigo 20 - A alienacgéo de bens patrimoniais, para atendimento da finalidade propria da AGEM, sera
subordinada a legislacao que estabelece normas sobre licitacéo.

Artigo 21 - A AGEM fornecera as Secretarias da Fazenda e dos Transportes Metropolitanos, quando
solicitados, os documentos necessarios ao controle de resultados e legitimidade.

Artigo 22 - Além dos servidores pertencentes ao seu Quadro de Pessoal, a Agéncia Metropolitana da
Baixada Santista - AGEM podera contar, para o desenvolvimento das suas atividades, com servidores
afastados, com ou sem prejuizo dos vencimentos ou salarios, dos cargos, fungdes-atividades ou
empregos que ocupem.

Artigo 23 - As despesas decorrentes da aplicacdo desta lei complementar serédo cobertas pelos
créditos suplementares que o Poder Executivo fica autorizado a abrir até o limite de R$ 390.000,00
(trezentos e noventa mil reais), nos termos do inciso lll, do artigo 43 da Lei federal n® 4320, de 17 de
marco de 1964.

Artigo 24 - Aplicam-se a AGEM os principios da administracdo publica constantes dos artigos 37 e 39
da Constituicdo Federal e, no que ndo colidirem com esta lei complementar, as disposi¢des do
Decreto-lei Complementar n® 7, de 6 de novembro de 1969, com suas alteracdes posteriores.

Artigo 25 - Esta lei complementar entrara em vigor na data de sua publicagéo.

Palacio dos Bandeirantes, 23 de dezembro de 1998.

MARIO COVAS

Fernando Gomez Carmona

Secretario da Administracéo e Modernizacdo do Servi¢co Publico

Claudio de Senna Frederico

Secretario dos Transportes Metropolitanos

Fernando Leca

Secretario - Chefe da Casa Civil

Antonio Angarita

Secretario do Governo e Gestéo Estratégica

Publicada na Assessoria Técnico-Legislativa, aos 23 de dezembro de 1998.
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