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RESUMO

Na contemporaneidade das relagdes laborais no Brasil, observamos uma tendéncia
marcante: a contratacdo de profissionais que se organizam sob a forma de Pessoa Juridica,
fendmeno popularmente denominado de "pejotizagdo”. Este fendmeno ganhou maior destaque
com a promulgagdo da Lei n° 13.429/2017. Além disso, a Reforma Trabalhista, Lei n°
13.467/2017, permitiu a terceirizacao de todas as atividades da empresa, inclusive as atividades-
fim. Diante desse contexto, a partir do método de revisdo bibliografica, o presente estudo propos
uma andlise acerca da licitude da pratica da pejotizagdo como modalidade de terceirizagdo de
empregados apos a vigéncia da Reforma Trabalhista. Os resultados revelaram que a pejotizagao,
quando configurada como uma forma de terceirizagdo de empregados, apos a referida lei, ¢
considerada ilicita. Nesse sentido, € crucial distinguir claramente a terceirizagdo da pejotizagao,
mesmo que esta ultima seja admitida no ordenamento juridico, mas restrita aos casos
estabelecidos pelo art. 129 da Lei n® 11.196/2005.
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1 INTRODUCAO

A pratica da terceirizagdo, também conhecida como outsourcing, tem se destacado como
uma estratégia de reorganizagdo do processo produtivo, em que uma empresa contrata outra
para fornecer suporte na consecucdo de seus objetivos empresariais. No cendrio juridico
brasileiro, a terceirizacdo ¢ regulamentada pela Lei n° 6.019/1974, que versa sobre trabalho

temporario e terceirizacdo, e pela Simula 331 do Tribunal Superior do Trabalho.

Ao longo do tempo, a legislagdo brasileira limitava a terceirizacdo a contratacao de
empregados para atividades-meio, proibindo explicitamente essa pratica nas atividades-fim,

incluindo a administracdo publica. No entanto, em 2017, a promulgacdo da Lei N° 13.429
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alterou dispositivos da Lei n°® 6.019/1974, gerando incertezas legais sobre a possibilidade de
terceirizagdo nas atividades-fim, resultando em debates acalorados sobre a sua legalidade no

ordenamento juridico.

Essa ambiguidade foi fonte de controvérsias, com a Justi¢ca do Trabalho inicialmente
proferindo decisdes contrarias a terceirizagao das atividades-fim das empresas. Posteriormente,
a Lei N° 13.467, conhecida como Reforma Trabalhista, veio em 2017 para trazer clareza a
questdo, autorizando explicitamente a contratacdo de empregados por meio da terceirizagdao

para todas as fungdes nas empresas, inclusive as atividades-fim.

Atualmente, a defini¢@o de terceirizagdo no ordenamento juridico brasileiro caracteriza-
se como uma técnica de reorganizagdo do processo produtivo, em que uma empresa cliente
contrata outra empresa prestadora para executar qualquer servico em uma de suas atividades,

incluindo a atividade principal.

Essa nova realidade levanta questdes sobre a conexdo entre terceirizacdo e diversas
formas de contratagdo, incluindo a pratica conhecida como "pejotizagao". Este termo, que se
refere a contratagdo de profissionais por meio de pessoas juridicas (P.J.), tornou-se comum

desde a criagdo da figura tributéria pelo art. 129 da Lei n°® 11.196/2005.

Apesar de inicialmente considerada uma fraude para burlar a legislacdo trabalhista, a
pratica da pejotizacdo passou por mudangas. A Reforma Trabalhista de 2017, ao permitir a
terceirizagdo das atividades-fim, suscita duvidas sobre a legalizacdo da pejotizacdo. Surge,
assim, a questdo central deste estudo: A pratica da pejotizagdo como espécie de terceirizagcdo de

empregados apos a Lei n°® 13.467/2017 ¢ licita?

A partir do método de revisdo bibliografica, sera verificado a hipotese preliminar deste
estudo, em que temos que mesmo com a validagcdo da terceirizagdo na atividade-fim, a Lei n°
13.467/2017 ndo legitima a pejotizagdao. Assim, busca-se elucidar a distingdo entre terceirizagao
e pejotizagdo, reconhecendo que, embora esta Ultima possa ser licita em alguns casos, ndo se

confunde com a terceirizagdo nos moldes regulamentados pela legislagao vigente.

A relevancia deste estudo decorre do interesse crescente de empresas, trabalhadores e
profissionais de diversas areas em compreender o processo de terceirizagdo apos a Reforma
Trabalhista. A incerteza quanto a licitude da pratica da pejotizacdo, mesmo apds a legalizagao
da terceirizacao das atividades-fim, torna essencial esclarecer até que ponto essa modalidade ¢

permitida ou ndo.



Diante desse cenario, acredita-se que este estudo contribuird para a compreensao das
mudangas nas relagcdes de trabalho no Brasil, oferecendo uma analise critica sobre as

implicagdes da terceirizagao, especialmente no que diz respeito a pejotizagao.

2 ELEMENTOS ESSENCIAIS NA CONFIGURACAO DA RELACAO DE EMPREGO:
UMA ANALISE DETALHADA

Ao explorarmos os intricados aspectos da relagdo de emprego e seus elementos fatico-
legal, ¢ imperativo inicialmente ressaltar que o Direito do Trabalho constitui um sistema
juridico intricado, com regras e principios voltados para trabalhadores subordinados,
empregadores (sejam eles empresas coligadas ou tomadores de servigos, entre outros), visando
proteger o contrato minimo de emprego e as obrigagdes derivadas das relacdes laborais. Essas
medidas de protecao, orientadas pelos principios constitucionais, notadamente o da dignidade
da pessoa humana, estendem-se também a Sindicatos, associagdes representativas, e 6rgaos de

classe (Delgado, 2019).

Quanto a sua natureza legal, o Direito do Trabalho, embora ja tenha sido classificado
como componente do Direito Publico por juristas de distintas especializa¢des, atualmente
prepondera a sua classificagdo no segmento do Direito Privado. Alguns estudiosos, no entanto,
argumentam que esse ramo juridico ndo se enquadra adequadamente em nenhum dos dois
grandes grupos classicos, inserindo-o em um terceiro segmento denominado Direito Social

(Delgado, 2019).

Nesse contexto, duas grandes vertentes demarcam o Direito do Trabalho: o Direito

Individual do Trabalho e o Direito Coletivo do Trabalho.

O Direito Individual do Trabalho concentra-se no estudo das relagdes individuais de
emprego, abrangendo principios, normas e instituicoes que regulam o surgimento, a
manutengao e o término dessas relacdes. Ele delineia os direitos e deveres tanto dos empregados

quanto dos empregadores, especificando normas particulares para diversas formas de trabalho

(Leite, 2019).

Dentro desse dmbito, sdo examinadas as regras € os principios que orientam a
contratacao de individuos. Esse dominio investiga os mecanismos de formacdo e garantia dos
contratos de emprego, a disciplina da prestacdo e contraprestacdo do trabalho, as implica¢des
das alteragdes, suspensoes e interrupgdes contratuais, bem como as ramificacdes resultantes das

situagdes de término dos vinculos empregaticios (Martinez, 2019).



Por outro lado, o Direito Coletivo do Trabalho busca garantir principios que respaldem
a organizagdo sindical autonoma e livre dos empregados, possibilitando sua atuagdo eficaz na
busca por melhorias nas condi¢des de emprego tanto no ambito empresarial quanto na categoria

como um todo (Delgado, 2017).

Nessa esfera, sdo examinados os principios € normas que regem a atuacao das entidades
representativas dos trabalhadores, assim como sua estrutura organizacional. Avaliam-se os
conflitos que surgem e sdo intermediados pelos sindicatos, bem como os métodos que
possibilitam a resolucdo dessas divergéncias: negociacdo direta, conciliagdo, mediagao,
arbitragem e jurisdi¢do. A analise abrange ainda o estudo do contetido dos instrumentos
utilizados para a solugdo de conflitos coletivos, como acordos coletivos, convengdes coletivas,
laudos arbitrais e sentencas normativas, incluindo a dimensao da paralisagdo coletiva do

trabalho, conhecida como greve (Martinez, 2019).

No amago do Direito do Trabalho brasileiro, em sua abrangéncia, concentra-se na
investigacdo cientifica ndo apenas de qualquer forma de trabalho, mas especificamente de um
tipo peculiar de atividade humana, prestada de forma subordinada (Leite, 2019). A relagdo de
trabalho representa, assim, a categoria mais ampla, enquanto a relacdo de emprego configura-
se como uma modalidade especifica (Leite, 2019). A relagdo de emprego, enquanto fendmeno
sociojuridico, emerge da sintese de diversos fatores ou elementos reunidos em um contexto
social ou interpessoal especifico. Dessa maneira, o fendmeno da relagdo de emprego decorre
da combinacao dos denominados elementos fatico-juridicos, sem os quais essa relacdo nao se

estabelece (Oliveira, 2018).

A Consolidacao das Leis do Trabalho (CLT) identifica esses elementos em dois
dispositivos correlatos. No primeiro: "Considera-se empregado toda pessoa fisica que prestar
servigo de natureza ndo eventual a empregador, sob a dependéncia deste" (Brasil, 1943). No
segundo: "Considera-se empregador a empresa, individual ou coletiva, que, assumindo os riscos
da atividade econOmica, admite, assalaria e dirige a prestagdao pessoal de servigos" (Brasil,

1943).

Na complexa teia da relacdo de emprego, a intricada interacdo de elementos fatico-
juridicos delineia as fronteiras desse vinculo laboral. A pessoalidade, como principio intuitu
personae, estabelece que, em regra, o contrato de emprego ¢ intrinsecamente ligado a pessoa
fisica do empregado. Isso implica que a prestacao laboral deve ser realizada de forma pessoal,

sendo a substitui¢ao do trabalhador permitida apenas em circunstancias excepcionais, mediante



consentimento do empregador. Importante ressaltar que essa imposicao de pessoalidade ndo se
estende ao empregador, que pode assumir diversas formas, seja pessoa fisica, juridica ou

entidade despersonalizada, como uma massa falida (Leite, 2019).

A ndo-eventualidade, enquanto elemento essencial, requer uma prestagao de servico de
forma habitual, constante e regular. Assim, a relagdo empregaticia demanda uma continuidade
na prestagao laboral, mesmo que por um periodo determinado, excluindo a caracterizacao do

trabalho esporadico (Delgado, 2019).

A subordinacdo, derivada do latim "sub = abaixo" e "ordinare = ordenar," reflete a nogao
de submissao, sujei¢cdo e dependéncia. Preferindo o termo "dependéncia," a CLT destaca que a
subordinacdo ¢ evidenciada quando o empregador exerce autoridade sobre o empregado,
determinando ndo apenas o que deve ser feito, mas também o momento € a maneira como a
atividade contratada serd executada. Essa relacdo de dependéncia se manifesta pelo controle
sobre o tempo ¢ o modo da execucao do trabalho, incluindo pausas e periodos de descanso,

quando aplicaveis (Martinez, 2019).

A onerosidade, outro pilar fundamental, se manifesta na remuneracdo do trabalho
executado, negando a possibilidade de trabalho gratuito. Nesse contexto, o valor econdmico da
forca de trabalho disponibilizada ao empregador deve corresponder a uma contrapartida
econdOmica expressa no conjunto salarial, abrangendo diversas verbas contra prestativas pagas

ao empregado (Delgado, 2019).

A auséncia de contraprestacdo durante o tempo de trabalho niao descaracteriza
automaticamente a relagdo de emprego. Quando hé um contrato de atividade em sentido amplo,
presume-se a existéncia do trabalho, cabendo ao tomador de servigos comprovar que a atividade

em questdo ¢ eventual, ndo subordinada, impessoal ou ndo onerosa (Martinez, 2019).

A alteridade, 0ltimo elemento em andlise, estabelece que o empregado ndao assume os
riscos da atividade realizada pelo empregador. Ao realizar um trabalho por conta alheia, o
empregado permanece alheio a quaisquer dificuldades financeiras ou econdmicas do
empregador ou de seu empreendimento. Os frutos desse trabalho pertencem exclusivamente ao
empregador, e cabe a este a responsabilidade de remunerar o prestador conforme acordado. A
assuncao dos riscos € intrinseca ao conceito de empregador, conforme o art. 2° da CLT, nao

fazendo parte do conceito de empregado (Martinez, 2018).



Essa complexidade dos elementos da relagdo de emprego exige a coexisténcia de todos
esses fatores para caracterizar o contrato de emprego. A auséncia de qualquer um desses
elementos pode resultar na configuragdo de um tipo contratual completamente distinto do
emprego (Delgado, 2019). Para uma compreensao precisa dessa relacdo, € imperativo

considerar certos principios, os quais serdo abordados a seguir.
2.1 PRINCIPIOS DE PROTECAO AO EMPREGADO

O principio da prote¢do, elemento central do Direito do Trabalho, desempenha um papel
essencial na correcdo de desigualdades inerentes as relagdes entre empregados e empregadores
(Delgado, 2019). Sua miss@o ¢ estruturar uma malha de salvaguardas para os trabalhadores,
especialmente em um ambiente onde o desequilibrio contratual ¢ uma realidade. Manifestando-
se em varias presun¢des, como o in dubio pro operdrio, este principio atua como um farol,

direcionando interpretagdes em favor do empregado, notadamente em situagdes ambiguas.

Adicionalmente, outros principios, derivados do principio da protecdo, como o da
aplicagdo da norma mais favoravel e o da condi¢do mais benéfica, ampliam o alcance dessa
protecdo. O primeiro preconiza a preferéncia pela norma mais benéfica aos interesses dos
empregados em casos de incerteza (Moura, 2016). O segundo estabelece que, em situacdes de
confronto entre regras concorrentes, a escolha deve recair sobre a que seja mais favoravel ao

empregado, assegurando a manutencao da condi¢cao mais benéfica (Delgado, 2019).

O principio da irrenunciabilidade, por sua vez, visa impedir que o empregado renuncie
aos seus direitos trabalhistas, constituindo-se como uma barreira vital diante de possiveis
vulnerabilidades (Martinez, 2019). Importante notar que, embora seja uma regra geral, ha

excegdes que permitem negociacdes em beneficio do empregado (Moura, 2016).

A busca pela longevidade na relagdo de emprego € expressa no principio da
continuidade. Este principio presume, em favor dos empregados, a conversdao de contratos por
tempo determinado em contratos por tempo indeterminado quando ocorre violagdo de seus
requisitos legais (Martinez, 2018). O objetivo subjacente ¢ integrar o empregado de maneira

duradoura na dindmica empresarial.

O principio da primazia da realidade estabelece que a verdade dos fatos deve prevalecer
sobre documentos formais, como a Carteira de Trabalho. O Tribunal Superior do Trabalho
(TST) considera nulos atos praticados com o intuito de desvirtuar ou fraudar direitos

trabalhistas (Leite, 2019).



Por fim, o principio da razoabilidade, embora seja um principio geral do direito,
encontra aplicacdo especifica no ambito trabalhista. Requer uma interpretagao equilibrada das
situagoes faticas, impedindo conclusdes injustas. Em casos de justa causa, por exemplo, a pena

deve ser proporcional e razoavel, evitando medidas excessivas (Leite, 2019).

Esses principios, entrelagados, delinciam um panorama normativo que orienta a
prote¢ao ao empregado no Direito do Trabalho, promovendo justica e equidade nas relagdes

laborais.

3 REFLEXOS DA LEI N° 13.467/2017: UMA ANALISE APROFUNDADA SOBRE A
TERCEIRIZACAO

No presente capitulo, propde-se uma andlise abrangente do instituto da terceirizacao,
especialmente em virtude da promulgacao da Lei n® 13.467/2017. Pretende-se abordar diversos
elementos pertinentes a terceirizagdo de mao de obra, oferecendo insights sobre a defini¢ao do
termo, suas origens histdricas e, de maneira equitativa, examinar tanto as vantagens quanto as
desvantagens associadas a esse fendmeno. Ademais, sera realizado um exame detalhado dos
avangos introduzidos no cenario normativo que envolve a terceirizagdo, destacando as
transformagdes decorrentes da legislagdo de 2017, cujas nuances tém impactado

significativamente as dinamicas laborais no contexto brasileiro.

3.1 BREVE PANORAMA DA TERCEIRIZACAO: ASPECTOS HISTORICOS,
CONTROVERSIAS E REGULAMENTACAO NO BRASIL

A terceirizagdo, originada do neologismo que destaca a descentralizagdo empresarial de
atividades para terceiros, tem raizes na pratica antiga do putting-out system na Europa entre os
séculos XVI e XVIII (Leite, 2019). Esse fendmeno, embora ndo recente, ganhou destaque nas

ultimas trés décadas do século XX no Direito do Trabalho brasileiro (Delgado, 2019).

O conceito de terceirizacdo € similar ao instituto francés da sous-traitance, uma forma
de empreitada em que a empresa tomadora contrata outra para realizar servigos que
normalmente realizaria (Cassar, 2015). Nesse cenario, a relagdo juridica envolve o empregado,
a empresa prestadora de servigos e a empresa contratante, formando uma estrutura triangular.
A responsabilidade pelo vinculo empregaticio recai sobre a empresa prestadora, embora o

trabalho seja executado nas instalagdes da empresa contratante.

A terceirizagdo, também denominada de desverticalizacdo, subcontratagdo, parceria,

entre outros termos, ganhou destaque a partir dos anos 1970 como uma estratégia para



dinamizar e especializar os servigcos empresariais (Correia, 2018). Apesar de objetivar a
otimizagdo de processos e a redu¢do de custos operacionais, a terceirizagdo ¢ um fendmeno
controverso, apresentando argumentos favoraveis, como modernizagao empresarial e redugao

de custos (Jorge Neto, 2019), e contrarios, incluindo a reducao de direitos dos empregados.

No contexto brasileiro, a terceirizacdo, embora amplamente adotada, carecia de
regulamentagdo por um longo periodo. Essa pratica, embora tenha seus beneficios, enfrenta
criticas, especialmente relacionadas a redugdo de direitos trabalhistas. Mesmo diante de
argumentos contrarios, a terceirizacdo tornou-se uma pratica generalizada em busca de

eficiéncia e qualidade empresarial (Pipek; Magano; Dutra, 2017).

3.2 EVOLUCAO NORMATIVA DA TERCEIRIZACAO NO BRASIL: DO SURGIMENTO
LEGAL A COMPLEXIDADE ATUAL

A trajetéria normativa e jurisprudencial da terceirizagdo no Brasil ¢ um reflexo das
transformagdes nas relagdes de trabalho ao longo do tempo. A Consolidagdao das Leis do
Trabalho (CLT), promulgada na década de 1940, ndo contemplou a terceirizagao, limitando-se
a mencionar a subcontratacdo de mao de obra, como a empreitada e subempreitada (art. 455).
Naquela época, a terceirizagcdo ndo havia adquirido a amplitude que ganhou posteriormente,

carecendo de uma defini¢ao especifica (Delgado, 2019).

As primeiras décadas do Direito do Trabalho brasileiro testemunharam uma auséncia de
destaque para a terceirizagdo em textos legais ou jurisprudenciais. Essa relativa indiferenca
derivava da limitada relevancia socioeconomica da terceirizagdo nas fases iniciais da
industrializagdo, mantendo-se um modelo de vinculo empregaticio bilateral entre empregado e

empregador, sem grandes incursdes na formacao de modelos trilaterais terceirizantes (Delgado,

2019).

Contudo, as referéncias iniciais sobre a sistematica terceirizante, mesmo sem essa
nomenclatura, surgiram no ambito estatal nas décadas de 1960 e 1970, durante a reforma
administrativa. Dois diplomas, o art. 10 do Decreto-Lei n® 200/67 e a Lei n° 5.645/70,
incentivaram a pratica da descentralizacdo administrativa, estimulando a contratagdo de

servicos executivos ou operacionais junto a empresas privadas (Weigand Neto; Souza, 2018).

No setor privado, a terceirizagdo ganhou terreno com a promulgagdo da Lei do Trabalho
Temporario, Lei n° 6.019/1974. Essa lei permitiu a contratagao temporaria de empregados para

substitui¢do transitoria de mao de obra permanente ou acréscimo extraordinario de servigos. A



contratacao tempordaria visava evitar fraudes na contratacio indeterminada, instituindo um novo

formato de contrato de trabalho temporario (Jorge Neto, 2019).

Entretanto, a terceirizagdo no setor privado, ao longo das ultimas décadas do século XX,
expandiu-se para além das bases legais, incorporando-se de forma cada vez mais genérica,
especialmente em atividades como conservacgdo e limpeza (Delgado, 2019). A auséncia de uma
legislacao especifica e abrangente durante esse periodo resultou em uma terceirizagao que,
muitas vezes, nao estava sujeita a regulamentacdes detalhadas quanto a hipdteses de incidéncia,
garantias ambientais, trabalhistas, previdencidrias e responsabiliza¢des (Delgado; Delgado,

2017).

Nesse cendrio, o Tribunal Superior do Trabalho (TST) estabeleceu, em 1986, a Simula
n® 256, restringindo fortemente as hipdteses de contratagdo de empregados por empresa
interposta. Essa simula orientava a ilegalidade da contratagdo por empresa interposta, exceto
em casos de trabalho temporario e servigcos de vigilancia. No entanto, essa orientagao inicial

passou por revisdes posteriormente (Basile, 2019).

A Stimula n® 256 foi substituida em 1993 pela Simulan® 331, que passou a ser um marco
regulatorio da terceirizacdo. Essa simula foi detalhada, estabelecendo, entre outras questdes,
que a contratacdo por empresa interposta era ilegal, formando-se o vinculo diretamente com o
tomador dos servicos, salvo em casos de trabalho temporario. Ela também tratava da
responsabilidade subsidiaria do tomador de servigos em caso de inadimplemento das obrigagdes

trabalhistas pelo empregador (TST, 1993).

A Sumula n° 331 delineou uma distingdo entre atividade-fim e atividade-meio,
estabelecendo que a terceirizacdo era admitida apenas para as ultimas. Assim, atividades
vinculadas diretamente a finalidade principal da empresa contratante eram excluidas da
possibilidade de terceirizagdo, salvo no caso de trabalho temporario. Essa sumula tornou-se

referéncia nas disputas judiciais envolvendo a terceirizagdo no pais (Barros, 2016).

No entanto, as regras e normas estabelecidas em 1943 pela CLT ja ndo atendiam
completamente as demandas da realidade contemporanea. Em resposta a essas mudancas, o
Congresso Nacional comegou a analisar, nos finais dos anos de 1990, o Projeto de Lei n°
4.302/1998, que buscava alterar dispositivos da Lei n® 6.019/1974 para regulamentar a

terceirizagdo de servigos (Delgado, 2019).
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O debate sobre a terceirizagdo se intensificou, € novos elementos foram incorporados a
discussdo. A Sumula n° 331 do TST foi revisada em 2011, expandindo as possibilidades de
terceirizagdo para todas as atividades, sem a restri¢ao anterior de atividades-meio. No entanto,
tal revisdo ndo trouxe a clareza necessaria, gerando controvérsias e inseguranca juridica

(Delgado, 2019).

Em 2017, uma mudanga significativa ocorreu com a Lei n® 13.429, que alterou a Lei n°
6.019/1974 e trouxe novas disposicdes sobre a terceirizagdo. A nova legisla¢ao introduziu a
figura da "empresa prestadora de servigos a terceiros", estabelecendo critérios para a
terceirizagdo de mao de obra. A lei também trouxe mudangas nas regras para o trabalho

temporario, ampliando o prazo para a sua realizacao (Cassar, 2018).

No entanto, a Lei n° 13.429/2017 néo solucionou totalmente as controvérsias em torno
da terceirizagdo. A auséncia de uma defini¢do clara sobre as atividades-fim e atividades-meio
deixou espaco para interpretacdes diversas, resultando em disputas judiciais e diferentes

entendimentos nos tribunais (Oliveira, 2018).

A Reforma Trabalhista, promulgada em 2017 pela Lei n® 13.467, teve um impacto
abrangente, incluindo aspectos relacionados a terceirizagdo. A legislacdo alterou diversos
dispositivos legais e consolidou regras especificas para a terceirizacdo, trazendo consigo

inovagoes e desafios para as relagdes laborais no pais (Correia, 2018).

Em suma, a evolu¢do normativa e jurisprudencial ao longo do tempo reflete as
transformagdes na pratica da terceirizagdo no Brasil. Desde as primeiras décadas do século XX
até os dias atuais, as alteragdes legislativas, as decisdes judiciais e as mudangas na conjuntura
socioeconomica moldaram o panorama legal da terceirizagdo, influenciando as relagdes de
trabalho no pais. As controvérsias persistem, evidenciando a complexidade do tema e a

necessidade continua de adaptacao do arcabouco juridico as dinamicas do mercado de trabalho.

3.3 TRANSFORMACOES SUBSTANCIAIS NA TERCEIRIZACAO: ANALISE
DETALHADA DA LEI N° 13.467/2017

Neste segmento, sera explorado duas modifica¢des cruciais introduzidas pela Lei n°
13.467/2017 no cenario normativo da terceirizagdo. Estas alteragdes focalizam a permissao para
terceirizar tanto atividades-meio quanto atividades-fim das empresas, além da instauragdo do

que agora ¢ conhecido como o instituto da "quarentena".

3.3.1 Terceirizacao das atividades-meio e das atividades-fim
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A Revolugdo provocada pela Lei n° 13.467/2017 no panorama da terceirizagdo ganha
destaque no que tange a ampliacdo das possibilidades, indo além das atividades-meio. Um
ponto crucial a ser ressaltado ¢ a permissao para terceirizar quaisquer atividades, inclusive
aquelas consideradas como a esséncia da empresa, uma pratica anteriormente restrita apenas as

atividades-meio.

Segundo a classificacdo de Santos (2014), as atividades-meio compreendem fungdes
periféricas a atividade principal ou de servicos das organizagdes, tais como vigilantes,
profissionais de manutengao, colaboradores de higiene, motoristas, cozinheiros, advogados e
contabilistas. Com a Lein°® 13.429/2017 alterando dispositivos da Lei n® 6.019/1974, a Reforma
Trabalhista (Lei n° 13.467/2017) trouxe uma mudanga significativa ao explicitar a permissao
para terceirizacao nas atividades-fim das empresas, uma lacuna anteriormente ndo abordada

pela legislacao (Renzenetti, 2018).

As atividades-fim, conforme a categorizacdo de Santos (2014), sdo aquelas vinculadas
dirctamente as competéncias essenciais da empresa, como operadores de maquinas,

professores, costureiras, operarios, administrativos e atendentes, entre outras.

Além do marco legislativo, ¢ crucial mencionar a decisdo do Supremo Tribunal Federal
(STF) em 30/8/2018, que, ao julgar a ADPF 304 e o RE 958.252, estabeleceu a licitude da
terceirizagdo, independentemente do objeto social das empresas envolvidas. A tese juridica
firmada pelo STF assegura que a terceirizagdo, seja de atividades-meio ou atividades-fim, ¢

licita, mantendo a responsabilidade subsidiaria da empresa contratante (Delgado, 2019).

Redinz (2019) destaca como exemplo a atual possibilidade de terceirizar atividades
como caixa de banco, servigos de motorista em empresas de transporte coletivo e até o trabalho
de professores em instituicdes de ensino. Contudo, ressalta-se que a Lei n. 13.467/2017 exige
que o servigo prestado seja especializado, evitando a intermediagdo ilegal de trabalhadores,

conforme previsto na Sumula n. 331 do TST.

A regulamentacgdo da terceirizagdo esta consolidada nos artigos 4°-A a 4°-C, e 5°-A a 5°-
D daLein®6.019/1974, acrescidos pela Lei n® 13.429/2017 e alterados pela Lei n°® 13.467/2017.
A Lei n°® 13.429/2017, aliada ao artigo 2° da Lei n® 13.467/2017, define os direitos e garantias
dos empregados terceirizados, permitindo amplamente a terceirizagao, inclusive nas atividades-

fim da empresa tomadora de servigos.
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O aval do Supremo Tribunal Federal solidifica a terceirizagdo de qualquer atividade da
empresa, eliminando a nogdo de terceirizacdo ilegal, exceto quando ndo observadas as
disposi¢oes das Leis n° 13.429/2017 e 13.467/2017, além das previsdoes da Simula n° 331 do
TST (Delgado, 2019).

Em sintese, a Lei n° 13.467/2017 rompeu com a jurisprudéncia anterior do Tribunal
Superior do Trabalho, que vedava a terceirizacao da atividade-fim da empresa contratante,
expandindo as possibilidades para qualquer atividade, seja meio ou fim. As empresas de
prestacdo de servigos a terceiros encontram-se agora respaldadas por lei, desde que atendam

aos requisitos legais para seu funcionamento (Martinez, 2018).
3.3.2 Salvaguardas contra fraudes: a inovadora quarentena na reforma trabalhista

Uma das notaveis salvaguardas inseridas pelo legislador na Reforma Trabalhista para
conter possiveis abusos ¢ a conhecida "quarentena", estabelecida no recém-criado artigo 5°-D,

incorporado a Lei 6.019/74 pela Lei 13.467/17.

O referido artigo 5°-D imp0e a restricdo de que um empregado dispensado ndo pode
prestar servicos para a mesma empresa na qualidade de empregado de uma empresa prestadora
de servigos antes de decorridos dezoito meses desde sua demissao. Esta medida, segundo Jorge
Neto (2019), visa prevenir a precarizacao do trabalho, impedindo que empregados demitidos
continuem a prestar servigos como empregados das contratantes. Caso isso ocorra, esses
empregados tém o direito de pleitear o reconhecimento do vinculo empregaticio diretamente

com a tomadora.

Dessa forma, o legislador determina que o empregado dispensado, seja ele empregado
ou socio de uma empresa terceirizada, ndo pode prestar servigos para a empresa que o desligou,
nem como empregado sem vinculo empregaticio, antes do periodo de dezoito meses a partir de

sua demissdo, exceto se estiver aposentado.

A Reforma Trabalhista, ao estabelecer a permissdo para a contratagdo de terceiros em
qualquer atividade, inclusive atividades-meio e atividades-fim, implementou também medidas
para coibir praticas prejudiciais nas relacdes de trabalho, como a chamada "pejotizacao". Essa
expressdo refere-se a dispensa de empregados seguida da recontratacdo destes como

terceirizados (Pipek; Magano; Dutra, 2017).

Weigand Neto e Souza (2018) alertam que o descumprimento do periodo de dezoito

meses para a contratacdo de um empregado demitido nas condigdes mencionadas pode
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caracterizar fraude. Nesse caso, ocorreria a anulagao da demissao, o reconhecimento do vinculo
empregaticio direto com a empresa tomadora de servico e a obrigacdo de pagamento de todas
as verbas decorrentes do contrato de trabalho, como férias com acréscimo de um tergo, 13°

salario e FGTS.

De maneira analoga, um empregado dispensado ou que peca demissdo nao pode prestar
servicos para sua ex-empregadora como empregado de uma empresa prestadora de servigos

antes de decorridos dezoito meses desde sua dispensa ou pedido de demissao (Pipek; Magano;

Dutra, 2017).

Analisando a reforma, percebe-se que foram estabelecidos periodos de "quarentena"
para garantir que empregados inicialmente contratados por prazo indeterminado ndo sejam
dispensados e posteriormente recontratados como empregados terceirizados ou socios de

empresas prestadoras de servigos a contratante.

Em esséncia, observa-se uma flexibilizagdo na norma trabalhista que permite a
contratacdo irrestrita de empregados terceirizados. No entanto, a nova legislagao busca evitar,
por meio dos requisitos mencionados, que a terceirizagao seja utilizada de maneira fraudulenta,

especialmente no fendmeno conhecido como "pejotizagdo".
4. PEJOTIZACAO E A TERCEIRIZACAO LEGAL

Ao percorrer a extensa literatura dedicada a terceirizagdo, tema que ganhou notoriedade
com a promulgacao da Lei n° 13.429/2017, que alterou a Lei n® 6.019/1974, e, posteriormente,
com a chegada da Reforma Trabalhista, Lei n® 13.467/2017, percebe-se a recorréncia da mengao
a um fendémeno conhecido como pejotizagdo. Este termo, cunhado por Martins Filho (2019), ¢

um neologismo derivado da expressdo "Pessoa Juridica", identificada pelas iniciais P.J.

A pejotizagdo ¢ frequentemente associada a pratica da terceirizagdo e, em muitos casos,
¢ identificada como uma forma de fraude as disposigdes trabalhistas. Diante desse contexto,
este capitulo propde uma andlise aprofundada dos contornos desse fendmeno, buscando
estabelecer distingdes claras entre a pejotizagdo e a terceirizagdo. O objetivo € investigar se a
Lei n° 13.467/2017, ao abordar a terceirizagao, estabeleceu diretrizes para coibir fraudes ou

simulagdes de relacdes de emprego, especialmente aquelas referidas como pejotizagao.

Nesse sentido, a literatura especializada serd explorada para desvendar as nuances
desses dois fenomenos, compreendendo as implicagdes legais e constitucionais envolvidas.

Considerando a relevancia da tematica e seu impacto nas relagdes laborais, a analise se propoe
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a fornecer uma visdo abrangente e esclarecedora sobre os desafios e limites delineados pela

legislag@o para mitigar praticas nocivas como a pejotizacdo no contexto da terceirizagao.
4.1 DINAMICA DA PEJOTIZACAO NO CENARIO BRASILEIRO

Como delineado no capitulo precedente, a terceirizagao de mao de obra ¢ um fendmeno
de escopo global, originado para suprir demandas de servigos auxiliares em diversos setores
empresariais, como limpeza, conservagdo, vigilancia, transporte e seguranga. No Brasil,
entretanto, esse paradigma evoluiu, especialmente a partir da metade da primeira década do
século XXI, expandindo-se para abranger profissionais diversos, como executivos, professores,
engenheiros, artistas e jornalistas, transcendendo as fronteiras das atividades tradicionalmente

terceirizadas (Afonso; Pinto;. Lukic, 2017).

Nesse contexto, emerge a pratica conhecida como pejotizagdo, um fendmeno onde
empregados, inicialmente vinculados ao setor privado e contribuintes do Regime Geral da
Previdéncia Social, desligam-se de suas empresas, estabelecem uma entidade empresarial e
migram para o Simples Nacional ou o Microempreendedor Individual (MEI), atuando, entdo,
como pessoa juridica (PJ) (Santos; Viegas, 2019). Na pejotizacdo, esses profissionais
constituem empresas exclusivamente para prestar servicos a seus ex-empregadores, emitindo

notas fiscais correspondentes (Afonso; Pinto;. Lukic, 2017).

A origem legal da pejotizagdo remonta a Lei n® 11.196/2005, especificamente ao seu
artigo 129, que permite que a prestagao de servigos intelectuais seja realizada por pessoa fisica
estruturada como entidade juridica, sujeitando-se apenas a legislacdo aplicavel as pessoas
juridicas, respeitando os ditames do Codigo Civil (Brasil, 2005). Nesse arranjo, o profissional
autonomo, agora contratado como PJ, € responsavel pelo recolhimento de impostos decorrentes
da prestagdo de servigos, estabelecendo uma relagdo empresarial desprovida dos elementos

classicos de uma relacao de emprego (Afonso; Pinto;. Lukic, 2017).

Contudo, essa pratica ndo implica uma isenc¢do geral de tributacdo. Os rendimentos da
empresa sdo tributados por varios impostos federais, estaduais e municipais, conforme a
natureza da atividade, como IRPJ, COFINS, CSLL, PIS, ICMS, ISSQN, entre outros (Martins
Filho, 2019). Embora essa estratégia esteja respaldada legalmente, nao se configura como uma

dispensa abrangente de obrigacdes fiscais.

A pejotizacdo, amparada pela legislacao tributéria, apresenta-se como uma alternativa

legitima para profissionais autonomos, proporcionando-lhes uma relagdo com tomadores de
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servigos sem os contornos da relagdo de emprego. Contudo, o fendmeno adquiriu uma
amplitude notavel, atingindo diversas areas profissionais, desde executivos até artistas e
jornalistas, refletindo uma transformacao que se intensificou com a opg¢ao de se tornarem

Microempreendedores Individuais (MEI) (Afonso; Pinto;. Lukic, 2017).

Entretanto, ¢ crucial ressaltar que a normatiza¢do da contratacdao de servigos por meio
de PJs ndo marcou o inicio do fendmeno da terceirizagao ilicita, mas, inquestionavelmente, a
legislacao proporcionou um estimulo adicional para que os empregadores adotassem praticas

mais recorrentes desse tipo no cendrio brasileiro (Amorin, 2014).

Assim, diante do exposto, ¢ possivel discernir a existéncia de uma pejotizagdo licita,
regida pelo artigo 129 da Lei n® 11.196/2005, na qual a pessoa fisica cede lugar a pessoa juridica
para a prestacdo de servigos, contanto que se observem criteriosamente os parametros

estabelecidos pela lei, a fim de evitar a configuracao de fraude ou pejotizagao ilicita.
4.2 PEJOTIZACAO ILICITA

A pejotizacdo ilicita, intricada e flagrantemente prejudicial aos direitos trabalhistas, se
configura quando um empregador, buscando elidir encargos e responsabilidades, contrata um
colaborador sob a roupagem de pessoa juridica. Essa artimanha se traduz na auséncia de
anotagdes na carteira de trabalho, eximindo-se de obrigagdes fundamentais como deposito
mensal do FGTS, férias, 13° salério e encargos sociais (Martinez, 2018). O esfor¢o em mascarar
uma relacdo de emprego ¢ evidente, revelando-se como uma manobra fraudulenta para

transferir os riscos da atividade ao prestador de servicos (Afonso; Pinto;. Lukic, 2017).

A clarividéncia de Delgado (2019) ressalta que a esséncia do termo "trabalho" remete a
atividade de pessoa natural, enquanto o conceito de "servigos" abarca obrigacdes realizadas
tanto por pessoas fisicas quanto juridicas. Assim, a pejotizacdo, ao pactuar a prestacdo de
servicos por pessoa juridica sem a determinagdo de um individuo especifico para realiza-la,
distancia-se da relacdo juridica tipica do ambiente laboral (Cisneiros, 2018). Contratos dessa
natureza podem ser enquadrados como prestagao de servigos ou empreitada, mas nunca como

contrato de emprego.

A préatica da pejotizagdo ilicita, considerada uma fraude laboral, pode assumir duas
formas. Na primeira, a pessoa fisica é contratada diretamente, mas € coagida a constituir uma
pessoa juridica. Na segunda, a empresa demite seus empregados regulares para recontrata-los

posteriormente como pessoa juridica, mantendo as condi¢des anteriores de subordinacdo e
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pessoalidade. Em alguns casos, o empregado adquire uma nota fiscal de terceira empresa para
apresentar ao empregador, recebendo salario em troca. Em ambas as situagdes, o contratante
beneficia-se de menor carga tributaria e isengao de responsabilidades, enquanto o contratado
abre mao de direitos trabalhistas e assume despesas para manter a pessoa juridica (Martinez,

2018).

A simulagdo se torna evidente quando empregador e empregado, de comum acordo,
induzem terceiros, notadamente o Fisco € a Previdéncia Social, a acreditar em uma situagao
ficticia de prestac¢ao de servicos por pessoa juridica (Martinez, 2019). Importante ressaltar que
a pejotizacio ilicita € classificada como crime contra a organizagdo do trabalho, conforme o
artigo 203 do Codigo Penal, ensejando detencdo de um a dois anos e multa, além da pena

correspondente a violéncia (Brasil, 1940).

Portanto, a pejotizagdo, seja licita ou ilicita, ndo deve ser confundida com a
terceiriza¢do. Contudo, ¢ inegédvel que essa pratica, comum no meio empresarial, demandou a
atencdo do legislador reformista, que buscou mitigar potenciais fraudes na terceirizagdo por

meio de vedagdes essenciais, como sera explorado no proximo segmento.

43 DESVELANDO A FRAGILIDADE DA PEJOTIZACAO DIANTE DA
TERCEIRIZACAO NA REFORMA TRABALHISTA

As segdes anteriores delinearam a intricada rede juridica envolvendo a utilizagdo da
Pessoa Juridica (P.J.) como uma aparente fachada para encobrir praticas terceirizadas, muitas
vezes dissimulando vinculos empregaticios auténticos. Em tais cendrios, os contratos formais
estabelecidos entre a empresa e individuos (sejam eles pessoas fisicas ou juridicas) ndo detém

primazia diante da Justi¢a do Trabalho, podendo ser considerados simulados (Correia, 2018).

A Justica do Trabalho, com a devida firmeza, invalida esse tipo de contrato com base no
artigo 9° da CLT, reconhecendo o vinculo empregaticio e assegurando ao trabalhador todos os

direitos pertinentes a essa relagdo (Santos; Viegas, 2019).

A diferenciagdo crucial entre terceirizagdo e pejotizacdo reside na formalizagdo de
contratos especificos com um tomador de servigos, podendo estes contratos serem realizados
nas dependéncias do contratante ou em locais acordados com a empresa terceirizada (Correia,
2018). A Lei 6.019/1974, alterada pela Lei 13.429/2017, define a empresa prestadora de

servicos a terceiros como uma pessoa juridica destinada a fornecer servigos determinados e
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especificos a contratante. A contratante, por sua vez, pode ser uma pessoa fisica ou juridica que

celebra contrato com a empresa prestadora para a prestacao de servicos especificos.

A empresa prestadora de servigos deve, necessariamente, ser uma pessoa juridica, nao
sendo permitida a figura de pessoa fisica. A responsabilidade pela contratagdo, remuneracgao e
supervisdo do trabalho realizado por seus empregados recai sobre a empresa prestadora, nao

gerando vinculo empregaticio entre os empregados e a empresa contratante (Martins Filho,

2019).

A transferéncia de atividades, inclusive as atividades principais, para uma pessoa
juridica prestadora de servicos especializados a terceiros ¢ reconhecida pelas recentes
disposi¢des legais. Entretanto, a empresa contratada ndo pode ter titulares ou socios que tenham

prestado servigos a contratante nos ultimos dezoito meses na condi¢do de empregados ou

trabalhadores sem vinculo empregaticio, a menos que sejam aposentados (Redinz, 2019).

Essa restri¢do visa prevenir possiveis fraudes na constitui¢ao de empresas prestadoras,
cujos titulares (exceto aposentados) tenham sido trabalhadores, sob a forma de empregados PJs,
para a tomadora. Em tais casos, tanto os sdcios quanto os empregados da empresa contratada

podem reivindicar o vinculo empregaticio diretamente com a tomadora (Jorge Neto, 2019).

A contratante, seja pessoa fisica ou juridica, pode celebrar contratos para servigos
relacionados as suas atividades, inclusive as atividades-fim, indo contra a ilegalidade prévia a

Reforma Trabalhista (Martins Filho, 2019).

A Lein®6.019/1974, visando resguardar os empregados contra possiveis fraudes, agora
estabelece condi¢des para o funcionamento da empresa de prestagdo de servigos a terceiros,
incluindo a comprovagao de inscricdo no CNPJ, registro na Junta Comercial e capital social
compativel com o numero de empregados. O contrato entre a tomadora e a empresa de
terceirizagdo deve conter cldusulas obrigatorias, tais como a qualificacdo das partes, a

especificagdo do servigo, o prazo e o valor (Correia, 2018).

A empresa contratante ¢ encarregada de garantir condi¢cdes de segurancga, higiene e
salubridade aos terceirizados, seja nas instalacdes da empresa ou em local acordado

contratualmente (Martins Filho, 2019).

A nova legislacdo assegura aos empregados da empresa prestadora de servigos
condig¢des analogas as oferecidas aos empregados proprios da tomadora quando os servigos sao

realizados em suas dependéncias (Pipek; Magano; Dutra, 2017).
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Apesar da ampliagdo substancial do escopo de aplicagdo da terceirizagdo pela Reforma
Trabalhista, ¢ imperativo agir com cautela. O artigo 3° da CLT, que define o empregado,
permanece em vigor. Portanto, se o trabalho terceirizado ocorrer com pessoalidade, nao
eventualidade, de forma onerosa e com subordinagdo, configura-se uma auténtica relacao de
emprego, independentemente de a atividade ser intermedidria ou finalistica da empresa

contratante (Pipek; Magano; Dutra, 2017).

Em outras palavras, o terceirizado ndo deve receber ordens diretas da empresa
contratante, ter seus horarios de trabalho controlados por ela ou sofrer puni¢gdes disciplinares,
caracteristicas que indicam a subordinacdo tipica do emprego. Na terceirizacao, contrata-se o

servigo, ndo o individuo (Pipek; Magano; Dutra, 2017).

Portanto, embora a terceirizagdo nas atividades-fim seja permitida, a auséncia de
pessoalidade e subordinagdo entre terceirizado e empresa contratante, juntamente com a
capacidade economica da empresa prestadora de servigos a terceiros, permanecem como
requisitos essenciais para sua validade. A ndo observancia desses requisitos resultard na
declaragdo de fraude na terceirizagdo, conforme o artigo 9° da CLT. Se a terceirizagdo for
considerada ilicita em uma empresa privada, sera reconhecido o vinculo empregaticio do
terceirizado com a empresa tomadora, sujeitando-a as obrigagdes trabalhistas correspondentes

(Martinez, 2018).

Portanto, a concepc¢do inicial de que todas as atividades das empresas podem ser
terceirizadas ¢ equivocada. A Reforma Trabalhista ndo encerrou as relagdes empregaticias; ao
contrario, as empresas devem analisar criteriosamente as atividades passiveis de terceirizagao
e os vinculos com os prestadores de servigos para mitigar riscos trabalhistas (Pipek; Magano;
Dutra, 2017). A presenca dos elementos do vinculo empregaticio, especialmente a
subordinacdo, desmantela a aparéncia de pessoa juridica, prevalecendo a relacdo empregaticia
(principio da primazia da realidade sobre a forma; principio da valorizagdo do trabalho e do

emprego; aplicagdo do art. 9° da CLT) (Martins Filho, 2019).

44 AVALIACAO CRITICA DA NOVA CONFIGURACAO DA TERCEIRIZACAO NO
BRASIL: PERSPECTIVAS E TENSOES JURIDICAS

Ao nos aprofundarmos nas implicagcdes da recente reformulacdo da terceirizagdo no
contexto brasileiro, deparamo-nos com criticas substanciais que permeiam o debate juridico.

Mesmo desconsiderando a possibilidade de autorizagdo para pejotizacao pela nova lei, Leite
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(2019) destaca a existéncia de perspectivas no ambito do Direito Empresarial que acolhem a

terceirizagdo de maneira ampla, estendendo-se até mesmo a atividade-fim da empresa.

Delgado (2019) propde uma analise mais abrangente, argumentando que a nova
legislagdo, ao alterar ou inserir preceitos na Lei n® 6.019/1974, busca fomentar a terceirizagao

laboral, afastando restri¢des e controles significativos sobre esse processo.

Jorge Neto (2019), por outro lado, destaca que, em busca de melhores resultados
empresariais, os trabalhadores estdo perdendo suas conexdes juridicas com as empresas,
especialmente devido ao aumento das empresas prestadoras de servigos. Essa desvinculacao,
segundo ele, ¢ incongruente com os fundamentos do Direito do Trabalho, que historicamente

busca integrar o trabalhador a empresa como uma salvaguarda para sua estabilidade economica.

A critica de Delgado (2019) aprofunda-se, ressaltando que o processo terceirizante
contrasta consideravelmente com o modelo empregaticio classico, baseado em uma relagao
bilateral essencial. A dissociagdo entre a relagdo econdmica de trabalho (estabelecida com a
empresa tomadora) e a relacdo juridica empregaticia (firmada com a empresa terceirizante)
acarreta sérios desajustes em relacdo aos tradicionais objetivos tutelares e redistributivos do

Direito do Trabalho ao longo de sua evolugao histdrica.

Outra critica incisiva a terceirizacao reside na perda do referencial do trabalhador dentro
da empresa, uma vez que muitas empresas modernas abrigam diversos trabalhadores de outras
empresas, como prestadoras de servicos, locadoras de mao de obra ou empresas de servigos
temporarios. Essa desorientacao do trabalhador, argumenta Delgado (2019), entra em conflito
com os fundamentos do Direito do Trabalho, sendo incongruente com a ordem constitucional
do trabalho, o principio do ndo retrocesso social, a concepgao de trabalho decente e os objetivos

da OIT, que repudiam a ideia do trabalho humano como mercadoria.

Independentemente das formalidades contratuais, a Justica do Trabalho, conforme
destaca Redinz (2019), prioriza a realidade observada na pratica da prestacdo de servicos. Em
casos em que ha conflito entre a forma contratual e a realidade, prevalece o que ocorre
efetivamente no campo da pratica, muitas vezes resultando na nulidade do contrato de emprego
e no reconhecimento de um contrato mais alinhado a realidade, impondo novas obrigagdes ao

empregador.

Em virtude dessas discordancias com a estrutura tedrica e normativa original do Direito

do Trabalho, a nova forma de contratacao trabalhista tem enfrentado restri¢des na doutrina e
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jurisprudéncia trabalhistas, sendo interpretada por muitos como uma modalidade excepcional
de contratacdo da forca de trabalho. Além disso, sua aplicagdo exacerbada ¢ percebida como
uma afronta aos principios constitucionais do trabalho e aos objetivos fundamentais
estabelecidos pela Constituicdo de 1988, comprometendo a matriz humanistica e social do
ordenamento juridico, bem como sua concep¢do de sociedade civil democratica e inclusiva

(Delgado, 2019).

Em suma, para alguns doutrinadores, esse modelo, apregoado como "exceléncia
administrativa", revela-se, na maioria dos casos, uma ferramenta de precarizagdo dos direitos
trabalhistas. Portanto, uma leitura atenta desses novos dispositivos deve ser feita em sintonia
com a ordem constitucional, que, enraizada nos principios da dignidade da pessoa humana e
dos valores sociais do trabalho, estabelece como direitos sociais o primado do trabalho, a busca
do pleno emprego e a fungao social da propriedade, enquanto confere aos trabalhadores o direito
a prote¢do do emprego e a outros direitos visando a melhoria de sua condigdo social (Leite,

2019).
5 CONCLUSAO

O exame aprofundado realizado neste estudo revelou que a terceirizagao assumiu uma
posi¢do de destaque nas Ultimas trés décadas, configurando-se como uma estratégia para a busca
da suposta exceléncia administrativa pelas empresas. A ideia subjacente era que, ao focar
exclusivamente em suas atividades principais, as empresas poderiam terceirizar servigos

periféricos para outras pessoas juridicas.

Contudo, por um longo periodo no Brasil, esse fendmeno nido contava com uma
regulamentagdo especifica, mesmo com a existéncia da Lei n° 6.019/1974, que abordava a
questdo de forma incipiente, concentrando-se principalmente nos contratos de trabalhadores
temporarios. Posteriormente, essa legislacao foi significantemente alterada através da Lei n°
13.429/2017. No entanto, as mudangas ainda nao esclareciam se a terceirizacdo abrangia as
atividades-fim. Para dissipar qualquer ambiguidade, a Lei n° 13.467/2017 introduziu
modificacdes na regulagdo da terceirizagdo no pais, alterando o objeto do contrato de
terceirizagdo e, por conseguinte, o tipo de atividade que poderia ser realizada pelo trabalhador
terceirizado. Portanto, a partir da Lei n° 13.467/2017, nao h& impedimento explicito para a

terceirizagdo, inclusive da atividade-fim.

Contudo, com o intuito de evitar uma proliferacao de pejotizagdes, pratica na qual os

empregados encerram seus vinculos empregaticios € passam a prestar servigos para suas antigas
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empregadoras como pessoas juridicas, a Lei n® 13.467/2017 estabeleceu critérios para garantir

que a terceirizagdo seja legitima.

Nesse contexto, o presente estudo oferece respostas a questao problema, concluindo que
a pejotizagao como uma modalidade de terceirizagdo de empregados apds a Lei n® 13.467/2017

nao ¢ licita.

Dessa forma, a hipotese do estudo € confirmada, indicando que a Lei n°® 13.467/2017,
apesar de validar a terceirizagdo na atividade-fim das empresas, nao respalda a pejotizagdo. Isso
ocorre porque, em primeiro lugar, se o contratado precisa desempenhar suas fungdes de forma
subordinada ao empregador/tomador do servico, as caracteristicas essenciais da terceiriza¢ao
ndo estdo presentes. Ademais, ndo ¢ admissivel que o empregado seja contratado como pessoa
juridica (PJ), uma vez que o empregado, por defini¢do legal, ¢ uma pessoa fisica. Além disso,
a terceirizacdo demanda a presenca de uma empresa interposta, a chamada empresa contratada,

sendo vedada a contratacdo direta entre a empresa contratante e o empregado.

Dessa perspectiva, quando evidenciada a subordinacdo ou pessoalidade entre o
terceirizado e a empresa contratante (tomadora de servigos), a terceirizagao ¢ considerada ilegal,

resultando na declaragao de um vinculo direto entre o contratante e o terceirizado.

Portanto, ¢ crucial distinguir terceirizagdo de pejotizagdo, mesmo admitindo que esta
ultima seja uma possibilidade no Direito patrio, mas restrita aos casos estipulados no art. 129
da Lei n® 11.196/05. Essa diferenciacdo ¢ essencial para uma aplicagdo adequada e ética das
praticas de terceirizagdo, garantindo o respeito aos direitos dos trabalhadores e a conformidade
com a legislacdo vigente. Em sintese, o estudo oferece um olhar critico e esclarecedor sobre a
complexa dinamica da terceiriza¢do no cenario juridico brasileiro, destacando a importancia de

uma abordagem cuidadosa e diligente para evitar distor¢des prejudiciais as relagdes de trabalho.
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