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RESUMO

O presente trabalho de conclusédo de curso tem como objetivo analisar sob a
otica do Direito do Trabalho, a possibilidade de efetivacdo do fendmeno da
Pejotizacdo, tendo em vista a liberdade de contratar do individuo. Em um primeiro
momento € apresentada a Evolucdo Histérica do Direito do Trabalho no Brasil,
analisando os dados historicos, 0 marco inicial que caracterizou os direitos
trabalhistas. Em seguida, foram apreciados os principios primordiais do Direito em
um todo, colocando em apreco as afetacdes da possivel legalizacdo da Pejotizacao.
Seguiu-se o0 estudo minucioso da relacdo de emprego, elencando cada um de seus
elementos fatico-juridicos. Seguidamente, foi estudado o conceito da palavra
Pejotizacdo e seu surgimento no ambito trabalhista, dando enfoque ao conceito de
pessoa juridica e pessoa fisica. Posteriormente, foram retratados o0s aspectos
favoraveis que giram em torno da possivel legalizacdo do fenbmeno. E por fim, a

diferenciacao do instituto da Terceirizacdo e o fenbmeno da Pejotizacéo.

Palavras-chave: Pejotizacdo; Principios; Pessoa Fisica, Pessoa Juridica,

Legalizagéo; Terceirizacao.
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INTRODUGCAO

O presente trabalho monogréfico tem como escopo analisar a possivel
legalizacdo do fendmeno da pejotizacdo, que trata-se de uma forma de contratagao
das empresas de maneira ilicita, fazendo com que o empregado trabalhe para a
empresa mas que seja contratado como uma pessoa juridica e ndo como pessoa
fisica. Tendo como fundamento a liberdade de contratar do individuo e os possiveis
beneficios que poderdo ocorrer com a legalizacdo, o fendmeno € utilizado por parte
do empregador para diminuir encargos sociais, mas em contrapartida o trabalhador
pode cumprir com encargos, sé que como pessoa juridica, auferindo remuneracao
maior do que se fosse contratado como pessoa fisica. Na tentativa de exibir
aspectos favoraveis com a legalizacdo do fenbmeno, sera relacionado cada instituto
a estudos com renomados doutrinadores e com jurisprudéncias, que sdo de cunho
essencial para os debates elucidados.

Em primeiro momento, seréo colocados em apreco os dados histéricos que
marcaram o desenvolvimento do Direito do Trabalho com o passar dos anos, 0s
pontos relevantes, dentre eles a lei Aurea, sendo considerada como o avango
primordial para evolucao histérica trabalhista no Brasil.

Em seguida, o estudo dos Principios do Direito, com enfoque ao Principio da
Primazia da Realidade Sobre a Forma, o Principio da Irrenunciabilidade, e o da
Protecdo, que sdo os que estdo dentro do Direito do Trabalho e o Principio da
Dignidade da Pessoa Humana, Principio Constitucional, sendo um dos basilares do
Direito em geral.

Logo apds, fala-se sobre a relacdo de emprego, conceito, teorias e requisitos
essenciais para sua caracterizagcdo, especificando detalhadamente cada um dos
elementos, trabalho por pessoa fisica, pessoalidade, onerosidade, néo

eventualidade, e subordinagéo.



Na sequéncia, realiza-se o estudo do fendmeno da pejotizacéo, elencando as
diferencas entre uma pessoa fisica e uma pessoa juridica, abordando os pontos
positivos para uma possivel legalizacdo, especificando os aspectos favoraveis, em
seguida fala-se sobre a liberdade de contratar do individuo, como pressuposto para
a legalizagéo.

Por fim, uma analise pormenorizada sobre o instituto da terceirizacao
trabalhista, dando enfoque as formas licitas e ilicitas da modalidade de contratacéo,

fazendo mencdao as diferencas existentes entre a terceirizagéo e a pejotizacao.



1. HISTORIA DO DIREITO DO TRABALHO NO BRASIL

1.1 DIREITO DO TRABALHO NO BRASIL

O Direito do Trabalho no Brasil teve como marco inicial com a lei Aurea, que
trouxe fim a escraviddo, dando inicio a histéria do Direito do Trabalho no Brasil, ndo
surgindo para tal fim especificamente, mas visando a legalizagao do trabalho digno,
livre, com direito a escolha e pagamentos justos em relagcdo a cada emprego. Antes
mesmo de vigorar a lei, existiam poucos direitos aos trabalhadores, o trabalho era
denominado como trabalho livre de locacdo de servicos, que condensava algumas
caracteristicas da relacdo de emprego, ndo havia uma legislacdo que
regulamentasse determinado trabalho.

A construcdo do Direito do Trabalho entdo surgiu de 1888, data em que foi
promulgada a lei Aurea, até 1930. As relacbes de emprego que mais eram
valorizadas estavam no setor cafeeiro nas cidades de Sao Paulo e Rio de Janeiro.
Para muitos doutrinadores os direitos estabelecidos naquela época ndo poderiam
ser considerados como pertencentes a um sistema juslaboralista, sendo assim, nao
faziam parte de um ordenamento trabalhista nacional, no entanto, de leis avulsas.

Adveio o segundo momento de evolugéo trabalhista, em meados de 1930 a
1988, com o fim da ditadura de Getulio Vargas, sendo considerado pelos
doutrinadores o periodo da agregacdo do direito do trabalho no Brasil. Em
decorréncia foi firmado o modelo juridico e institucional do Direito do Trabalho. Foi
criado a estrutura sindical oficial, por meio do decreto 19.970, de 19 de marco de
1930, sendo como basilar um sindicato Unico, através do Ministério do Trabalho,
IndUstria e Comércio, institucionalizado pelo decreto n® 19.443, de 26 de novembro
de 1930. (MAIA E SILVA, 20186).
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Oficialmente a Justica do Trabalho foi regulamentada em 01 de maio de 1939,
pelo decreto-lei 1.237, apenas sendo integrada ao Poder Judiciario na Constituicao
de 1946. Dentro desse periodo foi criado o diploma normativo, por meio do decreto-
lei 5.452 de 01 de maio de 1943, dando origem a nossa atual e regente
Consolidagao das Leis do Trabalho.

Com o passar do tempo, em decorréncia das mudancas no cenario politico e
social brasileiro, € promulgada a Constituicdo Federal de 1988, considerada a
Constituicao Cidada, trazendo direitos e garantias fundamentais aos trabalhadores,
incluindo-os no capitulo de direitos e garantias fundamentais, dos quais nao faziam
parte, passando a serem considerados direitos imprescindiveis para a dignidade
humana. Um ponto marcante é a proibicdo da intervencédo estatal nas entidades
sindicais e garantia as negociacfes coletivas instituidas por meio do Ministério
Publico.

Nesse mesmo sentido, Paulo Anténio Maia e Silva (2016, p. 36) destaca:

A constituicdo de 1988 trouxe mudancas profundas na disciplina das
relacdes de trabalho no Brasil. Comecou estabelecendo o valor social do
trabalho como fundamento da Republica Brasileira (artigo 1° 1IV) e o
trabalho humano como alicerce da ordem econdmica (artigo 170). Outra
mudanca extremamente relevante foi a insercdo dos direitos dos
trabalhadores (artigos 7° ao 11°), no titulo referente aos direitos e garantias
fundamentais, o que nas constituicbes anteriores era parte integrante da
ordem econdmica e social. Reconheceu a validade das convencdes
coletivas de trabalho e proibiu a intervencdo do Estado na organizacao
sindical. Inaugurou a era da democratiza¢@o do direito do trabalho no Brasil.

Afirma ainda Paulo Antonio Maia e Silva, (2016, p. 32):

O processo de evolucdo do Direito do Trabalho tem uma relagéo direta com
0 ambiente politico, social e econdmico: Ele nasce e se desenvolve em vista
da pressdo dos acontecimentos, quer dos movimentos de opnido, quer da
pressao propriamente vinda da classe interessada.

Portanto, entende-se que por meio de mudancas com o decorrer do tempo, a
Constituicdo Federal de 1988 foi promulgada para beneficio extensivo ao
trabalhador, tendo em vista que, os direitos relativos a classe trabalhadora obtiverem
relevantes avancos, tendo a efetividade como uma de suas caracteristicas, sendo

assim, os direitos devem ser amplamente garantidos aos trabalhadores, tracados na
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indispensabilidade de efetivacdo, com minima restricAo e maxima observancia no
direito fundamental assegurado.

As constituicbes anteriores a que vigora no nosso ordenamento atual,
mitigavam o direito trabalhista, visando apenas a forma de organizacdo do Estado,
ndo tratando de outras matérias relacionadas ao direito.

Em 1824 foram abolidas as corporacdes de oficio, divulgando a liberdade de
profissées, a liberdade de associacao foi reconhecida com a Constituicdo de 1891.
Com o advento da Constituicdo de 1934, foi abordado o tema sobre relacdo de
trabalho, que trouxe protecdo ao trabalho da mulher e do menor, salario minimo,
jornada de trabalho de 8 horas, liberdade sindical, férias anuais remuneradas, dentre
outros direitos garantidos. (MAIA E SILVA, 2016).

Logo apds esse periodo, vigorou o periodo da Era Vargas, com isso a
Constituicdo de 1937 trouxe regressao aos direitos sociais, ocorrendo a extingdo de
direitos garantidos na Constituicdo de 1934, e a liberdade sindical foi a maior
atingida nessa época. Ja4 em 1946 com uma nova Constituicdo houve o retorno dos
direitos sociais, dando a possibilidade de participacdo nos lucros pelo empregado, e
o direito a greve antes retirado. (MAIA E SILVA, 2016).

1.2. PRINCIPIOS DO DIREITO E PEJOTIZACAO

1.2.1. PRIMAZIA DA REALIDADE SOBRE A FORMA

O Principio da Primazia da Realidade Sobre a Forma é o Principio que
garante ao trabalhador a prerrogativa de valer-se ndo somente do que esta tipificado
ou escrito em algum modo formal de contrato, mas garante que mesmo que 0O
trabalhador ndo possa provar com provas materiais que determinado fato considera-
se verdade, pode o mesmo ter a possibilidade de provar por outros meios, buscando

aqui a verdade real dos fatos.



12

Nesse diapasao, preleciona Sérgio Martins Pinto (2014, p.75):

No Direito do Trabalho os fatos sdo muito mais importantes do que os
documentos. Por exemplo, se um empregado é rotulado de autbnomo pelo
empregador, possuindo contrato escrito de representacdo comercial com o
ultimo, o que deve ser observado realmente sdo as condicdes faticas que
demonstrem a existéncia do contrato de trabalho. Muitas vezes, o
empregado assina documentos sem saber o que esta assinando. Em sua
admissao, pode assinar todos 0s papeis possiveis, desde o contrato de
trabalho até seu pedido de demissédo, dai a possibilidade de serem feitas
provas para contrariar os documentos apresentados, que irdo evidenciar
realmente os fatos ocorridos na relacéo entre as partes.

Desta forma, apOs analise sistematica, entende-se que o Principio da
Primazia da Realidade Sobre a Forma, reforca a ideia de protecdo, como reforca
Paulo Antonio Maia e Silva (2016, p.49): “Havendo divergéncia entre os fatos e os
documentos, deve se dar preferéncia aos fatos, desde que comprovados,

desprezando-se o que esta contido nos seus registros fisicos (documentos)”.

Em consonancia Mauricio Godinho Delgado (2011, p. 201) preconiza:

No Direito do Trabalho deve-se pesquisar, preferentemente, a préatica
concreta efetivada ao longo da prestacédo de servigos, independentemente
da vontade eventual manifestada pelas partes na respectiva relacdo
juridica. A pratica habitual- na qualidade de uso- altera o contrato pactuado,
gerando direitos e obrigacdes novos as partes contratantes (respeitada a
fronteira da inalterabilidade contratual lesiva). O principio da primazia da
realidade sobre a forma constitui-se em poderoso instrumento para a
pesquisa e encontro da verdade real em uma situacéo de litigio trabalhista.
N&o deve, contudo, ser brandido unilateralmente pelo operador juridico.
Desde que a forma ndo seja da esséncia do ato (ilustrativamente,
documento escrito para a quitacdo ou instrumento escrito para contrato
temporario), o interprete e aplicador do Direito deve investigar e aferir se a
substancia de regra protetiva trabalhista foi atendida na préatica concreta
efetivada entre as partes, ainda que ndo seguida estritamente a conduta
especificada pela legislagdo.

Destarte, o Principio da Primazia da Realidade Sobre a Forma nédo entra em
confronto com o fenbmeno da pejotizacdo, uma vez que, o individuo (empregado),
forma uma pessoa juridica, sendo informado de todos 0s seus deveres e direitos, 0
trabalhador acaba optando pela contratacdo por ser mais vantajoso, sendo que da
mesma maneira cumprira com 0S encargos sociais, porém, como pessoa juridica
muitas vezes obtendo maior remuneracdo, do que como se fosse um empregado

pessoa fisica.
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1.2.2. PROTECAO AO TRABALHADOR

O Principio da Prote¢do € o basilar do Direito do Trabalho, trazendo uma
protecdo especifica ao empregado, por ter o empregador uma elevada diferenca
econbmica, sendo o empregado a parte hipossuficiente da relagdo. Como aduz
Paulo Anténio Maia e Silva (2016, p. 43): “por todos estes motivos e diante da
manifesta desigualdade real e da inferioridade econdmica e social do empregado, se

tornou necessaria a sua protecdo em face do empregador.”

Nesse mesmo sentido Mauricio Godinho Delgado (2011, p. 192) elucida:

Informa este principio que o Direito do Trabalho estrutura em seu interior,
com suas regras, institutos, principios e presuncgdes proprias, uma teia de
protecdo a parte hipossuficiente na relacdo empregaticia- o obreiro-,
visando retificar (ou atenuar), no plano juridico, o desequilibrio inerente ao
plano fatico do contrato de trabalho. O principio tutelar influi em todos os
segmentos do Direito do Individual do Trabalho, influindo na propria
perspectiva desse ramo ao construir-se, desenvolver-se e atuar como
direito. Efetivamente, ha ampla predomindncia nesse ramo juridico
especializado de regras essencialmente protetivas, tutelares da vontade e
interesses obreiros; seus principios séo elaboradas em vista do alcance da
mesma vantagem juridica retificadora de diferenciagdo social pratica.

A doutrina classificou ainda o Principio da Protecdo em trés modalidades,
conceituadas como In Dubio Pro Operério, Norma Mais Favoravel e Condicdo Mais
Benéfica.

A modalidade In Dubio Pro Operario afirma que, o juiz pode usar de métodos
de interpretacdo sendo a que seja mais favoravel ao empregado, ndo se tratando de
uma imposic¢ao ou obrigacdo, mas sendo facultado ao juiz utilizar-se de outros meios

de solucao dos conflitos.

Assim preconiza Paulo Anténio Maia e Silva (2016, p. 44):

IN DUBIO PRO OPERARIO- Esta modalidade indica a situagdo na qual o
juiz pode escolher entre varios sentidos que a norma trabalhista possa ser
interpretada (histérico, extensivo, restritivo, literal, teoldgico, etc.), aquele
gue seja mais favoravel ao empregado. Essa opcao hermenéutica pelo juiz
trabalhista ndo constitui uma imposi¢éo ou obrigagdo, mas uma faculdade a
ser exercida diante cada caso concreto.
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O Principio da Norma Mais Favoravel aduz que, dentre todas as normas

juridicas existentes a menos prejudicial deve ser aplicada ao trabalhador.

Nesse seguimento Mauricio Godinho Delgado (2011, p.193) afirma:

Principio da Norma Mais favoravel- O presente principio dispde que o
operador do Direito do Trabalho deve optar pela regra mais favoravel ao
obreiro em trés situacfes ou dimensdes distintas: no instante da elaboracéo
da regra (principio orientador da acéo legislativa, portanto) ou no contexto
de confronto entre regras concorrentes (principio orientador do processo de
hierarquizacdo de normas trabalhistas) ou, por fim, no contexto de
interpretacdo das regras juridicas (principio orientador do processo de
revelacdo do sentido da regra trabalhista).

Assim, Paulo Antbnio Maia e Silva (2016, p. 45) sustenta:

Assim, devera prevalecer nas relagdes de trabalho subordinado a norma
juridica trabalhista mais favoravel ao empregado, independente de sua
posicdo hierarquica. O fundamento deste subprincipio reside na
circunstancia de que o ordenamento juridico trabalhista estabelece em suas
normas, via de regra, uma garantia minima tuitiva ao trabalhador, seja
expressamente ou tacitamente, e que, por isso, tal quantum protetivo ndo
pode ser diminuido, mas pode ser ampliado por qualquer outra norma. Por
isso, mesmo uma norma inferior do ponto de vista hierarquico sera aplicada
em detrimento de outra hierarquicamente superior, quando for mais
favoravel ao empregado. Sua aplicabilidade se d4 em momentos distintos,
dependendo do caso: em primeiro lugar, na elaboracdo da norma autbnoma
ou heterbnoma, em segundo, no confronto entre as regras concorrentes e
em terceiro, na interpretagdo das normas juridicas. Nesta hipétese, constitui
obrigacdo para o juiz a observancia da aplicacdo da norma mais favoravel.

Em aspecto mais abrangente, entende-se que a norma mais favoravel se
enquadra em trés importancias presentes no sistema trabalhista, sendo elas a

Informadora, Interpretativa e Hierarquizante. (DELGADO, 2011)

Como consagra Mauricio Godinho Delgado (2011, p. 193 e 194):

Na fase pré-juridica (isto é, fase essencialmente politica) age como critério
de politica legislativa, influindo no processo de construcdo desse ramo
juridico especializado. Trata-se da fung¢do essencialmente informativa do
principio, sem carater normativo, agindo como verdadeira fonte material do
ramo justrabalhista. Essa influéncia € muito clara, especialmente em
contextos politicos democraticos, colocando em franca excepcionalidade
diplomas normativos que agridam a direcdo civilizatéria essencial que é
inerente ao Direito do Trabalho. Como critério de hierarquia, permite eleger
como regra prevalecente, em uma dada situagdo de conflito de regras,
aquela que for mais favoravel ao trabalhador, observados certos
procedimentos objetivos orientadores, evidentemente. Como principio de
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interpretacdo do Direito, permite a escolha da interpretacdo mais favoravel
ao trabalhador, caso antepostas ao intérprete duas ou mais consistentes
alternativas de interpretacdo em face de uma regra juridica enfocada. Ou
seja, informa esse principio que, no processo de aplicacédo e interpretacao
do Direito, o operador juridico, situado perante um quadro de conflito de
regras ou de interpretagfes consistentes a seu respeito, deverd escolher
aquela mais favoravel ao trabalhador, a que melhor realize o sentido
teleoldgico essencial ao Direito do Trabalho. Na pesquisa a eleicdo da regra
mais favoravel, o intérprete e aplicador do Direito obviamente devera se
submeter a algumas condutas objetivas, que permitem preservar o carater
cientifico da compreensdo e apropriagdo do fendmeno juridico. Assim,
havera de ter em conta néo o trabalhador especifico, objeto da incidéncia da
norma em certo caso concreto, mas o trabalhador como ser componente de
um universo mais amplo (categoria profissional, por exemplo). No tocante
ao processo de hierarquizacdo de normas, ndo podera o operador juridico
permitir que o uso do principio da norma mais favoravel comprometa o
carater sisteméatico da ordem juridica, elidindo-se o patamar de
cientificidade a que se deve submeter todo processo de interpretacéo e
aplicacéo do Direito. Assim, o encontro da regra mais favoravel ndo se pode
fazer mediante uma separac¢éo topica e casuistica de regras, acumulando-
se preceitos favoraveis ao empregado e praticamente criando-se ordens
juridicas préprias e provisérias em face de cada caso concreto- como
resulta do enfoque proposto pela teoria da acumulacao.

O Principio da Condicdo Mais Benéfica encontra-se dentro do Principio da
Protecdo, garantindo que toda mudanca nas condicbes de trabalho que venha
interferir em algum direito do trabalhador, seja construida de forma mais benéfica ao
empregado, maneira que, se por ventura surgir alguma norma de cunho menos
benéfica so6 tera eficacia no que tange aos empregados contratados apés a efetiva

alteracao, o presente Principio tem como base legal o artigo 468 da CLT:

Nos contratos individuais de trabalho s6 é licita a alteracdo das respectivas
condigbes por mituo consentimento, e ainda assim desde que néo
resultem, direta ou indiretamente, prejuizos ao empregado, sob pena de
nulidade da clausula infringente desta garantia.

Afirma Paulo Antonio Maia e Silva (2016, p.46):

Por Gbvio, as altera¢gBes contratuais mais benéficas suprimem as anteriores
e passam a valer de forma imediata no &mbito do contrato de trabalho.
Atualmente, o conteddo deste subprincipio estd mitigado com a
flexibilizac&o in pejus (para pior) na esfera da negociagéo coletiva, onde as
condi¢cdes de trabalho instituidas por normas trabalhistas elaborada sem
acordo coletivo ou convencéo coletiva de trabalho posterior, aplicando-se
tanto aos empregados que forem contratados na sua vigéncia quanto aos
gue estavam trabalhando anteriormente a ela.
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Desta forma, entende-se que o Principio da Condicdo Mais Benéfica vem
sendo reduzido com as negociagdes coletivas, onde é possivel a flexibilizacdo em

alguns casos, acarretando prejuizos ao empregado.

1.2.3. IRRENUNCIABILIDADE

O Principio da Irrenunciabilidade explica que, nao fica a critério do trabalhador
escolher fazer uso das garantias trabalhistas para si, ndo pode se desfazer dos
beneficios reconhecidos pela legislacéo trabalhista. O ordenamento trouxe inlUmeras
garantias aos trabalhadores, sendo assim, ndo teria nexo a possibilidade do mesmo
poder se auto privar de determinados proveitos. (MAIA E SILVA, 2016).

Preconiza assim Sérgio Martins Pinto (2014, p. 73 e 74):

Poderd, entretanto, o trabalhador renunciar a seus direitos se estiver em
juizo, diante do juiz do trabalho, pois nesse caso ndo se pode dizer que o
empregado esteja sendo forgado a fazé-lo. Estando o trabalhador ainda na
empresa é que nao se podera falar em renuncia a direitos trabalhistas, pois
poderia dar ensejo a fraudes. E possivel, também, ao trabalhador transigir,
fazendo concessfes reciprocas, o que importa um ato bilateral. Feita a
transacado em juizo, haverd validade em tal ato de vontade, que ndo podera
ocorrer apenas na empresa, pois, da mesma forma, ha possibilidade da
ocorréncia de fraudes. Em determinados casos, a lei autoriza a transacao
de certos direitos com assisténcia de um terceiro.

Ante o0 exposto, verifica-se uma transigéncia ao Principio da
Irrenunciabilidade quando a questdo versar dentro de um processo trabalhista, e
perante o juiz do trabalho pode o individuo realizar transacédo de alguns direitos ja

garantidos.

Em consonancia Paulo Antbnio Maia e Silva (2016, p. 46 e 47) ressalta que:

Este principio espelha a impossibilidade de o trabalhador privar-se
voluntariamente das vantagens conferidas pelo direito do trabalho. Isso
pode acontecer de maneira direta e unilateral (renuncia) ou de forma
bilateral e negociada com o empregador (transagdo), sendo, em ambas as
formas, nulo o ato que impligue a dispensa voluntaria dos direitos
trabalhistas (art 9°, CLT). Este principio tem como fundamento o principio da
indisponibilidade, onde nédo teria sentido o ordenamento juridico proteger o
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pélo mais fraco da relacdo juridica e este, seja voluntariamente ou sob
pressdo do mais forte, renunciar a esta protecdo. A indisponibilidade dos
direitos trabalhistas, como a dos demais direitos inseridos nesta condic¢éo,
tem como premissa a sua essencialidade ou indispensabilidade para o
titular. Os direitos indisponiveis tem como caracteristica a tutela de valores
inerentes a dignidade da pessoa humana, dai serem irrenunciaveis. A
irrenunciabilidade dos direitos trabalhistas, porém, ndo € absoluta, apesar
de existirem os direitos laborais protegidos com esta condi¢do. Os direitos
trabalhistas absolutamente indisponiveis revelam ainda o interesse publico
predominante em seu conteddo protetivo, com o intuito de se manter
socialmente um minimo de condi¢des dignas de seus cidadaos, no caso 0s
trabalhadores. Esses direitos ndo admitem sequer a transacdo. Sao
exemplos o direito ao salario minimo, as férias, a anotagédo na CTPS e os
direitos relativos a protecao da saude e segurancga do trabalhador.

Portanto sob a baila do Principio da Irrenunciabilidade compreende-se que:

“ha direitos trabalhistas relativamente indisponiveis, e por isso, transacionaveis (mas

ndo renunciais), com a ressalva de que tal transacdo ndo acarrete prejuizos ao
empregado (artigo 468, CLT)". (MAIA E SILVA 2016, p. 46).

Dessa forma, existe a possibilidade de transacionar alguns direitos, mas de

acordo com as ressalvas da lei, pois predominam no nosso ordenamento direitos

indisponiveis, ndo podendo assim serem retirados ou mitigados ao trabalhador,

mesmo que por sua propria vontade.

1.2.4. DIGNIDADE DA PESSOA HUMANA

Em se tratando do Principio norteador e fundamental do Direito de um modo
geral, o Principio da Dignidade da Pessoa Humana € o basilar, tanto dos Principios
gerais, quanto dos Principios trabalhistas, garantido a todos estando elencado no

artigo 1°, inciso lll, da Constituicdo Federal/88:

A Republica Federativa do Brasil, formada pela unido indissoltvel dos
Estados e Municipios e do Distrito Federal, constitui-se em Estado
Democratico de Direito e tem como fundamentos: Ill - a dignidade da
pessoa humana.

Ainda nesse sentido Mauricio Godinho Delgado (2011, p. 77) faz relacdo dos

Principios gerais com o Direito do Trabalho:
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O direito do trabalho, como ramo juridico especial, porém nao singular ou
andémalo, integra-se ao universo juridico geral, guardando, € claro, suas
especificidades, mas também se submetendo a vinculos com o nucleo
juridico principal. Parte significativa desses vinculos é formada pelos
principios gerais de Direito que atuam no ramo justrabalhista, além dos
principios especiais de outros segmentos juridicos que também cumprem
papel de relevo no Direito do Trabalho. Na verdade, pode-se dizer que os
principios gerais do Direito (que, hoje, em grande medida, sdo principios
constitucionais), que se aplicam ao ramo justrabalhista especializado,
demarcam os lacos essenciais que este ramo, ndo obstante suas
particularizacbes tem de manter com o restante do direito.

Esse Principio participante no Direito do Trabalho engloba valores essenciais
da vida humana, € um Principio que retrata em todos os segmentos do ordenamento
juridico patrio, seguindo o essencial dever de dar garantia a organicidade e
coeréncia presentes em todo contexto de normas, em um cenario sociopolitico.
Ressalva-se que o principio aplicado aos diferentes fragmentos juridicamente
especializados, resguarda a ideia de Unica ordem juridica, tendo como entendimento
que o Direito se consagra como sendo um eficaz conjunto de normas. (DELGADO,

2011).
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2. RELACAO DE EMPREGO

2.1. CONCEITO

A relacdo de emprego € uma espécie dentro da relacdo de trabalho, que se

torna o género, de todas as formas de contratacdo de trabalho humano admitidas

em direito, contendo requisitos proprios e especificos para sua caracterizacao.

Segundo Mauricio Godinho Delgado (2011, p. 276):

A relagdo de emprego, do ponto de vista técnico juridico, € apenas uma das
modalidades especificas de relacdo de trabalho juridicamente configuradas.
Corresponde a um tipo legal proprio especifico, inconfundivel com as
demais modalidades de relagéo de trabalho ora vigorantes. Nao obstante
esse carater de mera espécie do género a que se filia, a relacdo de
emprego tem a particularidade de também constituir-se, do ponto de vista
econdmico-social, na modalidade mais relevante de pactuacdo de prestacéo
de trabalho existente nos Ultimos duzentos anos, desde a instauragédo do
sistema econbmico contemporaneo, o0 capitalismo. Essa relevancia
socioeconbmica e a singularidade de sua dinamica juridica conduziram a
gue se estruturasse em torno da relacdo de emprego um dos segmentos
mais significativos do universo juridico atual- o Direito do Trabalho.

Foi o marco histérico para o surgimento do Direito do Trabalho, sendo

considerada pelos doutrinadores a modalidade de relagéo de trabalho que traz mais

relevancia dentro do ambito juridico trabalhista e no ambito econémico-social.

Afirma ainda, Mauricio Godinho Delgado (2011, p. 276):

Passados duzentos anos do inicio de sua domindncia no contexto
socioecondmico do mundo ocidental, pode-se afirmar que a relagdo
empregaticia tornou-se a mais importante relagdo de trabalho existente o
periodo, quer sob a 6tica econdmica-social, quer sob a otica juridica. No
primeiro plano, por generalizar-se ao conjunto do mercado de trabalho,
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demarcando uma tendéncia expansionista voltada a submeter as a vasta
maioria de formulas de utilizagdo da forca de trabalho na economia
contemporanea. No segundo plano, por ter dado origem a um universo
organico e sistematizado de regras, principios e institutos juridicos préprios
e especificos, também com larga tendéncia de expansionismo- o Direito do
Trabalho.

O surgimento da relagdo de emprego ocorreu com a Revolugéo Industrial,
antes dos acontecimentos as relacées eram de gleba e escravatura. Desde entéo,
veio surgindo a forma de trabalho por meio de pagamento de salario, com
subordinacéo, mas nao existia ainda a jornada de trabalho préfixada, criando-se leis
para regularizagdo da prética. A natureza juridica da relacdo de emprego é definida
por Carlos Henrique da Silva Zangrando, apud Leoni Pereira (2015. P. 45) como
sendo: “uma relagao juridica obrigacional, bilateral, complexa e duradoura”.

N&o obstante, o entendimento mais atual considera-se que a natureza juridica
estd dividida em duas teorias, sendo elas a Teoria Contratualista e a

Anticontratualista.

Nesse seguimento, Leoni Pereira (2015, p. 45):

A teoria contratualista considera a relacdo entre empregado e empregador
um verdadeiro contrato. No inicio da Revolug¢éo Industrial, o vinculo entre
empregado e empregador era considerado um contrato, semelhante ao
previsto no Direito Civil, como arrendamento do trabalho, compra e venda
ou mandato. O trabalhador arrendava a sua capacidade de trabalho para o
empregador mediante preco ajustado, configurando o pensamento da
Teoria Contratualista.

Apregoa Seérgio Pinto Martins (2014, p. 101):

A teoria contratualista considera a rela¢do entre empregado e empregador
um contrato. Na primeira fase dessa teoria, procurava-se explicar o contrato
de trabalho com base nos contratos de Direito Civil, sendo chamada de fase
classica, compreendendo os contratos de: arrendamento, pois o empregado
arrenda seu trabalho ao empregador; venda e compra, porgwue O
empregado vende seu trabalho ao empregador, mediante o pagamento de
um preco, que é o salario; sociedade, porque o empregado e o empregador
combinam esforcos em comum para a producéo de bens e servi¢os para o
mercado; mandato, em que o empregado € o mandatario do empregador.
Essas teorias, porem, ndo mais prevalece, estando, assim, superadas, pois
hoje se considera que a relacdo entre empregado e empregador é
contratual, com forte intervencdo do Estado, pois as leis trabalhistas se
aplicam automaticamente aos contratos de trabalho, vindo a restringir a
autonomia da vontade das partes.
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Destarte a Teoria Contratualista é a predominante no nosso ordenamento
juridico, onde empregado e empregador se tornam elementos essenciais para
realizacdo do contrato de trabalho, exigindo-se unicamente e exclusivamente a
anuéncia de cada um para firmacao do evento juridico.

A Teoria Anticontratualista ou Acontratualista compreende que nao considera-
se contratual a relacdo entre empregado e empregador, e foi dividida em duas, a
primeira defendida por autores franceses, que denomina-se Instituicdo, a segunda
defendida por autores alemés, denominada Relagdo de Trabalho ou da
Incorporagdo. (MARTINS, 2014).

Para a Teoria Institucionalista, o empregador € uma instituicdo, onde o
empregado presta servicos, mas com cunho de funcédo social para producdo de

servigos para a sociedade em geral.

Para Leoni Pereira (2015, p. 47):

Segundo essa teoria, defendida por autores franceses, o trabalhador
cumpre a funcéo social de produzir servicos e bens para a coletividade, e o
empregador, na verdade, € uma instituicdo que se beneficia do trabalho do
empregado, submetendo-se esse a um estatuto.

Sérgio Martins Pinto (2014, p. 98) afirma:

Na CLT, a concepcao institucional é encontrada no art. 2°, quando
menciona que o empregador é a empresa, quando, na verdade, o
empregador € a pessoa fisica ou juridica. O mesmo se observa nos arts. 10
e 448 da CLT, quando mencionam que a mudanc¢a na estrutura juridica da
empresa ou em sua propriedade ndo alteram os direitos adquiridos pelos
empregados, ou seus contratos de trabalho, justamente porque o
empregador é a empresa.

A Teoria da Relacéo de Trabalho seria de caracteristica estatutaria a natureza
juridica, tirando do primeiro plano a ideia de que o contrato observa-se a vontade
das partes, tendo um estatuto como norma a ser seguida, predominando a vontade
do empregador, que tem o poder para disciplinar seus empregados.

Sérgio Pinto Martins (2014, p.100) discorre sobre alguns aspectos dessa

teoria;

A natureza juridica do contrato de trabalho seria estatutaria. E a chamada
teoria da relacao de trabalho (Arbeitsverhaltnis), que nega que a existéncia
da vontade na constituicdo e desenvolvimento da relacdo de trabalho. Ha
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um fato objetivo independente de qualquer manifestacéo subjetiva quanto a
relagdo juridica trabalhista. O trabalhador teria de se submeter a um
verdadeiro estatuto, que compreenderia a previsdo legal, os regulamentos
da empresa, o contrato de trabalho e a negociagéo coletiva. O estatuto é
gue vai estabelecer as condi¢des de trabalho, como ocorre em relacdo ao
funcionario publico. O empregador tem o poder disciplinar, dirigindo a
prestacdo de servicos do empregado. Nao sdo discutidas as condi¢Bes de
trabalho.

Deste modo, o empregado deve seguir apenas regras que lhe sado impostas,

por meio de um estatuto, sem poder valer-se de sua vontade, ou de seus direitos, as

condicbes de trabalho sdo impostas pelo empregador, sem a possibilidade de

guestionamentos.

2.2. ELEMENTOS FATICOS JURIDICOS

Para caracterizacdo da relacdo de emprego sao exigidos pela lei, alguns

elementos cumulativos, onde a presenca de cada um € indispensavel para

configuracdo da relacdo empregaticia, sendo eles o trabalho por pessoa fisica,

pessoalidade, onerosidade, nédo eventualidade, e subordinacdo. Os elementos

faticos juridicos estdo elencados nos arts. 2° e 3° da Consolidacdo das Leis do

Trabalho.

Mauricio Godinho Delgado (2011, p. 279) define:

Os elementos fatico-juridicos componentes da relacdo de emprego sao
cinco: a) prestacdo de trabalho por pessoa fisica a um tomador qualquer; b)
prestacdo realizada com pessoalidade pelo trabalhador; c) também
efetuada com ndo eventualidade; d) efetuada ainda sob subordinacéo ao
tomador dos servigos; e) prestacao de trabalho efetuada com onerosidade.

Assim, Leoni Pereira (2015, p. 50 e 51) consolida:

Atualmente, previsdo legal dos requisitos caracterizadores da relagdo de
emprego esta inserida nos arts. 2° e 3° da CLT. Esses requisitos nao se
restringem unicamente aos empregados submetidos ao regime da CLT,
mas também aos empregados regidos por leis especiais. Os requisitos
caracterizadores da relagdo de emprego séo: trabalho realizado por pessoa
fisica, pessoalidade, ndo eventualidade, onerosidade, subordinacdo e
alteridade. Esses elementos devem coexistir. Reunidos 0s cinco elementos
fatico-juridicos constitutivos, surge a relagdo empregaticia. A auséncia de
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qualquer um desses requisitos descaracteriza o trabalhador como
empregado.

Entende-se que os elementos sdo como um elo e estdo ligados de forma que,

sem um, ou sem 0 outro a caracterizacao da relacdo de emprego nao seria possivel.
O elemento do trabalho por pessoa fisica reforca a ideia de que o trabalho

deve ser prestado por uma pessoa natural, ndo sendo possivel a prestacao por meio

uma pessoa juridica.

Como preconiza Mauricio Godinho Delgado (2011, p. 280):

A prestacao de servigos que o Direito do Trabalho toma em consideracéo &
aquela pactuada por uma pessoa fisica, (ou natural). Os bens juridicos (e
mesmo éticos) tutelados pelo Direito do Trabalho (vida, saude, integridade
moral, bem-estar, lazer, etc.) importam a pessoa fisica, ndo podendo ser
usufruidos por pessoas juridicas. Assim, a figura do trabalhador ha de ser,
sempre, uma pessoa natural. Na verdade, a propria palavra trabalho ja
denota, necessariamente, atividade realizada por pessoa natural, ao passo
gue o verbete servicos abrange obrigacdo de fazer realizada quer por
pessoa fisica, quer pela juridica.

A pessoalidade enquadra-se no sentido de que, o trabalho deve ser prestado
exclusivamente pelo empregado devidamente contratado, ndo podendo este por si

mesmo colocar alguém para laborar em seu lugar.

Nesse sentido, Sérgio Martins Pinto (2014, p. 107):

O contrato de trabalho é intuitu personae, ou seja, realizado com certa e
determinada pessoa. O contrato de trabalho em relagdo ao trabalhador é
infungivel. Ndo pode o empregado fazer-se substituir por outra pessoa, sob
pena de o vinculo forma-se com a ultima. O empregado somente podera ser
pessoa fisica, pois ndo existe contrato de trabalho em que a pessoa seja
pessoa juridica, podendo ocorrer, no caso, prestacdo de servigos,
empreitada.

Certifica Alice Monteiro De Barros apud Leoni Pereira (2015, p. 52):

O pressuposto da pessoalidade exige que o empregado execute suas
atividades pessoalmente, sem se fazer substituir, a ndo ser em carater
esporadico, com a aquiescéncia do empregador. E exatamente o fato de a
atividade humana ser inseparavel da pessoa do empregado que provoca a
intervencdo do Estado na edi¢cdo de normas imperativas destinadas a
proteger sua liberdade e personalidade. Resulta dai que empregado é
sempre pessoa fisica.
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Mauricio Godinho Delgado (2011, p. 281) completa:

E essencial a configuracdo da relacdo de emprego que a prestagido do
trabalho, pela pessoa natural, tenha efetivo carater de infungibilidade, no
gue tange ao trabalhador. A relacdo juridica pactuada- ou efetivamente
cumprida- deve ser, desse modo, intuitu personae com respeito ao prestado
de servicos, que ndo poderd, assim, fazer-se substituir intermitentemente
por outro trabalhador ao longo da caracterizacdo dos servi¢os pactuados.

O elemento da onerosidade é essencial, pois a relacdo de emprego entre
empregado e empregador requer uma contraprestacdo, o empregado deve receber

salério por parte do empregador pelo servi¢o prestado.

Sérgio Martins Pinto (2014, p. 107) conceitua:

N&o é gratuito o contrato de trabalho, mas oneroso. O empregado recebe
salario pelos servicos prestados ao empregador. O empregado tem o dever
de prestar servicos e o empregador, em contrapartida, deve pagar salarios
pelos servigcos prestados. Aqueles religiosos que levam seu lenitivo aos
pacientes de um hospital ndo sdo empregados da Igreja, porque 0s servicos
por eles prestados sédo gratuitos.

Diante o exposto, entende-se que o trabalho gratuito ndo caracteriza a
relacdo de emprego, tendo a necessidade de existir o elemento da onerosidade para
coexistir a relagdo de emprego.

Na mesma visédo, Mauricio Godinho Delgado (2011, p. 287) aduz que:

A relacdo empregaticia € uma relacdo de essencial fundo econdmico.
Através dessa relacdo sociojuridica é que o moderno sistema econémico
consegue garantir a modalidade principal de conexdo do trabalhador ao
processo produtivo, dando origem ao largo universo de bens econdmicos
caracteristicos do mercado atual. Desse modo, ao valor econémico da for¢a
de trabalho colocada a disposicdo do empregador deve corresponder um
contrapartida econdmica em beneficio obreiro, consubstanciada no conjunto
salarial, isto é, o complexo de verbas contraprestativas pagas pelo
empregador ao empregado em virtude da relagdo empregaticia pactuada. O
contrato €, desse modo, um contrato bilateral, sinalagmatico e oneroso, por
envolver um conjunto diferenciado de prestacBes e contraprestacdes
reciprocas entre as partes, economicamente mensuraveis. A onerosidade,
como elemento fatico-juridico componente da relagdo de emprego, néo
deve, contudo, ser enfocada sob a ética do trabalho realizado ou mesmo
sob a dtica do tomador de servicos. E que, considerado sob qualquer
dessas duas perspectivas, o elemento fatico-juridico da onerosidade estaria
sempre presente, desde que houvesse prestacéo de trabalho por alguém a
outrem: afinal, todo trabalho- mesmo simples- é passivel de mensuracéo
econbmica no contemporéneo sistema de mercado, sempre tendo
determinado valor econdémico para seu tomador, para quem recebe o
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servico prestado. Deve a onerosidade, portanto, ser enfocada sob a ética do

prestador de servicos: apenas nessa perspectiva é que ela constitui
elemento fatico-juridico da relacéo de emprego.

O elemento da ndo eventualidade, ou da habitualidade exige que o
empregado preste os servicos de maneira permanente e habitual, Sérgio Pinto
Martins (2014, p. 107), diz que: “o trabalho deve ser prestado com continuidade,
aquele que presta servigos eventualmente ndo € empregado”.

O conceito de eventual € um dos mais discutidos no Direito do Trabalho. A
doutrina passou a construir teorias para maior clareza do elemento a da
habitualidade. (DELGADO, 2011)

Nessa continuidade Vélia Bomfim Cassar apud Leoni Pereira (2015, p.54):

a) Teoria da Descontinuidade: advoga que eventual significado o trabalho
descontinuo, episddico, esporadico, interrupto em relagdo a um mesmo
tomador de servigcos (inspirada pela doutrina italiana). A analise deve ser
feita sob o ponto de vista do empregado, isto €, ele trabalha alguns dias e
nunca mais para aquele tomador; b) Teoria do Evento: defende que
eventual € o trabalho contratado apenas para um determinado evento
episaédico, transitério, de curta duragdo em relacdo a atividade continua da
empresa. E o caso da colheita, que é uma fase rapida de toda a safra. A
tese ndo é acolhida pela doutrina brasileira, pois o servico pode ser curto,
mas de necessidade permanente, intermitente, isto é, que se repete
sempre, uma vez ou duas ao ano (natal, colheita, colecdo nova etc.) ; c)
Teoria da Fixacdo Juridica ao Tomador de Servigcos: para esta teoria,
eventual é o trabalhador que ndo se fixa a uma fonte de trabalho. O
empregado fica restrito a um Unico empregador (trabalho fixo), enquanto o
eventual presta servicos para varios tomadores. Esta corrente ndo é aceita
na doutrina e na jurisprudéncia porque a exclusividade néo é requisito para
formacgédo do vinculo de emprego. E possivel, e até comum em algumas
profissGes (médicos e professores, por exemplo), a prestacdo de servigcos
como empregado e empregadores diferentes. (...) d) Corrente Mista:
Godinho recomenda a combinacédo dos elementos de todas as teorias para
a caracterizacdo do trabalho ndo eventual. Entretanto, conclui
contradizendo sua propria corrente: a eventualidade, para fins celetistas,
ndo traduz intermiténcia; sé o traduz para a teoria das descontinuidade-
rejeitada, porém, pela CLT. Desse modo, se a prestacdo & descontinua,
mas permanente, deixa de haver eventualidade.

Por fim, e sendo um dos elementos de grande relevancia para caracterizacao
da relacdo de emprego, o elemento da subordinacao, exige que o empregado preste
servicos por subordinacdo ao seu empregador, ou seja, que receba ordens diretas
do mesmo.

O trabalhador que nédo esta subordinado a nenhum empregador, ndo constitui
empregado, estando por si proprio assumindo 0s riscos inerentes ao seu trabalho. O
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trabalhador desempenha sua fungdo com serviddao ao empregador, que é aquele
gue Ihe impde ordens, o obreiro € um trabalhador que se torna sujeito administrado
por parte do empregador. (MARTINS, 2014).

Em mesma visdo proclama Mauricio Godinho Delgado (2011, p. 290) ao

abordar o tema:

N&o obstante a relacdo de emprego resulte da sintese indissoltvel dos
cinco elementos faticos-juridicos que compdem, serd a subordinacao, entre
todos esses elementos, o que ganha maior proeminéncia na conformacgéo
na conformacéo do tipo legal da relacdo empregaticia.

Os doutrinadores qualificam a subordinacdo em varios conceitos. Nessa
perspectiva Leoni Pereira (2015, p. 57) afirma que: “A doutrina apresenta ao
conceito de dependéncia ou subordinacéo as seguintes qualificacdes: subordinagao
técnica, econémica, social e juridica”.

Na subordinacdo técnica o empregador pode valer-se de um técnico para
ajuda-lo a comandar as relacbes empregaticias, ainda tendo sua forca como
tomador do servico prestado, podendo utiliza-la para impor ordens ao trabalhador.
De acordo com a subordinacdo econOmica, o0 trabalhador deve necessitar
economicamente do trabalho para sua sobrevivéncia, sendo hipossuficiente. A
juncdo da subordinacdo técnica e econdmica resulta a subordinacdo social.
(PEREIRA, 2015).

A subordinacao juridica foi a adotada pelo Brasil, sendo aquela em que o
empregado cumpre efetivamente ordens impostas pelo empregador. (PEREIRA,
2015).

Afirma Homero Batista Mateus da Silva apud Leoni Pereira (2015, p. 58) em

uma andlise a esse elemento juridico:

Entende-se por subordinacao juridica, assim, sendo, o conjunto de ordens
emitidas pelo empregador e que devem ser respeitadas pelo empregado,
mantidos os padrdes civilizatérios da dignidade e da decéncia e supondo-se
gue as ordens digam respeito a organizacdo e aos meétodos a serem
adotados naquele ambiente de trabalho, quer se trate de uma atividade
econOmica, quer se trate de um lar ou de uma casa de caridade, por
exemplo. (...) A subordinacéo juridica, destarte, ndo corresponde apenas a
execucdo das ordens diretas, mas também a submissdo aos periodos de
interrupgéo e de suspensdo contratuais, durante os quais os trabalhos ndo
sdo prestados fisicamente, mas os deveres de obediéncia e zelo sao
preservados.



27

Existe uma distincdo doutrinaria também no sentido da subordinacdo ser
direta ou indireta. Caracteriza-se direta quando as ordens impostas ao empregado
forem de cunho direto do empregador, ou dos sécios, diretores da empresa, nao
existindo a intervencdo de outros funcionarios, ou outras pessoas, se caso houver,
caracteriza-se assim a subordinacdo indireta. Destarte a doutrina ainda classifica a
subordinacédo em objetiva e subjetiva, a objetiva esta ligada as ordens que séao para
o trabalho a ser realizado. Na subjetiva o ordenamento é para a pessoa do
empregado diretamente. (PEREIRA, 2015).

2.3. FENOMENO DA PEJOTIZACAO

A pejotizacdo é o fendbmeno pelo qual cria-se pessoas juridicas, com intuito
pelo tomador de servigcos de se esquivar das obrigacdes e encargos trabalhistas,
sendo a transformacdo de uma pessoa fisica, que nesse caso seria o empregado
em pessoa juridica. Assim, ressalta Célia Regina Camachi Stander apud Ronaldo
Lima dos Santos (2008): “o termo “pejotizacao” constitui um neologismo originado da

sigla PJ, a qual é utilizada para designar a expressao pessoa juridica”.

Maria Amélia Lira de Carvalho (2010, p. 62) conceitua:

resulta na descaracterizacao do vinculo de emprego e que se constitui na
contratacdo de sociedades (PJ) para substituir o contrato de emprego. Sao
as empresas do “eu sozinho” ou “PJs” ou “pejotizagdo” como comumente
vem sendo denominadas.

O entendimento doutrinério e jurisprudencial vem se firmando no sentido de
gue a pejotizacao acarreta inameros maleficios para o trabalhador, entendendo que
essa possibilidade confrontaria com o Principio Constitucional da Dignidade da
Pessoa Humana e com o0s Principios do Direito do Trabalho da Primazia da
Realidade Sobre a Forma e o Principio da Irrenunciabilidade.
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Preconiza Célia Mara Peres apud Leoni Pereira (2015, p. 77):

A prestacao de servigos por meio de uma pessoa juridica é tema importante
nas relacbes de trabalho e ganha destaque, principalmente, quando a
discusséo repousa sobre a sua nulidade, para se reconhecer como legitima
a relacdo de emprego. Sob a ética trabalhista, toda relacao juridica que se
realize de maneira pessoal, subordinada, onerosa e habitual é, por
presuncdo, de natureza empregaticia.

Trata-se de uma forma de burlar a legislacdo trabalhista, com o uso da
prestacdo de servigos por parte de uma pessoa fisica, que se torna pessoa juridica,

como condic¢do para contratacao de trabalho.

2.4. PESSOA JURIDICA E PESSOA FiSICA

Pessoa juridica é a unido de pessoas naturais ou patrimoénios, tendo
reconhecimento de direitos e obriga¢cdes, para determinados fins. De acordo com a
legislacdo vigente as pessoas juridicas sdo divididas em de direito publico, interno
ou externo, e de direito privado, estando cada modalidade elencadas na lei. Maria
Helena Diniz (2007, p. 229), conceitua que: “Pessoa juridica é a unidade de pessoas
naturais ou de patriménios, que visa a consecucao de certos fins, reconhecida pela
ordem juridica como sujeito de direitos e obrigacdes”.

Pessoa fisica € o ser humano, pessoa natural, portadora de direitos e
obrigacdes, e de acordo com o sistema brasileiro, considera-se pessoa aquele
nascido com vida, preceito basilar para introducéo e atividade da pessoa no sistema
juridico. Passando a partir dai a gozar da personalidade juridica desde entao,

obtendo, portanto direitos e obrigacdes.
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3. PRESSUPOSTOS PARA LEGALIZACAO DA PEJOTIZACAO

O Direito do Trabalho em consonancia com as mudancas decorrentes do
tempo, no cenario cultural socioeconémico, criou-se a possibilidade de flexibilizacéo
das condicGes trabalhistas, onde em determinado momento pode o individuo

interessado valer-se de algumas renuncias para adaptacdo de novas circunstancias.

Nesse entendimento, Leoni Pereira (2015, p. 89):

Flexibilizacdo das condi¢cbes de trabalho é o conjunto de regras que tem por
objetivo instituir mecanismos tendentes a compatibilizar as mudancas de
ordem econdmica, tecnoldgica, politica ou social existentes na relagédo entre
o capital e o trabalho. Conjunto porque forma um todo organizado, um
sistema para o fim de estabelecer mecanismos para compatibilizar as regras
do Direito do Trabalho com as mudangas, isto €, uma reunido de medidas
visando flexibilizar as relacdes trabalhistas. Ndo se faz a flexibilizacédo
apenas de uma forma ou mediante medidas isoladas, mas dentro de um
conjunto. Sdo adotados varios procedimentos para a flexibilizacao.

Notadamente néo existe flexibilizacdo do Direito do Trabalho, mas téo
somente das condi¢des do trabalho, passando a serem implantadas por meio de lei,

negociacdes ou acordos coletivos.

Leoni Pereira (2015, p. 89) preconiza:

N&o se trata de flexibilizacdo do Direito do Trabalho, mas de condi¢Bes de
trabalho, de regras que serdo observadas em relacdo ao pacto laboral. O
objetivo do Direito do Trabalho ndo é ser flexivel, mas melhorar as
condicdes do trabalhador. Logo, ndo se pode falar em flexibilidade do
Direito do Trabalho.
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O fenbmeno da pejotizacdo ja vem sendo inserido no Direito do trabalho, com
a introducado da lei 11.196/2005, que permite sua aplicabilidade nas prestacdes de

servico de maneira intelectual, como evidencia o artigo 129 da lei:

Para fins fiscais e previdenciarios, a prestacdo de servigos intelectuais,
inclusive os de natureza cientifica, artistica ou cultural, em carater
personalissimo ou ndo, com ou sem a designacdo de quaisquer obrigacdes
a socios ou empregados da sociedade prestadora de servigos, quando por
esta realizada, se sujeita tdo somente a legislacdo aplicavel as pessoas
juridicas, sem prejuizo da observancia do disposto no art. 50 da Lei
n° 10.406, de 10 de janeiro de 2002- Codigo Civil.

Desde entdo, as contratacbes de pessoas fisicas como pessoas juridicas,
acontecem rotineiramente no nosso ordenamento juridico, com afronta aos
principios que norteiam as relacdes trabalhistas. Tendo em vista que toda pessoa é
dotada de direitos individuais plenos, baseiam-se as partes para justificativa de
determinadas contratacées que confrontam com o Direito do Trabalho, além de que,
com o passar do tempo surgiram modificacdes significativas no ambito juridico

brasileiro, relativas a ordem econdmica e social.

Evidencia Leoni Pereira (2015, p. 77):

Em meio a atual crise financeira mundial, causada, principalmente, pela
globalizag&o, houve um retrocesso acerca dos direitos trabalhistas, pois os
referidos “trabalhadores intelectuais”, contratados sob a forma de pessoa
juridica, deixam de contar com certas garantias, como salario minimo,
férias, gratificacdes natalinas, seguranca e medicina do trabalho, limitagcao
da jornada de trabalho etc.

Logo, em virtude da situacdo atual vivenciada, causada pela globalizacdo, em
decorréncia da Revolucdo Tecnoldgica e insuficiéncia de emprego pode-se entender
gue o fendbmeno infringiria garantias trabalhistas defasadas, que de uma maneira ou
outra acabam trazendo prejuizos ao trabalhador, ressalta Leoni Pereira (2015, p.
79): “na Revolugao Tecnoldgica aparece a figura da automacéo, capaz de eliminar
empregos”.

Nesse mesmo sentido Miguel Reale apud Leoni Pereira (2015, p. 79) afirma
que: “Toda vez que se cria um robd, ha dez ou até mesmo 100 trabalhadores a

menos. Um robd que se cria 100 trabalhadores em desemprego”.


http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/LEIS/2002/L10406.htm#art50
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/LEIS/2002/L10406.htm#art50

31

A tendéncia mundial vem crescendo no sentindo de que as empresas
passardo a usar meétodos virtuais para realizacdo de seus trabalhos, aumentando

assim o numero de desemprego.

Nessa continuacao, Leoni Pereira (2015, p. 80) afirma que:

Outro fator importante é a acdo da lei da oferta e da procura, com grande
elevacdo dos ingressos no mercado de trabalho, seja pelo brutal
crescimento da populacdo universal, seja pela mudanca estrutural das
familias, com a entrada da mulher e dos jovens no mercado de trabalho.

Constata-se dessa forma, que o crescimento mundial e a procura de uma
oferta melhor também colabora para que muitos optem por empregos que restrinjam
algumas verbas trabalhistas, mas que por outro lado tragam oportunidades maiores
de trabalho.

3.1. ASPECTOS FAVORAVEIS

Ressalta-se a possibilidade da legalizagcdo da pejotizacdo, tendo em vista a
liberdade de contratar do individuo, sendo que aqui, 0 empregado opta por
determinado fendmeno, pela oportunidade de maior ganho e menores encargos
sociais.

A liberdade de contratar € um direito individual, que garante as partes livre
arbitrio para tomar decisfes, diante da realizacdo de um contrato, € reservado pela
ordem democratica e pela lei, o direito de recusa as clausulas que lhe sédo

arbitradas.

Afirma Carnelluti apud Maria Amélia de Lira Carvalho (2010):

N&o é na livre discussdo de suas clausulas que se encontra o exercicio da
vontade contraente. O contrato se forma porque duas ou mais vontades,
livremente, resolvem assumir determinados e reciprocos compromissos.
Desse modo, embora todas as condi¢cdes sejam ditadas unilateralmente, o
pacto sera bilateral, desde que, para se estabelecer, dependa de outra
vontade, livre para aceitar ou recusar tais condicdes.
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Bem como, a possibilidade de efetivacédo prevalece no sentido que, ocorrendo
a transformacao de pessoa fisica para pessoa juridica dentro do ambito do trabalho,
0s interesses de cada um estejam sob a otica do direito, sendo reciprocas

concessoes, tanto para o trabalhador, quanto para o empregador.

Em mesma visao, proclama Leoni Pereira (2015, p. 89):

O sistema compreende as modificacdes de ordem econdémica, tecnolbgica
ou social, e ndo apenas regras juridicas. Sob o aspecto juridico, € uma
norma, ou instituto, ou situagdo, que era inflexivel e passa a sofrer um
processo de mudancga visando a sua atenuacado ou adaptacao a realidade.

Desta forma, o fenbmeno se adaptaria as mudancgas decorrentes da ordem
econbmica, dentre outras, sendo situacao de aplicabilidade junto a realidade vigente
e nao o contrario, mas para alguns doutrinadores existem direitos que sao

disponiveis de maneira absoluta e relativa.

Destarte restringe Mauricio Godinho apud Leoni Pereira (2015, p. 92):

Absoluta sera a indisponibilidade, do ponto de vista do Direito Individual do
Trabalho, quando o direito enfocado merecer uma tutela de nivel de
interesse publico, por traduzir um patamar civilizatério minimo firmado pela
sociedade politica em um dado momento histérico. (...) Relativa sera a
indisponibilidade, do ponto de vista do Direito Individual do Trabalho,
guando o direito enfocado traduzir interesse individual ou bilateral simples,
gue ndo caracterize um padrdo civilizatério geral minimo firmado pela
sociedade politica em um dado momento histérico. (...) As parcelas de
indisponibilidade relativa podem ser objeto de transacéo (ndo de renuncia,
obviamente), desde que a transac@o ndo resulte em efetivo prejuizo ao
empregado.

7

Entende-se que a disponibilidade absoluta € aguela em que em um dado
momento, faz-se necessaria por forca de um interesse publico, como nos casos de
crise, ou escassez de empregos. Ja a indisponibilidade relativa caracteriza-se por
ser um interesse individual ou bilateral simples, sendo passiveis apenas de
transacbes e ndo de renuncia, com a condicdo de que ndo cause prejuizos ao
trabalhador.

Portanto, poderia o legislador em cada caso concreto, criar um mecanismo
possibilitando a pejotizacdo, como no instituto da terceirizagdo que permite a
flexibilizagdo das condicbes de trabalho em determinados casos. Com isso,

acarretaria também a diminuicdo do trabalho ilegal, uma vez que, o fenbmeno vem



33

crescendo no ambito do trabalho, se tornando uma pratica rotineira entre as relacdes

trabalhistas.

3.2. LIBERDADE DE CONTRATAR DO INDIVIDUO

Tendo em vista que, o contrato de trabalho € considerado pela doutrina

majoritdria como sendo de natureza contratual, e que sua formacdo depende

unicamente da vontade das partes, entende-se que a liberdade individual de

contratar deve ser observada dentro de um contexto que nao retire direitos

imprescindiveis que sdo garantidos aos trabalhadores.

Sérgio Pinto Martins (2014, p. 102) afirma que:

Trata-se de um contrato, pois depende Unica e exclusivamente da vontade
das partes para sua formacao. H4, portanto, um ajuste de vontades entre as
partes. Os efeitos do contrato ndo derivam apenas da prestacdo de
servicos, mas daquilo que foi ajustado as partes. A execucdo é decorrente
do que foi ajustado. O mero ajuste de vontades produz, portanto, efeitos
juridicos. A eficacia juridica ocorre desde o ajuste das partes, adquirindo
eficAcia com a execucéo do trabalho. A liberdade em assentir, em ajustar o
contrato de trabalho, é fundamental. O trabalho do empregado ¢ livre, assim
como é livre a vontade da pessoa passar a trabalhar para a empresa.

A liberdade de contratar € um direito de todo individuo que tenha capacidade

civil,b onde cada um podera escolher livremente o que melhor for para o seu

interesse pessoal, tendo como norteador o Principio da Autonomia da Vontade.

Conforme trecho de acorddo do Tribunal de Justica—Distrito Federal,

respectivamente:

Apelacéo Civel APC 20130111898493 (TJ-DF)

Ementa: DIREITO CIVIL E PROCESSUAL CIVIL. NEGOCIO JURIDICO.
VALIDADE. LIBERDADE DE CONTRATAR. PARTES CAPAZES E
OBJETO LICITO. SENTENCA MANTIDA. 1. O magistrado ndo esta
vinculado a produc¢éo de qualquer tipo de prova, podendo indeferir aquelas
gue julgar prescindiveis para embasar 0 seu convencimento. 2. Avalidade
do negobcio juridico requer, agente capaz, objeto licito, possivel e
determinado ou determinavel e forma prescrita ou ndo defesa em lei (art.
104 CC ). 3. O contrato que ndo padece daqueles defeitos dos negdécios
juridicos assim regulados pelo Cédigo Civil se mantém firme para vincular
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as partes ao que reciprocamente ajustaram. Os principios do pacta sunt
servanda e da autonomia da vontade, pilares do direito contratual, devem
ser observados, respeitando-se o que foi liviemente avencado no contrato
firmado entre as partes, sendo que somente em situacdes excepcionais e
legalmente previstas sera admissivel a intervencdo judicial. 4. Recurso
conhecido e desprovido.

Conceitua ainda Maria Helena Diniz (2008, p. 23):

O principio da autonomia da vontade se funda na liberdade contratual dos
contratantes, consistindo no poder de estipular livremente, como melhor
convier, mediante acordo de vontades, a disciplina de seus interesses,
suscitando efeitos tutelados pela ordem juridica.

E o Principio onde os envolvidos terdo pleno direito de escolha em poder
contratar ou ndo em detrimento de certas condigOes, desde que, néo prejudique a

boa-fé, os bons costumes e as normas juridicas.

3.3. DIFERENCAS ENTRE TERCEIRIZACAO E PEJOTIZACAO

Na terceirizacdo o empregado é contratado pela empresa empregadora, mas
trabalha para a empresa que é tomadora dos servigcos. O instituto teve como
principal fundamentacdo a ideia de fomentar as atividades na empresa. Ocorre a
terceirizacdo, quando uma empresa em vez de exercer servicos diretamente com
seus empregados, contrata outra empresa, com intuito de que a mesma efetive o
trabalho, por meio dos seus empregados, mas que a responsabilidade com
encargos trabalhistas recaiam ante a empresa empregadora de fato. (MIESSA E
CORREIRA, 2016).

A terceirizacao trabalhista é instituto em que o tomador de servigcos nao se
torna necessariamente o empregador, existindo uma terceira relacdo de
subcontratacdo com a empresa prestadora, ndo podendo existir contratacado para
atividades fins da empresa tomadora de servicos, apenas atividades meio e de
carater temporario, devidamente legalizado por lei e consolidada na sumula 331 do

Tribunal Superior do Trabalho:

| - A contratacdo de trabalhadores por empresa interposta € ilegal,
formando-se o vinculo diretamente com o tomador dos servi¢os, salvo no
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caso de trabalho temporario (Lei n° 6.019, de 03.01.1974).

Il - A contratacéo irregular de trabalhador, mediante empresa interposta,
ndo gera vinculo de emprego com os érgaos da Administracdo Publica
direta, indireta ou fundacional (art. 37, I, da CF/1988).

Il - Ndo forma vinculo de emprego com o tomador a contratacdo de
servicos de vigilancia (Lei n°® 7.102, de 20.06.1983) e de conservacédo e
limpeza, bem como a de servicos especializados ligados a atividade-meio
do tomador, desde que inexistente a pessoalidade e a subordinacéo direta.
IV - O inadimplemento das obrigacdes trabalhistas, por parte do
empregador, implica a responsabilidade subsidiaria do tomador dos servigos
guanto aquelas obrigagBes, desde que haja participado da relacéo
processual e conste também do titulo executivo judicial.

V - Os entes integrantes da Administracdo Publica direta e indireta
respondem subsidiariamente, nas mesmas condi¢cbes do item IV, caso
evidenciada a sua conduta culposa no cumprimento das obrigacdes da Lei
n.° 8.666, de 21.06.1993, especialmente na fiscalizacdo do cumprimento
das obriga¢cBes contratuais e legais da prestadora de servico como
empregadora. A aludida responsabilidade n&o decorre de mero
inadimplemento das obrigacdes trabalhistas assumidas pela empresa
regularmente contratada.
VI — A responsabilidade subsidiaria do tomador de servigos abrange todas
as verbas decorrentes da condenacéo referentes ao periodo da prestacao
laboral.

Como recorda Leoni Pereira (2015, p. 80):

Ha dois subefeitos da globalizacéo: a terceirizacéo, baseada na substituicao
da base fordista pela toyotista, pela reengenharia gerencial fundada na
troca da verticalidade pela horizontalidade e descentralizacdo da atividade
econOmica, como fatores de diminuicdo de custos; e a flexibilizacdo
normativa, que suaviza/diminui a protecéo tutelar do trabalhador. A medida
gue o mundo se integra com a globalizacdo, as empresas fragmentam e
tornam-se menores.

Ainda em conformidade, destaca Paulo Anténio Maia e Silva (2016, p. 176):

Na terceirizacdo ocorre a desvinculacdo entre a relagdo econbmica e a
relagéo de trabalho. Nela, o trabalhador ir4 se inserir no processo produtivo
do tomador de servigos sem manter com ele qualquer vinculo trabalhista, o
gual se estabelecera com a empresa intermediadora.

O Direito do Trabalho faz distincdo entre terceirizacdo licita e ilicita, como
afirma Mauricio Godinho Delgado (2011, p. 436 e 437): “a medida que o padréao
genérico de contratacdo de forca de trabalho, no pais, mantem-se dentro da férmula
empregaticia classica, conclui-se que as hipoteses de terceirizagdo licita sao

excetivas”.
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Mauricio Godinho Delgado (2011, p. 437) conceitua:

Terceirizacdo Licita: situacdes-tipo: As situacdes-tipo de terceirizacdo licita
estdo, hoje, claramente assentadas pelo texto da Sumula 331, TST.
Constituem quatro grandes grupos de situacdes sociojuridicas delimitadas.
S&o0 as que se seguem.

Como supracitado, o legislador proporcionou uma flexibilizagdo por meio da
terceirizacdo, em casos especificos, dando a possibilidade de contratacdo para o
trabalho temporario, atividades de vigilancia, as que envolvem atividades de
conservacdo e limpeza e servicos especializados ligados a atividade meio do
tomador.

Entretanto, a legislagéo permite determinado instituto, ainda sob o requisito de
ndo ser a contratacdo fraudulenta, como preconiza Mauricio Godinho Delgado
(2011, p. 439): “A subordinacao e a pessoalidade, desse modo, terdao de se manter
perante a empresa terceirizante e ndo diretamente em face da empresa tomadora de
servigos terceirizados.”

Logo, as atividades de vigilancia, as que envolvem atividades de conservagao
e limpeza e servicos especializados ligados a atividade meio do tomador, os
elementos da relacdo de emprego denominados pessoalidade e subordinacao
devem se submeter a Gtica da empresa terceirizante, sendo que, quando se tratar de
terceirizacdo de trabalho temporario é permitido a colocacdo do elemento da
subordinacgéo e pessoalidade dentro da relagéo trabalhista.

Noutro turno, ainda a doutrina também observa no tocante as formas de
terceirizacdo que sao ilicitas dentro do ordenamento juridico, sdo todas elas as que

nao estiverem em consonancia com as quatro possibilidades elencadas na lei.

Deste modo Mauricio Godinho Delgado (2011, p. 439) dispde que:

N&o ha na ordem juridica do pais preceito legal a dar validade trabalhista a
contratos mediante 0s quais uma pessoa fisica preste servicos nao
eventuais, onerosos, pessoais e subordinados a outrem (arts. 2°, caput, e
3° caput, CLT), sem que esse tomador responda, juridicamente, pela
relacédo laboral estabelecida. Observa-se que néo se trata de se discutir,
nesses casos, se a empresa terceirizante é licitamente constituida e
patrimonialmente idénea, jA que o nucleo da tematica examinada ndo diz
respeito a responsabilidade trabalhista (onde poderiam ter relevo tais
aspectos), mas o vinculo empregaticio.
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Sendo assim, ndo existe a possibilidade de contratacdo de empregado que
nao estiver no rol da sumula 331 do Tribunal Superior do Trabalho, sem que a
empresa tomadora dos servicos fique responsavel diretamente por eventuais
discussdes no ambito do trabalho.

Entende-se que a terceirizacdo, diferencia-se da pejotizacdo, pois em um
existe um terceiro que se torna intermediario na relacéo trabalhista, jA no outro a
relacdo € bilateral, existindo apenas empregador e empregado contratado como
pessoa juridica.

Diante das ponderacfes elencadas, vé-se a necessidade da legalizacdo do
fendbmeno da pejotizacdo, tendo em vista a liberdade de contratar do individuo, que
trard beneficios aos trabalhadores, com a garantia do menor risco possivel ao
empregado, diminuindo o numero de desemprego no momento atual vivido.

Portanto, a legalizagcdo do fenbmeno da pejotizacdo acarretara na reducao
significativa da insuficiéncia de empregos, que tem se tornado cada dia maior, com
forca da globalizacdo, diminuira também o numero de trabalhos nédo legalizados,
devido ao fato do fendbmeno estar se tornando cada dia mais frequente no ambito
trabalhista, observando que devera ocorrer a devida fiscalizagdo, sem deixar o
trabalhador desprotegido, fixando os casos que poderdo obter o instituto como

solucdo da contratacdo de emprego.
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CONSIDERACOES FINAIS

Em pesquisa minuciosa decorrente de todas as razdes elucidadas, com
fundamentos estruturados na doutrina, jurisprudéncia, legislacdo normativa e
principios, evidencia-se a possibilidade de efetivacdo do fenébmeno da pejotizacéao,
tendo em vista a possibilidade de contratar do individuo, haja vista ainda, a natureza
juridica do contrato de trabalho ser considerada pela doutrina como sendo
contratual, onde predomina que o Principio da Autonomia da Vontade deve
prevalecer sob este prisma.

Ante 0 exposto, pode o legislador valer-se de requisitos como na terceirizacao
para sua legalizacdo, com assisténcia dos sindicatos que s&o incumbidos de
defender os direitos dos trabalhadores, considerando-se o momento atual de crise
econbmica, escassez de empregos, bem como, outras ocorréncias socioecondmicos
e socioculturais.

Logo, o fenbmeno modifica algumas hipoteses laborais, mas em
contrapartida, garante ao trabalhador a vicissitude de exercer sua fungcdo como
pessoa juridica, cumprindo equitativamente com encargos sociais, viabilizando
também remuneragdo mais elevada do que se estivesse como pessoa fisica, ndo
seria uma forma de rendncia aos direitos, mas sim, um meio de mudanca nas
condicdes de trabalho.

Isto posto, o fendmeno vem se tornando cada vez mais frequente nas
relacdes trabalhistas devendo o legislador utilizar de mecanismos para que o Direito
do Trabalho acompanhe as mudancas sociais e econdmicas, sem deixar de
preservar os direitos dos trabalhadores, mas flexibilizando algumas condi¢cées no

ordenamento trabalhista vigente.
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