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FORMAS DE TRABALHO
CRITÉRIOS QUE DETERMINAM O VÍNCULO EMPREGATÍCIO

O mercado de trabalho brasileiro oferece diversas formas de contratação, desde o tradicional regime CLT até
modalidades mais flexíveis, como estágio, trabalho temporário e prestação de serviços por autônomos (PF ou PJ).

Apesar da variedade de contratos, é a realidade da relação de trabalho que determina se existe vínculo empregatício, e não
apenas o documento assinado entre as partes.

Como gestor de RH, é fundamental compreender que o vínculo CLT se caracteriza por elementos específicos definidos pela
legislação trabalhista. A ausência de qualquer desses elementos pode descaracterizar o vínculo ou indicar que o
enquadramento correto deve ser outro – como ocorre em casos de pejotização ou falsos autônomos.

Elementos-chave do vínculo CLT - Quando o trabalho configura emprego

Para que uma relação seja reconhecida como emprego formal pela CLT, devem estar presentes simultaneamente os seguintes
requisitos:

Subordinação – “Quem define como o trabalho deve ser feito”

Há vínculo quando o trabalhador:

• Recebe ordens diretas,

• Cumpre horário,

• Está inserido na hierarquia da empresa.
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Exemplo:

Um “prestador de serviços PJ” que precisa cumprir jornada fixa, bater ponto, usar uniforme e atender ordens diárias do gestor
não é autônomo. Isso caracteriza subordinação típica de empregado CLT.

Pessoalidade – “O trabalho é feito pela pessoa contratada”

O empregado não pode ser substituído por outra pessoa sem autorização. Já o autônomo pode enviar um terceiro para
executar o serviço.

Exemplo:

Um eletricista contratado como autônomo pode indicar outro profissional para o serviço.
Um atendente contratado como empregado não pode mandar outra pessoa no seu lugar.

Não eventualidade – “O trabalho faz parte da rotina da empresa”

Existe vínculo quando o trabalho é:

• Habitual,

• Contínuo,

• Parte das necessidades permanentes do negócio.

Exemplo:

Uma cafeteria contrata um barista para trabalhar todos os dias, mesmo como “freelancer”. A habitualidade descaracteriza o
freelancer e demonstra relação de emprego.

Onerosidade – “Há pagamento pelos serviços prestados”

Sempre que há contraprestação financeira pelo trabalho, há onerosidade.
Sem pagamento, não há relação empregatícia.

Alteridade – “O risco do negócio é do empregador”

Se os riscos financeiros da atividade são assumidos pela empresa e não pelo trabalhador, há mais um sinal de vínculo
empregatício.

Exemplo:

O motoboy CLT tem a moto paga pela empresa ou recebe reembolso.
O motoboy autônomo usa seu próprio veículo e assume custos.

Pessoa Física – “O trabalhador é um indivíduo, não uma empresa”

O vínculo CLT só existe quando o serviço é prestado por pessoa física.
Ainda assim, mesmo que a empresa contrate um PJ, se houver subordinação e pessoalidade, a Justiça reconhece o vínculo.

Principais formas de trabalho - Como enquadrar corretamente

A seguir, um resumo prático das modalidades mais utilizadas:

Contrato CLT – “Trabalho com garantias formais”

Inclui:

• Carteira assinada,

• 13º salário,

• Férias + 1/3,

• FGTS,
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• Jornada controlada.

Estágio – “Aprendizado supervisionado”

Regido pela Lei do Estágio.

Não gera vínculo empregatício se respeitados os requisitos:

• Termo de compromisso,

• Supervisão,

• Atividades compatíveis com o curso.

Exemplo: Estagiário de RH que apoia processos administrativos, sempre acompanhado por supervisor.

Trabalho Temporário – “Atendimento a demandas transitórias”

Regido pela Lei 6.019/74.

Utilizado em casos como:

• Substituição de férias,

• Aumento de demanda em datas sazonais.

A contratação é feita por empresa de trabalho temporário.

Autônomo / Prestador de Serviços (PJ ou PF) – “Autonomia e liberdade de execução”

Não há vínculo quando:

• O profissional tem autonomia,

• Pode enviar substituto,

• Não há subordinação.

Exemplo:

Um designer PJ contratado para um projeto que entrega às próprias expensas, sem controle de horário.

Empregado Doméstico – “Trabalho contínuo na residência”

Regido pela LC 150/2015.

Inclui:

• Faxineiros(as) fixos,

• Babás,

• Cuidadores,

• Jardineiros domésticos,

• desde que o trabalho seja pessoal, contínuo e sem finalidade lucrativa para a família.

A força da realidade - O que realmente define um vínculo

 “Na Justiça do Trabalho, o que vale é o que acontece no dia a dia”

O princípio da primazia da realidade estabelece que a prática prevalece sobre o contrato.

Não importa se o documento diz “autônomo”, “MEI” ou “prestador de serviços”:

Se os elementos de vínculo estiverem presentes, será reconhecido como CLT.

Exemplo típico:

Um vendedor contratado como PJ, mas que:

• Bate ponto,
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• Cumpre metas,

• Usa crachá,

• Não pode se fazer substituir,

• tende a ter vínculo reconhecido judicialmente.

Riscos trabalhistas - Como evitar passivos para a empresa

Contratar “falso autônomo” é um dos maiores erros de gestão de pessoas.
Isso ocorre quando a empresa disfarça um empregado CLT como PJ ou como autônomo para reduzir custos.

Consequências possíveis:

• Reconhecimento do vínculo,

• Pagamento retroativo de férias, 13º, FGTS, horas extras,

• Multas,

• Indenizações.

Boas práticas de RH:

• Formalizar contratos coerentes com a realidade,

• Evitar controle de jornada para autônomos,

• Não impor regras de hierarquia a PJs,

• Usar corretamente estágio e temporário,

• Fazer auditorias internas de compliance trabalhista.

Conclusão

A correta identificação do tipo de relação de trabalho é essencial para a segurança jurídica da empresa e para a proteção do
trabalhador.

Como gestores de RH, devemos sempre avaliar não apenas o contrato, mas a forma como o trabalho é executado no dia a dia,
garantindo enquadramentos coerentes e evitando riscos.

COMO TRANSFORMAR O FRACASSO EM CRESCIMENTO PROFISSIONAL
UMA VISÃO DO RH

No ambiente corporativo, lidar com fracassos é parte natural do desenvolvimento. Para o RH, compreender e ensinar
que erros não definem a competência de um profissional, mas sinalizam caminhos de aprimoramento, é fundamental
para criar equipes mais fortes e maduras. O fracasso funciona como um “relatório de progresso”: mostra o que
precisa ser ajustado, orienta decisões e prepara o colaborador para novos desafios.

Exemplo prático:

Imagine um analista que falha na entrega de um relatório importante por falta de organização. Em vez de puni-lo
imediatamente, o gestor o orienta a revisar o processo, identificar falhas e reorganizar sua rotina. O erro se transforma em
aprendizado e evita que a situação se repita.

Aceitação e análise construtiva

Reconhecer o ocorrido sem se culpar exageradamente

O primeiro passo para lidar com o fracasso é aceitar o acontecido sem autodepreciação. A análise deve ser racional: “O que
deu errado?”, “O que eu poderia ter feito diferente?”. Essa postura incentiva a responsabilidade pessoal, sem transferir culpa a
terceiros.



www.sato.adm.br 5

Exemplo prático:

Em uma apresentação frustrada, o colaborador percebe que não dominava suficientemente os dados. A partir disso, ele
compreende que precisa se preparar com maior antecedência, e não buscar culpados na equipe.

Transformando a experiência em diagnóstico profissional

Mapear causas para fortalecer competências

O fracasso deve ser visto como uma tentativa — não como derrota. Utilizar ferramentas como o “mapa de guerra” de Harvard
ajuda o colaborador a visualizar os pontos de falha e os aspectos que precisam ser aprimorados, como habilidades técnicas,
gestão do tempo ou comunicação.

Exemplo prático:

Após a devolutiva negativa de um projeto, o time reúne-se para mapear quais decisões contribuíram para o resultado. O
diagnóstico orienta a equipe a adotar novas estratégias na próxima tentativa.

Aprendizado direcionado e clareza de caminho

Identificar o que não funciona para descobrir o que funciona

Todo fracasso revela um limite e indica um caminho inadequado. Ao compreender o que não deu certo, o colaborador ganha
clareza para construir alternativas mais eficazes.

Exemplo prático:

Um vendedor percebe que sua abordagem agressiva afasta clientes. Após refletir sobre inúmeras tentativas mal-sucedidas,
adapta sua comunicação para algo mais consultivo — e melhora seus resultados.

Persistência como estratégia de crescimento

Recuar não é desistir — é reposicionar

Desistir após um revés é mais prejudicial que a própria falha. O RH incentiva que profissionais usem o aprendizado para
estruturar uma nova estratégia e seguir adiante.

Exemplo prático:

Uma colaboradora tenta implementar uma melhoria no processo e não consegue adesão da equipe. Em vez de desistir, ela
reformula o plano, envolve mais setores e apresenta os benefícios de forma mais clara. Na segunda tentativa, o projeto é
aprovado.

Atitude positiva como combustível para a superação

O poder do otimismo realista no ambiente de trabalho

Praticar gratidão, valorizar pequenas vitórias e acreditar que o futuro pode ser melhor ajudam a enxergar falhas como
temporárias. O RH pode fomentar esse ambiente por meio de cultura de reconhecimento e comunicação transparente.

Exemplo prático:

Durante um período de metas desafiadoras, o gestor reforça semanalmente os avanços, motivando a equipe a persistir mesmo
diante de resultados ainda distantes.

Apoio, autodesenvolvimento e bem-estar emocional

Quando o fracasso vira combustível para crescer

Buscar feedbacks, capacitações e atividades que reduzam o estresse — como caminhadas, yoga ou programas de bem-estar
corporativo — ajuda o profissional a equilibrar emoções e enxergar o erro com mais maturidade.
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Exemplo prático:

Após um período de alta pressão e seguidos erros, a empresa oferece sessões de mentoria e pausas programadas. O
colaborador retoma o equilíbrio e passa a apresentar melhor desempenho.

Transformando o fracasso em ferramenta de valor

Do tropeço ao ciclo de evolução contínua

O fracasso pode ser transformado em um “mapa de valor” composto por quatro etapas:

• Reconhecer

• Refletir

• Reerguer

• Compartilhar.

Essa metodologia ajuda o profissional a crescer e também inspira outras pessoas da equipe.

Exemplo prático:

Um gestor compartilha com o time um projeto que não deu certo e explica como transformou aquela experiência em um novo
método de trabalho. A vulnerabilidade gera confiança e fortalece a cultura de aprendizado.

O papel do fracasso no desenvolvimento profissional

Como quedas constroem grandes trajetórias

O fracasso orienta o caminho

Mostra quando estamos seguindo por uma rota improdutiva e nos direciona a escolhas mais acertadas.

O fracasso constrói o sucesso

Atletas, empreendedores e profissionais de alta performance só alcançam resultados consistentes após inúmeras tentativas e
correções.

O fracasso fortalece

A cada erro, desenvolvem-se resiliência, maturidade emocional e preparo para lidar com desafios maiores.

HAPPY HOUR CORPORATIVO
CONVIVÊNCIA, INTEGRAÇÃO E AMBIENTE PROFISSIONAL

Como gestor da área de Recursos Humanos, é possível afirmar que o happy hour pode ser utilizado como um
programa de integração, desde que bem planejado e conduzido com bom senso. Trata-se de uma iniciativa voltada a
promover interação entre colaboradores, aliviar tensões do dia a dia e fortalecer vínculos interpessoais fora do
ambiente formal de trabalho.

Um momento de descompressão, não de comemoração

Embora a tradução literal de happy hour seja “hora feliz”, o conceito vai além da simples tradução. Não se trata,
necessariamente, de uma comemoração, pois não há um fato específico a ser celebrado. O objetivo principal é oferecer um
momento de descontração, no qual os colegas possam conversar informalmente, relaxar e se conhecer melhor.

Exemplo prático: após uma semana intensa de trabalho, um grupo de colaboradores decide se reunir em um bar próximo à
empresa para conversar, trocar experiências e aliviar o estresse, sem qualquer vínculo com metas ou resultados.



www.sato.adm.br 7

Características comuns do happy hour

Normalmente, o happy hour ocorre após o expediente, com maior frequência às sextas-feiras. Os encontros costumam
acontecer em bares ou restaurantes, geralmente com petiscos, bebidas alcoólicas (especialmente cerveja) e, em muitos
casos, música ao vivo, criando um ambiente mais leve e informal.

Essa prática é bastante comum em grandes cidades, tanto no Brasil quanto em outros países. Atentos a essa demanda,
muitos estabelecimentos oferecem descontos promocionais, que podem chegar a até 50%, justamente no horário destinado ao
happy hour.

Limites do ambiente corporativo

Algumas empresas tentaram internalizar a prática, criando espaços com “barzinhos” dentro da própria organização. Contudo,
na maioria dos casos, os resultados não foram positivos. O ambiente de trabalho não se confunde com espaço de lazer, e a
presença de bebidas alcoólicas dentro da empresa pode gerar desconforto, riscos e conflitos, além de não estimular a
verdadeira descontração.

Exemplo: colaboradores podem se sentir constrangidos em “relaxar” no mesmo local onde, minutos antes, estavam cumprindo
metas e sendo avaliados por gestores.

Parcerias externas e apoio da empresa

Outras organizações optaram por soluções intermediárias, como convênios com bares e restaurantes, subsidiando parte dos
custos ou permitindo desconto em folha de pagamento. Essa alternativa preserva a separação entre trabalho e lazer, ao
mesmo tempo em que demonstra cuidado da empresa com o bem-estar e a integração da equipe.

Responsabilidade e conscientização

Como em qualquer evento informal, sempre existe o risco de excessos. Por isso, cabe ao RH atuar de forma preventiva e
educativa, reforçando mensagens de consumo responsável e comportamento adequado.

Campanhas simples, como lembretes do tipo “Se beber, não dirija”, orientações internas ou comunicados claros sobre limites e
responsabilidade, ajudam a evitar situações indesejadas e preservam a imagem dos colaboradores e da empresa.

Papel estratégico do RH

O happy hour pode ser uma ferramenta válida de integração, desde que encarado como um meio de convivência saudável, e
não como obrigação ou evento corporativo formal. O papel do RH é orientar, conscientizar e estabelecer limites, garantindo
que a iniciativa cumpra seu propósito: promover bem-estar, integração e relações mais humanas no ambiente profissional, sem
comprometer a segurança, a ética e o respeito mútuo.


