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RESUMO 

Com o advento do capitalismo as mudancas oriundas das Revolucoes Industrials 

desencadearam transformacoes de ordem economico-social no planeta, desencadeando efeitos 

na seara trabalhista. A humanidade passou a viver com a globalizacao e seus percalcos. dentre 

eles os efeitos positivos e negativos do mercado neoliberal que conduziu os direitos humanos 

e trabalhistas para uma nova era. Nesse contexto ocorreram mudancas no Direito do Trabalho 

e nas relacoes entre patrao-empregado, de forma que a desregulamentacao do mercado 

favoreceu a implantacao da figura do trainee. Nesse cenario de um planeta globalizado e com 

serios problemas de cunho trabalhista, humanitario e social surge a questao entre o sonho do 

desenvolvimento profissional alcancado a partir do programa de trainee e o risco da 

inseguranca juridica para o trabalhador sui generis do trainee. O presente trabalho tem como 

objetivo instigar a origem e as consequencias do programa de trainee em ambito nacional, 

especialmente em grandes empresas, potencialmente as multinacionais e grandes empresas 

privadas brasileiras, como meio de promover atraves de ordenamento legal existente e 

analogia, medidas normativas e legais, claras e especificas, capazes de tutelar o trabalhador 

iniciante no mercado de trabalho e garantir a sua contratacao de modo responsavel e 

juridicamente protegido. Assim, com o avanco da globalizacao e homogeinizacao da cultura 

do mercado capitalista americano, cresceu a necessidade de se estudar e compreender melhor 

o conjunto que abrange o trainee brasileiro, bem como a institucionalizacao do trainee como 

programa que requer regulamentacao pelo Direito Trabalhista no Brasil. Em conseqiiencia, e 

abordado o tema com a intencao de elucidar a duvida do beneficio total ou parcial do trainee 

para o trabalhador brasileiro. assim como a possivel correcao do programa para a adequacao 

aos direitos humanos do trabalhador denominado trainee. Como resultado. acoes e programas 

de trainee foram estudados para uma compreensao generalista do problema que envolve os 

direitos trabalhistas e sociais do individuo quanto celetista. 

Palavras-chave: Direito do Trabalho; Desregulamentacao do mercado de trabalho; Trainee e 

Desenvolvimento Profissional. 



ABSTRACT 

With the advent of capitalism the changes arising from the Industrial Revolutions triggered 

transformations of economic and social order on the planet, triggering effects on harvest 

labor. Mankind went to live with globalization and its mishaps, including the positive and 

negative effects of the neoliberal market leading human rights and labor for a new era. In this 

context there have been changes in labor law and relations between employer and employee, 

so that deregulation of the market favors the figure of the trainee. In this scenario of a 

globalized planet and serious nature of labor, humanitarian and social issue arises between the 

dream of professional development achieved from the trainee program and the risk of legal 

uncertainty for the worker trainee's sui generis. This paper aims to instill the origin and 

consequences of the trainee program at the national level, especially in large companies, 

multinationals and potentially large Brazilian private companies as a means to promote 

through the existing legal order and analogy, regulatory and legal measures clear and specific, 

able to protect the worker new to the labor market and ensure their employment in a 

responsible and legally protected. We used the comparative method, since it makes an 

analogy between internship and trainee. Just as the deductive method, since it assumes that 

deregulation and neoliberalism bring figures as a trainee. Were used primarily indirect 

research, which covered basically websites, in view of the uniqueness of the subject. Thus, 

with increasing globalization and homogenization of the culture of American capitalist 

marketplace, the need arose to study and better understand the set covering the Brazilian 

trainee and the trainee's institutionalization as a program that requires regulation by the Labor 

Law in Brazil. As a result, the topic is approached with the intention of elucidating the 

question of the benefit of all or part of the trainee for the Brazilian worker, as well as the 

possible correction of the fitness program for human rights worker named trainee. As a result, 

actions and trainee programs have been studied for a general understanding of the problem 

involving the labor and social rights of the individual and Hired Under Employment Laws. 

Keywords: Labor Law; Labor Market Deregulation; Trainee and Professional Development. 
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1 INTRODUgAO 

A globalizagao e o neoliberalismo permeiam a humanidade e suas relacoes 

imbricadas com o mundo juridico, seja ele trabalhista, humano, constitucional ou 

civil. A relagao entre o modo de produgao capitalista e a mundializagao do 

neoliberalismo trazem para o direito moderno uma nova era no que tange aos 

direitos do trabalhador. 

A globalizagao dos mercados capitalistas trouxe mecanismos de crescimento 

economico nao regulados plenamente pela atual estrutura juridica. Sendo assim, o 

direito brasileiro tem o condao de abordar o tema do trainee numa otica que 

privilegie os direitos do trabalhador, fazendo jus aos principios do Direito do 

Trabalho e a luz dos Direitos Humanos. 

O neoliberalismo vigente adotado como "politica" pelos paises ocidentais para 

implementagao da nao intervengao do Estado na economia visa ao favorecimento da 

desregulamentagao dos mercados por parte dos investidores e grandes capitalistas. 

Tem como meta principal a dominagao dos mercados e o acumulo sem barreiras de 

capitals financeiros. 

O ordenamento juridico brasileiro nao acompanha o ritmo das mudangas nos 

mercados global e nacional, o que implica para as relagoes trabalhistas a efetivagao 

dos direitos do trabalhador. A falta de regulagao especifica para os trainees denota 

uma preocupagao para os juristas, tendo em vista a continua equiparagao com os 

celetistas e tambem a tutela dos direitos plenos alcangados por eles como entes sui 

generis. 

Sendo assim, o Direito Trabalhista faz frente a desregulamentagao do 

mercado e luta para a efetivagao das conquistas sociais, politicas, humanitarias e 

trabalhistas dos trainees. De forma que, atraves do aparato estatal possa ser 

estabelecido o compromisso pelo exercicio sadio dos trainees. 

De tal maneira, a desregulamentagao do mercado vem impor desafios para os 

jovens brasileiros imprimindo a conquista continua de novos conhecimentos e 

afirmagao do desenvolvimento profissional. 

Busca-se no presente trabalho, analisando as peculiaridades do trainee, 

demonstrar a natureza especial ou sui generis dessa nova modalidade de relagao 
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empregaticia, que surge com toda forga no cenario trabalhista atual, apontando e 

explicando os principais pontos divergentes com o Direito do Trabalho Brasileiro e 

suas implicacoes. A partir dessa analise, sera possivel afirmar e mostrar a razao da 

necessidade da instituicao de norma especifica, para a tutela dos direitos dessa 

categoria especifica de obreiros. Para tanto, foi utilizado o metodo comparativo, ja 

que se faz uma analogia entre estagio e trainee, e com algumas especies de 

contratos por tempo determinado. Assim como o metodo dedutivo, ja que se parte 

da premissa que a desregulamentagao e o neoliberalismo trazem figuras como 

trainee. Tambem foi empregado o metodo exegetico-juridico, por meio da 

interpretagao das leis objetos desse trabalho. Primordialmente foram usadas a 

pesquisa indireta, que abarcou basicamente sites, tendo em vista a singularidade do 

tema. 
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2. CONCEITO E SURGIMENTO DOS PROGRAMAS DE TRAINEE 

Procurou-se instaurar apos as Revolugoes Industrials, nos paises capitalistas 

ao redor do mundo uma nova otica juridica para o trabalhador. De sorte que, nao 

apenas a Declaracao do Homem, dos Direitos Humanos, a criacao da Organizacao 

Internacional do Trabalho e tambem as constituicoes patrias de varios paises 

abordam a tematica trabalhista. 

No Brasil, nos meados de decada de 40, surgiu pela primeira vez no 

ordenamento juridico, uma legislacao especifica em defesa do trabalhador, 

posteriormente denominada de Consolidacao das Leis do Trabalho-CLT. Destarte, 

essa codificagao vem disciplinando a relagao de trabalho e emprego em solo 

nacional. Todavia, como o Direito esta sempre aquem da realidade, existem novas 

"figuras" ou "relagoes contratuais de trabalho" que estao a margem da norma. 

Nesse sentido, destaca-se o contrato de trainee, objeto desta pesquisa, que 

inclusive e comumente confundido com outros institutos. Desse modo, para o 

entendimento de sua natureza e alcance faz-se necessario a individualizagao do 

mesmo. Conforme explicitado por Jurisch (2006, p. 37) em seu texto: 

O termo trainee tem origem na lingua inglesa. Segundo o dicionario 
Webster's, o verbo to train significa treinar, instruir. O sufixo -ee 
confere ao verbo urn novo significado: "aquele que recebe agao de". 
Assim, trainee significa "aquele que recebe agao de treinamento" ou 
"pessoa em treinamento". Em portugues, trainee significa aprendiz, 
aquele profissional que e capacitado para exercer determinada 
profissao (JURISCH, 2006, p.37). 

Assim, pode-se concluir que o termo trainee indica pessoa que recebe 

treinamento especifico com o objetivo de qualifica-lo para o exercicio de 

determinada profissao. De modo que, torne-se apto o profissional que recebeu as 

instrugoes durante o processo de aprendizagem visando a formagao de lideres e 

executivos para as empresas. 

No Brasil, trainee e urn programa voltado para jovens universitarios recem 

formados ou prestes a se formar, com o objetivo de treina-los e capacita-los para se 

firmarem como gerentes e futuros lideres de uma empresa, diferentemente do que 
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ocorre com os programas de estagio, que nao raras vezes as pessoas o identificam 

como sendo o mesmo. 

Porem ha elementos importantes que os diferenciam, pois o estagio e 

destinado a estudantes universitarios, do ensino medio ou do tecnico, regularmente 

matriculados, com o fim de faze-los aprender na pratica os conhecimentos teoricos 

adquiridos. Enquanto, o programa de estagio possui regulamentagao propria, com 

direitos e deveres pre-fixados, o trainee nao possui regras especificas, por isso e 

tratado como empregado comum, regido pelas normas da CLT. 

Como ja assinalado, devido a falta de regramento proprio, o contrato de 

trainee segue as normas da CLT, valendo-se de todos os direitos trabalhistas do 

obreiro comum. Assim, o contratado como trainee tem direito a FGTS, salario 

minimo assegurado, 13° salario, ferias remuneradas. 

O trainee alem de ser uma oportunidade de emprego para jovens recem 

formados ou perto de concluir o curso, e, do ponto de vista da empresa que o 

contrata, uma ferramenta de estrategia gerencial, visto que tem por finalidade treinar 

e capacitar jovens talentos com grande capacidade de desenvolvimento, para 

assumir posigoes de lideranga. 

No Brasil adotou-se esse modelo de contratagao de trabalho apos a segunda 

metade do seculo XX, baseado no modelo americano, mas vingou mesmo a partir 

da decada de 90. Desde entao, e, sobretudo nos ultimos anos, verifica-se que esses 

programas vem sendo amplamente utilizados por grandes empresas no pais, em 

busca de jovens promissores que anseiam pelo 1° emprego. 

2.1 Aspectos Juridicos 

Na orbita dos aspectos juridicos, e importante frisar que o trainee e contrato 

por tempo determinado, e a sua duragao varia conforme a decisao da empresa 

contratante, que determina o tempo que achar necessario para o implemento 

satisfatorio do programa. De acordo com dados encontrados em editais publicados 

na internet e na propria UFCG, geralmente tem duragao de um ou dois anos, ate 

tres, e por vezes dura seis meses. 

Veja o excerto a seguir extraido do texto de Almeida (2005, p. 2): 
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Como todo empregado celetista, o trainee pode firmar contrato de 
experiencia de 45 (quarenta e cinco) dias prorrogavel por igual 
periodo. Apos este lapso temporal o contrato de trabalho passa a ter 
carater indeterminado, incidindo sobre ele todas as cominagoes 
legais e implicagoes juridicas. 

Entretanto nao foi possivel encontrar editais para os programas de trainee 

que firme contrato de experiencia, ou seja, com duragao de 45 dias, a maioria 

estabelece urn tempo minimo de duragao de urn ano, ou outro periodo conforme as 

necessidades do programa de trainee de cada empresa, sendo relativo esse prazo. 

Mas apesar disso, em sua essencia os programas de trainee nao passam de um 

contrato de experiencia, so que aplicado com uma logica diferente. 

Trata-se na realidade, de um contrato sui generis, questionavel sob o ponto 

de vista juridico e fatico do empregado contratado sob essas condigoes, mas 

precipuamente por ser uma materia razoavelmente desconhecida e pouco explorada 

no universo do direito e no meio academico. 

Ademais, destaca-se no programa a cobranga por resultados em curto espago 

de tempo, alcance de metas, cumprimento de prazos, apresentagao de relatorios e 

evolugao dentro do programa. Pressiona-se o trainee sob essa otica competitiva, 

mais que os demais funcionarios da empresa, em troca de uma remuneragao 

consideravel e o passaporte de permanencia naquela. 

Eis a manifestagao de Almeida (2005, p.2), a respeito do tema: 

O trainee passa por um processo seletivo intenso, que visa extrair os 
melhores capacitados para a vaga, mas apos esta verdadeira 
"peneira", o jovem e colocado num ambiente de extrema competigao, 
no qual tem que obter melhores resultados economicos para a 
empresa que os demais para que fique com o posto de trabalho. 

Evidencia-se a cobranga extrema para a possivel contratagao do trainee apos 

o fim do programa. Sua fixagao no quadro da empresa sera baseado em suas 

atribuigoes desempenhadas durante o programa. E basicamente condicionado a 

superar limites, aprender sobre todos os processos empresariais, se tornar multi-

experiente em varios segmentos dentro da industria para a qual foi treinado e 

moldado. 
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Ainda segundo Almeida (2005, p. 2), o trainee nao recebe uma remuneragao 

devida, ou seja, uma contraprestacao equiparada ao percebido pelo funcionario 

efetivo, entendendo que: 

O que se observa e a ausencia de carater sinalagmatico do contrato 
de trabalho nas relacoes juridicas estabelecidas entre empresa e 
trainees, pois, muitas vezes, os mesmos se submetem a receber 
salario inferior ao empregado efetivo, inclusive sofrendo limitagoes 
(teto) ao valor a ser percebido em razao das comissoes, ou seja, a 
equiparagao salarial e desrespeitada e o empregador aufere lucros 
injustos advindos da exploragao obreira do trainee, amparado pela 
necessidade do jovem em ter boas recomendagoes e a pseudo-
chance de emprego que oferece. 

Para a compreensao do enunciado e mister examinar os conceitos de carater 

sinalagmatico e equiparagao salarial, onde o primeiro faz referenda a uma das 

caracteristicas dos contratos de trabalho, a qual deve estar presente de modo a 

tornar a relagao contratual mais equilibrada. 

Por sua vez a equiparagao salarial e um desdobramento do Principio 

Constitucional da Isonomia, de cunho trabalhista, consagrado no inciso XXX do art. 

7° da Constituigao, que estabelece a equiparagao nao so em relagao aos salarios, 

mas tambem quanto a fungoes e criterios de admissao por motivos de sexo, idade, 

cor ou estado civil. O direito a equiparagao salarial foi contemplado na CLT no art. 

5°, onde dispoe que a todo trabalho de igual valor deve corresponder salario igual, 

sem distingao de sexo. Encontramos a mesma regra no art. 461 da CLT, de forma 

mais explicitada. 

No que tange as caracteristicas do contrato de trabalho, pode-se mencionar: 

e instrumento bilateral; consensual; sinalagmatico; oneroso; comutativo e de trato 

sucessivo. 

Tem-se por bilateral porque decorre da vontade expressa ou tacita de dois 

agentes. Nao ha a participagao de uma terceira pessoa, e pactuado tao somente 

entre empregado e empregador. 

E sinalagmatico porque impoe obrigagoes reciprocas as partes. De tal forma 

Nascimento (1997, p. 326-327) define o carater sinalagmatico dos contratos de 

trabalho, afirmando que "como as partes se obrigam entre si (sinalagma) visando a 

satisfagao de prestagoes reciprocas, o contrato de trabalho e sinalagmatico". 
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Complementando assevera Martins (2000, p. 97) que, "nao e o contrato 

sinalagmatico em cada prestagao, mas no conjunto das prestagoes". 

O contrato de trabalho nao e ato solene, podendo ser ajustado verbalmente 

ou por escrito (art. 443, da CLT). A lei nao exige, em regra, formalidades para sua 

celebracao, sendo perfeitamente possivel a utilizacao de declaracoes orais ou 

escritas. 

E consensual porque depende do consenso das partes, do empregado e 

empregador, ou seja, e um acordo de vontades entre patrao e empregado. De modo 

que: 

Se entendido o vocabulo consentimento no sentido de declaracao de 
vontade de cada parte- restritivamente, portanto-, dirigida a outra, o 
contrato resultara da integragao das duas vontades declaradas. 
Firma-se, pois pelo acordo de vontades dos que a declaram com 
intengao seria de conclui-lo, aprefeicoando-se solo consensu 
(GOMES; GOTTSCHALK, 2008, p 168). 

Portanto, o acordo de vontades corresponde a declaragao volitiva das duas 

partes no mesmo sentido, ultimando-se o contrato tao-logo estejam de acordo em 

estabelecer o negocio juridico. 

E comutativo na medida em que ha correspondencia de deveres, emanando 

direitos. Ou seja, a um dever do empregado corresponde um dever do empregador. 

O dever de prestar o trabalho corresponde ao dever do empregador de pagar 

salario, que se constitui um direito do empregado, decorrendo sua comutatividade e 

bilateralidade. 

E de trato sucessivo porque nao se exaure em uma unica prestagao, de forma 

instantanea. Deve haver a continuidade na sua prestagao. Conforme esclarece 

Nascimento (1997, p. 326): 

Costuma-se dizer que o trato sucessivo e outra nota que caracteriza 
o contrato de trabalho. A sua execugao em carater continuado 
atraves do tempo o distingue dos contratos denominados 
instantaneos, isto e, aqueles que se exaurem num so momento. . 
Um exemplo de contrato instantaneo e a compra e venda. Nem so o 
contrato de trabalho e de trato sucessivo. Tambem a locagao de 
imovel o e. 
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Destarte, um contrato so pode ser considerado sinalagmatico quando no 

conjunto das prestagoes, como um todo, verificar-se uma harmonizagao entre 

direitos e deveres reciprocos, sendo que ambas as partes devem adimplir com suas 

obrigagoes. 

Relativamente aos programas de trainee, observa-se que ha de certa forma a 

referida harmonizagao de direitos e deveres, que embora as empresas cobrem um 

elevado desempenho do profissional em comento, nao deve ser desprezado, a 

instrugao intelectual e tecnica que os mesmos recebem durante o programa, que e 

bastante interessante para a sua formagao profissional e para incrementar o 

curriculo. 

Pois na verdade, nao se trata de uma pseudo-chance de emprego como 

aponta Almeida (2005. p. 2), e de fato uma oportunidade real de emprego, levando-

se em conta que as organizagoes nao irao investir no trainee vultosos recursos sem 

o intuito de contrata-lo de forma efetiva futuramente. 

Sobre o que se pretende com a implementagao desses programas, leia-se: 

Mais de 60% das grandes companhias brasileiras tem programas de 
selegao e treinamento. Calcula-se que cada uma delas gaste em 
media meio milhao de reais por ano para encontrar e recrutar jovens. 
Juntas, elas investem mais de 60 milhoes de reais na preparagao 
desses jovens. Alem do investimento financeiro, as companhias tem 
grandes expectativas quanto ao seu futuro profissional. Elas 
acreditam que os talentos trazem oxigenio para o trabalho, 
contagiam os outros funcionarios com suas ideias e sao 
responsaveis pelas inovagoes. As empresas esperam que os jovens 
ocupem postos de comando na organizagao, na gerencia ou na 
diretoria. Imaginam que, talvez, estejam formando futuros 
presidentes. (MARTINS, DUTRA E CASSIMIRO, 2011, p.3 apud 
DIMENSTEIN, 2000 apud TOLEDO; BULGACOV, 2004). 

Ve-se que o intuito de crescimento profissional e desenvolvimento da 

empresa a medio e longo prazo sao ideias vigentes no trainee e tem o condao de 

sustentar o progresso das organizagoes. 

O instituto da equiparagao salarial e encontrado na CLT, no art. 461, onde 

prega a isonomia salarial se atendidos alguns requisitos, in verbis: 
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Art. 461. Sendo identica a fungao, a todo trabalho de igual valor, 
prestado ao mesmo empregador, na mesma localidade, 
corresponded igual salario, sem distincao de sexo, nacionalidade ou 
idade. 
§1. Trabalho de igual valor, para os fins deste Capitulo, sera o que 
for feito com igual produtividade e com a mesma perfeicao tecnica, 
entre pessoas cuja diferenca de tempo de servigo nao for superior a 
2 (dois) anos. 

Destarte, podem ser citados os seguintes requisitos da equiparagao salarial: 

identidade de fungoes, trabalho de igual valor, mesmo empregador, mesma 

localidade, simultaneidade na prestagao de servigos. Nascimento (2007, p. 879-880) 

sintetiza os requisitos da equiparagao salarial da seguinte forma: 

As regras de equiparagao salarial resultantes dos arts. 7° da CF e 
461 da CLT sao as seguintes: a) a equiparagao salarial e feita entre 
empregados da mesma empresa e nao entre empregados de 
empresas diferentes; b) limita-se a mesma localidade, portanto nao 
sao equiparados empregados de localidades diferentes, ainda que da 
mesma empresa; c) pressupoe empregados que exergam a mesma 
fungao nao superior a dois anos; d) cabe entre empregados que 
tenham a mesma perfeigao tecnica, assim, entendida a qualidade de 
servigo, e a mesma produtividade, isto e, quantidade de servigo. 

Entretanto, para melhor localizagao e compreensao do instituto em relagao a 

ocorrencia dos requisitos e preciso uma analise pormenorizada. 

Identica fungao, ao contrario do parece nao e o mesmo que cargo. Um difere 

do outro porque, conforme leciona Martins (2009, p.424) fungao "e o servigo 

exercido pelo obreiro, e a atividade que pratica, ao passo que posto e o cargo em 

que o empregado esta". Exemplificando, cargo seria o de professor e fungao de 

professor de Portugues. De modo a verificar a identidade de fungoes Gomes e 

Gottschalk (2008, p. 239) entendem que: 

Pode-se admitir que ha fungoes identicas quando dois empregados 
exercem permanentemente as mesmas atribuigoes de ordem tecnica 
e administrativa, isto e, quando trabalham na mesma especialidade 
profissional e ocupam o mesmo grau na hierarquia da empresa. 
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Assim sendo, sao identicas as fungoes realizadas pelos mesmos atos e 

operagoes, donde se constata a mesma especialidade e mesmo grau de hierarquia. 

Impende registrar que para haver identidade de fungoes, irrelevante e o nome 

dado a fungao do empregador. Valera o que ocorre na pratica, ou seja, que as 

atividades exercidas sejam efetivamente iguais. 

Outra observagao importante e que a identidade de fungao nao precisa ser 

plena ou absoluta, exige-se apenas que as atividades do equiparando sejam as 

mesmas, isto e, que exergam os mesmos atos e operagoes. As pessoas nao 

precisam estar sujeitas a mesma chefia, ou trabalhar no mesmo turno, interessa 

apenas e que executem as mesmas tarefas. 

Considera-se trabalho de igual valor aquele que for feito com igual 

produtividade e mesma precisao tecnica (art. 461, § 1). Leva-se tambem em conta o 

tempo de servigo na fungao entre paradigma e equiparando, que nao deve ser 

superior a dois anos. Deve-se ressaltar que o tempo de servigo e contado em razao 

da fungao, e nao em relagao ao emprego, conforme preconiza a propria lei e o STF 

que diz: A contagem do tempo de servigo e feita na fungao e nao no emprego (S.202 

do STF e s. 6, II do TST) (MARTINS, 2009, p.425). 

Entende-se que nao importa o tempo em que o empregado permanece 

trabalhando na empresa, mas sim quantos anos tem desenvolvido a mesma fungao, 

o que permite verificar a produtividade e a perfeigao tecnica. Enfim, ainda existem 

outros fatores que influem na contagem do tempo de servigo na fungao conforme o 

caso, no entanto para o objeto do estudo nao e preciso esgota-lo, basta a 

explanagao geral ja algada. 

Verifica-se a perfeigao tecnica quando o trabalho e realizado com qualidade 

equiparada a de outro, no exercicio de identica fungao, ou seja, a perfeigao tecnica e 

medida por um criterio qualitative Para a configuragao da equiparagao salarial por 

esse requisito nao importa se equiparando nao possui o curso tecnico que o 

paradigma detem. Essa capacidade tecnica maior pode ser superada por outra 

prova qualquer, sendo dispensavel o citado curso, se o equiparando fizer o servigo 

com a mesma perfeigao tecnica. 

Em juizo o empregador e que devera provar a perfeigao tecnica bem como a 

maior produtividade do paradigma, pois trata-se de fatos modificativos ou extintivos 

do direito a isonomia salarial (art. 333, III, do CPC e S. 6, VIII, do TST). 
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Trabalhar sob o poder de diregao do mesmo empregado e na mesma 

localidade tambem e requisito para ter direito a equiparagao salarial. Em relagao ao 

primeiro, a lei impoe que o empregado preste servigos para o mesmo empregador. 

Se os empregados trabalharem em empresas diversas, nao se aplica a regra da 

equiparagao, que por razao das condigoes e do seu tamanho adotam salarios 

divergentes. Todavia, com base no § 2° do artigo 2° da CLT, entende-se que e 

possivel a equiparagao entre empresas do mesmo grupo, pois o grupo de empresas 

e o empregador. 

Trabalhar na mesma localidade nao significa mesmo estabelecimento, mas 

sim mesmo municipio, mesma cidade, nao podendo ser entendida como regiao 

geoeconomica, em que pese a possibilidade de existir ai condigoes de vida diversas. 

Adota-se a mesma localidade em virtude das mesmas condigoes de vida que se 

verifica no aluguel, custo de transporte, etc., o que pode nao ocorrer na mesma 

regiao geoeconomica. 

Outro requisito para a ocorrencia da equiparagao salarial e a simultaneidade 

na prestagao de servigos entre equiparando e equiparado, ou seja, os dois devem 

ter trabalhado juntos em algum momento. Nesse sentido posiciona-se o TST, 

entendendo que "nao importa se ao tempo da reclamagao reclamante e paradigma 

estao na empresa, mas sim se trabalharam algum tempo juntos". Para alguns 

autores, e suficiente que esteja presente o requisito na ocasiao do ajuizamento da 

agao, tendo em vista que o empregador ao tomar conhecimento da sua propositura, 

pode utilizar-se da artimanha de separar os trabalhadores para fraudar o pedido de 

equiparagao (NASCIMENTO, 2007, p.881). Nao havendo tal entendimento sera 

muito facil para o empregador burlar a lei, e assim nesse ponto, a norma em questao 

nao logra concretizar seu fim protetivo. 

Poderia-se citar outros importantes requisitos atinentes a equiparagao salarial, 

1mas dentre estes so tem ligagao com o tema da pesquisa o que diz respeito ao 

quadro de carreira, cuja adogao pela empresa se insere como fator impeditivo do 

direito ao instituto em analise. Diferente do previsto na alinea b do art. 358 da CLT, o 

art. 461 da mesma lei, nao exige homologagao do quadro de carreira, porem o TST 

em sentido contrario afirma a necessidade de homologagao do quadro de carreira 

pelo Ministerio do Trabalho. 

Contudo admite-se a equiparagao salarial mesmo na circunstancia de existir 

quadro organizado em carreira, pois de acordo com Martins "e preciso que as 
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promocoes na empresa sejam feitas por antiguidade e merecimento". Afirma-se que 

para efeito de equiparagao salarial, o citado quadro de carreira deve estimar 

requisitos cumulativos (antiguidade e merecimento) e nao alternatives (MARTINS, 

2009, p.430-465). 

Do contrario, caso seja estabelecido promogao, tendo por base apenas um 

dos dois requisitos mencionados, nao tera validade para efeito do art. 461 da CLT, 

sendo assegurado o direito a equiparagao salarial entre reclamado e paradigma se 

atendidos os requisitos legais. Outrossim, vale dizer que o piano de cargos e 

salarios nao equivale a quadro organizado em carreira, mesmo na hipotese de 

homologagao de acordo em dissidio coletivo, porque nao sao iguais. 

Pelo supramencionado, pode-se dizer que o trainee nao tem direito a 

equiparagao salarial, por nao preencher todos os requisitos legais anteriormente 

analisados. O trainee ocupa mesmo cargo e mesma fungao, porque e empregado 

comum da empresa, diferenciando-se apenas pela denominagao adotada. Exerce 

mesma fungao que os demais funcionarios, em diferentes fases, pois tem a 

oportunidade de passar pelos diversos setores da empresa, nao realizando a 

prestagao de servigos em uma mesma fungao de forma continua, pois suas 

atividades mudam constantemente, esse fato ocorrera somente se conseguir ser 

efetivado na empresa ao final do programa, onde entao se dedicara a uma fungao 

unica e especifica. 

O referido requisito indispensavel para a ocorrencia da equiparagao salarial 

nao e esclarecido por Almeida (2005, p. 2) de forma exata e clara, de forma a saber 

a quern se deve equiparar o trainee, e quanto o possivel equiparando recebe. 

Outrossim, o trainee realiza o trabalho com a mesma produtividade e 

perfeigao tecnica que os outros. Lembrando que pelas exigencias do programas de 

trainee, esses criterios sao mais cobrados, pois espera-se que o trainee produza 

mais que qualquer funcionario da empresa, e com mais qualidade. O trainee por 

vezes trabalha na mesma localidade e mesma empresa que equiparados, onde 

presta servigos de forma simultanea, pois trabalha junto aos outros, nas diversas 

fases do programa. Em relagao ao tempo de servigo na fungao que nao pode ser 

superior a dois anos, tem-se que conforme o caso podera ocorrer. 

No entanto, como o trainee e submetido a passar pelos diversos setores da 

empresa, para que conhega todas as etapas produtivas, ou para possibilite 

familiarizar-se com a sua cultura e com os funcionarios, este nao permanece por 
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muito tempo na mesma fungao, e a lei nao fala em equiparagao salarial temporaria. 

Dai pode-se concluir que o requisito da mesma produtividade e perfeigao tecnica 

nao e atendido pelo profissional contratado pelo programa de trainee em sua 

totalidade. E por fim, quanto ao quadro de carreira, mesmo que a empresa adote, 

sera possivel a equiparagao salarial se nao vier previsto dois requisitos 

concomitantes: antiguidade e merecimento. 

Para haver o direito a equiparagao salarial e necessario o preenchimento 

cumulativo de todos os requisitos acima, nao sendo o caso do trainee, que espelha 

apenas alguns de forma inequivoca. 

Sobre a composigao dos programas de trainee, percebe-se que recebem 

tratamento diferenciado e estruturado na empresa, atraves de treinamentos 

especificos, em busca do aperfeigoamento profissional. Em contrapartida, espera-se 

resultados desse jovem, ou nao fara parte do time da empresa. Assim, nao esta-se 

diante de um contrato de trabalho tipico, segundo os ensinamentos de Martins 

(2000, p. 97), para quern "no pacto laboral contrata-se a atividade. O empregado 

exerce poder de diregao sobre a atividade do obreiro, nao havendo um contrato de 

resultado". Vale dizer, o programa de trainees e voltado para resultados, pois desde 

o processo de selegao do programa enfatiza-se a capacidade que o jovem deve ter 

em produzir resultados para ser possivel a sua contratagao efetiva pela empresa. 

Em analise, vale salientar o seguinte argumento mencionado por Muramatsu 
(2009): 

O programa de trainee e diferente do programa de estagio porque ao 
final formam-se profissionais capazes de assumir cargos de lideranga 
com capacidade de gerar resultados, de trabalhar em equipe, de 
lideranga, de iniciativa, de dinamismo, de empreendedorismo e de 
criatividade. Alem de terem o vinculo empregaticio, pois e um 
contratado CLT. Ao contrario de estagio que apos o termino do 
mesmo encerra totalmente seu vinculo e atividades dentro de uma 
empresa. 

Sendo assim, fica claro que o trainee tem seus pontos positivos ou favoraveis, 

apesar da sua nao regulamentagao especifica, assim como se comparado ao 

estagiario que ganha menos e nao ha garantias de contratagao ou efetivagao. Ao 

tempo que o trainee permanece na empresa sendo incentivado e recebendo 

investimento de toda sorte, o simples estagiario nao tem as mesmas regalias e nao 

recebe o mesmo valor para atribuigao de suas fungoes. 
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Logo, o trainee tem a perspectiva pelo trajeto e impulso que recebeu de 

continuar na empresa, enquanto que o estagiario ao terminar seu termo de contrato 

ou formagao escolar automaticamente esta fora da empresa. Ate porque o trainee e 

um jovem talento exponencial para a empresa, faz parte de um grupo seleto e o 

estagiario era um transeunte para a mesma, sendo passageira a sua permanencia 

na maioria dos casos. Assim, faz-se necessario uma melhor explanagao acerca dos 

institutos semelhantes, tais como o contrato de estagio e por tempo determinado, 

para os quais existe regulagao especifica. 

2.2 Estagio x Trainee 

A lei n° 6.497/77, regulamentada pelo Decreto-lei n° 87.497/82 foi a primeira 

norma a disciplinar o estagio. Posteriormente sobreveio a nova Lei de Estagio n° 

11.788/08, que segundo Mauad (2009), veio "com o fim de modernizar as relagoes 

de estagio, a novel lei tem o proposito de acrescentar alguns pontos omissos na lei 

anterior". 

O conceito de estagio esta inserido na propria lei de estagio, sendo o ato 

educativo escolar supervisionado, desenvolvido no ambiente do trabalho, que visa a 

preparacao para o trabalho produtivo de educandos que estejam frequentando o 

ensino regular de instituigoes de Educagao superior, de Educagao Profissional, 

Ensino medio, Educagao de Jovens e adultos. 

Conforme explica Mauad (2009): 

O estagio e modalidade de relagao de trabalho que propicia ao 
estudante a complementagao das atividades teoricas cursadas 
mediante a experiencia profissional (atividade pratica) na linha de 
formagao do estagiario. 

Destarte, o estagio e programa destinado ao estudante, regularmente 

matriculado e efetivamente frequente em um curso particular ou publico, nos niveis 

superior, ensino medio, de educagao profissional, escolas de educagao especial e 

dos anos finais de ensino, na modalidade profissional de educagao de jovens e 

adultos. 
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Regulamentado por lei, tem por objetivo complementar sua formagao, unindo 

teoria e pratica, por meio da experimentagao de situagoes reais que os profissionais 

da sua area vivenciam no cotidiano. Dito de outro modo, visa preparar o estudante 

para a o mercado de trabalho e para a insergao no contexto socio-economico. 

O estagiario e contratado atraves de um termo de compromisso, celebrado 

entre o estudante e a instituigao concedente da oportunidade de estagio, com a 

interveniencia da instituigao de ensino. Referido termo e um instrumento juridico, 

que dita todas as condigoes que norteiam o estagio. 

Por sua vez o trainee e programa que nao possui lei especifica, destinado a 

jovens recem-formados ou em vias de se formar na educagao superior, que tem por 

objetivo o recrutamento, captagao e identificagao de jovens talentos sem nenhuma 

ou pouca experiencia, por meio de uma selegao rigorosa e treinamentos especificos 

para o desenvolvimento de potenciais lideres dessas empresas. 

Ademais, ressalte-se que por nao existir regramento especifico do trainee, 

este e regido pela CLT, originando vinculo empregaticio entre este e a respectiva 

empresa, ja o estagiario nao possui esse vinculo. 

Abordada a principal diferenga entre o estagio e o trainee, analisa-se a seguir 

algumas diferengas existentes em relagao aos direitos trabalhistas e previdenciarios. 

Quando tratar-se de estagio nao obrigatorio, o estagiario tem direito a receber 

uma bolsa-auxilio ou outra forma de contraprestagao pelos servigos prestados, 

determinado livremente pela parte concedente, pois a lei nao estipulou um valor 

minimo a ser pago ao estagiario, que nao raras vezes recebe quantia inferior ao 

salario minimo. Outrossim, tambem tem direito a perceber auxilio-transporte quando 

o estagio for nao obrigatorio. E dever da empresa contratante conceder-lhe um 

seguro de acidentes pessoais. A Jornada de trabalho do estagio de alunos que 

frequentam curso superior nao podera exceder a Jornada diaria de 6 horas, ou 30 

horas semanais. Tera direito ao recesso remunerado o estagiario que receber bolsa 

ou outra forma de contraprestagao. 

Por nao ter vinculo empregaticio o estagiario nao e obrigado a pagar a 

previdencia social, sendo uma faculdade a sua filiagao ao Regime Geral de 

Previdencia social. Desse modo, se desejar, podera contribuir mensalmente com a 

Previdencia. 

Para o trainee todos os direitos trabalhistas conferidos ao empregado comum 

Ihe sao assegurados. A saber, salario minimo, Jornada semanal de 44 horas, aviso 
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previo, 13° salario, seguro desemprego, participacao nos lucros, horas extras com 

adicional, etc. A contribuigao mensal para previdencia social e obrigatoria, sendo 

descontada automaticamente do seu salario. A empresa nao e obrigada a efetuar 

um seguro de vida para o trainee, nao obstante geralmente as empresas optam por 

conceder a benesse. 

Assim, observa-se que: 

a situacao do trainee, em razao dos beneficios do emprego formal, e 

muito mais vantajosa. Entretanto, a realidade do trainee e outra. 

Cada vez se torna mais comum a utilizacao da figura do trainee 

como contratagao ilegal de mao-de-obra (ALMEIDA, 2005, p.3). 

0 trainee e relagao de trabalho peculiar, com caracteristicas inovadoras, no 

entanto e tratado, em algumas situagoes, como um empregado ordinario. Nesse 

sentido, o que ocorre nao e apenas o emprego de uma denominagao diferente, de 

fato e uma nova modalidade de emprego. Podemos dizer que e uma forma de 

flexibilizar as leis trabalhistas na pratica, porque formalmente isso nao ocorre. 

A flexibilizagao das leis protetivas do trabalhador, e fruto de politicas 

neoliberais que pregam uma ideologia de supressao da intervengao do Estado na 

economia, ou nas relagoes de capital, com um argumento duvidoso de que a 

existencia de mecanismos de protegao do trabalhador gera o desemprego. 

Estudos sobre o assunto indicam que o desemprego e motivado pela 

estagnagao da economia, ou pela forma como se da o nivel de crescimento, e nao 

por conta de leis que garantem um minimo existencial ao trabalhador. 

Embora o trainee seja empregado celetista comum, nao recebe a devida 

remuneragao, proporcional (e nao equiparado) aos outros funcionarios que ocupam 

cargos identicos. Apesar de ter salarios acima da media nacional, e um possivel 

crescimento profissional com uma carreira solida, sua contratagao permanente esta 

condicionada a resultados, exigidos sob forte pressao do inicio ao fim do programa. 

Os abusos cometidos sao visiveis, apontando para utilizagao de mao-de-obra barata 

do profissional abduzido por uma oportunidade fantastica, fruto do capitalismo 

neoliberal. 
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Demonstrada as diferencas entre trainee e estagiario, veremos adiante outras 

semelhancas existentes entre aquele e outros contratos celetistas que sao firmados 

por tempo determinado, especialmente com o citado contrato de experiencia. 

2.3 Contratos por tempo determinado x Trainee 

Inicialmente faz-se necessario frisar que o contrato de trainee e modalidade 

de contrato por tempo determinado, com duragao minima de seis meses, e maxima 

de tres anos. Tem natureza sui generis, pois nao se amolda a nenhuma das 

hipoteses encontradas na CLT, sobretudo ao contrato de experiencia, que muito se 

assemelha ao trainee nos objetivos perseguidos. Poderia ser uma especie de 

contrato por tempo determinado regido pela Lei n° 9.601/98, mas nao e por faltar-lhe 

a exigencia da celebragao por acordo coletivo. Tampouco se trata de trabalho 

temporario, que segue a Lei n° 6.019/74. Por ultimo, nao ha que falar em contrato de 

aprendizagem, cuja lei reguladora e a CLT, onde determina que so pode ser 

contratado como aprendiz aquele que tiver a idade de 14 a 24 anos. O criterio idade 

e um elemento diferenciador importante do contrato de aprendizagem em relagao ao 

contrato de trainee, alem de outros relativos aos requisitos de admissao e 

parcialmente no que diz respeito as finalidades. 

Devido essa condigao, e importante fazer uma breve incursao sobre o que 

vem a ser os contratos por tempo determinado, caracteristicas principais, e as 

peculiaridades pertencentes a cada uma das referidas modalidades. 

Os contratos de trabalho podem ser pactuados por tempo determinado e por 

tempo indeterminado (art. 443, da CLT). Alem disso, o art. 443 da CLT, ainda preve 

que o contrato de trabalho para ser considerado valido, nao precisa ser ajustado 

expressamente, ou por escrito, podendo tambem ser celebrado de forma tacita, ou 

verbalmente. 

Ocorrera o acordo tacito quando nao for expresso. Acerca disso explica com 

propriedade o ilustre jurista Martins (2009, p. 375) onde diz "que mesmo que as 

partes nao fagam nenhum arranjo claro, inequivoco, nenhum entendimento direto e 

taxativo, podera haver o contrato de trabalho". Em outras palavras quando 

determinada pessoa presta servigos a outrem de forma continuada, sucessiva, sem 



26 

oposicao deste, e havendo o pagamento de salario ao obreiro, presume-se a relagao 

empregaticia, que se aperfeigoou tacitamente, mesmo que o ajuste nao tenha se 

ultimado de maneira suficientemente clara relativo a intengao de contratar. A 

reiteragao da prestagao de servigos pelo empregado ao empregador e que 

caracteriza o acordo tacito. 

Sera o acordo expresso quando for acordado de forma clara, nas formas 

verbal ou escrita. O contrato escrito podera ser anotado tanto na CTPS ou em 

documento a parte (art. 456, da CLT). 

No contrato verbal as partes nao ajustam por escrito a sua vontade, o 

consentimento da-se oralmente. Tem-se que todo acordo de vontades pode ser 

realizado verbalmente, sendo sempre hipotese de contrato. Assim, podem ser feitos 

contratos verbais em qualquer situagao, inclusive contratos de trabalho, ressalvados 

os casos em que a lei exige expressamente a forma escrita, como nos caso de 

contrato de atleta profissional, contrato de artistas, etc. 

E comum o empregador contratar o obreiro sem anotar na carteira de 

trabalho, mas tal pratica nao tera o condao de desvirtuar a natureza contratual do 

acordo, que pode ser verbal, bastando haver indicios da relagao empregaticia para 

caracterizar-se um contrato. 

Os contratos de trabalho por tempo indeterminado sao pactudos entre 

empregado e empregador sem o previo conhecimento do seu termo final, pois tem 

duragao continuada, e prestagoes sucessivas no tempo. Paira a presungao de que 

os pactos laborais, sao contratos de trabalho por tempo indeterminado, quando as 

partes nada mencionam sobre o prazo, em razao do principio da continuidade do 

contrato de trabalho. (MARTINS, 2009, p.375). Destarte, havendo pacto laboral sem 

determinagao antecipada do termo final pelas partes, presume-se o carater 

indeterminado do contrato. 

Insta salientar que os contratos por prazo indeterminado constituem a regra, 

ao reves, os contratos por tempo determinado, trata-se de excegao, visto que e 

importante para o trabalhador preservar o emprego, pois precisa da remuneragao 

que recebe para sobreviver, garantir a sua mantenga, e sua integridade fisica e 

moral, dai porque ser a excegao.Nesse sentido apregoa Gongales ( 2000, p. 114): 
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0 contrato de prazo determinado e desvio da regra da contratagao 

indeterminada. Leva-se em conta que as pessoas comumente, 

necessitam do emprego para ganhar salarios com os quais 

sobrevivem. Natural enxergar o contrato de emprego de prazo 

indeterminado como regra. 

A CLT no art. 443, no inciso I, traz o seguinte conceito de contratos a termo: 

Art. 443. [...] 

1 - Considera-se contrato por prazo determinado o contrato de 
trabalho cuja vigencia dependa de termo prefixado ou da execugao 
de servigos especificados ou ainda da realizagao de certo 
acontecimento suscetivel de previsao aproximada. 

Assim, contratos por prazo determinado sao aqueles que possuem datas de 

inicio e de termino previamente ajustados, o trabalhador conhece de antemao 

quando o seu trabalho vai se exaurir. Ainda de acordo com o artigo supra, o termo 

final pode ser estabelecido em tres situagoes: cronologicamente, quando o 

empregador determina em numero de dias, meses e anos; quando se pautar na 

execugao de servigos especificados, um exemplo seria ate o termino da obra; e da 

realizagao de certo acontecimento suscetivel de previsao aproximada, e o caso do 

termino de uma colheita. 

O § 3° do art. 443, traz as condigoes de validade para a referida modalidade 

de contrato: 

Art. 443. [...] 
§ 3°. Os contratos a termo so serao validos em se tratando de: 
a) servigo cuja natureza ou transitoriedade justifique a 
predeterminagao do prazo; 
b) atividades empresariais de carater transitorio; 
c) contrato de experiencia. 

Os servigos a que se refere a alinea a, sao os transitorios, efemeros, 

temporaries, conforme explica Martins (2009, p.250): "No caso, e o servigo que e 

transitorio e nao a atividade da empresa que e permanente." Pode-se citar como 

exemplo desta modalidade, a instalagao de uma maquina. 
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Por sua vez, as atividades empresariais de carater transitorio dizem respeito a 

empresa e nao ao empregado ou service Exemplo de atividade empresarial de 

carater transitorio e a abertura de empresa especialmente pra fabricar panetones no 

Natal. 

O Contrato de experiencia destina-se a propiciar as partes (empregado e 

empregador) um periodo para avaliar se a outra parte atende as suas expectativas. 

Complementando (MORAES, 2011) assinala que: 

O contrato de experiencia, tambem denominado periodo de prova, 
esta previsto no art. 443, § 2°, alinea "c" da CLT. Trata-se de uma 
especie de contrato por prazo determinado que propicia as partes 
uma avaliacao subjetiva reciproca: possibilita ao empregador verificar 
as aptidoes tecnicas e o comportamento do empregado e a este 
ultimo analisar as condigoes de trabalho a ele oferecidas. 

Impende registrar que nao se exige do trabalhador qualquer qualificagao sob 

a referida contratagao. Nesse sentido, corrobora a decisao do TST: 

JURISPRUDENCE - Contrato de experiencia. O contrato de 
experiencia nao impoe que a atividade profissional a ser 
desenvolvida, seja de natureza tecnica, especializada. Recurso 
desprovido. TST, SDI, E-RR-4.221/90.8, in DJU 21.8.92, p. 12.901). 

Por meio do contrato de experiencia o empregador vai examinar se o 

empregado e capaz de desenvolver as atividades que Ihe sao atribuidas. Referido 

contrato pode ser desenvolvido em relagao a qualquer pessoa, independente de sua 

formagao ou de seu oficio habitual, nao importando se este tem curso superior ou se 

e apenas um pedreiro, visto que o objetivo e verificar sua aptidao. O contrato de 

experiencia tambem tem a finalidade de verificar se o empregado se adapta ao 

ambiente de trabalho, e aos colegas, etc. 

Impende destacar que o contrato de experiencia e valido para atividades de 

qualquer natureza, pois visa verificar a aptidao tecnica do contratado e sua 

capacidade de adaptagao ao ambiente de trabalho, e aos funcionarios. 

O Contrato de experiencia passou a ser modalidade de contrato por tempo 

determinado, por forga da nova redagao oferecida ao art. 443 da CLT e pelo Decreto 

Lei n° 229. Devido a redagao do § 1° do art. 478 da CLT, em que diz "o primeiro ano 

de duragao do contrato por prazo indeterminado e considerado como periodo de 
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experiencia", foi considerado por muito tempo como sendo uma das clausulas dos 

contratos por tempo indeterminado, ou contrato de prova. 

O prazo maximo de duragao dos contratos por tempo determinado e de dois 

anos (art. 445, da CLT), podendo ser prorrogados uma unica vez, respeitado o limite 

de dois anos (art. 451 da CLT). O contrato de experiencia nao podera exceder o 

prazo de 90 dias, e da mesma forma que o contrato acima citado, sua prorrogagao 

so e permitida uma unica vez. Caso se constate a inobservancia desses prazos, e se 

a prorrogacao ocorrer por mais de uma vez dentro do limite de dois anos ou de 90 

dias, estes passarao a viger por tempo indeterminado. A respeito de eventual 

prorrogagao dos mencionados contratos, Goncales (2000, p. 114) esclarece que: 

Se, mesmo observado o prazo maximo de dois anos, forem 
observadas mais de uma prorrogagao, serao elas tachadas de 
ilegais. Exemplos: contrato de 18 meses renovado pelo prazo de 12 
meses; contrato de seis meses renovado pelo prazo de seis meses e 
por mais de seis meses. Essas duas hipoteses nao encontram 
guarida na lei; em ambas, o contrato de emprego sera considerado 
como de prazo indeterminado. 

Fica claro que a lei veda duas prorrogagoes seguidas em relagao ao mesmo 

contrato a termo, podendo ocorrer somente uma unica prorrogagao, observado o 

tempo taxativo determinado pela lei, sob pena de sinalizar contrato por tempo 

indeterminado. 

Outrossim, ha de se observar outra disposigao sobre os contratos por tempo 

determinado contida no art. 452 da CLT, transcrita a seguir: 

Considera-se por tempo indeterminado todo contrato que suceder, 
dentro de 6 (seis) meses, a outro contrato por prazo determinado, 
salvo se a expiragao deste depender da execugao de servigos 
especializados ou da realizagao de certos acontecimentos. 

Ao termino de um contrato por tempo determinado, so sera possivel fazer 

outro contrato a termo apos passados seis meses da primeira contratagao, sob pena 

de passar a viger por tempo indeterminado por expressa determinagao legal. 

Contudo, ha excegoes, quando o pacto se expirou devido a execugao de servigos 
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especializados ou da realizagao de certos acontecimentos. Somente nessas duas 

situagoes e permitido realizar um novo contrato em seguida. 

E importante salientar que o artigo em comento nao trata da prorrogagao de 

contratos que estao em vigor, que e admitida por uma unica vez, a regra disciplina a 

sucessao dos contratos, pois e celebrado um novo pacto laboral. 

Poderia-se citar como exemplo de sucessividade de contratos pela 

circunstancia da execugao de servigos especializados, quando contrata-se um 

empregado para montagem tecnica de uma maquina ou de outro servigo, em que e 

preciso dispor de um tecnico altamente especializado. 

Realizagao de certos acontecimentos poderia ser o caso de contrato de 

prazo determinado de safra, de obra certa, em que o empregado foi contratado tao-

somente para esse fim, que tem uma previsao aproximada. 

Destarte, ao ser feita uma comparagao entre os contratos mencionados e o 

contrato de trainee, podemos perceber que este ultimo nao se adequa a nenhuma 

das hipoteses legais previstas. Se aproxima do conceito do contrato de experiencia, 

mas nao se limita a essas circunstancias. 

O trainee, mais do que se constitui num contrato para treinamento especifico, 

e um contrato de trabalho envolvendo atividades visando a capacitagao profissional. 

Afora isso, tambem nao obedece aos prazos do contrato de experiencia, de 45 dias, 

porque este prazo e um tanto curto para possibilitar o desenvolvimento das 

atividades que atendam a estrutura da ocupagao funcional. 

Sob a justificativa de atender aos proclamas atuais da flexibilizagao das 

normas trabalhistas, o legislador brasileiro introduziu novas leis reguladoras dos 

contratos a prazo, ampliando sobremaneira as hipoteses legais previstas. Tivemos 

assim a publicagao da Lei n° 6.019/74, que rege o trabalho temporario, e a Lei n° Lei 

n° 9.601/98, que institui os contratos por tempo determinado. 

O trabalho temporario, na forma da lei n° 6.019/74, e aquele prestado por 

pessoa fisica a uma empresa, para atender a necessidade transitoria de substituigao 

de seu pessoal regular e permanente ou a acrescimo extraordinario de servigos. Um 

exemplo de necessidade transitoria de pessoal regular ou permanente e a situagao 

de ferias ou licenga do trabalhador. O acrescimo extraordinario da-se pelo aumento 

imprevisto do volume de servigos. 

E importante assinalar que a contratagao do trabalhador temporario em 

- — ! - * ~ * H o o m n r p s a de trabalho temporario, devidamente 
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registrada no Departamento Nacional de Mao-de-obra do Ministerio do Trabalho. 

Corrobora com a afirmativa as explanagoes do eminente jurista Carvalho, Ministro do 

TST (2011, p. 116): 

Cuida-se de hipotese em que a legislacao brasileira, em carater 
excepcional, admite a intermediagao de mao-de-obra, permitindo que 
o empregador substitua o seu empregado efetivo por trabalhador 
recrutado atraves de empresa de trabalho temporario devidamente 
registrada no Departamento Nacional de Mao-de-Obra do Ministerio 
do Trabalho. 

Tendo uma duragao maxima prevista para tres meses (salvo autorizagao do 

Ministerio do Trabalho), prorrogavel por mais tres. Apos a primeira prorrogagao o 

empregador precisa esperar o prazo de seis meses para efetuar uma nova 

contratagao. Eventual prorrogagao continua por mais tres meses ou seis meses, por 

exemplo, ensejara a reversao do contrato temporario para indeterminado, 

importando na aquisigao de todos os direitos trabalhistas e cominagoes legais dele 

decorrentes (art. 451, CLT). 

De modo que, deve haver necessidade de carater temporario ou de 

acrescimo anormal de servigos para a caracterizagao do trabalho temporario e 

legitimidade da contratagao. Pelo exposto, evidencia-se a discrepancia do 

mandamento legal com a pratica para contratar trainees, visto que este nao e 

utilizado para suprir a insuficiencia de forga de trabalho na empresa, nao e o caso, 

referido programa deseja contratar pessoas com potencial de crescimento para 

aumentar a competitividade e garantir o desenvolvimento futuro da empresa. Sobre 

o que se pretende com a implementagao desses programas, ensina-nos Yara apud 

Gontijo (2005, p. 31): 

Os Programas de Trainees sao tambem adotados como uma 
estrategia de inovagao, uma vez que buscam renovar e aprimorar o 
seu quadro funcional destinado aos cargos tecnicos de relevancia e 
gerenciais. Apesar de garantirem a continuidade da cultura 
organizacional, os programas sao desenvolvidos de forma a encurtar 
o espago de tempo para a formagao dos profissionais, ampliar e 
renovar a forga de trabalho e constituir uma estrategia na busca de 
vantagem competitiva para os proximos anos. 
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Outrossim, nao se observa a obediencia ao prazo fixado para o trabalho 

temporario, de no minimo tres meses, normalmente o prazo minimo adotado nos 

programas de trainee e de seis meses. A partir dessa analise podemos afirmar que 

tambem nao se trata de um trabalho temporario, sob a egide da Lei n° 6.019/74. 

A Lei n° 9.601/98, que instituiu os contratos por tempo determinado, ampliou 

as hipoteses legais impostas pelo art. 443 da CLT, tendo em vista seu cunho 

restritivo, a fim de se impedir a proliferacao dos contratos a termo sob qualquer 

justificativa por parte do empregador. 

A referida lei determina que e possivel a contratagao pelo novo contrato, em 

qualquer atividade desenvolvida pela empresa ou estabelecimento, seja ela 

comercial, rural, industrial etc. 

Requisito indispensavel para a validade do pacto laboral e que a relagao 

empregaticia seja ajustada atraves de negociagao coletiva, mediante convengao ou 

acordo coletivo com previa negociagao do sindicato especifico da area, desde que 

justifique acrescimo no seu quadro de pessoal. Na convengao ou acordo coletivo, as 

partes estabelecerao a obrigatoriedade de a empresa efetuar depositos bancarios 

mensais, sem natureza salarial, em nome de cada empregado. 

O criterio de saque desses depositos serao previstos no respectivo 

documento. As indenizagoes previstas nos arts. 479 e 480 da CLT nao se aplica 

(50% dos dias que faltam ate o termino do contrato), porem, no caso de quebra do 

contrato antes do termino, havera uma indenizagao, que devera ser acordada junto 

ao sindicato profissional. 

Para que o contrato seja realizado de forma licita e preciso observar o que diz 

a lei no tocante aos limites fixados no acordo ou contrato coletivo, nao podendo 

ultrapassa-los. O limite e de 50% do numero de trabalhadores, para parcela inferior 

a 50 empregados. Sera de 35% do numero de trabalhadores, para parcela de 50 

ate 199 empregados. E com estipulagao de 20 % do numero de trabalhadores para 

parcela acima de 200 empregados. 

A celebragao dos contratos de trainee nao obedecem as regras impostas pela 

Lei n° 9.601/98. Sua contratagao e realizada diretamente entre empregado e 

empregador, e nao mediante acordo ou convengao coletiva. 

Por fim, e preciso observar que o contrato de trainee e visivelmente similar ao 

contrato de aprendizagem, naquilo que diz respeito ao seu desenvolvimento e 
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caracteristicas. Talvez seja com este que se verifique maior aproximagao. 

Entrementes, se distancia em alguns pontos. O art. 428 da CLT dispunha: 

Art. 428. Contrato de aprendizagem e o pacto de trabalho especial, 
ajustado por escrito e por prazo determinado, em que o empregador 
se compromete a assegurar ao maior de 14 e menor de 24 anos, 
inscrito em programa de aprendizagem, formagao tecnico-
profissional metodica, compativel com seu desenvolvimento fisico, 
moral e psicologico, e o aprendiz, a executar, com zelo e diligencia, 
as tarefas necessarias a essa formagao. 

O objetivo deste contrato e possibilitar ao empregado a formagao tecnico-

profissional metodica, ou seja, promover a capacitagao do aprendiz de forma a 

inseri-lo no mercado de trabalho. 

A formagao do aprendiz caracteriza-se por atividades praticas e teoricas, 

metodicamente organizadas em tarefas de complexidade progressiva desenvolvidas 

no ambiente de trabalho (art. 428, § 4° da CLT). 

O contrato de aprendiz obedece a forma solene de contratagao, sendo 

exigivel a sua celebragao por escrito e por prazo determinado. Portanto, a anotagao 

da carteira de trabalho e Previdencia Social e obrigatoria. Ao aprendiz e garantido o 

salario-minimo hora, salvo condigao mais favoravel. 

Alem disso, a lei exige do aprendiz matricula e frequencia a escola se nao 

houver completado o ensino fundamental, e inscrigao necessaria em programas de 

aprendizagem ofertadas por entidades qualificadas para transmitir o conhecimento 

pratico-teorico do mister ou oficio para o qual pretende adestrar-se. A Jornada de 

trabalho e reduzida para seis horas, podendo ser estendida ate oito horas se o 

aprendiz tiver concluido o ensino fundamental, desde que sejam observadas o 

computo das horas destinadas a aprendizagem teorica, e nao se admite a realizagao 

de horas extras e compensagao de horario. 

Segundo ensinamentos de Martins (2007. p. 29): 

O aprendiz tem contrato de trabalho com o empregador, embora a 
relagao tenha carater de aprendizado. Possui o aprendiz todos os 
direitos do empregado comum. A aprendizagem pode ser feita tanto 
na industria, no campo, no comercio, nos transportes. 
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Assim, o aprendiz e um empregado contratado pela empresa, possuindo 

todos os direitos do empregado ordinario, no entanto e diverso porque e disciplinado 

por normas especiais contidas na CLT. Em que pese as ligoes doutrinarias de 

Martins (2007, p. 29), nao se pode olvidar, contudo que para o aprendiz a aliquota 

do FGTS e de 2% sobre a sua remuneragao, e para estes nao e devido o 

pagamento de indenizagao em caso de extingao antecipada do contrato. 

Todavia, e necessario entabular que nao e pacifica a doutrina quanto a 

natureza dos contratos de aprendizagem. Nascimento (2009, p. 180), observa que 

ha tres correntes a respeito da materia: 

A primeira afirma que o contrato de aprendizagem e um contrato de 
trabalho, embora com fins simultaneos de ensino. Filiam-se a esse 
grupo os autores que entendem tratar-se a aprendizagem de mera 
clausula inserida nos contratos de trabalho. A segunda nega a 
aprendizagem carater de contrato de trabalho, em face da sua 
finalidade principal, que e a discente. A terceira postula que a 
aprendizagem e um contrato sui generis, nao redutivel a nenhum dos 
contratos acima enumerados. 

Sintetizando, a primeira corrente advoga pela natureza contratual dos 

contratos de aprendizagem, a outra nega o carater contratual da aprendizagem, e 

por fim a terceira entende que esta-se diante de um contrato sui generis. 

Nesse diapasao, e interessante notar que os contratos de trainee podem 

perfeitamente fazer parte dessa discussao doutrinaria, envolvendo duas das tres 

correntes apresentadas acima, excetuando-se a segunda. 

Em todo caso, percebe-se uma paridade muito proxima em relagao ao 

desenvolvimento dos programas de trainee diante dos programas de aprendiz. 

Assim como os contratos de aprendizagem estimam finalisticamente o aprendizado, 

conforme sugere o proprio nome, os contratos de trainee, que possui denominagao 

igualmente sugestiva, tambem destina-se ao aprendizado profissional, e ao 

desenvolvimento de competencias e habilidades, que no entanto sao especificas do 

gerente ou executivo de uma empresa. Nesse ultimo ponto se afastam, pois o 

aprendiz nao tem a pretensao de tornar-se gerente ou lider de uma empresa, ao 

menos nao a principio, ate porque a lei nao preve essa espeficidade. 

Muito embora tambem e importante frisar que, para ser contratado, o aprendiz 

devera estar previamente inscrito em programas de aprendizagem, alem disso e 
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preciso observar o limite de idade previsto pelo art.428 da CLT, que se situa entre 14 

e 24 anos, exceto para o portador de deficiencia. Para participar dos programas de 

trainee, tambem e preciso uma inscricao previa em processos de selecao, no 

entanto o criterio de idade para admissao e um pouco distinto, embora seja restritiva 

da mesma forma. A media de idade para ser aceito como trainee, varia entre 22 e 

26, nao sendo regra geral, cabera a empresa decidir deliberadamente esse 

pressuposto. Ainda ha diferencas relativo a outras questoes entre os dois institutos, 

mas nao sera exibido em razao da sua desnecessidade. 

Por meio da analise empreendida acima percebe-se a natureza sui generis 

dessa especie de contratagao. Nao obstante, sabe-se que na ocasiao de 

descumprimento das normas trabalhistas atinentes aos contratos por tempo 

determinado, opera-se automaticamente a sua conversao para reger por tempo 

indeterminado, abrindo-se a possibilidade ao obreiro de recorrer a justiga para haver 

reconhecido seus direitos. 
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3. PROGRAMAS DE TRAINEE NO BRASIL: A S P E C T O S GERAIS E 

CARACTERISTICAS EM S E U DESENVOLVIMENTO 

Os programas em analise como o proprio nome vindo do ingles ja denota a 

origem do mesmo. O trainee surgiu nos Estados Unidos, e sendo o modelo imposto 

para o resto do mundo ocidental como exemplo de civilizagao globalizada, 

democratica, capitalista e evoluida se espalhou por varias partes do globo. 

Conforme o exposto acima, tem-se que os programas de trainee das 

organizagoes brasileiras e uma adaptagao dos modelos de carreira fast-track (que 

pode ser traduzido como "rapido caminho"), surgido nos Estados Unidos na epoca 

do pos-Guerra (anos 1950 e 1960), quando as organizagoes americanas cresceram 

em ritmo bastante acelerado. Esse sistema consistia em constantes promogoes e 

aumentos salariais, provocando uma evolugao da carreira. Assim como, servia 

tambem para que os executivos estabelecidos na organizagao identificassem os 

novos lideres, pois, com tantas promogoes, devido ao crescimento organizacional, 

era necessario um novo horizonte para hierarquia organizacional (MARTINS; 

DUTRA, CASSIMIRO, 2011). 

Assim, verifica-se que o aludido programa surgiu a partir de um modelo que 

vinha sendo adotado em empresas dos Estados Unidos, criado para atender o 

crescimento significativo no consumo apos a Segunda Guerra Mundial, que 

concedia incentivos financeiros aos seus funcionarios para produzirem mais, 

possibilitando assim uma ascensao acelerada na carreira. Alem disso, o sistema 

permitia vislumbrar os novos lideres num espago de tempo adequado para as 

perspectivas de crescimento empresarial vigentes na epoca (MARTINS; DUTRA e 

CASSIMIRO, 2011). 

Conforme apontam os autores supramencionados, o programa teve inicio no 

Brasil na decada de 40, tendo se popularizado anos depois, em 1980 e 1990, 

explicando que o aumento da competitividade das empresas, causada pela 

desregulamentagao do mercado nacional nos anos 1990, com a consequente 

entrada de produtos mais baratos, provocou a necessidade, dentre outros, de um 

preparo mais acentuado das gestoes que envolvem o setor produtivo e seus 

profissionais (MARTINS; DUTRA e CASSIMIRO, 2011). 
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De forma a ilustrar como esses programas vem sendo utilizados ha algum 

tempo pelas empresas no pais, Jurisch ( 2006, p.39-40) nos fornece uma 

informagao encontrada em periodico de interesse geral: 

Na revista EXAME, edigao 700 de 03 de novembro de 1999, p. 40, 
consta um artigo intitulado "Se oriente, rapaz", por Jose Roberto 
Caetano que cita uma experiencia da empresa Gessy Lever, 
subsidiaria brasileira do grupo anglo-holandes Unilever, ao contratar 
um grupo de trainees em 1965. Segundo o artigo, a empresa "admitiu 
cinco jovens recem-egressos da universidade para compor sua 
segunda turma de trainees". 

Pelo exposto, os programas de trainee visam assegurar um futuro 

organizacional sadio e coerente com os novos paradigmas da era da informatizagao, 

tecnologia e volume intenso de capitais e recursos humanos. De forma que, os 

profissionais habilitados para trabalhar neste segmento e se fixar no mercado sao 

considerados de alto potencial cognitivo e possuem valores que venham agregar a 

cultura empresarial pos-moderna. 

Consoante essa explanagao, leia-se o seguinte trecho do texto de Jurisch 
(2006, p.18-19): 

Aqueles que sao selecionados iniciam uma trajetoria de treinamento 
e desenvolvimento que visa ao seu aculturamento e a aquisigao de 
conhecimentos tecnicos gerais e especificos referentes a todas as 
areas da organizagao que inclui treinamentos especificos, 
elaboragao e implantagao de projetos, visitas em todos os 
departamentos ou unidades da empresa e atuagao em diversos 
setores. O programa proporciona uma visao geral do funcionamento 
da empresa. O crescimento hierarquico tambem e planejado e 
acompanhado atraves de avaliagoes periodicas. Alem de atrair e 
desenvolver profissionais talentosos, a preocupagao em rete-los na 
organizagao e grande, uma vez que os investimentos em recursos 
financeiros, tecnologicos e humanos realizados nestes programas 
sao extremamente altos. Desta forma, a organizagao submete os 
melhores a um processo formativo com relagao aos seus valores 
(JURISCH, 2006, p.18-19). 

Fica premente que, as empresas que investem em programas desse nivel e 

porte sao as maiores do setor em que se encontram e prezam pela alta qualidade de 

seu quadro de pessoal. Nao sendo demasia que devido ao investimento fornecido 
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ter uma conexao positiva para o faturamento da organizagao e o crescimento 

profissional do participante, que alias, sera uma pega chave para o lucro futuro da 

empresa. 

Nao obstante, as selegoes para trainees sao intensas, compreendendo uma 

serie de etapas, a comegar pela divulgagao de editais, que se da por diversos meios 

de comunicagao, atraves de anuncios em paginas da internet, por meio de jornais e 

revistas, em palestras realizadas com potenciais candidatos e em cartazes 

espalhados em escolas e universidades, durando normalmente seis meses. 

Segundo Jurisch (2006, p.45), alem destas estrategias, as empresas 

participam de feiras de recrutamento de universitarios, como a "Expo Carreira", 

considerada a maior feira de captagao e orientagao de jovens universitarios do 

Brasil. Em 2005, recebeu mais de 9.000 jovens universitarios em Sao Paulo e 

cadastrou mais de 28.000 curriculos. 

Dados como esses, demonstram o poder de atragao e a importancia que os 

abordados programas tem na vida do jovem que esta formado ou em vias de 

concluir o curso. Ate porque, na era da difusao do conhecimento, abertura de 

mercados e privatizagoes conseguir um bom posto de trabalho e tarefa ardua. De tal 

sorte, os jovens procuram tais oportunidades limitadas e selecionadas para tentar se 

fixar no exigente mercado de trabalho do mundo corporativo. 

Ademais, a dificuldade em adentrar nos programas em analise nao encontra 

barreiras apenas no numero elevado de candidatos. As grandes organizagoes 

preucupadas em identificar o perfil ideal dos jovens talentos, exigem que tenham em 

sua bagagem competencias intelectuais e qualidades previamente adquiridas pelo 

candidato, as quais sao analisadas nos processos de selegao. Entre os requisitos 

pode-se citar: 

alem do dominio de um outro idioma e da microinformatica, precisa 
reunir algumas competencias e caracteristicas de personalidade e 
comportamento, tais como: gosto por desafios, interesse em 
aprender, bom relacionamento interpessoal, criatividade, ambigao, 
foco no cliente e nos resultados, visao estrategica e saber trabalhar 
sob pressao e em equipe. Outra exigencia muito comum e que os 
candidatos estejam cursando ou tenham concluido seus cursos em 
faculdades de 1 a linha (JURISCH apud LUZ, 2006, p. 46). 
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Por todo o exposto, verifica-se que o trainee passa por uma rigorosa selegao, 

que pretende analisar se o jovem possui aptidoes das mais diversas, tanto 

objetivas quanto subjetivas, caracteristicas pessoais, comportamentais, e alem 

disso conta pontos aquele que estudou em faculdades conceituadas. 

Transcorrida a fase de inscricoes, as etapas que se seguem normalmente sao 

quatro: selegao de curriculos, testes ou provas, dinamicas em grupo, e a ultima 

etapa consiste em entrevistas, que podem ser tanto coletivas quanto individuals, 

realizada pelos executivos da empresa. Em suma, trata-se de uma longa maratona 

de testes, "que tem como objetivo identificar os individuos que apresentam as 

caracteristicas que mostram que eles tem possibilidade de se tornarem 

funcionarios competentes"(Bitencourt, 2011, p. 68). 

Como e possivel perceber trata-se de um complexo e dinamico processo de 

selegao, onde coloca-se em xeque todo o conhecimento e todas as habilidades 

adquiridas pelo examinando ao longo de toda a sua vida pessoal e academica. 

Apos essa fase, e dado continuidade ao programa com a insergao do jovem na 

empresa, para a promogao de seu treinamento e desenvolvimento em tempo 

integral, composto por diferentes meios de abordagem, que varia conforme a 

organizagao ( Bitencourt apud Ferreira , 2011, p. 72). 

Em relagao aos treinamentos informa Bitencourt, apud Ferreira (2011, p. 72): 

Nos PGT's a carga de treinamentos e considerada intensa e com alto 
nivel de excelencia e de exigencia, mas de fundamental importancia 
para a carreira dos participantes e para o desenvolvimento destes e, 
consequentemente da empresa. 

O treinamento consiste em um programa estruturado e planejado, que 

compoe-se de uma gama de mecanismos educacionais que visam o 

aperfeigoamento profissional, composto por metodos praticos e teoricos, e 

constantes avaliagoes. De acordo com a pesquisa realizada por Martins, Dutra e 

Casimiro (2011. p.9), e possivel afirmar que as praticas mais frequentes de 

desenvolvimento sao, nessa ordem: elaboragao de projetos, cursos estruturados na 
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organizagao, palestras/seminarios pontuais, job-rotation, estudos de caso, cursos 

estruturados fora da organizagao, dentre outros. 

Constata-se que esses treinamentos destinam-se a moldar o jovem 

profissional conforme a cultura da organizagao, capacita-lo de modo a responder 

com eficiencia e originalidade as necessidades da empresa, desenvolver sua 

capacidade de aprendizado, bem como sua adaptagao ao novo ambiente de 

trabalho. Tal finalidade e confirmada pelos requisitos subjetivos requeridos na fase 

de selegao, que sao condizentes com os criterios das avaliagoes promovidas 

durante o treinamento. A maior parte das empresas realiza avaliagoes de 

desempenho, com periodicidade semestral - ocorrencia verificada na maior parte 

dos casos - ou anual. Os principals quesitos avaliados, apontados por pesquisa, sao 

o desempenho no trabalho, capacidade de aprendizagem, alinhamento com a 

cultura da organizagao e relacionamento interpessoal e comportamento. (MARTINS; 

DUTRA e CASIMIRO, 2011, p.9) 

E preciso muito esforgo e comprometimento do jovem trainee para conseguir 

atender as expectativas das organizagoes, de acordo com as exigencias almejadas 

pelas mesmas. Por outro lado, podera se beneficiar com os constantes desafios a 

que sao submetidos, que se traduz em experiencias ineditas no campo pessoal e 

profissional, podendo inclusive ser efetivado na empresa. 

A efetivagao na empresa e a ultima etapa do programa, e momento em que o 

trainee sera remanejado a area a ele designada, apos trabalhar por determinado 

periodo nas diversas unidades das organizagoes. Escolhe-se a area pela 

compatibilidade com o perfil do trainee com as respectivas atividades desenvolvidas, 

orientada pelas necessidades da empresa (Bitencourt, 2011, p. 73). 

3.1 Programas de Trainee: Vantagens e desvantagens para empregado e 

empregador 

Pode-se vislumbrar pontos positivos e negativos tanto para os trainees quanto 

para os empregadores, sendo estes ultimos provavelmente mais beneficiados pelos 
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programas. Apesar de que o investimento financeiro profissionalizante, cursos, 

palestras e aprimoramento na area e experiencia para o jovem trainee, se somados 

sao um excelente capital humano. 

O jovem brasileiro esta encontrando cada vez mais dificuldade na busca pelo 

primeiro emprego, decorrente do crescente desemprego no pais e da alta 

qualificacao cada vez mais exigida pelas empresas, principalmente pelas grandes 

organizagoes, que via de regra oferecem melhores condigoes de empregabilidade. 

Em face dessa precarizagao conjuntural do mercado economico e cenario 

trabalhista, e do mercado brasileiro altamente competitive, as empresas vem 

langando propostas contratuais caracterizadas por permanentes desafios, que 

prometem ascensao rapida na carreira, sem exigencia de experiencia anterior, e 

com possibilidades de ocupar cargos importantes dentro das mesmas. 

Segundo Martins, Dutra e Casimiro apud Oliveira (2011, p. 3): 

Para atrair candidatos para esse programa, as organizagoes 
apontam uma serie de vantagens, sendo, as principals: remuneragao 
atraente, com valores acima da media de mercado para o nivel 
profissional, piano de carreira acelerado devido ao programa de 
desenvolvimento proposto e ao acompanhamento de tutores 
(normalmente, pessoas da propria organizagao que estao em 
posigoes taticas ou estrategicas na organizagao), e constante 
exposigao do profissional a novos desafios organizacionais. 

Em razao do exposto, os programas de trainee sao considerados uma 

oportunidade unica. E se confirmam mediante a busca incessante dos jovens, pois 

aliam o conhecimento pratico com um salario tentador para um iniciante. Some-se a 

isso, expectativa de crescimento exponencial dentro da instituigao e ainda um 

avango no nivel cultural do candidato que sera bombardeado com informagoes. 

Nao obstante, a remuneragao percebida pelo trainee nao e adequada para 

essa categoria profissional. Se por um lado trata-se de uma quantia interessante 

para um iniciante na carreira, ao menos para a maioria, o certo e que a medida que 

o programa avanga deveria haver uma progressao salarial. Martins, Dutra, e 

Casimiro (2011, p. 11), atraves de dados coletados em pesquisa realizada, informam 

que: 
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Aproximadamente um quarto das organizagoes (24%) atrela 
progressao salarial ao desenvolvimento do Trainee, entretanto a 
realidade da maioria restante (76%) nao se utiliza dessa pratica. 

Ve-se portanto que a progressao salarial nao e uma pratica usual, o que torna 

a labuta do jovem desvalorizada. Apesar de todas as vantagens anunciadas pelas 

empresas proporcionadas pelo programa em comento, tem a contrapartida do jovem 

que sera exaustivamente cobrado para atender as expectativas do seu empregador. 

Logico na esfera capitalista, um contratado celetista passando por um forte 

investimento financeiro e teorico ter que retribuir com maximizagao dos lucros para a 

empresa interessada. 

Dentre os pros encontrados chama a atengao o fator aceleramento de carreira 

ocorrido no ambito das empresas apos participagao do jovem no programa. Ainda de 

acordo com a mesma pesquisa feita por Martins, Dutra e Casimiro apud Oliveira 

(2011, p. 11): 

Uma das principals caracteristicas do PGT apontados por Oliveira 
(1996) e o aceleramento da carreira do Trainee. Em 64% das 
organizagoes respondentes, o Trainee nao leva mais que 5 anos 
para atingir uma posigao de media gerencia. Apenas em 18% dos 
casos, o Trainee aguarda mais de 6 anos para alcangar este nivel. 

Complementa a citagao de Vieira apud Silva, gerente executivo da PP&C 

Auditores Independentes (2011): 

Silva comenta que varios colaboradores da empresa iniciaram suas 
carreiras como trainee e hoje estao em cargos de gerencia. E o caso 
da Aline Poiani, que no periodo de tres anos chegou ao nivel de 
senior. Para ela, a oportunidade de ser trainee possibilitou a 
ampliagao dos conhecimentos sobre diferentes areas, vivenciar 
desafios, aprender a trabalhar em equipe, ter foco e postura. 

Nota-se que efetivamente o programa proporciona ascengao na carreira em 

curto espago de tempo, em fungoes de extrema importancia para a sobrevivencia 

organizacional. Aliado a isso, possibilita o desenvolvimento de conhecimentos, 

habilidades e atitudes que favoregam o crescimento profissional e da empresa. 

Para a certeza de que, ha nao so grandes vantagens para quern consegue 

ser admitido num programa dessa magnitude, mas tambem o empenho dispensado 
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para o cumprimento de todas as fases do trainee, que sabe-se dura em media de 

um a dois anos. Nesse ponto, fica em xeque a dicotomia direitos trabalhistas e 

desenvolvimento profissional versus trainee e desregulamentagao do mercado. 

Por outro lado, diante de um mercado cada vez mais competitivo, o 

conhecimento tornou-se pega chave para o futuro das organizagoes. Assim, os 

PGT'S visam assegurar-lhe condigoes de competir no cenario atual, mediante a 

qualificagao especifica de seus funcionarios, de modo a preencher uma lacuna de 

profissionais gestores despreparados para enfrentar essa nova realidade. 
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4. NATUREZA SUI GENERIS DOS CONTRATOS DE TRAINEE 

Por todo o exposto, resta evidente a natureza sui generis dos contratos de 

trainee, por Ihe faltar regramento especifico e pela inadequagao de suas 

caracteristicas ao contratos por tempo determinado existentes, ja que inicialmente e 

contrato por tempo determinado. 

Apesar de reger-se pelas normas gerais da CLT, cabivel aos contratos por 

tempo indeterminado, e caso de contrato celebrado por tempo determinado, 

segundo o que se observa na pratica, consubstanciado nas clausulas impostas em 

editais que convocam para se inscreverem jovens interessados no programa. Trata-

se de clausulas abusivas, na medida que nao respeita as leis vigentes que rege os 

contratos por tempo determinado, quanto aos prazos legais admitidos, hipoteses 

legais previstas e formas de contratagao. 

Em casos como esse, preve a lei a possibilidade de conversao do contrato 

por tempo determinado para indeterminado. Analisando os contratos por tempo 

determinado, e suas raizes historicas, percebe-se que foram criados em razao do 

fenomeno da flexibilidade que vem atingindo o pais e o mundo, ideologia defendida 

pelos neoliberalistas. 

Por causa disso o Estado vem constantemente limitando esses direitos por 

meio inclusive da criacao dos contratos a prazo, que minam direitos importantes do 

trabalhador, como o seguro-desemprego e a estabilidade, sob a justificativa da 

criagao de postos de trabalho. Em virtude do neoliberalismo e da expansao da 

globalizagao, o meio corporativo defende o crescimento economico a qualquer 

custo. Todavia, diante de um panorama de crise social e turbulencia financeira quern 

sofre os efeitos da crise em principio sao os trabalhadores. 

Nao obstante, a particularidade da defesa dos direitos do trabalhador para 

combater a forte desregulamentagao do mercado e possibilitar o verdadeiro 

desenvolvimento profissional para os trainee perpassa, necessariamente, por um 

ordenamento juridico especifico para esta modalidade impar de contratagao. 

Partindo do pressuposto que e intrinseco ao programa a necessidade de 

investimento pesado no trabalhador para fornecer uma mao-de-obra extremamente 

qualificada. No entanto, sem esquecer de permitir o sadio crescimento pessoal e 
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humano do jovem integrante do programa dentro da otica de interatividade imposta 

pela instituigao contratadora. 

Logo, a singularidade dos contratos de trainee fica demonstrada a partir da 

nova era dos direitos trabalhistas frente ao capital economico especulativo. Sendo 

que, e de fundamental importancia assegurar os principios da dignidade da pessoa 

humana e as resolugoes da Organizagao Internacional do Trabalho. De maneira 

que, os part icipates de programas de trainee possam ter garantidos e efetivados 

seus direitos trabalhistas. Nao havendo a possibilidade de sucumbir os direitos 

humanos em face do poderio economico das transnacionais e da vertente do 

neoliberalismo atual. 

4.1 Necessidade de legislacao especifica 

E pujante a necessidade do direito conferir legitimidade para tal figura ainda 

nao abrangida em sua totalidade pelo ordenamento juridico. Ate mesmo, porque os 

pad roes estabelecidos pelas empresas para um jovem trainee demonstram a 

importancia do fenomeno da contratagao sem regramentos claros e objetivos, 

determinados por uma lei segura para empregado e empregador. 

A dimensao dos programas de trainee e o alcance dos mesmos na esfera 

juridica, evidencia que, um posicionamento normativo deve ser elaborado pelos 

legisladores e juristas para que haja uma regulamentagao por parte do Estado para 

coibir eventuais abusos. De tal sorte, que os direitos trabalhistas nao fiquem 

corroidos pelas omissoes ou falhas dos programas de trainee e pela falta de 

regulamentagao da pratica no mercado trabalhista brasileiro. 

Como o contrato de trainee tem caracteristicas unicas nao se enquadrando 

integralmente em nenhuma normativa, e estruturalmente importante o carater legal 

para dar mais protegao e amparo ao trabalhador. Ate mesmo porque o contrato tem 

uma especificidade distinta dos demais, tendo conotagoes de contrato ao mesmo 

tempo determinado e indeterminado, dependendo da fungao, tempo, prazo, e uma 

gama de fatores que influenciam na conjectura dos mais diversos programas de 

trainee. 
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A crescente busca pela maturidade da democracia e cidadania pressupoe a 

protegao integral de quaisquer que seja a modalidade contratual. A flexibilizacao do 

mercado e a instabilidade do mercado nao podem sucumbir os direitos trabalhistas, 

humanos, constitucionais e sociais adquiridos ao longo de decadas de conquistas 

politicas. 

Portanto, a natureza sui generis dos contratos trabalhistas para os programas 

de trainee denotam a primazia pelo positivamento de regras que abarquem os 

direitos e deveres para os interessados em tal figura do mercado de trabalho 

vigente, ou ao menos uma fiscalizagao por parte do Estado neste posto de trabalho 

para que evite abusos e violacao dos direitos trabalhistas. Permeando a capacidade 

de aliar os beneficios e vantagens para ambos os atores que compoem o trainee. 
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CONSIDERAQOES FINAIS 

A partir das Revolugoes Industrials surgiram mudangas significativas nas 

sociedades transformadas pelas alteragoes nos padroes de trabalho, consumo, 

produtos, mercados e demais sinergias entre forga de trabalho e capital. Com o 

advento de tais acontecimentos foram emanados ao longo dos seculos lutas para 

frear os abusos do poderio capitalista crescente. 

Some-se a isso, as condigoes de vida das populagoes urbanas, 

principalmente das grandes metropoles, aglutinando o pensamento iluminista e as 

revolugoes sociais da Franga e Estados Unidos, para reivindicar direitos e cobrar 

dos detentores do poder, politicas capazes de atenuar as insalubridades do trabalho 

da epoca. 

Apos as duas grandes guerras mundiais, o contexto historico politico conduziu 

as nagoes para a hegemonia do capitalismo feroz que ultrapassa fronteiras e rompe 

as culturas tradicionais. Com a globalizagao, aperfeigoamento das comunicagoes, 

transmissoes de conhecimento e a imposigao da cultura ocidental, em praticamente, 

todas as esferas do cotidiano social langou-se o planeta numa era de contradigoes, 

exclusao, crescimento e disseminagao dos ideais capitalistas. 

Diante disso, as estruturas sociais foram sendo moldadas a nova expectativa 

de busca do lucro e crescimento economico a qualquer custo. Sendo assim, o 

mercado de trabalho e as relagoes trabalhistas foram sendo delineadas pelo 

capitalismo para que seguisse seu rumo ao progresso economico-cientifico. 

Neste cenario, surge entao no bergo do capitalismo global, que detem as 

sedes das maiores empresas do mundo, Estados Unidos, o programa de trainee 

com vies de alavancar mais as vendas, potencializar o crescimento industrial a 

medio e longo prazos. Assegurando o futuro das grandes corporagoes para auferir a 

maxima valorizagao no mercado de capitals. 

A interferencia dos costumes do capitalismo e a cultura dominante dos 

americanos transpuseram o mundo para a padronizagao dos seus metodos. O Brasil 

entao passou a reproduzir o trainee mas ainda nao definiu legislagao clara e 

contundente para o mesmo. 

Os programas de trainee como se pode apreender tem caracteristicas 

part iculars que permite experiencias positivas e negativas. A excentricidade do 

trainee aumenta sua dinamica como piano do mercado neoliberal para a 
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flexibilizacao dos direitos trabalhistas e manutengao de um equilibrio entre empresas 

e trabalhadores. Equilibrio esse que requer a devida atencao por parte dos 

legisladores brasileiros para proteger os direitos elencados na Consolidagao das 

Leis do Trabalho e tambem na Organizagao Internacional do Trabalho. 

Logo, o desenvolvimento do programa de trainee deve estar atrelado a uma 

busca pelo crescimento humano e profissional do jovem trainee assim como garantir 

todos os seus direitos trabalhistas para o pleno exito do ser humano. Como foco do 

trainee, nao perdendo de vista o retorno exponencial que as empresas tem com o 

jovem, sendo capaz de aliar o futuro da empresa para possibilitar a geragao de 

emprego e renda com o incremento do jovem talento admitido apos o rigoroso e 

seleto programa de trainee. 
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