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EQUIPARACAO SALARIAL E O ITEM VI DA SUMULA N. 6 DO C. TST
Amauri Mascaro Nascimento*

1. A atual redagéo do item VI da Sumula n. 6 do TST abre caminho a
desvirtuamento do principio constitucional dos incisos XXX e XXXl do art. 7° da Lei
Maior ao qual esta condicionado o artigo 461 da CLT, conforme passa a ser
mostrado.

2. A importancia do principio da igualdade salarial € da maior relevancia
como demonstra o seu acolhimento nas principais declaragées no plano
internacional como a Declaragao Universal dos Direitos do Homem (1948), o Tratado
de Versailles (1919), as Convengdes n. 100 e 111 e Recomendagdo n. 90 da
Organizacgéo Internacional do Trabalho, o Pacto Internacional sobre direitos sociais,
econdmicos e culturais da Assembléia Geral das Nag¢des Unidas (1966), e a
Convengédo sobre eliminagdo de discriminagdo da mulher, das Nagdes Unidas
(1979).

Foi acolhido pelas principais Constituicées Sociais, como a do México (1917)
e a do Brasil, e no plano infraconstitucional de diversos paises, exemplificando-se
com o direito nacional da Alemanha Federal (Lei de 13.08.1980), Bélgica (RD de
1975), Dinamarca (Lei de 1976), Francga (Leis de 1972 e 1983), Gra-Bretanha (Leis
de 1970, 1975 e 1983), Grécia (Lei de 1984), Holanda (Lei de 1975), Irlanda (Lei
de 1974), Italia (Lei de 1977), Luxemburgo (Decreto de 1974 e Leis de 1981 e
1983) e Argentina (Lei do Contrato de Trabalho).

Na Europa ganhou prioridade dentre todos os principios que foram aprovados
pelas normas vigentes na Comunidade, como dogma a ser respeitado por todos
os paises da regiao, incluido nos seus documentos mais importantes como a Carta
Social Européia (1961), o Ato Unico Europeu (1987) e a Carta Comunitaria dos
Direitos Sociais Fundamentais (1989).

Portugal (Cédigo de 2002), que tem a legislagao trabalhista mais atualizada,
assegura a igualdade de condigdes de trabalho, em particular quanto a retribuicdo
entre trabalhadores de ambos os sexos, e ressalva que as diferenciagdes retributivas
néo constituem discriminagéo se assentes em critérios objetivos, comuns a homens
e mulheres, sendo admissiveis, nomeadamente, distingdes em fungdo do mérito,
produtividade, assiduidade ou antiguidade dos trabalhadores.

No Brasil, a Constituicdo Federal de 1934, no art. 121, § 1°, “a”, ja declarava:
“proibicdo de diferenca de salario para um mesmo trabalho, por motivo de idade,
sexo, nacionalidade ou estado civil.”

O legislador passou a proibir a desigualdade de tratamento ndo s6 em razéo
do sexo ou nacionalidade, mas também por forca de idade e estado civil. A
Constituicdo de 1937 o omitiu, a de 1946 o restabeleceu, mantendo-o a de 1967,
para amplia-lo a de 1988 (art. 7°, XXX e XXXI) ao proibir “diferenca de salarios, de
exercicio de fungbes e de critério de admiss&o por motivo de sexo, idade, cor ou
estado civil”, ou, ainda, por ser o trabalhador portador de deficiéncia.
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Incorporou-se, assim, aos sistemas juridicos como um dos principios
basilares do Direito do Trabalho revalorizado no periodo contemporaneo como
parte das medidas do Direito do Trabalho visando a proteg¢éo da dignidade do ser
humano e da igualdade que desde a Revolugéo Francesa é reconhecida como um
dos parametros da cultura juridica.

Nasceu com uma finalidade principal: combater a discriminagéo no trabalho,
limitando-se, no inicio, a situagdo da mulher e a inferioridade salarial diante do
homem pelo exercicio da mesma fungéo.

Com efeito, as primeiras leis que dispuseram sobre a matéria restringiam-
se a vedar a discriminacéo salarial em razdo do sexo, mas foi manifesta a sua
extensdo a outras situagcbes e ndo mais apenas a discriminagao salarial em raz&o
do sexo. Outros fatores passaram a ser considerados: a nacionalidade, o estado
civil, a idade, a cor, a deficiéncia fisica, etc.

3. Na sua construgdo dogmatica contemporanea, a equiparagéo salarial,
que decorre da igualdade entre dois empregados no exercicio da fungao
considerados outros fatores, pressupde, no caso concreto, um ato de discriminagéo
do empregador que € por preconceito contra alguém e que o leva a diferenciar o
tratamento trabalhista que a essa pessoa ¢é dispensado de modo injustificavel, e a
possibilidade de confrontagao entre as duas pessoas, a discriminada e o paradigma,
sem o que, pela auséncia de simultaneidade na prestagéo de servigos, ndo ha que
se falar de discriminagéo.

E 6bvio que, se um fato ocorreu no passado quando dois empregados ao
mesmo tempo trabalhavam na empresa, a confrontagdo ou comparagéo é possivel,
mas, se uma das duas pessoas ndo se acha mais no emprego, e entre ela e o
reclamante ndo houve simultaneidade no trabalho, fica prejudicado o confronto
porque nao é possivel cogitar-se de discriminagdo quando alguém é e outra pessoa
nao &, simultaneamente, empregada da mesma empresa na mesma fungéo.

4. Evoluiram os estudos sobre a igualdade. Transformaram-se no estudo
das desigualdades justificaveis.

Amartya Sen, em Desigualdade reexaminada, ensina que a idéia de
igualdade nos pde diante da heterogeneidade basica dos seres humanos, sem a
qual ndo é possivel verificar desigualdades, e a multiplicidade de variaveis ou fatores
de comparacgao.

A escolha da variavel, entre as diversas que podem ser escolhidas, pré-
ordena a discussédo e altera a conclusdo. A igualdade, na perspectiva de uma
variavel, pode nao coincidir com a igualdade sob outra escolha de avaliagéo, assim
como as avaliagdes da mesma variavel podem ser diferentes segundo os valores
de cada pessoa.

A igualdade é um exercicio de comparagdo. Mede-se algum aspecto
especifico de uma pessoa com o mesmo aspecto de outra pessoa. Duas pessoas
podem ser desiguais em um aspecto, mas iguais, se é que isso & possivel, em
outro. Assim, também, as sociedades, as normas éticas e o direito positivo. Vé-se,
logo, que o estudo da igualdade é a verificagdo das desigualdades.

E existem variaveis de comparagéo. Vao desde as circunstancias internas
de uma pessoa, como a retiddo moral, a salude, os méritos pessoais, 0 amor ao
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préximo, até as circunstancias externas como as rendas, a riqueza, o patriménio e
assim por diante.

Por exemplo, a igualdade de felicidade pode estar associada a graus
diferentes de avaliagdes de cada pessoa. Pessoas com riquezas iguais podem
coexistir com graus de felicidade bem diferentes.

Mas toda teoria ética dos ordenamentos sociais que seja plausivel tende a
exigir a igualdade em algum espago (Sen).

Assim, o estudo da igualdade salarial deve partir da verificagdo, em cada
caso concreto, das desigualdades justificaveis.

E o que estd em consonancia, também, com a Convengao n. 111 da OIT
que, ao conceituar a igualdade, ressalva que os casos justifichveis desautorizam a
aplicagéo do principio.

5. No entanto, a sua aplicagéo, em certos casos, vai além dos seus limites
extrapolando a sua funcgéo e a finalidade para a qual nasceu como desdobramento
do principio maior da igualdade de todos perante a lei e do principio do combate a
discriminagao.

A CLT mostra a necessidade da verificagdo em cada situagdo néo apenas dos
aspectos objetivos da disparidade salarial entre reclamante e paradigma, mas, também,
os fatos e as razdes que levam a desigualdade e que podem desautorizar o direito
a igualdade salarial, apesar de preenchidos os requisitos objetivos do art. 461.

Tanto é assim que n&o ha direito a equiparagéo salarial quando, embora
idéntica a funcéo, a produtividade e a perfeigcdo técnica, a disparidade resulta do
fato de o trabalhador ter sido readaptado em nova fungéo, por motivo de deficiéncia
fisica ou mental atestada pelo 6rgdo competente da Previdéncia Social (CLT, art.
461, § 4°).

Na mesma diretriz se pde o item VI da Sumula n. 6 do TST. Exclui o direito
de equiparagao quando a desigualdade salarial € decorrente de vantagem pessoal
auferida pelo paradigma, embora estejam presentes, na comparagéo entre os dois
empregados, todos os pressupostos exigidos pelo art. 461 da CLT.

6. Mas nédo sé essas duas situagdes, a do trabalhador readaptado e a do
empregado com vantagens pessoais, devem ser excludentes do direito, o que nos
leva a refletir sobre o mesmo item VI da Sumula do TST n. 6.

Declara, também, que “é irrelevante a circunstancia de que o desnivel salarial
tenha origem em decisdo judicial que beneficiou o paradigma”, o que tem dado
margem a interpretagdes em casos nos quais ndo ha discriminagédo, ndo houve
possibilidade de confronto direto dos dois empregados - o que ganha mais e o que
ganha menos - e a desigualdade salarial € plenamente justificavel porque destituida
de qualquer ato de preconceito contra um trabalhador.

A redagado completa do item VI é a seguinte:

VI - Presentes os pressupostos do art. 461 da CLT, é irrelevante a
circunstancia de que o desnivel salarial tenha origem em decisao judicial
que beneficiou o paradigma, exceto se decorrente de vantagem pessoal ou
de tese juridica superada pela jurisprudéncia de Corte Superior. (ex-Sumula
n. 120 - Res. 100/2000, DJ 18.09.00).
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7. Se de mim dependesse, seria a seguinte:

VI - Presentes os pressupostos do art. 461 da CLT, é irrelevante a circunstancia
de que o desnivel salarial tenha origem em decis&o judicial que beneficiou o
paradigma, exceto se decorrente de vantagem pessoal, de tese juridica
superada pela jurisprudéncia de Corte Superior, desde que tenha havido
confronto direto entre o trabalho executado pelo equiparando e o paradigma
do ora equiparado e, em qualquer caso, sempre que ocorrer discriminagao.

Os motivos que nos levam a essa sugestdo resultam de alguns casos
decididos perante os Tribunais do Trabalho.

E nesta altura passamos a nos valer da casuistica da vida das empresas
que, quando nao é conhecida, pode levar a compreenséo equivocada da realidade
e se desconsiderada levara o juiz a um mau julgamento.

8. Suponhamos que Joaquim, continuo que presta servigos a instituicdo
financeira mediante salario de R$500,00, obteve, em razao de revelia, equiparagao
salarial a Jordano, unico gerente regional daquela empresa e detentor do salario
de R$8.000,00. E notério que Joaquim ndo exercia as mesmas atividades que
Jordano. No entanto, para aquele processo, em razdo da revelia, ficou declarado
que ambos deveriam receber o mesmo salario.

Imaginemos agora que Manuel, também continuo, ajuize demanda
pleiteando equiparagéo salarial com Joaquim e a aplicagdo dos efeitos do item VI
da Sumula n. 6 do C. TST. Com efeito, se partirmos da atual redag¢éo da referida
Sumula, bastara Manuel fazer prova de seu direito com Joaquim para alcangar os
elevados ganhos de Jordano, sem ter que, a qualquer tempo, fazer prova de
identidade de fungbes em relagdo a este ultimo, topo da cadeia equiparatéria.

Por esse absurdo, mas plausivel exemplo, chega-se a equivocada concluséo
de que todo e qualquer continuo que provar identidade de fungdo com Joaquim ou
Manuel fara jus aos proventos daquele gerente regional (Jordano), tdo-somente
em razéo da revelia ocorrida em um Unico processo porque, segundo o item VI, “é
irrelevante a circunstancia de que o desnivel salarial tenha origem em deciséo
judicial que beneficiou o paradigma”.

No caso anteriormente exposto a coisa julgada ocorrida no processo em
que Joaquim obteve identidade salarial com Jordano passara a servir,
indistintamente, de base para novos pleitos da mesma natureza, sem que se torne
necessario requerer prova da identidade com o topo da cadeia equiparatéria.

Trata-se, na realidade, de verdadeiro desrespeito a regra contida no artigo
472 do CPC, dispositivo que prevé a impossibilidade de a coisa julgada se estender
a terceiros, seja para prejudica-los ou para beneficia-los.

O que nunca se pode perder de vista € que, se é fato que o desnivel salarial
oriundo de deciséo judicial ndo obsta a equiparagéo, fato € que o preenchimento
dos requisitos do artigo 461 da CLT deve se dar em relagéo a todos os paradigmas
da cadeia equiparatéria.

Interpretar esse dispositivo de modo diverso levara ao reconhecimento de
equiparacao salarial entre pessoas que nunca trabalharam no mesmo local, nunca tiveram
a mesma produtividade, perfeigao técnica, ou, ainda, nunca tenham se conhecido.
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9. Imagine-se em outro exemplo. Um empregado chamado José que
desempenhava suas fungbes ha quatro anos e que é apontado paradigma em
reclamagao movida por Jodo que vinha exercendo as mesmas atividades ha dois
anos e dois meses. Nesse caso, diante da impossibilidade de se arguir, como fato
impeditivo do direito do autor, a diferenca de experiéncia na fungéo, haja vista nao
ser ela superior a dois anos, o pedido de equiparagéo de Jodo é deferido.

Ciente desse fato, um outro reclamante, de nome Julio, que exerce a mesma
funcdo dos dois acima referidos, ha apenas seis meses, ajuiza reclamagéo
postulando equiparagdo com Jo&do e ndo com José. Mais uma vez o pedido é
deferido em razéo da impossibilidade de se arguir, como fato impeditivo, a diferenca
de experiéncia na fungédo porque néo é superior a dois anos.

Prevalecendo a aplicagéo indiscriminada do item VI da Sumula n. 6 do TST,
tem-se que Julio, ao se equiparar a Jodo, conseguiria, também, igualar o seu salario
ao de José, ndo obstante este Ultimo tenha trés anos e seis meses de experiéncia
na fungdo a mais do que aquele.

10. Outra situagédo ¢ a seguinte: Mario pediu equiparagéo salarial a Antonio,
empregado readaptado, e o pleito foi indeferido transitando em julgado tal deciséo.
Claudia, colega de trabalho e ocupante do mesmo cargo de Mario, em razéo de
processo mal instruido pelo empregador, obteve éxito em pleito idéntico,
equiparando seu salario ao de Antdnio. Mario, ao ter conhecimento do resultado
obtido pela colega, ajuiza nova reclamacgao trabalhista com pleito equiparatério,
porém agora apontando Claudia como modelo, utilizando como fundamento legal
o indigitado item VI da Sumula n. 6 do TST.

Significa dizer que Mario, dessa forma, obteve nova possibilidade de buscar
provimento jurisdicional sobre matéria ja sepultada pela coisa julgada, na medida
em que, de forma indireta e por via transversa, utilizar-se-a de Claudia para alcangar
o salario de Anténio.

11. As situagbes acima descritas parecem surrealistas, mas acontecem
apesar da inexisténcia de um confronto direto, mas indireto e por todas as razdes
insuficiente, em escala que se reproduz com um ndmero sucessivo de processos
de equiparagéo salarial, cada qual com provas diferentes, declaragdes de diversas
testemunhas e muitas vezes testemunhas que sédo os proprios interessados, na
medida em que o reclamante em um processo é testemunha ou paradigma em
outro e assim em diversos casos.

Em suma, a atual redacdo do item VI da Sumula n. 6 do TST permite o
deferimento da equiparacéo salarial em casos nos quais n&do ha identidade de
funcdo ou trabalho de igual valor, desvirtuando-se, assim, a finalidade da norma
que é evitar discriminag&o.

Discriminagao que também n&o se verifica em outras tantas ocasides quando
a disparidade salarial resulta de sucesséo de contratos trabalhistas em razéo de
alteracdes societarias, de incorporagéo, fusdo e aquisigao.

12. Duas questdes mais podem ser discutidas.

Primeira, saber se, ao adquirir o controle de outra empresa e dela trazendo
ou para ela levando alguns empregados que exerciam fun¢des com salarios

Rev. Trib. Reg. Trab. 32 Reg., Belo Horizonte, v.46, n.76, p.71-80, jul./dez.2007



76

superiores, os empregados, tanto de uma como de outra, que passaram a trabalhar
lado a lado, exercendo as mesmas fun¢des, podem ter mantidos os salarios
diferentes que antes da fusdo eram pagos?

Os efeitos desequilibradores que poderiam vir de um pleito de equiparagéo
e suas repercussdes em cadeia podem levar os padrdes salariais de uma empresa,
a adquirente, a se elevarem aos da outra empresa, a alienada, e que por pagar
salarios acima do mercado ndo encontrou outra alternativa a ndo ser vender o seu
controle para a iniciativa privada.

Aavaliagdo dessa questéo deve ser feita com indagagdes como as seguintes
sobre a disparidade salarial: a) é resultante de preconceito?; b) foram causadas
por discriminagéo entre dois trabalhadores, o da empresa alienada e o da alienante?;
c) é uma situagado de desigualdade justificavel?; d) enquadra-se nas excegdes da
Convencéo n. 111 da OIT?

Se as respostas forem: a) ndo houve preconceito; b) ndo resultaram de
propésitos discriminatérios, mas de um fato objetivo, a aquisicdo de uma empresa
por outra; ¢) &€ uma situagdo de desigualdade justificavel; d) enquadra-se nas
excegdes da Convengéo internacional sobre o tema que excluem o direito de
equiparagao salarial.

Além desse aspecto juridico, outros devem ser considerados, dentre os
quais o equilibrio que deve haver entre o social e o econémico, uma vez que o
Direito do Trabalho tem por fim proteger o trabalhador, mas leva em conta também
os interesses da gestdo empresarial e da economia do pais.

13. O Direito do Trabalho n&o é e nunca foi um entrave ao desenvolvimento
econdmico e sua atuacdo dispensa uma tutela ao trabalhador para que nao seja
absorvido pelo processo econdmico, preservando, no entanto, o imperativo do
desenvolvimento das civilizagdes.

Quando o desnivel salarial origina-se de sentenca judicial, nunca sera demais
verificar o contexto em que o caso se insere para que todos os aspectos
circunstanciais sejam avaliados a fim de que o principio da ndo discriminagéo
continue presidindo a solugéo das continuas questdes que as mutag¢des constantes
do processo produtivo vém apresentando principalmente na modernidade.

Essa diretriz, que procura as causas do direito de equiparacéo salarial,
situando-as na esfera da discriminacéo, € a que nos parece coerente com as origens
e finalidades do principio.

Pondo-se a questéo, como deve ser feito, sob a perspectiva da discriminagéo,
0 que se deve ver, em cada caso concreto, é se a disparidade salarial resulta ou
nao de preconceito, no primeiro caso sendo devidas diferengas salariais, no segundo
caso sendo indevidas essas diferencas.

Em outras palavras, pleito de equiparacgéo salarial ndo deve ser examinado
exclusivamente em seus aspectos objetivos restritos aos requisitos estabelecidos
pela lei, sem outros cuidados, porque, antes dessa verificagdo, cumpre indagar
qual é a finalidade da regra legal.

O direito de equiparagéo salarial ndo foi feito para situagdes como a descrita,
pois o seu fim é evitar a discriminagdo num dos seus aspectos, o salarial.

14. Pode-se mesmo dizer que discriminag&o salarial é espécie pertencente

Rev. Trib. Reg. Trab. 32 Reg., Belo Horizonte, v.46, n.76, p.71-80, jul./dez.2007



77

ao género maior da proibicdo da discriminagdo, de modo que os fundamentos
desta séo obrigatérios naquela.

E o que fica claro com as observacdes do consagrado Mario de La Cueva,
em Derecho Mexicano del Trabajo (1960), ao comentar o direito do seu pais, um
dos primeiros a incluir o principio da igualdade salarial, nos seguintes termos:

Suponhamos que um patréo outorga a um trabalhador um salario por motivo
de amizade, parentesco ou outro semelhante: a lei proibe que a outro
trabalhador seja pago um salario menor ao mesmo tempo...

A defesa legal das mulheres e dos menores constituiu uma parte importante
da regulamentacao do trabalho, desde as suas origens, com o objetivo de evitar a
substituicdo da mao-de-obra masculina pela feminina com menores 6nus para o
empregador (v. meu Curso de Direito do Trabalho, item 6, A indignidade das
condicdes de trabalho subordinado).

Ora, se o pressuposto do principio da paridade salarial € o enfrentamento
da discriminagéo, a sua raiz nao pode estar do mesmo desvinculada.

15. Que é discriminagdo?

Discriminagéo (Convencgéao n. 111, da Organizagéo Internacional do Trabalho)
¢é toda distingdo, exclusdo ou preferéncia fundada na racga, cor, sexo, religido e
estado civil com o proposito de impedir iguais oportunidades, ndo se configurando
quando ha justificagdes para a diferenga de situagdes entre empregados.

Se néo ha intengdo de discriminar nem preferéncia por um empregado em
detrimento de outro e se 0 motivo da desigualdade salarial é a preservagéo de
empregos e nao discriminar salarios, o principio da igualdade salarial ndo se aplica.

N&o sédo discriminatérias diferengas salariais quando a sua causa, clara e
demonstravel, é a aquisicdo de uma empresa por outra com padrdes salariais
diferentes.

Primeiro, porque os salarios do pessoal da empresa incorporada n&o foram
fixados pela adquirente, uma vez que ja o haviam sido pelo respectivo empregador
antes da incorporagdo, como, também, os padrdes remuneratorios do quadro de
pessoal do incorporador foram definidos muito antes da incorporagao, o que afasta,
liminarmente, a possibilidade de se afirmar que houve valores salariais introduzidos
com o proposito de discriminar empregados.

Logo, ndo é a adquirente que fixou salarios divergentes porque cada uma
das empresas estabeleceu os seus padrdes salariais, o que afasta, definitivamente,
a intengdo discriminatoria, uma vez que os salarios dos paradigmas sequer foram
fixados pelo incorporador, e os salarios dos empregados deste estavam ja
determinados antes da incorporagéo.

Segundo, porque ndo se configura o propdsito de discriminar salarios quando
eventuais desniveis de valores surgem n&o por iniciativa de um empregador em
relagdo aos seus respectivos empregados, o que ndo houve, mas por forca de
uma circunstancia superveniente e ocasional, o negécio juridico do qual resultou a
aproximacgao entre duas empresas antes autdnomas e independentes que mantém
padrdes salariais originariamente diferentes, aspecto que por si afasta a
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possibilidade de cogitar-se de um ato premeditado de preconceito, pois tudo surgiu
circunstancialmente.

Terceiro, porque, quando uma empresa adquire outra que tem padrdes
salariais diferentes, para equipara-los tera quatro alternativas: a) rebaixar os padrées
salariais vigentes na empresa adquirida, o que esbarra na proibigdo da lei, o art.
448 da CLT, segundo o qual a alteragao na propriedade da empresa néo afetara os
contratos individuais de trabalho; b) elevar os padrdes salariais da sua empresa, o
que pode provocar uma situagdo de desequilibrio financeiro em detrimento da
normalidade dos seus negécios; ¢) despedir empregados obstativamente para evitar
os efeitos da equiparagdo salarial em empresas diferentes.

Desse modo, dois efeitos juridicos inconfundiveis, e que n&o podem ser
mesclados, um efeito protetor dos contratos individuais de trabalho dos empregados
da adquirida, para que ndo sejam afetados pela mudanga na propriedade ou
alteragao do grupo de empresas, outro, de natureza ético-legal, a ndo discriminacéo
dos empregados da adquirida, redirecionam os atos da empresa para diferentes
atitudes, uma a de ndo reduzir salarios, outra a de ndo despedir empregados,
outra, ainda, encontrar solu¢des dentro do ordenamento juridico, como neste caso.

A incorporagdo é um fato superveniente na vida das empresas. Nada tem
que ver com os padrbes salariais pelas mesmas adotados na sua origem e pelos
respectivos proprietarios. Na aquisicdo de uma empresa por outra, o dever da
adquirente é respeitar os contratos individuais de trabalho dos empregados da
adquirida, por forga do disposto na Consolidagao das Leis do Trabalho, art. 448,
de acordo com o qual mudanga na propriedade da empresa néo afeta os contratos
de trabalho dos respectivos empregados, mas ndo o dever de elevar os salarios
dos seus préprios empregados aos patamares de outros que prestavam ou prestam
servigos na adquirida.

A circunstancia de empregados, antes em empresas diferentes, passarem,
com a nova situagao, a atuar lado a lado, numa s6 e mesma empresa, exercendo
a mesma fungado, porém, com diferentes condigdes contratuais de trabalho,
especialmente salariais, pode criar um problema administrativo para cuja solugéo
as empresas devem ter o cuidado de nao prejudicar os trabalhadores, o que as
leva, inevitavelmente, a preservar as duas estruturas salariais ou, ao introduzir
medidas administrativas que, respeitando direitos, evitem a confusao dos contratos
de trabalho. Para que o direito de equiparagéo exista cumpre estarem presentes
nao so6 os requisitos do artigo 461 da CLT, mas, também, o pressuposto basico que
fundamenta a isonomia, que € evitar discriminagéo.

Eventuais deslocamentos e ajustes funcionais s&o inteiramente admissiveis
numa situagdo como a que resulta da aquisicdo de uma empresa por outra, e
podem ser fundados na clausula rebus sic stantibus, reconhecido ao empregador
0 jus variandi que pode ser enunciado como o direito do empregador, em casos
excepcionais, de alterar, por imposi¢cédo e unilateralmente, condigbes de trabalho
dos seus empregados.

Por tal razao, funcionarios da empresa incorporada, transferidos para fungdes
na adquirente, ndo devem servir de paradigmas para ag¢des de diferenca salarial
por equiparacao, pleiteadas pelos empregados da adquirente, por falta de causa
juridica legitima que fundamenta o direito a essas diferengas, que é o ato
discriminatério do empregador.
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Acrescente-se que, ainda que se queira aplicar objetivamente os requisitos
do art. 461 da CLT, ha que se concluir que n&o se configura a tipologia legal diante
do nado preenchimento de um deles, que &, sob certa perspectiva, o mesmo
empregador. A exigéncia do trabalho prestado ao mesmo empregador como requisito
para a equiparagdo salarial deve ser avaliada também em func¢éo da duplicidade
de empresas autdnomas com seus respectivos padrdes salariais, como no presente
caso. Ao tempo em que os salarios foram fixados, paradigmas e demais empregados
néo prestavam servigos para o mesmo empregador.

A equiparagdo se da entre empregados da mesma empresa e ndo entre
empregados de empresas diferentes, o que permite levantar, como tese, a auséncia
de pressupostos legais para que se efetive quando os paradigmas s@o oriundos
de empresas diferentes, argumento que ndo fica prejudicado sob a alegagcédo da
sucessao de empresa. E que, ainda que houvesse sucessao, esta obriga o sucessor
a assumir o ativo e o passivo do sucedido, e ndo a equiparar os salarios dos seus
empregados com os valores atribuidos pelo sucedido ao seu pessoal.

16. O outro pressuposto da equiparagéo, a possibilidade de confrontagédo
ou comparagéo entre os dois empregados, o reclamante e o paradigma, n&do tem
importancia menor. Talvez até maior do que o pressuposto da discriminagdo no
caso concreto.

Resulta de um conceito incorporado aos estudos da equiparagao salarial: a
simultaneidade na prestagéo de servigos.

Simultaneidade na prestagcdo de servigos &, também, requisito para a
equiparagéo salarial. Significa que a contemporaneidade no exercicio das fungdes
idénticas se faz imperiosa para que os salarios sejam equiparados.

Para alguns autores, basta que tal ocorra por ocasido do ajuizamento da
acdo, uma vez que pode a empresa, tdo logo proposta a agéo judicial, separar os
trabalhadores de sec¢édo para fraudar o pedido de equiparagéo.

Portanto, se, quando da propositura da reclamagéo, ambos os empregados
exerciam idénticas fungdes, € o quanto basta, para alguns autores, a fim de que
seja cumprida a exigéncia da simultaneidade.

Orlando Gomes frisa que o mesmo trabalho, executado sucessivamente
por dois trabalhadores, ndo obriga ao pagamento de salario igual. Para Russomano,
embora a lei ndo se tenha referido a esse requisito, ele é considerado essencial. A
equiparacgao de salario pressupde o confronto de produtividade, qualitativa e
quantitativa, entre o que recebe mais e o que recebe menos. Esse confronto s6
sera possivel e correto uma vez que os empregados estejam em servico,
simultaneamente. Catharino observa que o empregado, para fazer jus a
equiparagdo, deve estar trabalhando ao tempo em que aquele a quem se quer
igualar também est4. Essa restricdo temporal estd em sintonia com as limitagbes
acolhidas por lei.

Func&o ndo é o mesmo que cargo. E o que, efetivamente, o empregado faz,
executa, o conjunto de atos que pratica no cargo que lhe foi confiado, e ndo ha
como comparar fungdes entre empregados em atividade e empregados em
inatividade porque, simplesmente, estes ultimos, embora tendo o cargo, ndo se
acham, como durante os afastamentos, no exercicio de fungdes, o que compromete
a equiparagao.
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As mesmas razdes impedem o atendimento a exigéncia da simultaneidade
na prestacédo de servigos porque, se um empregado esta afastado do emprego,
em gozo de licenga previdenciaria ou para tempo livre destinado a exercicio de
representacdo sindical, e outro estd em atividade, comprometida, também, fica,
desde logo, a simultaneidade que pressupbe duas ou mais pessoas exercendo,
efetiva e concomitantemente, a mesma atividade funcional.

Situagdes como as descritas ndo aconteceriam se o item VI da Sumula n. 6
do TST explicitasse que a equiparagdo salarial tem como pressupostos a
discriminagdo de um empregado e a exigéncia de confronto direto de situagdes,
situagdes que tém por finalidade evitar a criagdo de cadeias equiparatérias eternas
e infindaveis entre pessoas que nunca trabalharam juntas, nunca tiveram mesma
produtividade e perfeigédo técnica ou, ainda, nunca tenham se conhecido.
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