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1. Introducao

A presente dissertacao insere-se no ambito da isasspbre o regime do periodo experimental e
seu enquadramento juridico em Portugal, numa pierappie visa avaliar a sua relevancia como

forma de proporcionar uma melhor apreensdo dosesdges de cada uma das partes que
celebram um contrato de trabalho e, ao mesmo tepnpoyrar assegurar uma melhor Gestao de

Recursos Humanos.

Pretende-se saber se o regime da nossa lei lasedequa, de uma forma geral, aos objetivos
gue estdo na base da adocdo do periodo experinees&alforam criadas as condicbes para
assegurar uma efetiva adaptacado do colaboradogwapasto de trabalho e as funcdes que lhe
sdo exigidas na sequéncia do contrato de traballebrado. E importante verificar, ainda, se a

entidade empregadora tem condi¢Bes, durante odperiie experiéncia, para aferir se o

trabalhador aproveitou o “periodo de adaptacacd paidenciar as suas qualidades e, ao mesmo
tempo, se esta apto e capaz de produzir aquiladgigese espera. Por outro lado, e porque o
regime do periodo experimental também ¢é estabelamiad beneficio do trabalhador, sera util

verificar se 0 respetivo prazo de duracdo € sufieiou demasiado longo) para este se
aperceber sobre a natureza das funcdes que s&otewro contrato, sobre a sua capacidade
para desempenhar aquelas funcdes, se esta emdmmgigra verificar se o cargo e as tarefas
atribuidas correspondem as expetativas que lhenfaréadas ou se sdo compativeis com a

formacao profissional e académica adquirida.

Para melhor nos apercebermos sobre esta tematidaetnos o trabalho de dissertagdo em duas

grandes areas. Uma area mais tedrica e uma oafareis pratica.

Na parte tedérica vamos fazer um breve enquadrambistorico do regime do periodo
experimental e procuraremos analisar a evolucapetimdo experimental no contexto juridico
portugués, os fundamentos que estiveram na basaltdes;oes legislativas operadas, as varias
definicdes, conceitos e as visdes de alguns ausota®e a propria definicdo e alguns problemas
juridicos levantados a propésito do regime do pleriexperimental.



Posteriormente, procuraremos associar a esta lae&kse alguns estudos socioldgicos, por
forma a termos uma viséo integrada do contextougoés e permitir a sua comparagcdo com

outros enquadramentos juridicos europeus.

E importante realcar a forma como a entidade erapl@@ recruta o trabalhador, gere todo o
processo de admissao e organiza a avaliacdo dengleisko numa perspetiva de diminuir a
margem de erro da contratacdo e aferir a capacidadeabalhador para executar as funcdes
inerentes ao contrato. Podem colocar-se algumast@gsgemais complexas sobre a delimitacdo
do regime do periodo experimental, nomeadamentesitaacbes em que € exigivel uma
formacado inicial com particular duracdo e complegigl técnica ou na sequéncia de uma

promocao.

Na vertente mais pratica, sera efetuada uma artdisaso com base na aplicacao de entrevistas
numa fundacdo de renome. Esta analise tera consbivambpveriguar se o periodo de tempo
estabelecido no Codigo do Trabalho, a titulo déogerexperimental, para os trabalhadores de
diversas categorias profissionais é o0 mais adeqoade é necessario um prazo mais longo para
estes se adaptarem corretamente as fungfes pguaiagoram contratados.

Procuraremos analisar, um universo variado degs@dis e de categorias profissionais, algumas

de cariz técnico.

Com esta dissertacdo pretendemos, apurar até que poque o Cdédigo do Trabalho esta
adaptado aos objetivos que estdo na base da fixec@o determinado periodo experimental.
Vérias questbes podem ser analisadas, nomeadaprentgar averiguar se 0S prazos impostos
pelo legislador estdo em conformidade com as maiessidades impostas pelo mercado de
trabalho e de que forma se compatibiliza o regiegall com o nivel de contratacdo a termo,
atualmente existente, ou com o regime de flexidda Por outro lado, podera questionar-se se o
regime do periodo experimental deve ser uniformet@ias as organizacdes, se € demasiado

rigido e em que medida contribui para uma boa Gekid Recursos Humanos.



2. Periodo Experimental

2.1 Enquadramento Histérico

Qualguer anélise da experiéncia portuguesa no dordés relacdes laborais ndo pode ser feita
sem considerar que a diversa legislacéo, prodezidperiodos distintos, € o resultado das varias
mudancas sociais e corresponde a “relacdo de foestabelecida a cada momento. E

interessante salientar que a evolucdo dos diveegmes juridicos coincide, em geral, com

periodos marcantes e, por vezes, influenciadofapus decorrentes de rutura politica ou de crise
econOmica e social do pais. Por esse motivo, Bgarsublinhar que a alteracdo do regime
juridico — modificado de forma mais ou menos peaifr ndo deixa de ser o resultado, pelo
menos nos tempos mais recentes, da negociacacelestda na concertacdo social entre as
organizacgoes sindicais e patronais nela envolwddsterminada pela intervencdo dos poderes

publicos, enquanto garantes da defesa do intecesst#vo.

Enquanto membro da Unido Europeia (UE), Portugagd@k de um sistema laboral semelhante
ao dos seus parceiros, em especial do Sul da Eugopa em termos de arquitetura quer de
solucdes. Alias, a integracdo do pais na UE obri@gdncorporacdo no nosso direito de um
conjunto de diretivas europeias referentes as@etataborais, as quais sdo de aplicacdo comum

No espago europeu.

Segundo o estudo realizado pela Fundacéo parateoNgetias Condi¢cdes de Vida e do Trabalho
(Dieter, etal, 1993), as relacbes laborais portsgsiesdo fortemente marcadas por dois fatores
fundamentais: o periodo do Estado Novo que se mmamerante quase meio século e a crise
econOmica que prevaleceu no periodo de 1976 a é9%®4e se inspirava numa Constituicdo
muito centrada na defesa e protecéo do «direitcabalho» e dos «direitos dos trabalhadores».

Assim, o Estado assume ainda um elevado papelbd&agéio, que se espelha na forma como se
organizam as estruturas de representacao doshaalbaés e das empresas, as formas como sao
regulados os mais variados procedimentos, a pragéopde detalhe dos seus conteudos e a

preocupacao que existe em legislar sobre formasegdeciacdo coletiva (Dieteretal, 1993: 203).



Ha quem entenda que tais preocupacdes contribueanupa bloqueio da negociacdo entre os
parceiros, por ser demasiado rigida nas regrasoecodtemplar determinados assuntos na

negociacéao coletiva (Cerdeira e Dias, 1998).

Em resultado da divisdo e falta de consenso erareepos sociais nem sempre é possivel
encontrar pontos de equilibrio. A unido e articatagntre os diferentes niveis de representacao
dos trabalhadores parece ser fragil e algumas veftaenciada por outros tipos de interesses,
dando origem a uma multiplicidade de estratégias ig@m sempre sao convergentes. Esta

situacao retira poder negocial aos trabalhadores.

Podemos dizer, deste modo, que Portugal apresebtstantes semelhangas com o modelo de
relacées laborais comunitanodelo este que se caracteriza por uma deperdéosisindicatos
em relacdo aos partidos politicos, fortes divisieslicais e, finalmente, um predominio de
estratégias de oposicdo e conflito permanente. Nemaeneracdo muito sintética dos problemas

mais importantes que o caracterizam destacamos:

- O fraco papel da negociacéo entre entidade pateoaarganizacéo sindical;

« A excessiva intervengdo dos poderes publicos médugdo dos conflitos do trabalho;

« O alcance limitado das convencdes coletivas nedasjaem particular dos contratos
coletivos de trabalho. N&o raras vezes sao destadpe pelos empregadores. Para além
disso, verifica-se que: foram negociados, por velzésnais de uma década; muitas das
clausulas gerais dos contratos estdo ultrapasgagesco ajustadas as condi¢cfes atuais
do funcionamento das empresas. As tabelas salaégsciadas reportam-se, de uma
forma geral, a niveis minimos. Por isso, ndo satigadas, como referimos, nas
melhores empresas do setor;

« O tecido econdmico é débil, com grande peso dedPague Médias Empresas (PME),
com 0s quais apresentam grande diversidade noegpeita a capacidade de gestdo e

com fraca presenca dos sindicatos;

! Sociologicamente, chama-se estratégia do coflié o oposto da estratégia de cooperacéo; Cesl&iosa
(1992).



- A imposicdo frequente de plataformas maximas paraegociacdo dos salarios,
resultantes da necessidade de atingir metas ecoa®ntais como o controlo ou reducao
da taxa de inflagdo, moeda Unica;

« A multiplicagdo de processos negociais paralelake econvengdes coletivas, fruto da
forte divisdo sindical e da auséncia de dispostivegais limitando o poder de

negociacao aos atores mais representativos nadenadaegociar.

E neste quadro fragmentado, e com grande rigidezygmos estudar o periodo experimental, a
sua operacionalidade e limitagdes.

2.2 Tipos de contratos relevantes para aplicacao geeriodo experimental

Definicdo da Lei:

“Contrato de trabalho € aquele pelo qual uma pesisgalar se obriga, mediante retribuicdo, a
prestar a sua atividade a outra ou outras pessoa@nbito de organizacdo e sob a autoridade

destas™

A principal caracteristica deste vinculo € a erGite de uma subordinacao juridica, ficando o
trabalhador obrigado a prestar uma atividade arfalo outrem, mediante retribuicdo. Ao
empregador compete o direito de determinar a aiildddo trabalhador, dentro dos limites
definidos no contrato de trabalho, respeitandoed®ids e direitos do trabalhador consagrados

na lei.

2 Artigo 11.° do Cédigo do Trabalho.



Este contrato distingue-se do contrato de prestded®zrvicos, na medida em que neste ultimo o
essencial € a prestacado de um resultado, ndonelisiim vinculo de subordinacéo juridica nem

€ exigida a realizagdo de uma atividade continuada.

O sistema juridico portugués aceita o principidiltierdade contratual das partes. Vigora a regra
de que os contratos devem ser celebrados por temdpterminado, pelo que a contratacdo a
termo (certo ou incerto) € excecional e s6 é adug@ika0s casos previstos expressamente na lei,

a gque adiante nos referiremos.

O contrato de trabalho ndo depende da observamcitordha especial, salvo quando a lei

determina o contrario.

Em geral, os contratos individuais de trabalhom@do sintéticos, dado que a generalidade das
clausulas pelas quais se deve reger o contrat@bdao (direitos dos trabalhadores, obrigacfes
do empregador, regras relativas a remuneracaasfédriados, faltas) estdo ja definidas na lei.

Por outro lado, as omissdes legais e contratuaierpeser supridas pelas regulacdes particulares.

A idade minima para se poder celebrar um contrativadbalho € de 16 anos (artigo 68.° n.° 2 do
Cddigo do Trabalho) e quando o trabalhador atinge/® anos, sem ter havido reforma e
permaneca ao servico, o vinculo laboral é transidorem contrato a termo certo (artigo 348.°
n° 1 e 3 do Cadigo de Trabalho).

No contrato a termo certo (artigo 140.° e seguidte€ddigo do Trabalho) a duragdo minima,

salvo nos casos expressamente previstos na lepad®ser inferior a 6 meses. A sua duracao
maxima, incluindo a possibilidade de 3 renovac®és, podera ultrapassar os 3 anos, exceto
quando se tratar de pessoa a procura do primeipoegim, em que a duracdo maxima ndo pode
exceder 0s 18 meses. Nos casos de lancamento a@atinadade com periodo de duracao incerto
e contratacdo de trabalhador a procura de prine@marego nao pode ser superior a 2 anos. Com
0 novo regime estabelecido pela Lei n.° 3/20121dede janeiro, passou a ser possivel a
renovacao do contrato a termo por mais duas veZesexcedendo o periodo de 18 meses, com
referéncia ao periodo do contrato a termo antegatenestabelecido. O trabalhador contratado a

termo tem os mesmos direitos e deveres do trab@iipgdmanente, em situacdo comparavel.
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O contrato a termo incerto (artigo 148.°, n.° L0dwligo de Trabalho)durara o tempo necessario
a verificacdo do acontecimento que motivou a suebcacdo, nomeadamente o regresso do
trabalhador ausente, a conclusédo da atividade sédpu a respetiva contratacdo, ndo podendo
ter uma duracdo maxima superior a 6 anos. O cordréérmo incerto é convertido em contrato
sem termo sempre que o trabalhador permanecer midade mais de 15 dias, apdés a

verificacdo do termo.

Contrariamente ao que acontece nos contratos & teemo e a termo incerto (no contrato a
termo o periodo experimental € de 15 dias paraamstinferiores a seis meses e de 30 dias para
contratos iguais ou superiores a seis meses -0 dr1ig.° do Cédigo de Trabalho), o legislador
estabelece (artigo 147.° do Cddigo de Trabalho)a ma contrato de trabalho por tempo
indeterminado um periodo experimental com uma @uratiferenciada, consoante a exigéncia
técnica, o grau de responsabilidade das funcoreraes bem como a exigéncia de uma especial
gualificacdo ou de relacbes de confianca a estdrelentre a entidade empregadora e o

trabalhador.

2.3 Defini¢éo e objetivos do Periodo Experimental

ApOs esta breve contextualizacdo em relacdo adssviipos de vinculos contratuais, podemos
definir o periodo experimental como o0 momento alide uma relacao laboral durante o qual se
possibilita aos intervenientes uma avaliagcéo gldbaltermos concretos do desenvolvimento da
relacdo laboral estabelecida. Este limite tempopaé, a propria lei consagra, € estabelecido ndo
num qualgquer momento da relagcéo laboral, mas numento especifico ou préprio — a fase

inicial dessa relacao laboral, que coincide comsa fnicial de execucéo do contrato de trabalho.

Podemos afirmar que a funcéo pratica do perioderempntal é, justamente, a verificacdo de
uma relacéo de adequacao entre os termos de egidoia juridico e os respetivos interesses das

partes na manutencdo desse mesmo negdcio.
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De todo o modo, e como ponto de partida comum, déiwa de se salientar que o periodo
experimental “ (...) tem como razdo de ser a necadsidle dar conhecimento vividamente as
partes, através do funcionamento das relacOes atoais, as aptiddes do trabalhador e as
condicdes de trabalh’uma vez que “ (...) s6 o desenvolvimento fatuatedacdo de trabalho
pode esclarecer, com alguma nitidez, a compat#gibddo contrato com os respetivos interesses,
conveniéncias ou necessidadestjue o periodo experimental “ (...) tem a sua raEicer e

relaciona-se, por isso, com o inicio da execucacoddrato de trabalhd”

Na perspetiva da posicdo dos contraentes afirmgueeo periodo experimental permite ao
empregador uma avaliacao da aptidao do trabalhamlolesempenho da atividade contratada e
ao trabalhador, por seu turno, a realizacdo daréxqméa permitira avaliar e verificar a

correspondéncia entre as expetativas colocadaselabracdo do contrato e a sua real
concretizacdo, designadamente no que respeita adicbes de trabalho efetivamente

proporcionadas.

Do exposto, deve entender-se que o legislador pracexplicitar tal funcdo do instituto ao
consignar que esta dirigido — em sentido bilateralapreciacdo, pelos contraentes, do interesse

na manutenc¢éo do contrato de trabalho (cf. o d@ &rtigo 111.° do Cdodigo de Trabalho).

O periodo experimental assume-se, em suma, coraatasiclo vital do contrato que serve de
base a relacédo juridica de trabalho, em nada muftuou influenciando o modelo de formacéo de
tal contrato individual de trabalho. Isto €, adathador € dada a possibilidade de desempenhar a
atividade para que havia sido contratado e ao eyafgoe a oportunidade de avaliar tal
desempenho no quadro em que normalmente se desem@otal atividade, obrigando-se,

correspondentemente, a retribuicdo dos servicostgates bem como ao cumprimento dos

demais deveres inerentes a sua posigéo juridicalagiio de trabalho.

Monteiro Fernandes (Direito do Trabalho, 12.2 Eoligébonsidera que o periodo de experiéncia

do trabalhador possibilita ao empregador, “ndo sérdicacao da diligéncia do trabalhador na

¥ BERNARDO XAVIER, “Curso de Direito do Trabalho”,2Ed. (com aditamento de atualizac&o), Verbo,ddsb
1996, p. 419

* ANTONIO MONTEIRO FERNANDES, “Direito do Trabalhol,2.2 Ed. p. 323.

® PEDRO ROMANO MARTINEZ, “Direito de Trabalho”, Alngna, Coimbra, 2002, p. 408.
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execucao da prestacdo mas também, e sobretuda, @gacidade mental, técnica e/ou fisica
para as tarefas ajustadas”. Nestes termos — gmtetiuma vez que a impericia se revela apenas
em sede de erro sobre as qualidades do outro eotdraa funcdo do periodo experimental
traduz-se, justamente, a nosso ver, na neutratizdagérelevancia que tal erro assumiria nos
termos gerais, pois faz cristalizar a presuncaoque, muito embora as caracteristicas do
trabalhador ndo fossem exatamente conhecidas pglcegador no momento da celebragédo do
contrato, o decurso de certo tempo de execucde gesmite avalid-las suficientemente, em

condicbes normai$§”

Na mesma linha parece seguir Pedro Romano Martopez, relacionando o periodo
experimental com o carater duradouro etoitus personaela relagdo laboral, refere: “ (...)
importa que o empregador avalie se o trabalhadssyicas qualidades necessarias para a
execucao do trabalho e, da mesma forma, € releypan#eo trabalhador verificar se confia no
empregador, mormente no que respeita a um tratangendigno e ao pagamento atempado da

retribuicéio”.

Procura-se, assim, uma primeira linha de delimitalz faculdades de avaliacdo concedidas ao
empregador, salientando-se que da respetiva apfiecepenas parecem resultar excluidas as
caracteristicas pessoais do trabalhador que n&@werel para o desempenho das funcdes
contratadas, bem como os demais aspetos do seuodampnto que ndo se reportem ou

reflitam diretamente sobre o0 modo de prestacacesard/olvimento da atividade. Nesse sentido,
resulta claramente inadmissivel uma apreciacaol@ag@io do interesse na manutencdo do
contrato de trabalho que se reporte a caractesstipreferéncias ou gostos pessoais do
trabalhador ndo relacionados com o seu desempenfisspnal, bem como todos os aspetos

gue possam derivar numa apreciacao discriminatésae trabalhador.

De fato, a delimitacdo do objeto da experiénciaragdio de uma verificacdo restrita a certa
aptiddo técnica para a execucdo das funcbes aesrabebconsidera a circunstancia de que,
desenvolvendo-se no seio da empresa, o desempemhtraldalhador envolve também,

naturalmente, a avaliacdo da sua integracdo e gago da sua prestacdo no quadro da

6 ANTONIO MONTEIRO FERNANDES, “Direito do Trabalho12.2 Ed., cit., pp. 327-328
" “Direito do Trabalho”, cit., p. 410.
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organizacdo empresarial. Ou, dito de outro modoapraciacdo do desempenho das funcdes
cometidas ao trabalhador ndo podera relevar apesastido técnico ou formalmente correto do
cumprimento de tais fun¢des, mas também a necdssitia uma integracdo satisfatoria desse

desempenho no quadro da estrutura organizacionglerse desenvolve.

A utilizacdo abusiva das faculdades conferidas mobi® do periodo experimental
correspondera, assim, a disfungdes do periodo iexgtial. Tal utilizagdo abusiva deve,
naturalmente, reputar-se como ilegitima e conadezBio de se procurar adequados mecanismos
de prevencéao e repressdo. Por outro lado, o catatadouro da relacdo de trabalho pbe em
movimento relevantes interesses das partes. D mwista do empregador, interessa que a
situagcdo resultante do contrato de trabalho soéstabibze se, na verdade, o trabalhador
contratado mostrar que possui as aptidoes labpracsiradas; do ponto de vista do trabalhador,
pode ser que as condi¢cdes concretas do traballmrgaaizacdo em que se incorporou, tornem
intoleravel a permanéncia indefinida do vinculouasgo. Quanto a ambas as partes, sO 0
desenvolvimento fatual da relagdo de trabalho pedelarecer, com alguma nitidez, a
compatibilidade do contrato com os respetivos @ses, conveniéncias ou necessidades. Dai
gue a lei considere, justamente, experimental dogerinicial da execucdo do contrato de
trabalho (artigo 111.°/1 CT).

As relacdes laborais acompanharam e influenciara®,ultimos 40 anos, a evolugéo politica,
econdmica e social. No entanto, estamos ainda lodgeter atingido um nivel de
amadurecimento e de estabilidade das relacbesalabea medida em que, como bem evidencia
o Memorando de Entendimeftalguns aspetos das relacées laborais sdo airsfacal ao

desenvolvimento econdmico, ao investimento estiemgea competitividade.

Como se verd, existem dois modelos que inspiraegione do periodo experimental: um modelo
eventual que aponta para a possibilidade da eriast&te periodo experimental, cabendo as
partes estabelece-lo ou ndo no contrato; um mauslaral/supletivo legal (regime vigente em

Portugal) que imp&e um regime supletivo muito eraladmita a reducéo ou a eliminacdo dos

prazos. A razao de ser da opcédo do sistema pogygplé “modelo natural” esta relacionada ndo

8 Acordo entreo Governo Portugués, o Fundo Monetéario Europd&aro Central Europeu e a Unido Europeia
para assisténcia financeira a Portugal.
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s6 com a busca de um modelo de flexibilizacdo daaggio contratual, mas também com o fato
de a maioria dos contratos de trabalho ndo sereda aeduzidos a escrito, o que dificultaria a

aplicacao do regime experimental em tais casos.

2.4 Evolucéo e Prazos do Periodo Experimental

A bilateralidade no periodo experimental apareda pemeira vez em 1966, com a Lei n.°

47032 de 27 de maio, visando sobretudo criar urages@e manobra para que, quer empregador
quer trabalhador, pudessem pér fim a relacdo dmltra sem recurso a invocagdo de justa
causd Tratar-se-ia na 6tica de alguns autores, de spécee de trégua do sistema tendo em
conta a sua visdo tradicional “comunitario-pessoaincedendo-se as partes um periodo de
prova em que vigora uma verdadeira relacdo obogati no sentido em que as partes seriam

colocadas numa posicéo de igualdade quanto & pinksile de fazerem cessar o conttato

No ambito do presente trabalho, abordaremos a ¢&oldo regime do periodo experimental
tendo como referéncia o Decreto-Lei 49408 de 2dAadembro de 1969, e sucessivas alteragoes,

até ao regime atualmente vigente.

O Decreto-Lei 49408 de 24 de novembro de 1969j@n#.°, menciona que nos contratos sem
prazo havera sempre um periodo experimental de wh@ses, salvo se outra coisa for
convencionada por escrito. Nos contratos a praedo cou incerto, s6 havera o periodo
experimental se for convencionado por escrito. @dmt as convengdes coletivas de trabalho
poderdo elevar até ao dobro a duragdo do perioderimental quando, pela natureza da

° A este propésito Pedro Romano Martinez [‘Apontatmersobre a cessacdo do contrato de trabalho éoluz
codigo de trabalho”, AAFDL, 2004, pags. 161 e 16#gre-se a uma denunaa nutum por desnecessidade de
invocacao de justa causa e como tal sem lugar emnidacao. Citado por Claudia Vaz Pévoa, “A boadé
formagéo do contrato de trabalho e o regime daderéxperimental”, Org. Anténio Monteiro Fernandestudos
de Direito do Trabalho, Coimbra Editora, pp 16.

1% vide a posicéo defendida por Monteiro FernandBsretto do Trabalho, 13.2 Edicdo, Almedina, 2006.s&
refere que as restricdes e cautelas do sistemaogaacessacao da relagdo laboral ndo valem no ntonaen
periodo experimental [pag. 330]. Citado por Clatha Pévoa, loc. cit. p. 16.
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atividade, as aptiddes do trabalhador ou as coesligd trabalho ndo possam revelar-se com

seguranca no prazo anteriormente referido.

A antiguidade do trabalhador conta-se desde ooirdol periodo experimental e ndo havera
periodo experimental para os trabalhadores evesdtulsio &, o legislador estabeleceu, no caso
de falta de convencao escrita, uma regra gerafigaeim periodo experimental de dois meses
para os contratos por tempo indeterminado e a sténdia de periodo experimental para

contratos a prazo.

Mais tarde o Decreto-Lei n.° 372-A/75, de 16 déngulvem revogar o Decreto-Lei acima
mencionado. Nos termos do artigo 28.°, n.° 1, daras primeiros quinze dias de vigéncia do
contrato, e salvo acordo escrito em contrario, queal das partes pode fazer cessar
unilateralmente o contrato, sem aviso prévio nemessdade de invocacdo de motivo ou
alegacao de justa causa, ndo havendo direito guprahdemnizacédo. O n.° 2 do mesmo artigo
refere, ainda, que decorridos 0s primeiros quinas, @ até ao termo dos primeiros sessenta dias
de vigéncia do contrato, podera ser invocada comtivanatendivel, nos termos do respetivo
regime, a inaptidao do trabalhador para o posttrat&lho ou cargo para que foi contratado.

(revogado pelo artigo 3.° do Decreto-Lei n.° 841é&8 de janeiro).

O prazo do numero anterior ndo se aplica aos cang@®stos de trabalho em que, pela sua alta
complexidade técnica ou elevado grau de respoidadd, sO seja possivel determinar a aptidéo
do trabalhador ap6s um periodo maior de vigénciacdotrato. Verifica-se, assim um

encurtamento do periodo experimental — de dois snpaea 15 dias — embora se continue a
admitir a estipulacdo, através de contratos ouedalamentacéo coletiva, de um periodo mais

longo, até ao limite de seis meses.

Contudo, considerandque o contrato de trabalho a prazo estava regwatddermos muito

insuficientes, e que o Decreto-Lei n.° 372-A/7518ede julho, previu a alteracdo desse regime
em ordem a cobertura de aspetos importantes, e earecidos de tutela legal expressa e tendo
ainda em conta que a contratacdo a prazo, desdeodeada das necessérias cautelas, pode

propiciar, a breve trecho, um significativo aumetiooferta de emprego, suscetivel de posterior

10 artigo 11.° do DL 49408 de 24 de novembro dedI@éere que o trabalhador admitido com caratentenad
adquire, de pleno de direito, ao fim de seis mewesrabalho consecutivo, a qualidade de permanentesua
antiguidade conta-se desde o inicio do periodoatbalho eventual.
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estabilizacdo, dando seguimento a uma das prediegpapnstantes no Programa do Governo o
mesmo, atraves do Decreto-Lei n.° 781/76 de 28utleboo, introduziu relevantes alteragbes ao

periodo experimental, nos seguintes termos:

* Art. 5.° - Durante os primeiros 15 dias de vigérdwacontrato, e salvo se o contrario
resultar de acordo escrito, qualquer das parteg petiunciar o contrato, sem aviso

prévio nem alegacao de justa causa, ndo havereltodirqualquer indemnizacao;

o Art. 9.° - Fica revogado o n.° 2 do artigo 44.%elgime juridico do contrato individual do

trabalho, aprovado pelo Decreto-Lei n.° 49408,4de€novembro de 1969.

Mais tarde, o Decreto-Lei n.° 64-A/89 revoga oeites mencionados anteriormente (Decreto-
Lei n.° 372-A/75, de 16 de julho, e o Decreto-L&i 781/76, de 28 de outubro) e no seu artigo
43.° expressa que salvo acordo entre as partesntduos primeiros 30 dias de execucéo do
contrato a termo qualquer das partes o pode r@gceain aviso prévio nem invocacao de justa
causa, nao havendo lugar a qualquer indemnizacde.pgazo € reduzido a 15 dias no caso de
contrato com prazo n&o superior a 6 meses e nodeasontrato a termo incerto cuja duragao se

preveja ndo vir a ser superior aquele limite.

Neste contexto normativo h4 uma alteracdo de pramescontratos a termo certos (que séo

alongados) e incerto face ao regime anterior.

O Decreto-Lei 40391, de 16 de outubro, introduziaracoes de relevo ao regime do Decreto-
Lei 64-A/89, alongando, de forma substancial, @z@s do periodo experimental e estabeleceu
prazos diversos em funcédo do tipo de funcdes aeasqielo trabalhador. Os prazos do periodo

experimental passaram a ser os seguintes

a) 60 dias para a generalidade dos trabalhadoreseoa, empresa tiver 20 ou menos
trabalhadores, 90 dias;

b) 180 dias para os trabalhadores que exercam cama®rdplexidade técnica, elevado
grau de responsabilidade ou fun¢ées de confianga;

C) 240 dias para pessoal de direcao em quadro superior

2 Artigo 55.°2, n.°2
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Estes prazos podem ser reduzidos por Convencadiv@otke Trabalho ou Contrato Individual
de Trabalho. No que diz respeito a reducdo do peszacontrato de trabalho, nada se diz a
formalidade mas, face ao regime do 6nus da prage dntender-se que esta reducdo deve ser
fixada por escrito.

Com o Cddigo do Trabalho, aprovado pela Lei 99/2G08 27 de agosto, foi revogado o
Decreto-Lei 64-A/89 e, embora estabelecendo unmregnspirado nas alteragdes introduzidas
pelo Decreto-Lei 403/91, foi abandonada a distind@oregimes em razdo do numero de

trabalhadores da empresa.

Através do artigo 112.° da Lei n.° 99/2003, de 87adosto, e tendo em conta os contratos de
trabalho por tempo indeterminado, foi estabeleciaa regra base sobre a duracdo do periodo
experimental em relacdo a generalidade dos trat@aés: tem a duracdo de 90 dias. Esta nova
previsdo comporta, no confronto com o regime amtériuma dupla novidade: por um lado,
elimina-se a anterior diferenciacdo do prazo miniegal de duracdo do periodo experimental
assente na dimensado da empresa; por outro, adotgrseo estabelecido anteriormente para as
empresas de 20 ou menos trabalhadores, reconduzjratyora, a prazo minimo legal Unico.
Temos assim, portanto, que a duracdo minima legakdodo experimental é agora de 90 dias
independentemente da dimensédo da empresa. Podatada, questionar-se qual tera sido o
motivo que tera justificado o alargamento de takprminimo legal dos anteriores 60 dias (salvo
tratando-se de empresas com menos de 20 trabadsagmra os atuais 90. De todo o modo,
sempre podera haver lugar a uma diminuicdo doidefprazo legal, quer, como se sabe, por via
de instrumento de regulamentacdo coletiva de tnabajuer por convencédo das partes nesse

sentido.

Estabelecida aquela que € a duragdo minima lega¢idodo experimental, as alineas b) e c) do
artigo 112.°, na linha do Decreto-Lei 403/91 maatadiferenciacdo de duracdo da experiéncia:
180 dias para 0 exercicio de cargos especial comdplge técnica, elevado grau de
responsabilidade ou que pressuponham uma espag@dificacdo ou que pressuponham o
exercicio de funcdes de confianca; 240 dias patzalinador que exerca cargo de dire¢cdo ou

13 Que constava, correspondentemente, do artigor652,alinea a) da LCCT.
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qguadro superior. Trata-se, aqui, de um verdadeitério qualitativo de determinacdo do prazo

aplicavel, assente no tipo ou natureza especifisduhcdes exercidas pelo trabalhador.

Esta previsdo legal, por utilizar conceitos indeieados, é suscetivel de criar dificuldades
praticas de interpretacdo. Efetivamente, a pr&@mresarial pode gerar algumas dificuldades
concretas na concretizagdo dos prazos do periogerimental por poder haver duvidas em
estabelecer quando estamos perante «carg@spbrial complexidade técnigade elevado
grau de responsabilidade que «pressuponham o exerciciofdiecdes de confianga exerca

«cargo de direcés ou seja guadro superios.

A primeira duvida que se coloca € saber quem detarnmo caso concreto, quando estdo
preenchidos os requisitos de verificacdo desteseits indeterminados. Saber se o cargo a
preencher em determinada empresa representa umed&fude confianca”, um “cargo de
complexidade técnica ou de elevado grau de respitidsale e especial qualificacdo” é tarefa
gue, em primeira linha, compete ao empregador dalimCabendo ao empregador fixar os
termos em que deve ser fixada a prestacao, definonteddo das funcdes a desempenhar e,
enfim, estabelecer o objeto do contrato de trahatbmmpreende-se que possa, seguindo estes
principios, estabelecer o prazo do periodo expat@mhdendo como referéncia os conceitos
legais acima indicados, tanto mais que o trabalhadofase da celebragéo do contrato, pouco
negoceia. Isto nao significa que o empregadorlsegde fixar o prazo de periodo experimental
gue entender, utilizando os referidos conceitosi$egpois esta sujeito a que o trabalhador,
especialmente quando despedido no decurso do pesigubrimental, possa questionar o prazo
estabelecido por ndo se verificarem 0s pressupdst@ss que determinaram a qualificagao
juridica da funcdo desempenhada e, consequentem@mtgrazo fixado. Como refere a
jurisprudéncid’, os prazos especiais do periodo experimental deeewerificados caso a caso e
em funcdo das tarefas e cargos concretamente lesidbs e realizados pelo trabalhddor
Mesmo assim, a mesma funcdo também pode, de acormdas circunstancias, ter prazos de

periodo experimental diferenciados. Por exempltungdo de cozinheiro pode corresponder a

4 Acérddo do Supremo Tribunal de Justica de 24/@20Brocesso n.° 0851540 e a doutrina - Maria d@ifRD
Ramalho — “Direito do Trabalho, Parte Il — Situagfi@borais Individuais”, 3.2 Edigao, pag. 190.

(** Para haver um prazo excepcional tm que ser @mlascfatos concretos e funcdes especificas que@fas
prazo regra. Na funcdo de vendedor de tintas ndle fitegrar um caso de «alta complexidade técniéa»
Tribunal da Relagéo de Lisboa, Colectanea de Judépcia, 1982, tomo |, pag. 230).
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uma «funcéo de elevada complexidade técnica» Berestn causa um lugar aeaitre de um
restaurante de luxo (cf., em sentido idéntico, @rddo da Relacdo de Evora de 14/5/1996,
Colectanea de Jurisprudéncia, 1996, lll, p. 2%adoi por Maria do Rosario Ramalho, pag. 190,
nota 359).

Numa tentativa de procurar concretizar os «congeitaeterminados» ha quem procure
delimita-los® “a funcéo de confianca é uma funcdo em que &altrador sdo facultadas tarefas
gue, do ponto de vista estratégico e de politicpresarial, poderdo implicar graves prejuizos
caso ndo sejam aplicados, caso sejam divulgadosptivados de forma incorreta”. A
complexidade técnica “tem a ver com o nivel de ecithento exigido ao trabalhador, que
normalmente implicam uma formacdo e competéncigsecedizadas, ndo acessiveis a
generalidade dos trabalhadores”. O grau de elenesgmnsabilidade “tem a ver com o grau de
influéncia do cargo nos resultados da empresa. tQumais direta € a influéncia nos resultados
globais maior é o grau de responsabilidade”. Fieaba, a especial qualificacdo “esta um pouco
ligada ao cargo de complexidade técnica”, as nielaabss de especializa¢do, a tarefas em que é
exigivel alguma profundidade dos conhecimentos peaigis competéncias profissionais do

trabalhador.

Numa primeira abordagem, tudo aponta no sentidgudeo prazo de 180 é estabelecido quando
a natureza concreta da fungdo para a qual o ted@hfoi contratado implica especiais
conhecimentos para o exercicio do cargo (“espegimlificacdo” ou possibilidade de
desempenho da funcdes de “complexidade técnica%ega exigivel o estabelecimento entre o
trabalhador e a entidade empregadora uma relacéonfienca que ndo é exigivel em relacdo a
generalidade dos trabalhadores. No que diz respmitoconceito de «elevado grau de
responsabilidade» tudo indica que esta exigénaa pstar relacionada com funcdes especificas
de especial relevancia ou com a ocupacao de uro oalgyante na cadeia hierarquica.

No que diz respeito ao prazo de 240 dias, embomosgam verificar algumas das exigéncias
anteriores (p. ex. elevado grau de responsabilidadena especial relacdo de confianga), parece

gue a lei pretendeu colocar o acento tonico nagodte (ou cargo) profissional exercido. Este

Bhttp://imvwww.cfdibjc.pt/MalasPedagogicas/2008/ClTégmod002-activO01.pdf
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prazo mais longo ficara reservado para os «quadko®po» da empresa, ou seja, cargos de

direcdo ou administracdo e outros cargos superiores

O Acoérdéo do Supremo Tribunal de Justica de 2408 2@ima citado, ao salientar que o Codigo
do Trabalho ndo define o que deva entender-se pefiasdas expressoes, entende que o que
releva sé@o as funcdes exercidas efetivamente gaddalbhador, “o grau de autonomia decisoria e
de iniciativa no exercicio dessas funcfes e a fosige ele ocupa na organizacao empresarial”.
Mas, adianta, as dificuldades de enquadramentoefesdos conceitos “aumentam se tivermos
em consideracdo a crescente maleabilidade das izagéas empresariais e a crescente
complexidade das rela¢des laborais”, tanto mais “guéipo de organizacdo tradicional da
empresa, comportando um conjunto de trabalhadoresalomados em piramide
significativamente elevada e devidamente hieraegliz com 0s consequentes poderes de
direcéo e os correspondentes deveres de obediBAaaito que entrou em crise”.

Nas palavras deste acérddao na qualificacapeksoal de direcd@ dosquadros superiores
devem ser consideradas “mais as caracteristicdssieatas ou ligadas aos cargos — posi¢cado na
hierarquia empresarial, fungbes efetivamente edasci grau de autonomia deciséria, de
responsabilidade e de iniciativa, nivel remuneratérde confianca — do que as extrinsecas ao
mesmo, como seria a existéncia de trabalhadoresadé¢fo inferior.

A pratica demonstra que nado € possivel fazer ulimaitigdo precisa de cada um dos conceitos,
sendo certo que a jurisprudéncia tem procuraddves@aso a caso, as situagées concretas que

Ihe sao colocadas:

— O lugar de praticante de balcdo ndo exige «altaptexidade técnica ou elevado grau de

responsabilidade» (Ac. Relacdo de Lisbhoa de 1281/19Rec. n.° 19571 BMJ 309, pag. 394

citado por Abilio Neto — “Contrato de Trabalho”,919 pag. 906);

— Tratando-se de exercicio de funcdes de alta eoadalde técnica, o que quer dizer de

complexidade acima do normal, € de admitir a elstgdio de um prazo superior (Ac. Relacdo de
Lisboa de 14/11/1984, Recurso 3533. Colectanearigpdudéncia, 1984, tomo 5, pag. 203);

— A funcédo de assistente de terra da Transportadémrea Portuguesa ndo € um «cargo de alta

complexidade técnica ou elevado grau de respoidadbd, mas antes de atividade que nao exige
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alta tecnologia, sendo compativel com um grau méeioonhecimento e de boa educacao” (Ac.
STJ de 6/2/1987, Acordaos Doutrinais, 310, pag.cltadio pde Abilio Neto, ob. cit. pag. 907);

— E de 240 dias o periodo experimental dum tradalhpertencente ao pessoal de direcéo e
guadros superiores (Ac. Rel. de Lisboa —12/6/19@6, Jur. 1996, t. 3 pag. 167 e Ac. Rel. Porto
7/2/1994, citado por Abilio Neto, loc. cit. pag3890

— O Acérdao do Tribunal da Relacdo do Porto de 16utebwo de 2006 (Processo n.° 0643994),
refere que o exercicio de fungbes de encarregatigadedo € um cargo de complexidade técnica
ou de elevado grau de responsabilidade para gossa tonsiderado o periodo experimental de
180 dias em detrimento dos 90 dias. O despedinmfentoonsiderado ilicito, uma vez que a

colaboradora ja ndo se encontrava no periodo enpetal.

Verificamos, deste modo, que a utilizagdo destaesaitos indeterminados pode dar origem a um
abuso de poder da entidade empregadora que watiiiituto do periodo experimental de forma
desajustada as reais fun¢des que o individuo wasizae. O prazo do periodo experimental €,
normalmente, estabelecido pela entidade empregd@orém, a sua fixacdo deve ser criteriosa e
rigorosa na medida em que o Tribunal pode sempsiaderar o periodo fixado excessivo, por
nao se enquadrar nos conceitos legais. Por isgmriandar especial atencdo ao acordao da
Relacéo de Lisboa de 15/6/1994 (Col. Jur. 19940t8npag. 177) quando estabelece que, “em
caso de revogacao unilateral do contrato, cabetidade patronal que invoca um periodo
experimental de 180 dias — por complexidade técaicargo do trabalhador ou em razdo de
funcdo de confianca — 0 6nus de alegar e provdatos em que se traduz essa complexidade

técnica, bem como os integrantes dessas functamflanca”.

Em termos de regulamentagcdo, o regime atualmergentd é aquele que se encontra
estabelecido no Cdédigo de Trabalho que foi objetoedisdo em 2009 (Lei n.° 7/2009 de 12 de
fevereiro). Existem, igualmente, regulamentos éslagio avulsa que disciplinam as atividades
laborais. Destes, importa destacar os instrumed&égsegulamentacdo coletiva de trabalho
(convencéao coletiva, acordo de adeséo e decis@ahdm processo de arbitragem voluntaria),
sendo 0 mais comum o contrato coletivo de trabalboyencao celebrada entre os sindicatos e

as entidades patronais, que tem por objetivo rewgritar a atividades dos respetivos setores.
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Encontram-se também previstos na lei os acordommgeesa, que sdo convencdes celebradas
entre a associacao sindical e um empregador paag&mpresa ou estabelecimento.

Desta forma, e fazendo uma andlise da evolucadrisstdo periodo experimental o atual
Cdédigo de Trabalho de 2009 (Lei n.° 7/2009, de é&2faVereiro) veio manter o panorama
juridico e semantico das normas implicitas agoraari@go 112.° do Codigo de Trabalho.
Observa-se que nao houve nenhuma alteracdo quérebde semantica, quer a nivel de
conteuldo na transi¢cdo do anterior Codigo de 2068 patual Codigo de 2009.

Quanto a nocao do periodo experimental, a transled®003 para 2009 originou, por parte do

legislador, uma alteracédo no n.° 3 do artigo 1€4.21.°, respetivamente.

Em 2003, o legislador entendia que o periodo exprial se incluia para efeitos de célculo da
antiguidade do colaborador. Em 2009, entende quexiodo experimental pode ser excluido no
calculo da antiguidade do colaborador, desde duseja efetuado por acordo escrito entre as
partes. No que concerne a contagem do periodo ix@dal a mesma ndo sofreu alteracdes
desde o Cddigo de 2003 (artigo 106.° CT) até a(daigo 113.° do CT de 2009).

Através do Decreto n.° 255/2008 da Assembleia gaiBliea, foi proposta alteracéo ao regime

do periodo experimental, tendo sido sugerido cgalaento do periodo experimental para 180
dias para a generalidade dos trabalhadores. OdEenésida Republica tendo davidas sobre esta
alteracéo enviou o diploma ao Tribunal Constitualaom o objetivo de saber se esta alteracéo

violava os artigos 53.° e 18.° n.° 2 da Constitugid# Republica Portuguesa.

O Tribunal Constitucional pronunciou-se a este gstip no Acordao 632/2008, de 23-12-2008,
pela inconstitucionalidade do diploma que prevexi@nsao da duracédo do periodo experimental

de 90 para 180 dias para a generalidade dos tealmals.

Como fundamento para esta inconstitucionalidaderibual Constitucional avanga com o
argumento da seguranca no emprego e da proibicBoddspedimentos sem justa causa,
assumindo assim que, com a criacdo de um perigaerimental supletivo de 180 dias para a
generalidade dos trabalhadores, o legislador tpafa o mundo laboral o risco de uma maior
precariedade da relagéo laboral. Ao ser permita¥eanpregadores contratarem sem termo por
periodos de 180 dias, sem necessidade de recucsmtiato a termo — para o qual ndo teriam, a

partida, justificacdo em termos de necessidadedsirip e sem necessidade de justificacdo da
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cessacao contratual — “legislador ndo protegeu coevia, face ao disposto nos artigos 53.° e
18., n.° 2, da Constituicdo, os trabalhadoresfarehciados de situacdes injustificadas de

precariedade de empred@”

Concluiu-se, assim, pela inconstitucionalidade de alargamento de duracdo do periodo
experimental, por se considerar, ainda, que talpasa fins temporarios de um contrato, que é a
partida qualificado como um contrato por tempo iedainado, seria ilegitimo ou mesmo

abusivo, na medida em que seria contrario ao jpimcia boa-fé na formacéao e na execucédo do
contrato de trabalho. O que estaria na base deotdtatacdo seria um verdadeiro contrato a
termo néo justificado, e, portanto, encapotado. sbdlicdo violaria o principio da boa-fé, na

medida em que o periodo experimental ndo podergsava fins de experimentacdo, mas antes

para fins de uma contratacao temporaria.

Num sistema juridico como 0 portugués, em que B&lgmia a seguranca noO emprego Como
sendo um valor associado ao interesse dos tralmmé®gdgor oposicdo ao valor da flexibilidade
mais associado aos interesses dos empregador@sodgoexperimental pode ser visto como um
mecanismo que, em regra, é associado aos intedissespregadores. Uma maior durabilidade
do periodo experimental traria um maior beneficos @mpregadores em detrimento dos
interesses e valores associados aos trabalhadmes/erem a sua seguranca no emprego
“reduzida”. Seguindo esta linha de raciocinio, as@assivel uma utilizagdo abusiva do periodo
experimental por parte da entidade empregadoraja@bg recurso alternativo a contratacdo a
termo, cujas limitacdes legais a tornam mais dlitlei justificar. Por outro lado, o aumento da
flexibilidade poderia ocultar fatos relativos avetade e respetivas condicdes de trabalho em
termos considerados desvantajosos aos trabalhadesde a fase de formacdo do contrato até

ao periodo experimental.

Importa referir que, nos contratos sucessivos eydrmesmos contraentes, ndo ha motivo para
dispensar a existéncia de um periodo experimentalsegundo vinculo. Assim, se um
trabalhador celebra um contrato de trabalho com empresa, depois de ter mantido durante
algum tempo um vinculo de prestacao de servicosaomesma entidade, ndo ficou excluido o

periodo experimental naquele contrato.

YIn http://www.tribunalconstitucional.pt/tc/acordad380632.html

24



No caso de sucessédo de contratos de trabalhoantreesmas partes, mas com objeto distinto,

impde-se a existéncia de sucessivos periodos dgiénpia.

E interessante verificarmos que na contratacienaoteo periodo experimental é de 15 ou 30
dias conforme o contrato tenha 6 meses ou maisndesés, mas neste molde juridico ja ndo se
faz depender o prazo do periodo experimental de eweatual a complexidade técnica ou

relacdo de confianca exigida na contratacao senoter

A duavida que fica do regime estabelecido para odratos de trabalho a prazo é a de que,
mesmo que o cargo seja de especial complexidadedae@xija uma especial qualificacdo ou
suponha uma relacdo de confiangca impde ao empregadpnum prazo curto, verifique que o
trabalhador é portador daquelas qualidades, sob gerse poder manter na empresa pelo prazo
do contrato. No que concerne aos cargos de diregdde nomeacdo para quadro superior
admitimos que, na pratica, a questdo ndo se cakoaedida em que ndo se nos afigura que seja

usual a sua contratacéo a prazo.

Temos que reconhecer que o legislador fez aquiapnao, cabendo ao empregador escolher a
solucdo que melhor salvaguarde os interesses deesmmpnuito embora seja sempre necessario,
para a celebracdo do contrato a prazo, que seiquerfii 0S requisitos necessarios a sua

celebracéo.

A verdade é que pode também acontecer o contigitog, o0 empregador celebrar um contrato
sem termo, com um periodo experimental de 180 ges providenciar um posto de trabalho
com aquelas especiais exigéncias (especial qual#ecou relacdo de confianca) para assegurar a
substituicdo temporaria de um trabalhador (p. elo periodo de 6 meses que corresponde ao
periodo experimental). E claro que esta op¢do, @m figor, pode violar o principio da boa-fé.
No entanto, parece duvidoso que a rescisdo doatorgem termo no periodo experimental — se
se verificar que o trabalhador ndo tem a formagédiftcacdo necessaria ou nao honrou o dever

de confianga — possa ser considerado violador diig6a@o Trabalho.

Pensamos, por isso, que a op¢ao do Cdédigo do Ihabaa de encurtar os prazos de periodo
experimental nos contratos a termo, estando osegyagores cientes de que tém que manter os

trabalhadores pelo prazo estabelecido se ndo Ihes gido possivel verificar, no periodo
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experimental, que os trabalhadores ndo corresporederxpetativas criadas para o cargo ou

funcdo para que foram contratados.

Por outro lado, estamos convictos de que, em algattses de atividade técnica (técnicos de
informética) existe, em algumas empresas, uma opea@mntratacdo sem termo com fixacao de
um periodo experimental de 180 dias. Esta op¢d® @lmaminho a rescisdo sem indemnizacao
se, decorridos mais de 30 dias, o empregador carifjue o trabalhador ndo esta a altura de

desempenhar as funcdes que implicar um periodaimgal mais alargado.

2.5 Direito Comparado

2.5.1 Sistema Espanhol

O Estatuto de losTrabajador®sao imp&e um dever de boa-fé na fase pré-contra&fuatodo o

caso, € inquestionavel que, nesta fase, ao senefmoctados interesses conflituantes, o principio
da boa-fé deve ser considerado. Existe até queandifque, no direito espanhol, o dever de
agir de acordo com a boa-fé deve assumir uma rev&mais intensa» na fase pré-contratual
do que na fase de execucdo do contrato, na medidgue é na fase pré-contratual que se

definem as condic¢des objetivas que irdo regeragdiel contratual.

No direito espanhol existe mais do que um simpé&®dde informacéo. Fala-se num “dever de
auto informacéo”, cuja densidade ir4 depender da caso em concreto e do nivel de exigéncia
pedido a cada interveniente, quer pelo tipo de desca desempenhar quer pelo nivel de

instrucao ou qualificacdo de que disponha.

Esse dever de informacé&o ultrapassa, em largaaeséal so a fase de formacédo contratual como
0 proprio periodo experimental, durante o qual agdep devem informar-se mutuamente de
modo a atingirem 0s objetivos que estdo na baseedlizacdo da experiéncia a que se

propuseram.

18 Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de maramlizado a fecha 23 de julio de 2012.
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O periodo experimental, em Espanha, vigora de acowch um “modelo eventual”, isto €, esta
previsto na lei mas as partes podem optar por laiineu ndo nos contratos de trabalho. Se o
periodo experimental ndo estiver previsto no ctmtréio havera periodo experimental. Este
regime é bem diferente do regime legal em Portugah vez que o nosso legislador optou por

um “modelo natural”, “supletivo legal”, de acordane a visdo de Tatiana Guerra de Aiméida

A propésito do periodo experimental e da sujeigitrabalhador a um “dever de experiéncia”, o
sistema espanhol determina, com clareza, que o0 mmesm seja exigivel para funcdes ja
anteriormente desempenhadas, independentemengtulaza do vinculo, o que vai ao encontro

do regime tracado pelo direito portugués.

2.5.2 Sistema Anglo-Saxo6nico

No sistema juridico Anglo-Saxoénico entende-se,dafinicao, que a lei ndo devera interferir em

areas em que esteja em causa a autonomia da vengatlieerdade contratual das partes. Neste
sistema a celebracdo do contrato de trabalho éteawado pelos principios da “liberdade para

negociar” freedom to dedle, de forma simétrica, pela “liberdade de nadredar” [freedomnot

to contraci.

O dever de informacao € encarado, neste sistema atgo ja enraizado e que € suposto estar
presente em todas fases da negociacdo. As partsisle@am que a fase da formacgao do contrato
€ a altura mais oportuna e adequada para sereificatias todas as duvidas, o conteudo e

contornos em que a relacdo contratual se vai debamy

O sistema juridico Anglo-Saxoénico prevé a exist@mbe periodo experimental ao nivel dos
contratos. Contudo, fiel ao respeito pelo princig# liberdade contratual, a lei admite que o
empregador e trabalhador possam escolher a melhionaf de regular o periodo de

experimentacéo em face da natureza das atividadesemvolver, da complexidade e exigéncia
técnica das funcbes a desempenhar pelo trabalhader.ndo estabelece, por isso, quaisquer

limites a definicAo do regime do periodo experimgenha medida em que, tal como na

9 “Do periodo experimental no contrato de traballoty, citada, pag. 74.
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delimitacdo do objeto do contrato, a liberdade reduél, 0 seu regime e prazo deve ser

estabelecido por acordo das partes.

Havendo uma tendéncia para fixar prazos curtosedego experimental, raramente a cessacao
do contrato de trabalho opera durante este pepeltoque a cessacdo dos contratos de trabalho

fica dependente da aplicacao do respetivo regime.

2.5.3 Sistema Francés

No direito francés o regime € muito similar ao deitb espanhol, em particular na forma como
€ encarado o principio da boa-fé, que estd presantéoda a vida do contrato, desde a sua

formacéao até a execucdo e a cessacao.

O Cbde du Travail francés trata o periodo experiaiam artigo L1221-19, admitindo que o
periodo experimental seja aceite por acordo esdat partes. Trata-se de mais um sistema

juridico que optou pelo “modelo eventual”, & seraetfa do modelo espantdl.

Trata-se assim, de um regime em que as partes ppdletarmo ao contrato com possibilidade
de rutura ndo motivada, funcionando o periodo éxymertal como sinal de liberdade de

contratar, corolario da autonomia da vontade enfraoto com o principio da boa-fé.

Existe uma presuncado legal que pode ser afastddatrpbalhador com base no conceito de
“faute’ do empregador. Para que o despedimento possazossiderado ilicito caberd ao
trabalhador provar que a intencédo do empregadpdbdém ao contrato néo foi relacionada com

a experiéncia falhada do mesmo, mas antes porgdiditas. Poderdo ser consideradas ilicitas

2 0 sistema juridico italiano optou, igualmente pphodelo eventual”, cabendo as partes estabeteceai ou nao
haver um periodo experimental. Para que seja figapi@zo do periodo experimental, 0 mesmo teraegidtar no

contrato.
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guaisquer razdes relacionadas com circunstanciagddegprivada do trabalhador ou outras que

possam ser discriminatorias e que néo se relacianemas qualidades do trabalhador.

Naturalmente uma analise mais aprofundada destatitamteria que articular a duracdo do
periodo experimental com os contratos a termo e adiexibilidade dos despedimentos. O
periodo experimental é uma ferramenta mais detamten quanto mais dificil for o

despedimento.

2.6Ilmplicacao do periodo experimental no mundo lalral e na Gestdo de Recursos

Humanos

2.6.1 Recrutamento, Admisséao e Formacao

O recrutamento e a admissao sao termos utilizaddsiguagem comum, de modo indistinto,

para definir o inicio do vinculo laboral.

O preenchimento de um posto de trabalho resultamderocesso de convergéncia de vontades,
em que intervém a entidade empregadora e o tratmlhaque culmina com a celebracéo de um
contrato de trabalho. Em termos gerais, este psocésdominado pela vontade contratual do
empregador que, normalmente e por natureza, assmaegyosicdo de dominio decorrente dos
poderes que a lei Ihe confere, nomeadamente gqaanpoder de direcdo (artigo 97.° do codigo
de trabalho), organizativo, determinativo das f@scé de disciplina do trabalho (artigo 99.° do
codigo de trabalho). Essa posicdo de dominio asqarteular relevancia nos contratos de

adeséo (artigo 104.° do cédigo de trabalho).

E o empregador que conduz o processo de contrat@cémpregador estabelece um perfil de
trabalhador (psicologico/fisico/técnico) que prewnpara ocupar o posto de trabalho
disponibilizado. Neste sentido, o enquadramenteséagzobre o perfil, procurando o empregador

encontrar um trabalhador que se subsuma ao pesijaldo.
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Deste modo, o processo de recrutamento integranjurdo de iniciativas, procedimentos e
operacdes conduzidas pelo empregador ou tercegsinddas a preparar o preenchimento de
um posto de trabalho em funcdo de determinado |.pekfiadmissdo € o conjunto de
procedimentos juridicos e fatuais destinados aadeq trabalhador ao posto de trabalho e a
proporcionar-lhe condicbes plenas para que esteca&xas suas funcdes. Basicamente, é
pressuposto que as partes se esforcem por crtandg;0es para que o contrato de trabalho seja

executado pontualmente.

Contudo, para evitar que haja um corte na relagéatbalho, e apesar de em regra a formacao
do contrato de trabalho se bastar com o mero aatedmntades das partes no sentido da sua
celebracéo, é certo que sédo hoje muito frequestéspateses em que o processo conducente a
celebracdo do contrato de trabalho tende a assoanr complexidade, quer pela introducéo de
diversos momentos ou fases preliminares de contatoesgociacdo das respetivas condicdes,
qguer, inclusivamente, pelo desenvolvimento de \deilas sistemas preliminares de
recrutamento e selegéo de candidatos, com esigéitum natureza variada. Tais processos de
recrutamento e selegcéo de pessoal podem, derftgggrar elementos de natureza muito diversa:
contatos pessoais, entrevistas, realizacdo de pawaliversa natureza.gassessmentcenters),
havendo quem qualifica estas provas como verdadergocios preliminares ou preparatorios

em relagdo ao contrato de trabalho.

E frequente, nesta fase contratual, a utilizacéa imtroducdo de componentes de formacdo com
vista a adaptacdo do trabalhador a empresa e/gédsra desempenhar. Em certos casos, esta
formacado é essencial para uma positiva concretizde&ertos aspetos do programa contratual
estabelecido. Contudo, tratar-se-a de funcdesrificesendo embora as que sdo primariamente
visadas pelo instituto, sdo, contudo, suscetiveisser nele enquadradas ou associadas. Em
particular, a lei estabelece a existéncia de urfogerde formacéo inicial para proporcionar a
qualificacdo inicial a jovens que ingressam no mm&oc de trabalho sem a qualificacéo
adequadd.

Quando o inicio da prestacao laboral comeca poperodo de formacdo importa referir que,
para contagem do periodo experimental, a mesmageomepartir do inicio da execugédo da

ZArtigo 130 alinea d) do cédigo de trabalho.

30



prestacédo do trabalhador, compreendendo as acdesntlzéo determinadas pelo empregador,

na parte em que ndo exceda metade da duracéo epguieidd’.

A redacao atual deste artigo corresponde ao at§® n.° 1 do Cddigo do Trabalho de 2003,
sem alteracbes. Em anotacdo a este artigo, PednarRoMartinez e Luis Manuel Monteifo
entendem que o legislador “considerou que o peréxgerimental — no maximo metade dele —
abrange a formacao ministrada ao trabalhador colnetivo de o preparar para o desempenho
das funcdes contratadas. Para este efeito, a faompipfissional ja constitui execucdo da
prestacao devida pelo trabalhador, ndo sendortegitiiciar a contagem daquele periodo apenas
apos o termo da formacdo. Por outro lado, porguantel a situacdo de experiéncia os
contraentes devem «agir de modo a permitir quedssapapreciar o interesse na manutencdo do
contrato de trabalh% o que supde o efetivo cumprimento da prestac@men ambos se
obrigaram pela celebracdo do contrato, a formacgdfispional ndo pode ocupar todo o periodo
experimental, nem sequer a maior parte dele. Peltommetade do tempo de experiéncia deve
ser ocupadomaximepelo trabalhador, com a realizacdo de prestagpesmad emergente do

contrato de trabalho.

Quando exceda metade do periodo experimental, rmaf@o constitui causa suspensiva da
contagem daquele. A letra do preceito, conjugada aoregra segundo a qual € o inicio da
prestacdo de trabalho que marca o inicio do peréxg@rimental, apontaria para que, em tal
situacdo, a contagem do periodo experimental apsnasiciasse apdés o termo da formacéo.
Cré-se, porém, que a tutela da estabilidade dgael@boral, sobretudo perante situacbes de
facil manipulacdo da extenséo temporal da formagduje a suspensdo da contagem do periodo
de experiéncia apenas durante o tempo em que agamexcede metade daquele periodo. Este,
de resto, a leitura que melhor resolve a hipéteseee o inicio da formacéo profissional ndo

coincide com o comeco da execuc¢ao do contratcatlaltro”.

Esta questado também tem sido discutida na jurigmcid. O Acérddo do Supremo Tribunal de
Justica de 16 de novembro de 2010 (Processo WO@BRZTSTB.E1.S1) analisou uma questéo

#Artigo 113.° n.° 1 do cédigo de trabalho.
% Cédigo do Trabalho Anotado, Almedina 2008, pag. €278.
2 Artigo 104.°n.° 2.
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gue implicava a apreciacdo da contagem do periqolerienental em contrato de formacao a que

se seguiu a celebracdo de um contrato de trabath@anesma entidade empregadora.

Alegou o Autor na acdo instaurada, em suma, quedaiitido ao servico do réu em 17 de
setembro de 2007, ao abrigo de um contrato de f@iamam posto de trabalho, para frequéncia
de um estagio profissional em contexto de trabaftewessario e adequado ao exercicio da
funcdo de Operador. Na sequéncia do contrato deafgfio celebrado um contrato individual de
trabalho com inicio em 1 de janeiro de 2008, sepdoem 22 junho de 2008, o réu comunicou-
Ihe a denuncia do contrato de trabalho, com eéepartir do dia 30 de junho de 2008, alegando

tal rescisdo teria ocorrido no periodo experimeintatio em 180 dias.

A questdo que, desde logo, se colocava era a @& agbartir de que data se devia contar o
periodo experimental. O réu, alegando que o aovicadmitido ao servico em 1 de janeiro de
2008 e ndo em 17 de setembro de 2007, defende deealacia do contrato de trabalho foi

valida, por ter ocorrido no decurso do respetivoqo® experimental.

O tribunal de 1.2 instancia decidiu que o perioedd d de setembro e 31 de dezembro de 2007,
correspondente a acdo de formacédo profissionalstradia ao autor, «vestibular do proprio
contrato de trabalho, na medida em que o R. impésaafrequéncia». O periodo de formacgéo
devia ser contabilizado no periodo experimentad, teomos da segunda parte do n.° 1 do artigo
106.° do Cdédigo do Trabalho, pelo que, em 22 deguie 2008, data em que o réu denunciou o
contrato de trabalho, ja ha muito se havia esgotageriodo experimental de 180 dias, previsto
no contrato e no artigo 107.°, alirdado Codigo do Trabalho, pelo que tal denUnciailarisa

— artigo 429.°, alinea), do Cdadigo do Trabalho.

A Relagdo de Evora manteve o sentido da decisdd.@distancia, adiantando que “de tal

normativo néo resulta porém que alguma vez possfggprar-se, no mundo do trabalho, um

gualquer periodo experimental a margem da efetest@cao contratual. O que dessa disposicao
decorre €, tdo so, que o lapso de tempo ocupaddaisracoes de formacao releva na contagem
do periodo experimental, desde que ndo exceda endtaduracdo do mesmo. E compreende-se
gue assim seja: na medida em que as finalidadedasselo periodo experimental, que como se
disse se prendem com o conhecimento mutuo de eagweg trabalhador, possam ser também

prosseguidas no estrito ambito da formacéao profissj € razoavel que essas agcdes de formacao
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contem para a contagem do periodo experimentajéene igualdade com os lapsos de tempo
em que ocorreu uma efetiva prestacéo de trabalho.
O que nao nos parece legitimo é distinguir, pdrafeto, acdes de formacdo que precedam o
inicio da execucdo do contrato de trabalho (tal c@nque ocorreu na hip6tese dos autos),
daquelas que venham a ter lugar, apenas, apéalekestimento do vinculo laboral, e ja durante

a respetiva execucao.

Para além de a lei, neste ambito, ndo operar gelaltjgtincdo relativamente ao momento em
gue a formacdo do trabalhador possa vir a ter Jugmrrazbes de fundo que poderiam, em
abstrato, ditar a irrelevancia dessas ac6es deaf@onna apreciacao do periodo experimental sdo
precisamente as mesmas, qualquer que seja aquetemw E a verdade é que a opcdo do
legislador, ainda que discutivel, foi inequivocateemo sentido de dar também relevo ao periodo
de formacgéo, a par da execucao da prestacdo lamraimprimento das obrigacbes contratadas
entre empregador e trabalhador.

E de notar, alids, que na normalidade das situagd@®r razdes que se afiguram Obvias, a
formacao profissional de um trabalhador, para uterdenado desempenho funcional, precedera
naturalmente o inicio do exercicio dessas funcgldspotese inversa, de alguém ser admitido e
comecar a trabalhar num cargo especifico, antestde habilitado para o fazer, é que nos parece

menos habitual...”
O Supremo Tribunal de Justica revogou o acérd@ediacdo por entender que:

1. O periodo experimental corresponde ao tempaalnie execucdo do contrato de trabalho o
gue aponta no sentido de que s6 pode haver pegiguwimental apos a celebracdo do Contrato

de Trabalho, isto €, quando ja se encontra cofddiluma relacdo de trabalho subordinada;

2.0 n.° 1 do artigo 106.° (Cédigo de Trabalho @@32 estabelece que o periodo experimental se
conta a partir do inicio da execucao da prestagawatbalhador, devendo entender-se que esta
norma consagra o principio de que o periodo exgatah SO pode comecar a contar-se a partir

da celebracgéo do contrato de trabalho;

3. As ag0Oes de formacao contempladas no preca@tamEnas aquelas que ocorrem na pendéncia
do contrato de trabalho e n&o, também, as que sendadvem antes da celebracdo desses
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contratos, sendo certo que, antes da sua celebraé&o existe empregador e o futuro
empregador ndo dispde do poder de direcado queckneita determinar a frequéncia de acdes de

formacao;

4. A execugao de um contrato de formacao profissiera execucdo de um contrato de trabalho,
com a complexa teia de direitos e deveres que rencarontrato de trabalho, s&o realidades bem

diversas e devem ser autonomizados.

Apesar de o Supremo Tribunal de Justica ter remgadacordaos das instancias inferiores, a
guestdo pertinente é a de saber se o contrato rdeagao profissional deve ser tido em

consideracdo para efeitos de contagem do perioperimental, ou seja, se € enquadrado no
ambito de uma relacao laboral, entre entidade egadma e estagiario com direitos e deveres de

ambas as partes ou néo.

A decisdo das instancias inferiores assentou, fordtalmente, no pilar a relacdo de
continuidade verificada entre o periodo formativoa eexecucdo do contrato de trabalho,
estabelecendo um verdadeiro nexo causal entretcatmle formacéo e o contrato de trabalho.
No caso concreto verifica-se que, no contrato dedgao, ficou estabelecida uma cldusula de
promessa tendente ao estabelecimento de um vimartratual entre o empregador e o
trabalhador apds o decurso da «formagéo inicial»dmis anos consecutivos, clausula essa
justificada pelas despesas de formacdo que at® ¢intdam sido suportadas pela entidade

empregadora.

O artigo 113.° n.° 1 do Caddigo do Trabalho estaieetpie “o periodo experimental conta a partir
do inicio da execucdo da prestacdo do trabalhaztimpreendendo a acdo de formacao

determinada pelo empregador, na parte em que r@d&xnetade da duracao daquele periodo”.

O artigo 111.° do Codigo do Trabalho estabelece“queeriodo experimental corresponde ao
tempo inicial de execucdo do contrato de traballicante o qual as partes apreciam o interesse

na sua manutengao”.

Aposicdo do Supremo Tribunal de Justica, diferet#edos tribunais inferiores, demonstra a

dificuldade da questdo. Pensamos que o objetivartigo 113.° n.° 1 foi o de encontrar um
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«compromisso» para a contagem do periodo expemingoando, no inicio da prestacdo de
trabalho (ou “execucdo da prestacdo do trabalhactwrio refere a lei), o empregador resolve
comecgar com um periodo de formacéo. Esta exig&ecifica-se, nomeadamente, nas atividades
em que a prestacdo de trabalho implica uma «apagelin» ou «formacdo prévia» a qual é,
muitas vezes, condicdo necessaria ao inicio ddagées Curiosamente, no caso referido, o
trabalhador ficou vinculado a celebrar um contgaio 2 anos, para «compensar» 0s gastos de

formacao que a entidade formadora.

A primeira questao que a decisao do Supremo celoge merece alguma ponderacgéo prende-se
com uma certa desigualdade de posicoes das partepien diz respeito a possibilidade de
denuncia do contrato no prazo do periodo expermhebhquanto o empregador podia denunciar
o contrato, podendo assim desvincular-se sem ari&dd™, o trabalhador ficaria limitado na
sua opg¢ao caso nao lhe agradasse o tipo ou a zetdee atividade para a qual tinha sido
contratado. Isto é, o principio estabelecido nigari11.° do CT que aponta no sentido de que o
periodo experimental serve para as partes apratiaiateresse na manutencao do contrato traz

encargos adicionais ao trabalhador.

Por outro lado, entendemos que a formacao inicgdja no ambito de um contrato de trabalho
seja a coberto de um «contrato de formacdo» (hcaneate quando € dada nas instalacbes da
empresa ou € da responsabilidade do empregadargerye para as partes poderem tirar ilacoes
sobre o interesse mutuo na prestacdo que podecosegdir-se. Ou seja, findo o «periodo de
formacédo» pode ou ndo continuar a execucdo daapéestconforme o interesse de ambas as
partes. Por isso mesmo, se compreende que o bmgisido considere a totalidade da formacéao

para o computo do periodo experimental, mas apantede.

A solugdo do acérddo do Supremo Tribunal de Justige o caminho ao alongamento dos
prazos do periodo experimental, nomeadamente quargtapregador, em vez de celebrar o
contrato de trabalho, celebra um outro tipo derabot o «contrato de formacéo». Esta solucéo
parece estar, igualmente, em contradicdo com aneegio artigo 112.°, n.° 4, do Cadigo do
Trabalho. Este preceito teve como objetivo redoaieliminar o periodo experimental quando o
trabalhador ja esteve vinculado, anteriormentegama entidade empregadora através de outro

% Artigo 114.° n.° 1 do Cédigo do Trabalho.
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tipo de contrato. Por isso, pensamos que deverigesapre aplicado o disposto no artigo 113.°
n.° 1, independentemente de a formacéo iniciaiter prestada em consequéncia de um contrato

de formag&o ou no ambito de um contrato de trabalho

Parece-me que o artigo 113.° n.° 1, tem apenasoata todos os contratos de trabalho que
estabelecam uma verdadeira relacdo laboral, seodsivel que o periodo experimental no
maximo metade dele abranja formacdo ministrada @elpregador como forma de preparar o

trabalhador para a execucao do trabalho pelo quabhtratado.

Conforme consta do Acorddo da Relacdo do Porto2ddeldezembro de 2011 — Processo n.°
661/09.5TTMTS.P1 — “nas atividades de carater mw@msplexo ou de direcdo, ocorrem acoes de
formacao ministradas pelo empregador ou frequestpadadeterminacao deste, ainda durante o
periodo experimental, no sentido de melhorar atggés do trabalhador, o que aparentemente
impede a avaliagdo do desempenho da parte, padeaqontraria ndo esta durante esse tempo a
realizar a prestacao tipica do contrato. No serdel@bviar a tal dificuldade, estabelece o art.
106.°, n.° 1in fine, do CT2003 que a formacéo integra o periodo exygarial desde que ela nao
tenha duragdo superior a metade deste. Adotou islddgr, segundo alguns, uma solugéo
salomédnica, na medida em que, pretendendo-se raelhogualidade da prestacdo por via da
formacédo, mas pretendendo concilid-la com os fimesentes ao estabelecimento do periodo
experimental, tornou obrigatéria a existéncia de yeriodo minimo de experiéncia,

correspondente a metade do estabelecido na lei.

Perante as duas decisfes, contraditorias, da Rekagib Supremo atenderia a aderir, pelas
razoes expostas, a posicdo da Relacdo, muito ensloeite que antes da celebracdo de um
contrato de trabalho ndo se inicia a execucao estggao do trabalhador. No entanto, também é
importante referir que se o legislador quisessedgerigoroso poderia ter dito na norma — como
o fez no artigo 111.° n.° 1 — que o periodo expamiad se contaria a partir da «execucdo da

prestac&o no contrato de trabalho».

Dai que acompanharemos a solucédo acolhida pelo Elnmoa quo, que é de resto corroborada
pelo Professor Romano Martinez, no seu “Codigo abdlho anotado”, 4.2 ed., afirma, a pag.
244, e em anotagcdo aquele preceito da lei labbrat legislador considera que o periodo

experimental — no maximo, metade dele — abrangenaal;ao ministrada ao trabalhador com o
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objetivo de o preparar para o desempenho das farugidratadas. Para este efeito, a formacao
profissional ja constitui execucdo da prestacaaddepelo trabalhador, ndo sendo legitimo

iniciar a contagem daquele periodo apenas apdsno ta formacao”.

Em idéntico sentido decidiu o Acordao da Relacabisieoa de 7/3/2007 (Processo n.° 27/2007-
4), ao considerar que “as ac6es de formacao, jaif@en, de alguma forma, proceder a referida
avaliacdo”, adiantando que a formag¢ao de uma tratlata, antes de a mesma ser admitida ao
servico da empresa empregadora, foi expressamentaderado como devendo contar para

efeitos de periodo experimental.

2.6.2Atividade Contratada, Promocéao dus Variandi

Como estabelece o artigo 111.° do Cddigo do Trabaladocdo do periodo experimental tem
em vista proporcionar as partes a prépria apregidgdinteresse na manutencdo da relacéo de

trabalho.

Uma questdo que poderemos mencionar sera a rejagdexiste na atividade contratada onde o
poder de direcdo é exercido com liberdade, em teanplos, e designa o quadro de referéncia
da relacdo de trabalho; tal poder tem a funcédoedfieniar o conteido da prestacdo devida e,
simultaneamente, fixar os limites dentro dos quaoder de direcdo € exercido. Tal matéria

encontra-se regulada nos artigos 115.° e 1182, d® Cdodigo de Trabalho.

A relacdo de trabalho € uma relagdo dindmica, qiemudando, e que tem uma evolugéo
intrinseca. Por exemplo, imaginemos que alguém rdratado para técnico jurista de uma
instituicdo bancaria e € colocado no respetivo dapeento juridico do banco, pretendendo-se
gue desenvolva a sua atividade nas areas de diabitwal, da seguranca social, do direito
comercial, dos valores imobiliarios, de direitccéis etc. Ao longo dos anos, continuando a ser
jurista, e tendo o trabalhador mostrado aptidéesa pa direito fiscal, o mesmo foi-se

especializando nesta area, sendo que, 15 anossdepaticamente s6 desenvolve atividade na

area de direito fiscal.
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Significa isto que houve uma alteracdo da ativideoletratada? Pensamos que ndo. E se o
empregador decide solicitar ao técnico jurista ab@lacdo de um parecer sobre uma burla
relacionada com titulos de crédito, de um dia pavatro? Sera este pedido abusivo? Porventura
sim, porque aquela atividade foi-se concentrantEndendo ao modo como a prestacao foi
sendo exercida, atendendo ao modo como o empreffadarercendo o seu poder de direcao e
ao fato de o nivel de exigéncia, de conhecimeni® sponsabilidade exigiveis no momento em
que o trabalhador foi contratado serem diferendegielas exigiveis 15 anos depois, onde o nivel

de profissionalismo se alterou.

Revela-se aqui que a atividade definida como unergéwai tendo a sua evolugdo. Porém, isto
nao significa a recusa legitima do trabalhador &hoear o referido parecer e em exigir que

apenas lhe sejam atribuidos assuntos de diretal fi;ias a verdade € que existem expetativas
legitimas, ha uma profissionalidade que se vai isitlgo em certa zona e que, naturalmente, se

vai perdendo noutras areas.

Situacdes hd em que se pode questionar se a prordecéim trabalhador pode dar lugar ao
desencadeamento de “um periodo experimental”. H&mqgdefenda que a experiéncia em
funcdes diversas das inicialmente contratadasrrdetara apenas — em caso de insucesso de tal
periodo de avaliagcdo — o retorno a posicao inictalanterior do trabalhador no quadro do
programa contratual existente ou, noutra perspetvando consolidacdo da modificacéo
contratual existente. No entanto a generalidaddedgslacdes que se debrugcam sobre o periodo
experimental afastam, por isso, embora nem sengraatdio expresso, as hipéteses de atuacao
do instituto das situacbes em que a modificacadraimal (promocdo) depende da superacéo

satisfatoria de um periodo de adaptacédo ao exemadcnovas fungoes.

Afigura-se, que a adoc¢do de um “periodo experinfieata“periodo de prova”, na sequéncia de
promocéao, ndo tem suporte no Codigo do Trabalhopedida em que, desde logo, a lei é clara
ao referir que o periodo experimental se exercéemopo inicial da execucéo do contratdPor
outro lado, o artigo 113.° n.° 1 do Cdédigo do Thabaeforca esta ideia, ao estabelecer que o

periodo experimental se conta “a partir do iniceo ekecucdo do trabalho”. Por isso, nédo

% Artigo 111.° do cédigo do trabalho.
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podemos deixar de considerar que nao sera possévidrma alguma, introduzir um “periodo de

prova” varios anos depois de iniciada a relacaorkdb

E ainda relevante para a presente andlise salignéaa decisdo de promover um trabalhador €,
normalmente, tomada na sequéncia de uma pesqussuda capacidades para ocupar o novo
cargo. Ora, se 0 empregador fez essa observagédciddudque o trabalhador tinha condigbes e

perfil para ser promovido, ndo faz sentido suj&ta-um regime de experiéncia.

O mesmo se pode aplicar no que concerne ao pesiquBszimental, ou seja, ndo faz sentido que
se pretenda aplicar um certo tempo de periodo exeetal a um trabalhador que ja esta
contratado h&4 15 anos, apesar de nas suas furgsgga do tempo ter adaptado o trabalho que
Ihe foi dando conhecimento e em que se foi espeamalo.

Outra situacdo em que pode ser suscitada a queetgeriodo experimental no ambito do
exercicio da atividade diversa da contratada, ielaese com exercicio de fungcfes em regime de
“polivaléncia funcional” e dgus variandi A questdo que se coloca € a seguinte: sera defns
gue a um colaborador sejam atribuidas novas fure@e® para o seu exercicio seja exigido um

novo periodo experimental?

Para o mestre Antonio Nunes de Carvalho, o inetitla polivaléncia funcional delimita as

margens dentro das quais o poder de direcdo poda aer exercido; o empregador pode exigir
ao trabalhador, ndo apenas aquilo que esta ndadiricontratada tal como definida pelas partes,
mas também outras tarefas afins ou funcionalmegéelds a atividade contratada. Esta ideia

resulta do disposto no artigo 118.°, n.° 2 do Godig Trabalho.

No que concerne gas variandi,o empregador pode, verificados certos pressupesiestro de
certos limites, exigir tarefas que vao para além dantidas no instituto de polivaléncia
funcional. Em certos casos, 0 empregador podereatgirabalhador tarefas que estdo bem mais
distantes da atividade contratada. Tal figura elimitada no artigo 120.° do Codigo do
Trabalho.

Como temos vindo a referir, um instrumento que pbdeer posto em pratica pela entidade
empregadora € o recurso jas variandi(Mobilidade Funcional). A titulo de exemplo, podism
configurar a situacdo de um técnico de Recursosadosque passa a exercer as fungbes de
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Coordenador. As responsabilidades aumentaram, nté@snputo geral em termos de funcdes
manteve-se, sendo que antes desta “promocéo” psdeeplicada a mobilidade funcional como
forma de a entidade empregadora se defender dencpate inadaptacdes por parte do

colaborador.

A questdo acima referida vem mencionada no art&fo°ldo Codigo do Trabalho quando, em
sede de mobilidade funcional, se estabelece gsemalhanca do que acontece para o contrato a
termo, a entidade empregadora esta obrigada digastas razdes determinantes da alteracéo

temporaria de fun¢cdes ndo compreendidas na atvidawtratada.

Neste sentido, ndo nos parece credivel nem leg&nmrstentavel que, quando exista uma
promocado para certo colaborador, tenha que existiperiodo experimental associado a essas

novas funcoes.

2.7 Cessacao do contrato de trabalho

2.7.1 Denudncia do contrato de trabalho no periodo experiental

Como ja foi referido, o periodo experimental deste a permitir que as partes possam apreciar
se existe interesse em manter uma relacdo dehmalfbr isso, em caso de falta de interesse,
gualquer das partes pode denunciar o contratoatdaltro no decurso do periodo experimental,
apresentando-se esta possibilidade como sendosaquiéncia juridica mais provavel quando
gualquer delas entender que nao se justifica quaupe a relacdo estabelecida. Tal fato esta
expressamente consagrado no artigo 114.° do Catbgdrabalho de 2009, sob a epigrafe
dendncia do contrato durante o periodo experimentils termos desta disposi¢cdo, e salvo
acordo escrito em contrario, qualquer das partee penunciar o contrato, sem aviso prévio e
invocacgao de justa causa, nem direito a indemnizag#ei exige, no entanto, que o empregador
cumpra um prazo de aviso prévio, que varia em funigiduracdo estabelecida para o periodo

experimental. Tendo o periodo experimental duradis e 60 ou 120 dias, a denuncia do
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contrato de trabalho pelo empregador depende deaviso prévio de 7 ou 15 dias,

respetivamente.

E comum afirmar-se que o uso do periodo experihénien mecanismo a que os empregadores
recorrem com vista a minimizar os “riscos” com atcatacdo sem termo. A doutrina maioritaria
€ consentanea em aceitar que o carater bilateraégime do periodo experimental deve ser
relativizado visto que, na préatica, a quem o mexraaide cessacao ndo motivada aproveita é ao
empregador que, assim, ndo necessita de fundansegtssacao contratual que a lei presume

licita.

Por essa razao, a doutrina e a jurisprudéncia mergdeoncentrar-se nas razoes para a dendncia
operada pelo empregador e assim quando discutemiacia abusiva, estdo, invariavelmente, a
pensar na denuncia pelo empregador. Tende a asseamperiodo experimental a uma espécie

de contrato inicial, ou pré-contrato, semelhantenacontrato a termo.

A falta de aviso prévio ndo implica a ineficaciadénuncia — na medida em que o n.° 1 deste

preceito é claro ao prescindir do aviso prévio rdte apenas implicagbes em matéria de
pagamento de retribuicéo.

Neste contexto, o n.° 4 do 114.° do Cddigo do linmbdetermina que o nao cumprimento do
prazo de aviso prévio obriga ao pagamento, porepdd empregador, da retribuicdo

correspondente ao aviso prévio em falta.

Em principio, nada parece obstar ao acordo dosamnies quanto a antecipacdo do termo do
prazo de duragdo do periodo experimental. Magndatse, como se trata de fato, de um acordo
guanto a reducédo da duracéo do periodo experim@atrace razoavel exigir-se, também aqui, a
observancia, como condicéo de validade de tal acaie reducdo a forma escrita. A ser assim,
porém, uma declaracdo do empregador, no decurspedodo experimental, no sentido da

suficiéncia da experiéncia realizada ou da suafagfio com o desempenho do trabalhador,
parece ndo assumir qualquer relevo juridico, malatese intacta, até ao termo da duracdo da
experiéncia, a possibilidade de recurso ao regimeedsacdo do contrato previsto no artigo
114.° do Cddigo de Trabalho. Esta solucdo, pareceed aquela que decorre logicamente do
regime geral do instituto, ndo deixa, contudo, @efggurar de certo modo contraditério face ao
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dever geral de boa-fé e, em particular, face aggete € modelo de conduta dos contraentes
durante este periodo contratual tido em conta lpeislador. Nesse seguimento, uma declaracao
de tal sentido podera levantar sérios problemasipatese de, posteriormente, e ainda no
decurso daquele que é o prazo de duracao da exgar@ncretamente aplicavel, o empregador

denunciar o contrato de trabalho ao abrigo do reglmartigo 114.° do Cadigo de Trabalho.

Muito embora, do ponto de vista formal, a declavgm@cedente paregca ndo poder sustentar-se,
do ponto de vista da sua validade, no regime dectama parte final do n.° 1 do artigo 111.°, do
Caodigo de Trabalho, a verdade é que tal atuacé@ngwegador e a tutela das correspondentes
expetativas geradas ao trabalhador ndo parecenr pepetar-se juridicamente irrelevantes.
Podera, assim, considerar-se que tal atuacdo doegatgor serd suscetivel de valoracao,
designadamente em sede de responsabilidade potuaigenlanos causados ao trabalhador,
podendo eventualmente configurar-se como uma fEpotke dendncia abusiva por parte do
empregador. Tratar-se-a, contudo, de uma solucitvosertida, que depara certamente com
enormes dificuldades do ponto de vista da suaicagéio pratica, designadamente no que
concerne a alegacédo e prova, dos fatos que podesdentar tal hipotese, cujo 6nus impende

sobre o trabalhador.

Nao pode esquecer-se, no entanto, que o artigb 4213 do CT admite a exclusdo de qualquer
periodo experimental, desde que essa exclusacesigjbelecida por «acordo escrito entre as
partes». Por isso, admite-se que — mesmo no dedargeriodo experimental — as partes podem

acordar, por escrito, que cesse o periodo expetainen

Por outro lado, a liberdade de desvinculacdo estacionada com as razdes que sao
determinantes para o periodo experimental, dapqdera néao ser licita a dentncia motivada por
causas estranhas ao contrato de trabalho. Assiar;sesa perante uma hipotese de abuso de
direito se, por exemplo, o0 empregador denunciasntrato durante o periodo experimental pelo
fato de a trabalhadora ter, entretanto, engravid&do abstrato, uma tal situacdo podera ser
enquadrada no regime do abuso de direito (art.°38%1.Codigo Civil). No entanto, um caso
como este tem que ser confrontado com 0s meiosod@ pxistentes, sendo certo que pode ser
dificil comprovar que a cessacao assenta em miitim. Efetivamente, ndo sendo necessario

invocar a causa de cessacao do contrato, ndo segais as razdes que levaram o empregador a
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denunciar o contrato. Por outro lado, e apesaraladez da trabalhadora, fica sempre em aberto
como fundamento da dendncia a apreciacdo que oegagwor fez acerca do desempenho da

trabalhadora no decurso do periodo experimental.

Face ao que foi exposto, vamos dar alguns exendglggsrisprudéncia que refutam o que ja foi
dito. O acorddo n.° 896/03.7TTLSB.L1-4 da Relac@oLaboa fala-nos da possibilidade de
invalidade da dendncia do contrato de trabalho ede sle periodo experimental. Os autores
sustentam que a entidade empregadora ndo denumaontrato de trabalho por causa da sua
ineptiddo, incompatibilidade ou frustracdo de eatpeds, tendo a mesma agido de ma-fé, sendo
por isso um verdadeiro abuso de direito.

Contudo, o abuso de direito deve estar reservadm gas0s excepcionais, ndo podendo ser
utilizado como panaceia facil, devendo sempre itapluma ponderacéo global da situacdo em

jogo, sob pena de descambar no formalismo de gpeetende fugf’.

N&o se pode, por isso, deixar de se enquadrar @xtone vicissitudes da propria estrutura
empresarial onde se desenvolve a prestacdo dohtadba Nesta medida, como tem sido
entendido, uma situacdo de crise inesperada daesmpdeterminando o seu previsivel
encerramento ou a reducdo dos postos de trabafimstitai circunstancia justificativa da

cessacao do contrato de trabalho durante a vig@&uciperiodo experimental, mesmo que a

avaliacao gque a entidade empregadora tenha deniledelo trabalhador seja positiva.

Outro exemplo de denuncia considerada ilicita eiaygpera um abuso de direito e de ma fé entre
empregador e trabalhador, temos o Acorddo da Relagh Lisboa n.° 5996/2008-4 de
08.10.2008 que nos relata, em suma, a auséncigsileatra de um contrato a termo certo,
convertendo-se este num contrato sem termo. Corfwd jéferido, o contrato a termo certo esta
sujeito a forma escrita, e para além da identificadas partes deve constar as respetivas
assinaturas. Neste Acoérdéao ficou provado que aaadi empregadora ndo assinou a minuta de
contrato de trabalho a termo que negociara coralmltinador convertendo-se este hum contrato
sem termo, ou por tempo indeterminado, cuja cetdoraem sequer depende da observancia de

2'Cfr., entre outros, os Acérddos do Supremo Tribdealustica, de 24.01.2002, CJ, ACSTJ, 2002, Tonpéd.
53 e de 11.03.199, BMJ, 485, pag. 372 a 376.
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forma especial. A entidade empregadora subvertegued havia sido negociado e alterou

unilateralmente os termos do negdcio.

A entidade empregadora ao fim de 55 dias de exealgdrabalho, notifica o colaborador para
rescisdo do contrato que entretanto se tinha ctdoea sem termo, tendo por isso um periodo
experimental associado de 90 dias, para a geradalidos trabalhadores. Deste modo para além
de se verificar uma nitida violagdo das regrasaiefé na formacédo do mencionado contrato a
termo certo por parte da entidade empregadora rdaoassinar como se lhe impunha que o
fizesse, 0 contrato a termo certo que propuseraadalhador, com ele negociara e o levara a
assinar sabendo da essencialidade dessa asspataigue o contrato se tornasse valido e eficaz
entre ambas as partes — constataram que a mesmatoda aquela sua conduta excedeu,
manifestamente, os limites impostos pela boa-f@&xaocer o direito de denuncia do contrato de

trabalho em tais circunstancias.

Tal solucéo frustra o efeito sancionatorio da cosé@ permitindo ao empregador, pela posicao
da for¢ca que em regra lhe assiste na formacéo moato de trabalho, ndo cumprir as exigéncias
de forma do contrato a termo certo e vir, maisgaadnvocar o periodo experimental mais longo
do contrato sem termo, com que ironicamente esgagiarao pagamento da compensacao pela

caducidade do contrato a termo.

O Acordao da Relacéo de Lisboa com o processd6/2604-4 datado de 12.05.2004 penaliza
claramente a entidade empregadora pelo fato comgoowe ter agido de ma-fé quando

estabeleceu diversos contratos (primeiro a termo eeposteriormente passagem a sem termo)
para a mesma pessoa, em situacdes remuneratouas, iglesempenhando exatamente as

mesmas fungdes, no mesmo posto de trabalho.

O trabalhador em causa foi contrato em 13.04.2@00 prazo de um ano com um contrato de
trabalho a termo certo, mediante as funcdes de imat@s. O periodo experimental era de 30
dias e o colaborador antes da celebracdo desseatocoesteve em formacgdo tedrica e prética
durante 5 meses. 5Smeses depois a entidade empragadpde ao colaborador um contrato por
tempo indeterminado com novo periodo experimengall80 dias e passadas trés semanas é

despedido por se encontrar na vigéncia do perigderienental. Tudo se manteve igual nessa
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relacdo contratual, exceto quanto ao prazo. Dedewser uma relacdo precaria para ser uma

relacdo duradoura.

A entidade empregadora, teve oportunidade de awtiabalhador em dois momentos distintos,
guando frequentou o curso de formacéo e o seguodtento na vigéncia da relagéo laboral que
os vinculou. Nao faz, deste modo, sentido, na passaa sem termo proposta pela entidade
empregadora, novo periodo experimental de 180 d&a%y trabalhador iria ter exatamente as

mesmas funcgdes que tinha anteriormente.

Houve um claro abuso de direito, mostrando quebocaleaquele contrato de trabalho sem termo
ndo para tornar efetiva a relacao de trabalho quenzulava, mas para a tornar mais precéria e
para mais facil e mais rapidamente dele se dedaincservindo-se para o efeito, do periodo

experimental que nele estabeleceu, uma vez quedad®m empregadora sO dai a 6 meses podia

fazer cessar o motivo que determinou a sua cogé@ata

Por fim, como ultimo exemplo relativo ao abuso deith por parte da entidade empregadora,
temos o Acorddo da Relacdo do Porto com o processd114/09.7TTPRT.P1 datado de
05.03.2012 onde refere que se durante o periodariengntal de um contrato de trabalho néao foi
dada ao trabalhador a possibilidade de demonssrasuas qualidades ou aptiddes para o
desempenho das func¢des para as quais foi contratadao tiver tido a oportunidade de efetuar
a sua prestacdo, a cessacao da relacdo laboralpaote do empregador, nesse periodo
experimental, constitui uma denuncia abusiva, spmedendo a um despedimento ilicito.
Apesar de ndo ser necessario a alegacdo ou funtiy@ende justa causa de denuncia do
contrato durante o periodo experimental, ndo iraptiecessariamente a auséncia de motivacao
ou de absoluta discricionariedade ou arbitraried&@ieno refere Tatiana Guerra de Almeida,
(2007) «as especiais faculdades extintivas da&eltporal durante o periodo experimental séo
assentidas em funcao de determinado fim, corregmv@da tragco largo, ao reconhecimento e

atribuicdo de relevancia juridica a frustracaoxjsedaéncia.
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2.7.2 Despedimento por Inadaptacéo

A cessacédo do contrato de trabalho durante o peegrgerimental face ao regime laboral geral

de cessacao do contrato de trabalho € uma quesli@ada. Trata-se, justamente, de esclarecer
em que medida tal regime de extingdo do contrattraelho durante o periodo experimental

podera ser ainda reconduzido aos quadros de umaatielidades de cessacdo do contrato de
trabalho previstas no Capitulo VIl do Codigo de bRtho. Caso se conclua no sentido da
insuscetibilidade do seu enquadramento nos terefesidos, a questdo que se coloca é a de
saber em que medida ou de que modo se relacioaadestincia com as demais causas de

cessacao.

De fato, do regime juridico da cessacdo do contlatérabalho constante do Capitulo VII do
Cddigo de 2009 e do Capitulo IX do Codigo de 2088y deixam de avultar as sensiveis
alteracOes terminoldgicas introduzidas nesta nagté&rin particular no seu confronto com o

anterior regime daei da Cessacao do Contrato Individual de Trabalho

Ora, quanto a uma possivel conexao entre o regintedlncia durante o periodo experimental
e 0 regime geral da cessacado do contrato de tgba#tiece concluir-se no sentido de que o
legislador ndo tera pretendido reconduzir ou enguadregime de cessacdo do contrato durante
o periodo experimental em qualquer das modalidadegue se analisa o sistema geral tracado
pelo ja aludido Cap. IX do Cddigo de 2003 e Cagd.dd atual Cédigo de 2009. Ou, dito de

outro modo, o regime constante do artigo 114.° ddigp de Trabalho de 2009 mantém a sua

autonomia e especificidade face as demais modakdael cessacao do vinculo laboral.

Dir-se-a, assim, que a cessacao do contrato dallicadurante o periodo experimental, prevista
pelo artigo 114.° do Cddigo de Trabalho de 200%figora uma modalidade especifica de
cessacao do contrato de trabalho, concedida erc@d® em funcdo dos mecanismos de
funcionamento de um instituto que a pressupde, coomsequéncia juridica eventual da sua

atuacao.

Apesar de, na cessagao do contrato por ato uailader qualquer das partes, ser rodeada de

condicionalismos, restricbes e cautelas, essatafiies a liberdade de desvinculacdo nao valem
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no periodo experimental: nos termos do artigo 1C4.°durante aquele periodo € livre a rutura
do contrato. A lei adota a presuncéo de que a ¢&ssi0 contrato é determinada por inaptidéo
do trabalhador ou por inconveniéncia das condigies$rabalho oferecidas pela empresa. No
entanto, e a semelhanca do que foi referido paituacado de gravidez, ndo pode excluir-se a
hipétese de abuso de direito se, durante estedoertotrabalhador for despedido por motivos
ideologicos, politicos ou outras razdes estranisaselacdes de trabalho, aplicando-se a esta
denuncia o regime geral do despedimento. Poréngig uma vez, a grande dificuldade centra-
se na existéncia de prova sobre os reais motiv@$ualamentaram a denuncia.

Casos ha em que o periodo de experiéncia podeumdpric a funcdo a que se destina, por a
prestacao de trabalho naquele periodo néo teesmarecedora para qualquer dos sujeitos. Pode
dar-se o caso de o empregador ter tratado o tad@ltom particular deferéncia e urbanidade,
Ihe ter proporcionado um ambiente de trabalho a@yelde ter mantido a relacéo laboral dentro
dos limites e nos termos decorrentes do contratdeppis, altere, progressivamente, essas
condi¢cbes, a medida que a relacdo de trabalhoissstabilizando. O trabalhador, por sua vez,
pode declarar aptidées que ndo possui, exercent@uoaperiodo de experiéncia a sua atividade
por forma diligente e hébil, vindo, mais tardeeaelar um rendimento normal muito inferior ou

uma impericia inesperada.

Dir-se-ia que a inclusdo da inadaptacédo do trabathao posto de trabalho esta entre as causas
da cessacédo do contrato por iniciativa do empregadpe tal fato poderia ser fundamento para
alterar esta questdo. Mas, a verdade é que a&@itadyisada pressupde a mudanca dos moldes e
requisitos técnicos da prestacdo de trabalho, jau @&enodificacdo das condigbes objetivas em
gue o vinculo foi contraido e, portanto, a expai@ise efetivou. Para que a inadaptacdo possa
ser invocada é, com efeito, necessario que sejgefgeniente” e que tenham sido introduzidas
modificacdes no posto de trabalho derivadas deaghie dos processos de fabrico, da tecnologia
ou dos equipamentos utilizados e, ainda, que dmllrador tenha sido facultada formacao
adequada (art. 375.° CT).

N&o se trata, pois, da inaptiddo originaria — ga,s#aquela que o periodo de experiéncia se

destina a apurar.
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2.8Deveres gerais das partes

2.8.1 O cumprimento dos deveres como fator de mararicdo do contrato de trabalho

Existem deveres reciprocos entre o trabalhadorertidade patronal, estabelecidos no artigo
126.° a 129.° do Caodigo do Trabalho. Propomo-nos@ar aqueles deveres reciprocos que sao

fator decisivo para as partes poderem apreciaieceisse na manutencao da relacao de trabalho.

O empregador tem o dever de tratar o trabalhaddordea respeitosa e digna, abstendo-se de o
sujeitar a qualquer conduta que seja consideratignia ou desrespeitosa. E proibidmobbing,
0 assédio moral de entre outras formas de tratantEgrespeitoso, nas quais se podem incluir

condutas discriminatorias, violadoras do princifaagualdade.

O empregador deve ter registos limitados ao minimacessario quanto a dados dos seus
trabalhadores, respeitando-se sempre a dignidadeallmihador, a sua intimidade e reserva da

vida privada.

De entre os deveres acessorios, mas ainda reldo®nmeom o cumprimento da prestacao,
encontram-se outros deveres com sejam, os devereBedliéncia, os deveres de assiduidade e
pontualidade, os deveres de zelo e diligéncia. Mssifigura-se-nos que o falseamento do
cumprimento de horario, a apresentacdo de baieasldtentas, bem como a adulteracdo de
fichas de producéo, apresentam-se como fundamposs$veis que violam este principio de boa

fé e que, por isso, podem fundamentar o despedincent justa causa.

Integram-se no dever de lealdade o dever de coi@lelade e segredo profissional, que séao
exigéncias de comportamento reto das partes ermdetalas areas de atividade econdmica e de

certas funcdes especificas dentro da organizacao.

Podemos afirmar que os deveres de informacédo témmenpeso nesta fase inicial de execucao
contratual, pois, quer empregador quer trabalhaéar, a obrigacdo de informar a contraparte
das reais possibilidades ou dificuldades daquésgae laboral. O trabalhador quanto as suas

capacidades, competéncias, dificuldades e expasatiianto as condigcbes e prestacdo de
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trabalho, e 0 empregador quanto as condicbes Hallia e expetativas criadas em torno da

prestacao de trabalho.

Assim, se numa fase de formacéo contratual podenokeadas certas omissbes, que muitas
vezes ndo sdo sequer premeditadas, a verdadené gxecucdo do contrato, comecam a tornar-
se mais claras as necessidades de informacéo depeat® em relagdo a outra. A titulo de
exemplo, podemos considerar a situacdo em que udidedo, na fase de recrutamento, €
colocado perante a questao de saber se, alémedaiditura, tem diploma de lingua inglesa. Este
responde afirmativamente mas acaba, numa faseiposper ser contratado. Contudo em plena
execucao do contrato, ainda que no periodo expetaheserifica-se que o dominio da lingua

inglesa € insuficiente, apesar da existéncia rediploma.

Esta situacdo pode ser percepcionada pelo prapabalbador que, ao invés de dar por findo o
contrato, decide dar a conhecer tal fato ao emgdoEgaD empregador pode optar por dar
formacéo adicional nesse campo e manter em vigaua contrato de trabalho, renunciando a

denuncia do contrato no decurso do periodo expatahe

2.8.2 Dever de informacéo

E mais comum pensar-se, nesta fase, em deverefod@acao, ja que a natureza das relacdes
em confronto impdem, desde logo, um conjunto desvde informacéo muito densos, embora
tal dever tenha que ser conjugado com o deveralgalde na negociagdo, igualmente aplicavel

na fase de formacao contratual.

Os deveres de informacéo obrigam as partes a géestie todos os esclarecimentos necessarios
a conclusdo honesta de um contrato, podendo, por $&r violados tanto por acdo com por

omissao.

Assim sendo, as partes, aquando da fase da fornue;@ontrato de trabalho (preliminares,

negociacao e celebracao), estdo obrigadas a umntorge obrigacoes de informacao.
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O artigo 106.° do Cddigo de Trabalho estabelec@rmipios gerais relativos ao dever de

informacé&o a que se encontram vinculados o empoegad® 1) e o trabalhador (n.° 2).

Contudo, tendo em atencao a forma como se desenaakacado laboral e face & «supremacia»
da entidade empregadora, a aparente posicao dielageapara a qual a norma aponta nem
sempre corresponde a realidade em face da posagitizada em que se encontra o trabalhador.
Assim, a entidade empregadora, ja na fase de ekeda;contrato, pode vir a alegar que ele ndo
o informou relativamente a determinada questadonqueua oOtica era importante para a execugao
das tarefas contratadas. Se ¢é verdade que a Rireti91/553/CE do Conselho, de 14 de outubro
de 1991, transposta para o0 nosso direito intertm [Pecreto-Lei n.° 5/94, de 11 de janeiro, se

caracterizavam pela imposicao de um «dever uralagk informagcéo» - porque o dever de

informar estava a cargo do empregador — deve emteyed que a consagracao de deveres
reciprocos deve ser interpretada de acordo conoptincipios que devem estar presentes no

desenvolvimento da relagéo laboral.

O ambito do dever de informacéo deve ser compiaglid com outros principios de defesa da
posicdo do trabalhador consagrado no Cédigo doalirapbnomeadamente o principio da boa-fé
(artigo 102.° e 126.°) e o reconhecimento dos dsnitnpostos pela tutela da personalidade do
trabalhador (cf. artigos 16.° e ss do €TEstes deveres ja ndo s&do novos, pois estavarnstoev
genericamente no Cdédigo Civil, e em especial nor@ed_ei 5/94, e sempre se aplicaram a
todos os contratos, embora de forma mitigada nératonde trabalho, tendo em conta a sua
especificidade.

O dever de informacgdo € reciproco, e nesta fasexjriéncia” € importante que ambas as
partes ndo escondam informacdes relevantes paoatmio que se esta a iniciar, de modo a
conseguirem ver se ha ou ndo uma real adaptactiabdthar a empresa e vice-versa.

O Cddigo do Trabalho menciona nos artigos 127.2&°los deveres do empregador e do
trabalhador de forma a conciliar o dever de infa@oade ambas as partes e o principio de boa-

fé que se exige em qualguer momento de uma retagéiatual estabelecida.

% \/eja-se, no mesmo sentido, Pedro Romano MartinéZ.6digo do Trabalho Anotado”, cit. pag. 267.
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Deste modo, o empregador, no momento da contratacétende conhecer as caracteristicas
pessoais do trabalhador, que lhe permitirdo vearifse preenche os requisitos e tem capacidade

para ocupar um determinado posto de trab&ftfo

O trabalhador pretende, sobretudo, conhecer asigémsdde trabalho em concreto e tomar

conhecimento das caracteristicas inerentes a fumdasempenhar.

Desde logo, o seu contetudo implica uma informagéoestudo quanto é expectavel cada uma
procurar e aspirar conhecer por forma a poder tamaa decisdo sobre a manutencdo do
contrato. Isto ndo exclui que haja outras inforneactelevantes decorrentes do contetddo do

dever geral de informacgé&o exigivel em cada relagatratual laboral.

A lei estipula, claramente, que certas informagémsecificas relativas ao contrato de trabalho
tém, necessariamente, de ser prestadas pelo empretzd como previsto no artigo 106.°, n.°3,
do Cddigo de Trabalho. Tais informacdes devem sestadas até 60 dias apds o inicio da
execucao do contrato — artigo 107.°, n.° 4, do @do Trabalho. Quanto a estes deveres tipicos
de informacéo, alguns autores tém defendido ndate de deveres que conformem a vontade
de contratar, pois que podem ser prestados em ntorpesterior a tal contratacdo. N&o é ja
assim quanto ao dever geral de informagéo do eagoeg do trabalhador previsto um no n.° 1,
e 0 outro no n.°2 do mesmo artigo 106.° do Codmdrdbalho, o qual devera ser cumprido em

momento anterior ao da contratacao.

Assim, o empregador comeca por obter informacdavésr do processo de recrutamento e
selecdo, de onde ir4 retirar uma série de inforemgfuanto a qualificacdo e formacdo do
candidato e, bem assim, possiveis competénciasa [e®, serd do seu interesse conhecer das

aptiddes técnicas, do perfil psicolégico e perdstiab do candidato, o que significa que, do

# Vide a este propésito Monteiro Fernandes in Réfiexacerca da Boa Fé na execucdo do contratobdghivaV
Congresso Nacional de Direito do Trabalho, Memé¢riasordenacdo Prof. Doutor Antonio Moreira, Coimbra
Almedina, 2003, pags. 109-126, pag. 109, onde fereréx forte implicacdo pessoal do trabalhador atacéo
laboral. Ora tal implicacéo pessoal, as caractesist'psicofisicas”, a prépria “fisiologia da penstidade” a que o
autor se refere a proposito da execucgdo contratertla desde o momento da formagédo do contratfordea
inegavel, condicionando desde logo a propria selégécandidato para um determinado posto de trapaltado
por Claudia Vaz Pdvoa, A boa-fé na formacao doratmtde trabalho e o regime do periodo experimeGtey.
Antonio Monteiro Fernandes, Estudos de Direito dab&lho, Coimbra Editora, pp 21.

%0 pedro Furtado Martins in A relevancia dos elemepssoais na situacéo juridica de trabalho sutardj RMP,
ano 12.°, 47, 1991, pag. 36, citado por Claudia Ré@ma, A boa-fé na formagdo do contrato de trabalb regime
do periodo experimental, Org. Anténio Monteiro Fartles, Estudos de Direito do Trabalho, CoimbraoEalitpp
21.
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lado do empregador, existe um verdadeiro 6nus teiaformacéo sobre as caracteristicas do
candidato, futuro trabalhador, ndo sendo entdoregma, devida uma prestacdo de informacéo
espontanea pelo trabalhador. Ja quanto as infoemada esfera privada do candidato o
empregador devera contar com a prestacdo esponp@negarte deste, em casos em que a
informacéo seja condicdo de validade do contratoomn 0 seu consentimento para a respetiva

obtencao, quando a indagacéo seja pos&ivel

Quanto ao candidato, tera direito a conhecer atEafisticas do posto de trabalho, nas quais se
incluem a descricdo de fungdes, salérios, bensfied@nomicos e sociais, local de trabalho e,
bem assim, todas as informacdes que se traduzam maor ou menor seguranca do posto de
trabalho a ocupar. Sendo certo que ao empregadler mavidenciar toda essa informacao de

modo espontaneo, ndo cabendo em regra ao trababadoessidade de indagar por si préprio.

Do lado do candidato, ndo existe a obrigacdo deesmmo facultar toda a informacéo que lhe é
pedida, ja que sO o deve fazer quanto tal inform&gérelevante para o posto de trabalho para o
gual se esta a candidatar. Certos dados que esegaionados com o foro intimo ou de reserva
da vida privada do trabalhador ndo deverdo sequdasultados, nem solicitados, a ndo ser em

casos que sejam devidamente justificados.

No que concerne ao 6nus do conhecimento pela gevelora de informacéo e o conhecimento
pela contraparte, podemos afirmar que a informagoambas as partes podem solicitar sera
aquela que, naquele momento determinado, sejavekibter em funcéo dos dados de que cada
contraparte disponha. Contudo, o puro desconhetonme uma determinada informacéo por

uma das partes, podera nao justificar a ndo infgéimase existe um dever de conhecimento.

31 Vide Sara Costa Apostolides, obra citada, pag. @28 se |&: “ndo apresenta qualquer divida quexemicio
do onus de auto-informacdo o empregador possa Farreucolocar questdes ao trabalhador... Relativaenast
informacdes que se inscrevem na esfera juridicaiad@lhador, em especial na esfera da sua vidadaj\a regra
deve ser a de que o empregador s6 podera obt@armatao através da prestacdo espontanea da masmmda
que indague sobre essa informagéo, através dortonseto do trabalhador”, citado por Claudia Vaz&0— “A
boa-fé na formacé&o do contrato de trabalho e anegio periodo experimental”, Org. Anténio Montefgrnandes,
Estudos de Direito do Trabalho, Coimbra Editora2pp
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2.8.3 A boa-fé na formacao do contrato e o regimegeriodo experimental

A boa-fé € um dos principios do direito que limatautonomia privada, e limita-a ndo s6 por
estar prevista na lei, mas por ser um principiadjco prévio a propria lei, conformador do

préprio Direitd”.

O principio da boa-fé podera funcionar, neste cangpono um mecanismo de controlo da
atuacao das partes, que sera a valvula de respidacgistema quanto ao funcionamento regular

e apropriado do regime do periodo experimental.

Desde modo, podemos comecar por dizer que o piindg boa-fé esta presente em qualquer
ramo do direito e seus sub-ramos, regula a diseipdo contrato em qualquer das suas fases,
tendo sido recebida no Direito do Trabalho dessi@gaaautonomizacédo em relacdo ao Direito das

Obrigacoe¥’.

A boa-fé, como principio orientador do Direito dabalho, manifesta diversas especificidades,
visto que a relacao juridica laboral traduz umagab, em alguns aspetos, muito diversa das
restantes relacdes juridicas ditas tradicionais.

Assim, desde a contratacdo, o empregador devestaptena clara informacdo sobre os deveres

contratuais associados e, bem assim, dos riscttt@is em caso de incumprimento.

32 Vide Menezes Cordeiro, “Da Boa Fé no Direito Civilolecdo teses, reimpr., Almedina, 2007, pag. 554dle se
Ié que “O Direito entende certo procedimento idépam a formacdo de um contrato; respeita esseatmnhao
obstante, considera inadmissiveis determinados cdempentos preliminares e associa-lhes consequencia
desfavoraveis. Como bitola opera o fato de o ctmtiama vez formado, se revelar injusto para aepiagica. Se
ainda aqui se quiser ver uma preocupacao pelaguemtratual, tem de reconhecer-se, pelo menostar-se de
uma «contratualidade dirigida». E a bussola ordora desse «dirigir» deve ser procurada fora daraione da
l6gica das normas que firmam a autonomia privadad€veres de lealdade por fim, sdo também corpanést a
contratualidade, como tal. Pretendem evitar cordgdas apenas formais com a lei e proteger a cgafidns
intervenientes”, texto citado por Claudia Vaz Pgvaboa-fé na formacédo do contrato de trabalhoregime do
periodo experimental”, Org. Anténio Monteiro Ferdaes, Estudos de Direito do Trabalho, Coimbra Editpp 9.

* Vide a este prop6sito, Menezes Cordeiro, “Da Béad Direito Civil”, Colecdo Teses, Reimp., Aimeali007,
pag. 372, citado por Claudia Vaz Po6voa, “A boa#éformacao do contrato de trabalho e o regime dmge
experimental”, Org. Antonio Monteiro Fernandes,usts de Direito do Trabalho, Coimbra Editora, pp 9.
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Do lado do trabalhador, sera exigivel uma clar@rmf¢cdo sobre a sua disponibilidade e
aceitacao de tais condi¢cdes contratuais, sendo geet subjacente a tal flexibilidade existira um

sistema de protecao social eficaz e sefuro

Existe, assim, uma necesséria articulacdo entmadébe os deveres de informacdo das partes
contratantes, sendo certo que tais deveres serdelawlos em funcdo deste mesmo principio

estruturante.

Podemos afirmar que a uma necessidade de flesGi das relacdes laborais ndo deveréo ser
estranhos os limites impostos pelo principio dafBpguer na fase de formacéo quer na fase de
execucao contratual em que se insere o periodaimeal, que servird de guia para uma

atuacao correta das partes num mercado que se deaisjflexivel.

Na formagdo do contrato, a forma como a boa-fé icmrth a contratagdo entre as partes e a
densidade do dever de informacdo de cada parteitpeconstatar que o Direito do Trabalho
adota uma visao de direito social/comunitario. Atg@pgue precisa de mais informacao, por ser

normalmente a mais fragil na relacdo contratuagrénalmente o trabalhador.

No ambito da execucdo do contrato durante o pergogeerimental a boa-fé manifesta-se,
igualmente, ao nivel do dever de informacéo recipas partes e da acédo contratual, embora
neste momento da relagéo contratual se possa \iswmmm pendor mais obrigacional. Por isso,
as partes devem cumprir as suas obrigacdes cospén@mcia e adotando um comportamento
adequado, de forma a que o periodo experimentabposmprir a sua funcao e servir de teste
aquilo que poderé vir a ser o desenvolvimento ede laboral para ambas as partes. Uma vez
facultada a informacdo considerada necesséria eutxi® o periodo experimental com
transparéncia, estdo as partes em condicdes de asndacisbes que entenderem, funcionando a

dendncia contratual, do mesmo modo, para ambasr&Esp

3 Subjacente a estratégia de Lisboa esta o condeiftexi-seguranca, que corresponde, precisamaritieia de
coesdo social como contrapartida para a flexiluiéddas relagdes laborais.

% Menezes Cordeiro, a propodsito das relagdes coaigativeis em geral (local citado, pag. 554), eta que
“desfeitas as ilusbes comunitaristas, deve recemkmx que as partes, com interesses diferentes,ngoe
contrapostos, podem considerar-se «leais» aperma Hitura jus romantica, distante das realidad@shoa fé

funcionaria, neste &mbito, como um mecanismo dé@ona uma relacdo de cariz mais obrigacionalu@ existe,
nesta fase, uma bilateralidade do sistema, quantoexanismo de denlncia a exercer por qualquepatéss do
contrato [citado por Claudia Vaz Pévoa, “A boa-& formacdo do contrato de trabalho e o regime doge

experimental”, Org. Antonio Monteiro Fernandes,udsts de Direito do Trabalho, Coimbra Editora, pp 15
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Deste modo, uma visdo mais obrigacional faz umaxapacao as teorias que defendem a
equiparacao dos direitos e deveres das partesfasstdo contrato, defendendo a arbitrariedade
da cessacédo, independente da realizacdo da exgafiémia quem tenha uma visdo mais

proxima as teorias que defendem a autonomizacadeder de experiéncia face ao dever de
prestacdo de trabalho e que, por verem o empregamoo a parte mais favorecida com o

regime de cessacdo contratual do periodo expermeatfazendo apelo ao principio da

seguranca no emprego, em certos casos, advogueonzesauiparacdo da denuncia ilicita ao

despedimento sem justa causa, em caso de violagdever de experiéncia

A conjugacéo da figura do periodo experimental ecta boa-fé, pode nem sempre ser isenta de
dificuldades, dado que o periodo experimental padessumir-se como uma espécie de “limbo
juridico”, nas palavras de Tatiana Guerra de Alm€RD07) durante o qual tudo seria possivel,
permitindo-se as partes, inclusive, sanar, pelagagéo do vinculo, qualquer atuagdo de ma-fé
prévia a prépria outorga do contrato.

Todavia, observando a légica do sistema — e paeangeomo nds defenda que o periodo
experimental é ja uma fase de execucdo do contedtola que inicial — podera parecer
incongruente um menor grau de exigéncia da boaxiépkena execucdo do contrato, se
comparado a uma fase mais incipiente como a deafgim contratual, isto apesar de alguns

autores defenderem uma maior exigéncia da boafi#gseados preliminares do contrato.

Numa légica de maior flexibilidade contratual, emecas partes se podem desvincular sem
recurso as regras de cessacdao tipicas do sistedhexjgpfazer sentido uma maior exigéncia dos

deveres de informacéao e lealdade.

A luz do Direito do Trabalho e da Constituicio Bguesa o regime do periodo experimental é
sempre visto como excepcional. Para ser legitinb@dosempre de se justificar pela necessidade

de as partes experimentarem a sua “convivéncia@t#ébContudo, apesar de aceite este regime,

% A este propésito veja-se Raul Ventura, “Do periddoexperiéncia no contrato de trabalho”, O Direiioo 93
(1961), n.°4, pags. 247-280, pags. 266 e 267, ensgulefende a inexisténcia de direitos ou obrgmedténomos
“mas simplesmente o direito de exigir a prestag@drabalho e a obrigacdo de prestar o trabalho”hzdendo
assim direito de o trabalhador ser indemnizado p&tocumprimento da experiéncia, citado por Clavdia P6voa,
“A boa-fé na formacédo do contrato de trabalho eegime do periodo experimental”, Org. Anténio Mordei
Fernandes, Estudos de Direito do Trabalho, Coirilditora, pp 15.

37 Julio Gomes defende tal equiparacéo. Veja-se, paranaior desenvolvimento: “Do uso e abuso do perio
experimental” in Revista de Direito e Estudos Sisgiagosto-dezembro de 2000, pags. 245-276, p&gsa 271.
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€ necessario ter alguns limites, limites essess@ienaturais ao proprio Direito do Trabalho.
Desde logo, temos o limite da boa-fé como principiormador do Direito e, bem assim, o
préprio escopo do regime do periodo experimentdh eexperimentacdo da relacdo labBral
Assim, tudo o que va para além disso ndo deverapasso entender, ser tido como conduta

legalmente aceite.

Uma outra situacdo podia ser configurada: o traollh conseguia esconder esta situacao do
empregador ao ponto de a mesma sO ser detetadaagmissagem do periodo experimental.
Neste caso estariamos perante uma clara violacapridoipio da boa-fé, com a inerente

consequéncia de responsabilidade e possivel iagfude processo disciplinar por violagdo do

dever de lealdade.

Mantendo ainda o exemplo acima descrito e verifloase que um candidato a posicdo em
guestao oculta, desde a fase do recrutamento @egle falta de competéncia para o exercicio
da funcdo. O empregador, apesar de ter tomado comr@o de tal omissdo ainda antes do
inicio do contrato, decide, mesmo assim, ndo om®anuo contrato. Pode questionar-se se este

empregador podera exigir compensacéao a luz dansapitidade pré-contratual.

Se considerarmos o0 prejuizo causado ao empregativfgita de competéncia para a funcéo,
este dano devera ser indemnizavel, embora devesesitoutar-se de tal dano a indemnizar o
valor que para o empregador tem a manutencédo diwatmre o eventual beneficio que lhe

advenha desse fato.

Podera, também, o empregador manter o candidata gime com menos competéncias do que
aquelas que eram esperadas, para nao ter que a#s@ncovo processo de recrutamento e

selecéo.

3 A respeito do escopo do periodo experimevitié entre outros autores, Bernardo Xavier, “Curso @ei® do
Trabalho”, 2.2 Edicao, Verbo, Lisboa, 1996, pa@,4fuando defende que o periodo experimental “@mocrazao
de ser a necessidade de dar conhecimento vividarasriartes, através do funcionamento das relagdésituais,
as aptiddes do trabalhador e as condi¢des de idbdlambém Pedro Romano Martinez, “Direito do Hiab”,

Almedina, 2008, pag. 466, refere que o periodo mxgatal “ndo tem s6 em vista o conhecimento reciprdas
partes... e para a vontade de manter o contratoeimflvarios aspetos, nomeadamente relacionados icojuizo
de prognose guanto ao modo como decorrera a relagaml”. Para Monteiro Fernandes o periodo erpemtal
existe para que seja possivel “esclarecer, commeguitidez, a compatibilidade do contrato com aspeévos
interesses, conveniéncias ou necessidades” [“DidaitTrabalho”, 13.2 Edicdo Almedina, 2006].
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Caso o empregador, ao tomar conhecimento de tals@miainda antes do inicio da execucédo do
contrato, considerar que vai aproveitar a contéatagas apenas para o tempo equivalente ao do
periodo experimental, sem dar a conhecer tal i&te@gcontraparte, havera que considerar que
existe violacdo do principio da boa-fé. Tratar-sexéste caso, de uma contratacdo a termo
camuflada, embora utilizando o recurso ja dispdré\gesua méao de obra enquanto procura outro

candidato para o lugar.

Contudo, sera muito dificil provar tais situacoeisna descritas, pois raras serao as situacées em

gue se possa descortinar com evidéncia uma talcéea ponto de poder ser provada.

Autores como Pupo Corréfa defenderam a existéncia de uma autonomia do déeer

experiéncia relativamente aos demais deveres oekatds com a prestacdo de trabalho no
periodo experimental, que assim limitaria a atuagas partes quanto ao uso da denuncia
contratual. Haveria, por assim dizer, um dever @fipe desta fase contratual em que as partes

estariam mutuamente obrigadas a realizacdo daiémpief’.

No seguimento desta tese, que encontrou apoio itdaior quer na doutrina quer na
jurisprudéncia, veio o legislador tomar posicacapetisténcia de um dever de experiéncia ao
consagrar na lei tal dever no artigo 111.°, ndb2Cédigo do Trabalho.

Como referimos, nos casos de nédo realizacdo daiémpe@ das partes com fundamento em
baixa por doenca, em caso de licenca de maternmadsmesmo, de suspensédo do contrato de
trabalho, o legislador determinou a ndo contalgépado tempo em falta para efeitos de periodo

experimental — artigo 113.°, n.° 2, do Cédigo dabatho.

Assim, tal como decorre das palavras de Jilio GUmesrece que a rescisdo ndo motivada vem
trair a necessidade de experimentacdo inerenteedodp experimental. Este dilema ndo é

solucionado pela lei, até pela subjetividade inerardenudncia.

% vide Pupo Correia, “Da Experiéncia no ContratoTdabalho”, Coimbra, 1967, pag. 106, onde se defenea
obrigacéo mais relevante das partes neste momérealizar efetivamente a experiéncia”.

0 vide Tatiana Guerra de Almeida, ob. cit. pag. ‘#8cessacéo da relacéo juridica em causa ha-detasseim
juizo negativo de adequacdo dos termos concretosiedenvolvimento de tal relacdo de trabalho...desta
consideragéo resultaria, justamente, um deveralezaedo de experiéncia”.

*IIn Revista de Direito e Estudos Sociais, agost@uhtzo de 2000, pags. 245-276 — “Do uso e abuscedod
experimental”, pag. 259: “a inexisténcia de quatqabrigacdo de motivar (mesmo que ndo contemporanea
cessacao) acaba por trair a razao de ser do todtititado por Claudia Vaz Pdvoa, A boa-fé na fagéo do
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Assim, na hipotese em que o empregador foi engapatiocandidato a emprego na fase de
recrutamento e selecdo, e se descobre o engamogé@rindo experimental, podera defender-se
gue, de acordo com o dever de experiéncia, 0 ¢omén deva cessar de imediato, mas apenas
guando a experimentacdo se tenha cumprido. A celesanediato poderia considerar-se tal
denuncia ilicita, por injustificada a luz do dederexperiéncia, sendo indemnizavel o periodo de

experiéncia em falta.

A manter-se o contrato em vigor, o empregador padeclamar uma indemnizacéo pelos danos
sofridos com tal contratagdo. O periodo posteridescoberta da verdade, em que o contrato €
mantido, pode ser considerado para agravar a indag@o exigivel, no caso de se justificar pelo
cumprimento do dever de experiéncia; ou para aiatamo caso de se justificar como forma de

minimizar prejuizos do empregador até a contratdedwovo candidato.

Se a solucdo da responsabilidade pré-contratuantatual para hipoteses deste tipo parece
pacifica, pode questionar-se se a violacdo da éoadduzida numa violacdo de deveres de
informacdo e/ou de experiéncia, podera conduziuteoaipo de consequéncias legais, como

sejam a da reintegracdo como solucao para o despeidi ilicito.

Alguns autores, como Pedro Furtado Martins (199hgnifestaram-se pela negativa,
considerando que uma denuncia abusiva ndo devguséificada como despedimento ilicito,
tanto mais que a rescisao no periodo experimergatimde de motivo, ja que ndo se trata de um
ato vinculativo. Faria, assim, pouco sentido eqaipa denuncia ilicita a um despedimento

ilicito.

A jurisprudéncia portuguesa tem-se pronunciado resmo sentido, como o demonstra o
Acordao do Tribunal da Relacdo de Lisboa, de 18@l6, em que € Relator Duro Mateus
Cardoso. Entende este acorddao que “a consequémciaind despedimento no periodo
experimental, mas com abuso de direito, esta ldaitapossibilidade de indemnizar pelos danos

causados decorrentes da rescisao”.

contrato de trabalho e o regime do periodo expetimheOrg. Anténio Monteiro Fernandes, Estudos dei® do
Trabalho, Coimbra Editora, pp 38.
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2.9Algumas ilacdes da analise efetuada ao periodo exipeental

Da analise feita e a titulo de sintese salientam®sseguintes pontos que consideramos

relevantes:

O periodo experimental constitui uma ferrament&rasal para um desenvolvimento

harmonioso da futura relacéo de trabalho;

* A contratagdo, como outros sistemas juridicosetefb enquadramento sociologico de
cada realidade. O ordenamento portugués adotou aelmesupletivo que impde o

periodo experimental talvez por ser tao dificilse& contrato de trabalho;

* A evolucdo do periodo experimental desde 74 tenliditgp a ideia de seguranca no

emprego — ainda recentemente a proposta de alang@aferecusada;

« Ao ndo permitir que nos contratos a termo para semi@enho de funcbes mais
complexas o periodo experimental seja superior anés para contratos de duracao
igual ou superior a seis meses, mais uma vez se mgla seguranca do posto de

trabalho, em detrimento de uma maior flexibilizadas relacdes laborais;

* Neste sentido alguns contratos a termo podem s&tosscomo uma alternativa ao

periodo experimental;

* Quem determina o preenchimento dos requisitosdaseconceitos indeterminados para
se estabelecer o prazo do periodo experimental pada posto de trabalho € o
empregador, dado que a Lei apenas enumera conaedeterminados. A utilizacao
errada destes conceitos pode dar origem a um abaigmder por parte da entidade

empregadora;

* A celebracdo de um contrato de formacdo antes deamtnato de trabalho pode abrir

caminho ao alongamento dos prazos do periodo expetal;

« A promocdo nao acarreta novo periodo experimemam alteracdo de atividade

contratada.

59



A mobilidade funcional, oyus variandj pode ser usada pela entidade empregadora

antes de promover determinado colaborador;

» A falta de pré-aviso ndo implica a ineficacia daleia, tendo apenas implicacbes em

matéria de pagamento de retribui¢ao;

* No ambito da execucéo do contrato de trabalho tei@periodo experimental, a boa-fé
manifesta-se ao nivel do dever de informacgdo, padscia e adequacdo de
comportamentos necessarios para que o periodoienéal cumpra a sua fungao;

* A consequéncia de um despedimento no periodo exgetal com abuso de direito esta

limitada & possibilidade de indemnizar pelos darasados decorrentes da rescisao;

O trabalhador durante o periodo experimental améta usufrui plenamente dos seus direitos,
dada a extrema fragilidade do vinculo contratualvdz por isso a relutancia do legislador em

aumentar estes prazos.

3. Estudo de Caso

3.1 Apresentacédo do Plano de Carreiras

Com o presente Estudo de Caso, pretendemos avesiguBequacao do periodo experimental ao
regime laboral em Portugal. Seréa suficiente, ddgde vista da entidade empregadora, o tempo

que o legislador consagrou face as reais necessigautidas pelo empregadér?

Para respondermos a questdo acima mencionada vamaisar o Plano de Carreiras

Profissionais da Fundacéo Calouste Gulbenkian gugaseia num conjunto de trinta e quatro
categorias profissionais distribuidas por sete saffeacionais, hierarquizadas por niveis de
responsabilidade e graus funcionais. As progress@esirreira fazem-se ao longo dos diferentes
niveis de responsabilidade e graus funcionais, @germpodesenvolver-se na mesma ou em

diferentes areas funcionais.

*2 Este estudo de caso é meramente exemplificatiquddoi discutido anteriormente. N&o se preteredgier que
seja considerado como um Case Study de investigagfoanalise pode ser replicada e permitir agdinacao
dos resultados da andlise feita.
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Desta forma, o Plano de Carreiras Profissionais-utedacdo em apreco inclui dois tipos de

carreiras: as carreiras gerais e as carreirasiispecNas carreiras gerais podemos afirmar que
estdo em causa, entre outros, 0S percursos pooiE@sique se realizam nas areas funcionais de
Gestéo, Técnica, Administrativa/Rececdo e Operatfidaguranca. Incluem todas as categorias

profissionais cujo objetivo € gerir, enquadrar paiar as atividades gerais da Fundacao.

Nas carreiras especificas estdo incluidos trésogruge percursos profissionais que se
desenvolvem em areas funcionais de grande espaade: Museus, Biblioteca e Documentacao

e Direcdo de Cena e Espetaculos.

O Plano de Carreiras Profissionais define as digetategorias profissionais, em termos de nivel
de responsabilidade e grau funcional, com a indizadas habilitacdes escolares minimas de
acesso ao grau, localiza-as numa area funciondihede ambito de responsabilidade da

categoria e estabelece os requisitos de acessa;dramas mobilidades nas carreiras gerais, nas

carreiras especificas e entre ambas.

Este Plano utiliza um conjunto de conceitos queesfecificos da area da gestdo de recursos
humanos. Desta forma, para melhor clarificacdo eptual, vamos mencionar esses mesmos
conceitos que estdo expostos no glossario da Faodagara melhor percecdo das

responsabilidades inerentes a cada nivel de aaqee mais tarde vamos desenvolver.
Deste modo, temos 0s seguintes conceitos:

Categoria Profissional: conjunto de responsabiedac de tarefas, no ambito de uma
determinada area funcional, caracterizado por wal mie poder de decisdo e por um grau de

exigéncia de conhecimentos, experiéncia e pad@esmportamento.

Nivel de responsabilidade: grau de poder atribamlditular da categoria, expresso no impato e

autonomia das decisdes, e na importancia dos cecqte lhe estédo afetos.

Grau funcional: grau de complexidade das respolidaddes e tarefas envolvidas, pressupondo

diferentes niveis de conhecimentos e experiéncias.

Face aos conceitos acima descritos e implemenfa@as-undagdo, vamos numa primeira fase

enquadrar os mesmos dentro do panorama estabelgglinldegislador e, numa segunda fase,
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saber com base na aplicacdo de entrevistas seamueattas se essaniposicad do legislador €
suficiente ou ndo para o normal funcionamento dad&gdo, e em que aspetos podera a nossa

Legislacdo ser demasiado rigida e descontextualizadnercado Portugués.

No ponto 2.4,mencionamos 0s prazos legalmente edstadbos pelo legislador e procuramos
desenvolver 0s conceitos indeterminados existeatggando dos requisitos para recrutar
determinado individuo, para determinada funcdoefab o cargo a preencher em determinada
empresa representa umturicdo de confian¢a um “cargo de complexidade técnica ou de
elevado grau de responsabilidade e especial qualid é a tarefa que corresponde ao
empregador delimitar. No nosso entender, tais ¢tmscéoram devidamente acautelados pela

Fundacao no seu Regulamento de Pessoal e Plararmeer&s.

Observamos que a Fundacdo define, para cada révehweira dentro da organizacdo, os
conteudos das funcdes a desempenhar, o ambitsmEnsabilidades, a dependéncia hierarquica,

o grau funcional, o nivel de responsabilidade egglisitos de acesso e suas exigéncias.

Seguindo estes principios, ha que estabelecerazx®pmo periodo experimental e aplica-los
Contudo, a pratica demonstra que ndo é possived tama delimitagdo precisa de cada um dos
conceitos, sendo certo que a jurisprudéncia teroupado resolver este tipo de questdes, em

situacdes concretas que lhes sdo colocadas, cantremplificAmos.

3.2 Analise dos niveis de responsabilidade e dosgs funcionais e determinacdo do

periodo experimental aplicavel

3.2.1 Andlise da Matriz de categorias

Seguindo o Plano de Carreiras da Fundacdo em enédimnos aplicar 0 que nos parece ser o
periodo experimental exigido para cada uma dagj@ades profissionais, tendo como base a

Matriz das Carreiras Gerais.

A matriz inclui dezanove Categorias Profissiondisiribuidas pela Area Funcional de Gestio

(Diretor, Diretor Adjunto, Coordenador de Setor@@enador de Equipa), pela Area Funcional
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Técnica (Assessor, Técnico Especialista/Assessécnido, Técnico Operacional, Técnico
Assistente e Técnico Operacional Assistente), getsa Funcional Administrativa/Rececao
(Assistente de Administracdo, Secretario de Admienjgio, Assistente Administrativo,
Administrativo e Administrativo Auxiliar) e pela Aa Funcional Operacional/Seguranca

(Coordenador Operacional, Operacional Especializageracional e Operacional Auxiliar).

Cada categoria posiciona-se hum Nivel de Respdizad® (del a 5), que representa o grau de
autonomia, o impato das decisbes e a importancsgardoursos afetados aos titulares das
respetivas categorias, e num Grau Funcional (d8), gue indica a complexidade das tarefas
envolvidas, pressupondo determinados niveis dditagho escolar, conhecimentos, experiéncia

e caracteristicas pessoais.

As quatro Categorias Profissionais da Area Funtialea Gestdo, e as de Assistente de
Administracdo e Secretario de Administracéo, sempeforem preenchidas por recrutamento

interno, estdo sujeitas a nomeacao em regime dss@onde servico.

Desta forma, e tendo em conta a informacédo acirsaritke vamos passar a analise de cada
categoria profissional, tendo em conta a sua resilidade e grau funcional, para a aplicagao
dos prazos do periodo experimental que, de acardoa nossa opinido, deveriam vigorar na

Fundacao, conforme quadro em anexo (anexo 1 e 2).

Na Area de Gest&o, os niveis de responsabilidanléwa. ao 4, e o grau funcional do nivel 1 ao
4. As categorias profissionais implicitas nestedgasie sdo as seguintes: Diretor, Diretor
Adjunto, Coordenador de Setor e Coordenador depagutara as primeiras duas categorias
aplicariamos um periodo experimental de 240 dia$y estarem ligados a gestdo de topo, com
responsabilidades elevadas, dependendo apenasntaigtdacédo. Para o Coordenador de Setor
e de Equipa, seria aplicado um periodo experimelg@d80 dias, visto estarem ligados a uma

gestao e responsabilidade intermédia, reportandrator ou ao Diretor Adjunto.

Na Area Técnica, os niveis de responsabilidadeded® ao 4 e o grau funcional do nivel 2 ao 5.
As categorias profissionais implicitas neste quatdrasdo as seguintes: Assessor, Técnico
Especialista/Assessor, Técnico/Técnico Operacien@iécnico Assistente/Técnico Operacional

Assistente. Para a primeira categoria aplicarianmseriodo experimental de 240, dias visto
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gue o Assessor € um “perito” na matéria, tem unspamrsabilidade e uma especializacéo

enorme, sendo raro a Administracéo discordar dpgsto pelo perito.

Para as categorias profissionais no quadrante d@&crmjue estdo situadas no nivel de
responsabilidade 3 e 4 e graus funcionais 3 eli€aap um periodo experimental de 180 dias,
uma vez que as func¢des apesar de terem um nivedsgensabilidade elevado, pertencem a
guadros intermédios da Fundacdo. Para a categodfissional inserida no nivel de

responsabilidade 4 e grau funcional 5 aplicarigopgniodo experimental de 90 dias.

Na Area Administrativa/Recec&o aplicaria um periegperimental de 180 dias para a categoria
de Assistente de Administragdo, que comporta urel mie responsabilidade 4 e grau funcional
4, e nas restantes categorias um periodo expeam@at90 dias, que comporta um nivel de
responsabilidade 4 e 5 e graus funcionais 5, 6Ne3tas areas, a qualificacéo técnica e o nivel
de exigéncia das funcdes ndo estdo para além daafjdade dos colaboradores, sendo que o
Cddigo de Trabalho prevé os habituais 90 dias dptaddo a atividade para a qual foram

contratados.

Por fim, temos a Area Operacional/Seguranca, oada aplicada na nossa opinido um periodo
experimental de 90 dias para todos os niveis g@wnsabilidades (4 e 5) e graus funcionais (5, 6,
7,e8).

Para as carreiras especificas que seguem a megice kplicaria também no grau funcional 1 e
2 o periodo experimental de 240 dias, no grau @nati3 e 4 o periodo experimental de 180 dias
e por fim nos graus 5, 6, 7 e 8 0 periodo experiatate 90 dias, conforme quadro em anexo
(anexo 3).

Numa tentativa de procurar delimitar os conceitodeierminados que o legislador nos
consagrou no Cobdigo de Trabalho, conmargos de especial complexidade téchicde
“elevado grau de responsabiliddde“que pressuponham o exercicio de funcdes de coafianc
e exercam ¢argo de direc&bou seja ‘iuadro superidt, verificamos que a Fundac&o procurou
delimitar estes conceitos no seu Regulamento deoBles Plano de Carreiras, uma vez que na
sua Matriz Geral nos apresenta, como ja enumeramsagaus de responsabilidade e funcionais
inerentes a cada categoria profissional, dandaramnhecer exatamente o perfil de cada funcéo

associada a categoria profissional e seu ambi&iudeao.
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3.2.2 Analise de casos concretos — Entrevistas

No entanto, podera haver certas categorias profias na Fundacao, que apesar de estarem bem
definidas a nivel de responsabilidades e func@msd#s a desempenhar, poderdo implicar certas
competéncias interpessoais, que sO no decurso t#udiarealizacdo de funcbes a

chefia/coordenador podera ver essas qualidadesspast pratica.

Foi-me dado acesso apenas para efeitos de coasudtstudo de levantamento funcional levado
a cabo pela Fundagao Calouste Gulbenkian em 2010.

Da andlise que foi feita, foi possivel concluir asefungdes associadas a carreira especifica na
area da Biblioteca sdo aquelas que estdo mais lstmtueadas no que diz respeito as

especificidades dos requisitos técnicos a cumprir.

Deste modo, foram selecionados o0s entrevistados po@eriam prestar informacéo
complementar que permitissem uma andlise mais cadbsta matéria designadamente um
responsavel pela Biblioteca, um responsavel peéa @&e recrutamento e finalmente um
responsavel pela producdo de espetdculos que padetaibuir com uma analise mais

abrangente.

Para fazermos o termo de comparacao da analisa aestrita, entrevistamos a Dra. Ana Paula
Gordo, Diretora da Biblioteca, a Dra. Joana Mobnteiresponsavel pelo Recrutamento na

Fundacéo, e o Dr. José Manuel Andrade, Coordertad@rquestra.
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Dra. Ana Paula Gordo — Diretora da Biblioteca de Ate

by

Na entrevista a Senhora Diretora da Biblioteca, esgamos por questionar o grau de

complexidade das funcbes desempenhadas pelos @dabes que coordena, e se 0 periodo
experimental de 90 ou 180, dias para a generalidadetrabalhadores ou para funcdes mais
técnicas, na contratacdo sem termo, é adequaddidacke do departamento em causa. Foi-nos
transmitido que, efetivamente, essa complexidadeveada, mas que, de uma forma geral, este
espaco temporal é adequado para verificar se ba@ldor se adapta as fungdes para as quais foi
contratado, pelos seguintes motivos: a) nestadatd as pessoas detém uma formacgéo
especifica, por norma sao licenciados e térskdks necessarias para realizarem esta atividade;
b) ndo contratam ninguém indiferenciado, portatiizam na maioria dos casos o periodo dos

180 dias para as funcdes complexas.

Na questéo da ndo existéncia de periodo experitmenf@omocao, sera que esta particularidade
€ “inimiga e dificil” de pdr em pratica neste departamento, uma vea gamplexidade técnica
€ elevada, e as funcdes sdo diversificadas em rooidlade com o0 aumento de
responsabilidades? A resposta foi negativa, umaquezapenas sao propostas promocgoes de
pessoas que ja prestaram provas, ou seja, tivéoarseu periodo experimental sem ser

experimental’de novas func¢des, semelhantes as que terdo astra promocao.

Se, por exemplo, um Bibliotecario passar a exefwecdes de Coordenador de Equipa, esta
visdo mantém-se? A partida s6 fazem esta propeg@iside terem avaliado o desempenho da
pessoa enquanto Bibliotecario. Ha algumas caratie$ e condutas que os colaboradores
revelam enquanto Técnicos que ajudam na tomadadisfo para a passagem a Coordenadores.
Por exemplo, se tém espirito de lideranca ou éspdg coordenacdo de equipa. Nao significa
gue ndo possam existir erros mas sao facilmentapaksados se o cargo for exercido em

comisséo de servigos.

No caso, por exemplo, da substituicdo de um cotalmorpor entrar em licenga de maternidade
ou em licenca sem vencimento, sera o periodo erpatal de 30 dias, na contratacdo a termo
certo, suficiente para apreciar o desempenho dabodor? A resposta foi positiva, uma vez

gue séao tarefas muito técnicas, sendo facil, ddpadaber se a pessoa se adequa ou nao as
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funcdes, isto porque, neste enquadramento, sawad@ed alguns testes especificos para
avaliacado praticd'on the job” do tipo de tarefas que ira realizar no futuro, aagio da

contratacao.

No caso de termos uma contratacdo a termo centa,yva projeto a partida de duracédo de 24
meses, fara sentido um periodo experimental das3P d\ resposta foi positiva até porque este
projeto com certeza que terd metas que nado poldarfahssim sendo, faz sentido escolher a

pessoa ideal para o lugar ideal.

No que diz respeito aos Estagios, os mesmos siadm nesta area de intervencao e a questao
colocada foi se 0s mesmos deveriam ou nao ser lilirados para o decurso do periodo
experimental. Na opinido da entrevistada, deve rfsgeuma distincdo entre Estagios
Curriculares e os Estagios Profissionais. Nos kst&Qurriculares, essa contabilizacdo nao deve
ser feita, porque normalmente sdo periodos em gpessoas ndo se fixam em nenhuma tarefa
em particular e ndo tém nenhum desenvolvimento nantd de certa tarefa. Tomam
conhecimento de certos procedimentos e tarefasagBiblioteca desenvolve. Nao ha lugar a
perceber-se como é que as pessoas reagem autonumamerelacdo aos trabalhos. Por outro
lado, a sua opinido é diferente, e deve ser cdiziathd para o cOmputo do periodo experimental,
se tivermos a falar em Estagios profissionais, wem que as pessoas ja concluiram os seus

estudos e tém a formacao especifica necesséaria patsada no mundo laboral.

Posteriormente, a entrevistada foi interrogada enttido de, perceber se, durante o periodo
experimental, sdo aplicadas acdes de formacamdsoiransmitido que fazem formacao interna
de forma constante e que, por norma, as recenteslas de colaboradores sdo acompanhadas
por uma pessogeénior”’, que faz o acolhimento e a integracdo do novo oodalmr no seu
posto de trabalho, tendo em conta as funcdes tadam Digamos que € uma verdadeira

formacgéao‘on the job”, para que nada falhe.

Procuramos saber se o colaborador de alguma foemaa seu desempenho afetado ou
camuflado, por se sentir pressionado com o tempagémcia do periodo experimental por um
lado e, por outro, se podera dar tudo por tudondera periodo de vigéncia e depois ter
comportamentos menos corretos quando, de formaterdl e sem justificacdo, a entidade

empregadora ndo puder denunciar o contrato delltiablae certa forma, foi-nos dito que, de

67



certa forma, estas questdes S@@spondiveis”, uma vez que depende muito da ética de cada
um e ndo é uma posicao que possamos assumir ngenai@al. Mas tem a ver com a formacéao
e 0 comportamento de cada um. Existem algumadégsta iniciais para perceber este tipo de
comportamentos, mas ndo deixa de ser uma situafjéib. &o longo destes ultimos anos, so
houve uma ma experiéncia deste género. No caso amoreto, o curriculum vitae era
excepcional, foi-lhe adjudicado determinado progtmuma fase posterior, deu-se conta que o
projeto ndo estava a ser trabalhado. A pessoaafainte, foi irresponsavel e teve um péssimo
comportamento profissional perante o Departamemntquestéo.

Por fim, como ultima questdo, falamos sobre a aje que o Governo em 2008 quis
implementar, com o alargamento do periodo expet@hepara a generalidade dos
colaboradores, para os 180 dias, em detrimentaatl@ss 90 dias, prontamente rejeitada pelo
Tribunal Constitucional. A entrevistada referiu cueejeicdo deste alargamento ndo afeta as
necessidades do seu departamento pelas razdoesxqioésas.

Podemos concluir que, com base nesta entrevistaestemturada, para as atividades
desempenhadas no departamento Bibliotecério, denodo geral, o periodo experimental &

adequado face as suas necessidades e ao quayistidde

Dra. Joana Monteiro — Responsavel pelo recrutamentda Fundacao Calouste Gulbenkian

bY bY

No que diz respeito a entrevista realizada a resp@h pelo Recrutamento da Fundacdo,
comegamos por questionar até que ponto os reqiimportamentais sao tidos em conta num
processo de recrutamento, sendo que 0s requitnEds sdo os madikceis” de analisar face

aos diplomas, experiéncia profissionatwgriculum vitaeque o candidato possa possuir. Esta é
uma dificuldade sentida muito na prética pelo Reonento da Fundacdo. Desta forma,
comecaram a aplicar recentemente um teste queaa@peténcias comportamentais. Numa
primeira fase, definem o perfil da funcdo que comi@ as competéncias técnicas e
comportamentais. Dentro das comportamentais, capseglefinir os niveis que procuram para

uma determinada funcéo. Posteriormente, fazem ndlgsa dosGaps,para apurar de que forma
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€ que determinada pessoa esta em conformidade cpifo aque a Fundacdo procura.
Simultaneamente, o teste da uma informacdo mugoiga sobre a forma como o individuo
organiza 0 seu pensamento, tanto na aptiddao vedmab na aptiddo numérica. Por ultimo,
conseguem também perceber que tipo de interesass @ pessoas tém no seu trabalho, se sédo
mais viradas para a satisfacdo do cliente, se @arabalho de investigacdo e de gabinete. De

fato, é possivel detetar em que contextos as messaentem mais confortaveis.

Posteriormente, colocamos a questdo, em que mexhda feitas reunides com chefias
intermédias, no sentido de apurar se o desempeahcoldborador, durante a vigéncia do
periodo experimental, esta a ser feito de formafatdria. Essas reunides séo feitas, com chefias
intermédias, tanto numa fase em que possa existiregrutamento externo, como nos casos de
mobilidade interna. E aferido se estdo estaveisesestdo a adaptar e quais as dificuldades

sentidas.

Na Fundacao, a média de antiguidade é elevadaagsmoda mobilidade interna, o recrutamento

é feito com base em pressupostos bastante segorgse a Fundacdo conhece perfeitamente os
colaboradores, o ambiente onde estéo inseridopegfib psicoldégico das pessoas, quem resiste

melhor aostressou ndo, e quais as suas expetativas. No casocddammento externo, o teste

acima descrito € fulcral para minimizar os impatorro no recrutamento.

Para a entrevistada, o0 desempenho de um colabatadamdacéo é igual quer se encontre sob a
vigéncia do periodo experimental ou ndo. O tempm a@periodo experimental nos da, permite
que a Fundacdo conheca relativamente bem a peassoacontato diario. Portanto, é possivel

saber se a pessoa esta ou ndo a ser genuina, sa@gopidido da entrevistada.

Finalizando a entrevista, colocamos a questdo,raete do ano de 2008 em que o Governo viu
rejeitado pelo Tribunal Constitucional o alargamedbd periodo experimental de 90 para 180
dias na generalidade dos colaboradores para osatissem termo, se via com bons olhos esta
mesma rejeicdo. O parecer da Dra. Joana Monteifaveravel ao parecer do Tribunal
Constitucional, uma vez que, na maioria dos casoedrutamento, os 90 dias sao suficientes
para analisar o perfil psicologico e o desemperthoalaborador na adaptacédo ao seu posto de

trabalho.
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Dr. José Manuel Andrade — Coordenador de Orquestra

Na entrevista realizada com o Dr. José Manuel Aler€oordenador de Orquestra, come¢camos
por falar sobre o grau de complexidade das fungbegentes a sua area de atuacédo, e
verificamos que aliam complexidade técnica a umevasla exigéncia de competéncias
interpessoais. Assim, um Assistente de Prodiicion como principais responsabilidades da
funcdo acompanhar o processo de contratacdo dsmsrtonvidados que atuam na Orquestra,
acolher e acompanhar os artistas durante o ped@dolaboracdo com a Orquestra Gulkenkian,
organizar audicdes para a Orquestra, apoiar aiaeg#o e acompanhar as digressoes, apoiar na
producéo dos projetos da Orquestra em ligacdo cbiregdo de Cena dos Servigos Centrais. E
necessario possuir ndo s6 competéncias técnicasitsps, como também uma interligacao
pessoal e social elevada. E necessario supervisitamauma comunicacio elevada em varias
linguas, autonomia e trabalho de equipa num nirarpssivo e uma forte orientacdo para os

resultados.

Desta forma, apenas o tempo permite analisar cenigdio todas as valéncias que um Assistente
de Producdo tem e pBe em préatica, para atingir ivel e maturidade que esteja em

consonancia com o que o Coordenador pretende.

Posteriormente, foi perguntado ao entrevistadalsaym modo geral, o periodo experimental &
adequado as reais necessidades do mercado déndrabalPortugal, ao que foi respondido que
para os 90 dias e para a generalidade dos traloaéisachdo era possivel analisar essa avaliagdo
face as exigéncias implicitas nas funcdes acimeriteess A multiplicidade e transversalidade
das tarefas sdo realmente exigentes e, por nodoae em 90 dias que se condensa 0s 9 meses

de temporada de uma Orquestra.

Relativamente ao periodo de Estagios, esta arezautido sé os Estagios Curriculares como
também os Estagios Profissionais. Se, em relaggi&sidgios Curriculares, o Coordenador em
guestdo nao é de opinido que sejam contabilizaal@sgpcoémputo geral da contagem do periodo
experimental, ja nos Estagios Profissionais o mesé&wpode deixar de ser contabilizado, uma

vez que as exigéncias técnicas e as habilitacée®stdo a contratar assim o exigem. Finda a

*3Tem a categoria de Técnico Assistente.
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fase de “Estagios”, habitualmente passam sempramamontrato a termo certo, ao abrigo do 1.°

emprego, permitindo por um lado um conhecimentesmedfundo do colaborador. Nesta fase,

durante o contrato a termo ao abrigo do primeirprego, o Coordenador analisa o desempenho
do colaborador em causa.

Na opinido do Coordenador, nas admissdes a terrntm oeperiodo experimental nunca deveria
ser inferior a 90 dias, e nos contratos sem teromzan inferior a 180 dias, derivado as razées

acima descritas.
As acles de formacao neste departamenttoséihe job”, sendo postas em pratica diariamente.

No que concerne a possibilidade de um trabalhad@nte o periodo experimental extrapolar
um determinado comportamento e, apés o téerminedemspo de experiéncia”, comecar a agir
de forma pouco profissional, o Coordenador conaidgre neste tipo de fungéo, a valorizagéo
que a Fundacao tem no mercado de trabalho nestapéresi s6 motiva um potencial candidato,
0 que evita o comportamento atras referido. E sécessim gerir as expetativas pessoais de
cada colaborador, no sentido de que caso nao sefagrados nos quadros da Fundacao, néo

desmotivem e levem know-howgue adquiriram para outra Orquestra.

Por fim, foi questionado ao entrevistado se estivacordo ou ndo com a decisdo do Tribunal
Constitucional, quando rejeitou o alargamento ddope experimental dos 90 para os 180 dias
para a generalidade dos colaboradores. Esta @lterpgra a area de atuacdo do Coordenador de

Orqguestra, seria relevante dado o atras exposto.
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4. Conclusao

4.1 ConsideracgOes Finais

Na préatica surgem, com relativa frequéncia, higsegue configuram verdadeiras formas de
realizacdo de uma experiéncia da relacdo de trab@lb seja, o recurso a celebracdo de um
contrato a termo, prévio a celebracdo de um canttattrabalho por tempo indeterminado, em
gque se procura efetivamente a verificacdo da agéquados termos concretos do
desenvolvimento de certa relacéo laboral aos sderee expetativas das partes, em particular do
empregador, na celebracdo de certos vinculos toaisdaboral., parece querer ser alterativa ao

periodo experimental.

Os objetivos, por esta via, prendem-se com um p&ssil potencial alargamento da duracéo da
experiéncia, e relacionam-se com a dificuldade dssacdo de um contrato por tempo
indeterminado, o0 que pode determinar a manutengioelhcdes laborais inadequadas ou
indesejadas. Em bom rigor, e sem fugir ao assuogocdntratos por tempo indeterminado, os
contratos a termo celebrados nestes moldes procduam@ionar como um contrato de

experiéncia, por via do qual, contornando porvenas prazos maximos de duracdo do periodo

experimental, se visa alcancar idéntico objetivo.

Podemos afirmar que, na base da manutencdo delunodalo de consideracdo do instituto,
parece estar o reconhecimento de que este sistaara aomo chave de equilibrio face a rigidez
e imperatividade do sistema de cessac¢do do comteatmabalho por iniciativa do empregador,
em especial uma vez decorrido o periodo experirhedéauralmente, tal pratica sé podera ser
usada com recurso a contratacdo a termo, que eacydsalho na lei e ndo pode justificar a

celebracdo de contrato de trabalho a termo senafmedtacdo adequada.

Parece-nos que ha um reconhecimento, por parteegislddor, da rigidez subsequente do
sistema de cessacédo da relacdo de trabalho p@tivacdo empregador. Rigidez que se procura
gue resulte, também assim, de algum modo justdiead presenca de um periodo experimental,

salvo convencgdo das partes no sentido da sua &érclpermitira ao empregador avaliar e
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expurgar certos riscos inerentes ao sistema limitidcessacao da relacao laboral que se seguira
ao decurso de tal periodo de experiéncia. Estac@aser a l6gica subjacente a adocdo deste
sistema de regulagédo do periodo experimental rpdendas anteriores e parece ser a racio que,
face a atual disciplina do Codigo de Trabalho,fjoata manutengéo do sistema de regulacéo do
periodo experimental enquanto elemento natura¢ldgao de trabalho por tempo indeterminado
no quadro da empresa. Padrdo que, como se sabmaéd ainda hoje como paradigma de

regulacdo da relacdo de trabalho subordinado reprayslenamento juridico.

Podemos concluir que a funcdo do periodo experahémaiduz-se, justamente, na neutralizacéo
da relevancia que tal erro assumiria nos termaagéartigo 251.° CCiv.), pois faz cristalizar a

presuncdo de que, embora as caracteristicas dahtador ndo fossem exatamente conhecidas
pelo empregador no momento da celebracédo do contratecurso de certo tempo de execucao

deste permite avalia-las suficientemente, em céediqormais.

No entanto é necessario ter em conta os fatorepart@mentais ligados a funcéo, e perceber se
o individuo se adapta ou ndo a determinadas incia€wla propria funcdo, e ter em conta que o

direito deve refletir as boas praticas sociais.

E sabido que, psicologicamente, as pessoas ficatéviis, devido ao “longo” periodo
experimental a que sdo sujeitas, mas tém que pareside realizar, da melhor forma possivel,

as suas funcdes para que as necessidades da aggarsejam cumpridas.

Contudo, as competéncias técnicas sdo mais mee&irdy que a propria experiéncia. Mas,
daquilo que foi recolhido, a experiéncia e os aspebmportamentais (adaptacédo a cultura da
organizacao, relacionamentos interpessoais, e&c)sam de mais tempo, para ver se funcionam

ou nao, e sao fulcrais para o bom desempenho dbaraldor.
O periodo experimental € tdo mais importante quanatis restrita for a contratacao a termo.

Nao se pretende, a partir do caso exemplificatipresentado, generalizar para a sociedade
Portuguesa. Considera-se no entanto que legisti@ria ter em atencdo o setor de atividade
em especifico para cada segmento do nosso metEagsencial ter uma nogéo das verdadeiras

funcBes técnicas e comportamentais que cada calddrovai ter. Nado obstante de critérios como
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a experiéncia e a analise do curriculum vitae sgortante, € fulcral ter em conta que cada
organizacdo tem normas e procedimentos internesedifiados que, por si sO, sdo suficientes
para que certo colaborador com o0 mesmo curriculurexgeriéncia se possa adaptar a
organizacdo X para a fungéo Y e, na empresa Xlamemte para a mesma fungao Y néo ter o
mesmo desempenho demonstrado pela sua experiénesaltados (por exemplo, projetos) na

funcdo que anteriormente ocupava.

Podemos concluir, relativamente aos estagios, gumede haver uma distincdo entre estagios
curriculares e estagios profissionais. Em relag@oestagios curriculares entendo que o mesmo
nao deve ser contabilizado para o computo do perégberimental, enquanto que o estagio
profissional deveria ser considerado para a contade periodo experimental, uma vez que o
colaborador, apesar de néo ter um verdadeiro \driaioral, realiza tarefas que permitem ao

empregador aperceber-se das reais capacidadesbdthador.
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PLANO DE CARREIRAS PROFISSIONAIS
Fundacdo Calouste Gulbenkian

e xo A
DIRECTOR
‘1.Categoria Profissional PN
‘2.Area Funcional Gestdo
‘3.Nivel d Responsabilidade TR
'4.Grau Fiincional I Grau 1
_' 5.Dependéncia Hierdrqtiica Administrador do pelouro

Politicas e Linhas de orientagéo

e Elabora propostas a Administracdo, sobre a estratégia e as P""ticas’
para a unidade orgénica a seu cargo;

 Define as linhas de orientagio a desenvolver na unidade orgdnicd )
Seu cargo, com base na estratégia e nas politicas aprovadas e
Administracdo;

e Elabora planos operacionais das atividades a desenvolver € detin®
instrumentos que permitam implementar as politicas aprovadas-

Gestdo Geral e Controlo Or¢amental )

e Elabora o projeto de orcamento e define os objetivos operaciona’s;

e Analisa e reporta os desvios decorrentes da gestdo da sua unidade
organica;

® Planeia, aloca e controla os recursos humanos, materia]s
financeiros, que Ihe estdo afetos;

® Planeia, dirige e coordena as atividades da sua unidade organica:

. s g @
e Controla as atividades sob a sua responsabilidade e promoV 5
A : 2 S . sficar
6.Ambito de Responsabilidade | implementagdo de agBes corretivas no caso de se verificd

desvios;

) , o i boraf;ﬁo
e Define e aplica diretivas, normas e procedimentos, em cola 05
. & ; om
com os responsdveis que lhe estdo subordinados, de acordo €
poderes que lhe estdo delegados.

e Gestdo de Recursos Humanos os

° Gere o desempenho e promove o desenvolvimento dos recurs
humanos afetos & sua unidade organica, e assegura o control®
assiduidade,

Melhoria Continua

° Desenvolve iniciativas visando a melhoria do funcionamento e
aumento da produtividade da sua unidade orgénica.

Relacionamento Externo e Interno sud

® Representa ou delega nos seus colaboradores a representaga® da ]
unidade organica, em contactos com entidades externas e interna*’

¢ Colabora com outras unidades orgdnicas no desenvolvime”to
projetos comuns.
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ANEXO A

"7.Requisitos de Acesso
7.1, Requisitos Minimos de Acesso
: e Llicenciatura;
¢ Formacdo de pds-graduagdo ou curriculum profissional adequado.
e Competéncias técnicas especificas para o exercicio da direcdo na sua

7.1.1. Habilitacdes Escolares

area;
e Pratica de gestdo geral;
{okL pegubliay | o Capacidade para formular estratégias, politicas e planos o peracionais;

Complementares 1
e Pratica de controlo de resultados;

e Capacidade de lideranga;
e Capacidade de negociag3o.

' 7.2 Acesso por Recrutamento

De acordo com os Requisitos Minimos de Acesso.
Externo

e (Categoria ocupada por nomeagdo em regime de comissdo de servigo.
e O acesso a categoria faz-se a partir de:

o Area Funcional de Gest3o, categoria de Diretor-adjunto;

o Area Funcional Técnica, categoria de Assessor;
_ o Area Funcional de Museus, categoria de Conservador Assessor;
i .;';}:;2559 SRR a0 [ s o Area Funcional de Biblioteca e Documentagdo, categoria de
; Bibliotecario Assessor;

o Area funcional de Diregdo de Cena e Espeticulos, categoria de

Diretor de Cena Assessor.

e O acesso a categoria estd condicionado & satisfagio dos Requisitos

Minimos de Acesso.
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F1.Categoria Profissional
73 Area Funcional
3.Nivel d Responsabilidade

¥4.Grau Funcional

5.Dependéncia 'Hierérquii:a

6.Ambito de Responsabilidade

ANEXO A
DIRETOR-ADJUNTO
Diretor-Adjunto
Gestdo
| Nivel 2
. Grau 2
Diretor

Politicas e Linhas de orientacéo

° Apoia o Diretor na defini¢do das estratégias, das politicas e das inh@°
de agdo, para a sua unidade organica;

* Define a forma de operacionalizar as acBes que [evam R
implementacdo da estratégia e das politicas, e 3 consecucdo dos
objetivos estabelecidos; .

* Implementa as politicas definidas, em conjunto com os resr.u:mfvé""e'IS
que lhe estdo subordinados, e de acordo com os poderes qué Iné
estdo delegados.

Gestdo Geral e Controlo Or¢amental

* Planeia a execugdo, gere e controla, as atividades operacionais;

e |dentifica agBes corretivas face aos desvios detetados;

e Assegura a aplicagdo de diretivas, normas e procedimentos’
controlando a sua adequagdo face s mudancas da organiza¢a© ¢
propondo as alteracdes necessarias.

Gestdo de Recursos Humanos

° lIdentifica acdes que promovam a melhoria do desempenho € e
desenvolvimento dos recursos humanos, na sua area.

Melhoria Continua

e Analisa os métodos e préticas relacionadas com a atividade,
recomendagdes para a sua melhoria.

Relacionamento Interno

e fo?

. ; Jade®
* Representa a sua unidade orgdnica em contactos com entid@
internas;

4 . . . ao
e Assegura a coordenagdo de projetos globais, garantindo a execUs
dos mesmos na sua drea de influéncia.
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A P
ANEXO A

'7.Requisitos de Acesso

2.1, Requisitos Minimos de Acesso
A it e Llicenciatura;
7.1.1. HabilitacOes Escolares N p 5 - g
e Formacdo de pds-graduagdo ou curriculum profissional adequado:
; : = : a
e Competéncias técnicas especificas para o exercicio da fungdo n@ i
drea;

o Pratica de gestdo recursos;

7.1.2, Requisitos

- e Prética de gestdo de projetos;
Complementares g proj

e Pratica de planeamento e organizagao;
e Pratica de controlo de resultados;
e Capacidade de gestdo de equipas.

7.2, Acesso por Recriitamento
_Esterno

De acordo com os Requisitos Minimos de Acesso.

e Categoria ocupada por nomeagdo em regime de comissio de servigo-
e O acesso a categoria faz-se a partir de:
o Area Funcional de Gesto, categoria de Coordenador de Secto””
oArea Funcional Técnica, categorias de Assessor e Técnico
Especialista/Assessor (atuais);
o Area Funcional de Museus, categorias de Conservador Ass€
Conservador Especialista;
oArea Funcional de Biblioteca e Documentagio, categorias o
Bibliotecdrio Assessor e Bibliotecario Especialista;
o Area funcional de Diregio de Cena e Espetaculos, categori@
Diretor de Cena Assessor e Diretor de Cena Especialista.
quisitos

e O acesso & categoria estd condicionado & satisfacdo dos Re
Minimos de Acesso. /,/—/J

ssof €

7.3, Acesso por Progressdo na
Carreira

s de
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"1.Categoria Profissional
i.ﬁfea Funcional
T3 Nivel d Responsablhdade '

4.Gray Funcmnai

5 Dependéncia Hierérqmca :

:.-.ba.ﬁmbito de Responsabi!idade

Fundagao Calouste Gulbenkian CALOUST!
GULBENKIAN
ANEXO A
COORDENADOR DE SECTOR

Coordenador de Sector

Gestdo

| Nivel 3

Grau 3

Diretor ou Diretor-Adjunto

Gestdo Geral e Controlo Orgamental

e Colabora na gestdo corrente do orgamento, realizando iniciativas aU€
promovam o cumprimento dos objetivos definidos e controlando ©°
resultados da gestdo operacional;

° Apoia a implementagdo das politicas e procedimentos definidos de
acordo com os poderes que lhe estdo delegados;

e Gere, executa e controla, as atividades operacionais sob 2 5
responsabilidade;

e Coordena a gestdo dos recursos que |he est3o afetos;

* Fornece e controla os meios necessérios para a execucio de tarefas

® Acompanha a execugdo das atividades, assegurando a resolugd®
atempada dos problemas.

Gestdo de Recursos Humanos

e Assegura a distribuicdo de tarefas pelos dlversos elementos Be
equipa;

* Controla os resultados da sua equipa de trabalho e reporta-os;

* Implementa agbes que promovam a melhoria do desem penho € da®
competéncias da sua equipa de trabalho;

e Estimula a comunicagdo e o espirito de grupo, motivando o
colaboradores para a melhoria da quantidade e qualidade do servic®
prestado.

Melhoria Continua

* Identifica melhorias aos métodos e formas de trabalho, e pfopae
alteragdes;

® Analisa a informagdo de gestdo, reportando os desvios face
esperado e propondo agdes corretivas.

Relacionamento Interno

; . AT
e Promove o relacionamento com outras dreas da organizacdo
matérias de interesse comum.
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“7'Requisitos de Acesso

. 2.1, Requisitos Minimos de Acesso
e Licenciatura;

e Os Coordenadores de Sector que assumam funcdes nas areas
funcionais de Biblioteca e Documentagdo, e de Museus, devem t€f
habilitagGes escolares iguais ou superiores as requeridas para 3%
categorias de Bibliotecario Assessor e de Conservador AssessOf
respetivamente.

e Competéncias técnicas especificas para o exercicio da funcgdo na sua
area;

7.1.1 Habilitaces Escolares

e Pratica de gestdo recursos;
712 Raguisitos

Prati stdo de projetos;
Complementares = cadege e projetos;

e Prética de planeamento e organizacio;
e Pratica de controlo de resultados;
e Capacidade de gestdo de equipas.

i Acessa por Recrutamento

, De acordo com os Requisitos Minimos de Acesso.
_;____Externo :

e Categoria ocupada por nomeagio em regime de comissio de servi¢o-
e O acesso a categoria faz-se a partir de:
o Area Funcional de Gest3o, categoria de Coordenador de Sector;
oArea Funcional Técnica, categorias de Assessor e Técnico
Especialista/Assessor (atuais);
o Area Funcional de Museus, categorias de Conservador AssessO" €
Conservador Especialista;
oArea Funcional de Biblioteca e Documentacdo, categorias de
Bibliotecdrio Assessor e Bibliotecério Especialista;
oArea funcional de Direcdo de Cena e Espetaculos, categorias de
Diretor de Cena Assessor e Diretor de Cena Especialista.

kcesw por ngressac na
Carreira

s
e 0O acesso a categoria estd condicionado 3 satisfacdo dos Requisito

Minimos de Acesso.
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CALOUSTE

GULBENKIAN
I

FNEXO A

COORDENADOR DE EQUIPA
"1.Categoria Profissional - | Coordenador de Equipa
72.Area Funcional | Gestdo
3.Nivel d Responsabilidade - NI
4Grau Funcional Grau 4
: 5 Depenc'ié'nc'ia S elelite s Diretor, Diretor-Adjunto ou Coordenador de Sector

| Gestdo Geral e Controlo Orgamental

® Assegura a execucdo de atividades de gest3o e coordenac3o;

e Coordena e controla as atividades relacionadas com a gestdo dos
recursos que lhe estdo afetos;

e Controla a execucdo das atividades, assegurando a resolugd®
atempada dos problemas.

Gestdo de Recursos Humanos

e Implementa ag¢des que promovam o desenvolvimento da sua equip@

" 6.Ambito de Responsabilidade - de trabalho;

| ° Estimula a comunicagdo e o espirito de grupo, motivando ©0S

colaboradores para a melhoria quantitativa e qualitativa do servig0
prestado.

Melhoria Continua

e Analisa a informag3o de gestdo, reportando os desvios face a°
esperado e identificando as acBes corretivas.

Relacionamento Interno

® Assegura o relacionamento com outras dreas da organizacio em
matérias de interesse comum.

7 Requisitos de Acesso
=21 Bequlsitos Minimos de Acess

e Licenciatura;

e Os Coordenadores de Equipa que assumam fungdes nas areas
funcionais de Biblioteca e Documentacio, e de Museus, devem ter
habilitagdes escolares iguais ou superiores s requeridas para 2%
categorias de Bibliotecdrio Especialista e de Conservador Especialista-
respetivamente.
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3 CALOUSTE
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ANEXD A

e Competéncias técnicas especificas para o exercicio da func3o na sua
drea;

| e Capacidade de andlise e resolugdo de problemas;

7.1.2 Requisitos - | e Capacidade de coordenacdo de equipas;

Complementares | e Capacidade de controlo de atividades;

e Capacidade para motivar e desenvolver a equipa de trabal ho;
e Capacidade de comunicagao;

e Capacidade de persuasdo.

3.3 Acésso por Recrutamento

e De acordo com os Requisitos Minimos de Acesso.

e Categoria ocupada por nomeagdo em regime de comissdo de servigo.
e 0 acesso a categoria faz-se a partir de:
o Area Funcional Técnica, categoria de Técnico e Técnico
Operacional;
o Area Funcional Administrativa/Recegdo, categoria de Assistente
Administrativo/Assistente de Rececionista;
o Area Funcional Operacional/Seguranca, categoria de Coordenador
Operacional/Chefe de Turno;
o Area Funcional de Museus, categorias de Técnico Coordenador de
Museografia, Técnico Superior de Restauro, Conservador €
Conservador Especialista;

1.3, Acesso por Progressdo na
“Carreira

o Area Funcional de Biblioteca e Documentacdo, categorias de
Bibliotecdrio e Bibliotecdrio Especialista;
o Area Funcional de Direciio de Cena e Espetéculos, categorias de
Diretor de Cena e Diretor de Cena Especialista.
e O acesso a categoria estd condicionado a satisfagdo dos Requisitos
Minimos de Acesso.
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HNE X0 A

ASSESSOR
"1 .Categoria Profissional ' Assessor
“2.Avea Funcional s | Técnica
"3.Nivel d Responsabilidade  IDECE
"4.Grau Funcfoﬁéi S Grau 2
.'S.Dépéndénda Hierdrquica " Diretor ou Diretor-Adjunto

Desenvolvimento da Atividade

e Recolhe e analisa informag3o relativa a sua drea de atuagdo;

e Coordena a elaboragdo de estudos orientando as agbes 2
desenvolver;

e Colabora na dinamizacdo e no desenvolvimento de iniciativas qué
promovam o cumprimento dos objetivos definidos;

e Acompanha a execugdo de atividades, controlando os resultados €
promovendo a resolugdo de problemas;

e Apoia a implementagdo das politicas e procedimentos definidos, de
acordo com os poderes que lhe estdo delegados;

o Elabora pareceres, estudos, relatérios e informagdes, a pedido, de

6.Ambita de Responsébilidade acordo com a sua érea de especializagdo.

Controlo da Atividade

e Controla o cumprimento de procedimentos internos;

e Controla a execugdo das atividades sob sua supervisdo, garantindo 2
qualidade das mesmas ou reportando a necessidade de agdes
corretivas.

Melhoria Continua

o Propde alteragdes ou melhorias relacionadas com a sua atividade.
Relacionamento Interno

o Representa a sua unidade orgdnica em contactos com entidade>
internas;

o Colabora com outras unidades orgdnicas no desenvolvimento de
projetos comuns.

e Licenciatura;

e Formac3o de pos-graduacdo ou de especializagdo, ou curriculum
profissional adequado.




PLANO DE CARREIRAS PROFISSIONAIS
Fundacdo Calouste Gulbenkian

/a5 FUNDACAO
= CALOUSTE
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ANEYO A

e Competéncias técnicas especificas para o exercicio da fun¢do na sua
area;

o Elevada qualificagdo e experiéncia profissionais, demonstradas por
trabalhos produzidos ou projetos desenvolvidos;

e Experiéncia de gestdo de projetos;
.7, Requisitos

; ; e Prdtica de planeamento e organizagdo;
mplementares

e Pratica de controlo de resultados;

e (Capacidade de trabalho em equipa;

e (Capacidade de comunicagdo;

¢ Dominio falado e escrito da lingua inglesa;

e Conhecimentos de microinformatica como utilizador.

~essa por Recrutamento . Zt
R De acordo com os Requisitos Minimos de Acesso.

e 0 acesso 2 categoria faz-se a partir de:

o Area Funcional Técnica, categoria de Técnico Especialista/
Assessor (atuais);

e O acesso a categoria exige, para além dos Requisitos Minimos de
Acesso, um minimo de cinco anos de experiéncia na categoria de
origem e um parecer de “elevado potencial para o desempenho da
categoria de Assessor” fundamentado nas avaliagdes do desempenh©
do colaborador, obtido de cada uma das chefias de quem ©
colaborador dependeu hierarquicamente, durante os dltimos cinco
anos, e que a data se encontrem ao servigo da FCG.

Ces50 por PrOgressao na
ira

:

e 0O acesso & categoria ndo & automético, dependendo das
necessidades dos servicos e dos objetivos da FCG, reconhecidos pela
Administragdo.
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INEXO A

TECNICO ESPECIALISTA/ ASSESSOR (ATUAIS)’

T3 Categoria Profissional Técnico Especialista/Assessor (atuais)

. 2 Area Funcional o Técnica

3.Nivel d Responsabilidade  [DLCE

Grau 3

5 'Uepehdér'ic"iéf Hiérérqufh:ia | Diretor, Diretor-Adjunto ou Coordenador de Sector

Desenvolvimento da Atividade

o Recolhe e analisa informag3o relativa a sua area de atuagdo;

| o Desenvolve estudos podendo ainda proceder a sua aplicagdo;

| o Participa em equipas de estudo e desenvolvimento, como colaboradof

especialista;

o Fornece apoio técnico em assuntos da sua drea de atuagd®
elaborando pareceres, estudos, relatorios e informacdes;

_ o Executa com autonomia e toma as decisdes previstas no ambito da

" 6.Ambito de Responsabilidade . sua atividade;

: o Quando ligado a projetos, pode assumir funcdes de coordenaga0
sempre que 0s seus conhecimentos de especialista sejam 05

| adequados.

| Controlo da Atividade

o Controla o cumprimento de normas e procedimentos internos;

| o Controla a execugdo da sua atividade, garantindo a qualidade
mesma ou reportando a necessidade de acdes corretivas.

Melhoria Continua

o Propde alteracesou melhorias relacionadas com a sua atividade.

da

ue 0S att

A

? A designagiio “Assessor (atuais)” nfio tem acesso para novos colaboradores, extinguindo-se logo q
titu]ares abandonem a categoria.
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1 7.1, Requisitos Minimos de Acesso
7.1.1. Habilitacbes tscolares

7.1.2, Requisitos
Complementares

7.2 Acesso por Recrutamento

LExterno

. 7.3, Acesso por Progressdo na
“Carreira

ME o L

e Licenciatura com pés-graduagdo ou especializacio.

o Competéncias técnicas especificas para o exercicio da funcio na sud
area;

o Experiéncia de gestdo de projetos;

o Capacidade de trabalho em equipa;

o Capacidade de comunicacdo;

o Dominio falado e escrito da lingua inglesa;

o Conhecimentos de microinformitica, como utilizador.

De acordo com os Requisitos Minimos de Acesso.

e O acesso a categoria faz-se a partir de:

o Area Funcional Técnica, categoria de Técnico;

o O acesso a categoria de Técnico Especialista exige, para além dos
Requisitos Minimos de Acesso, um minimo de dez anos de experiéncid
na categoria de origem e um parecer de “elevado potencial para ©
desempenho da categoria de Técnico Especialista”, fundamentado nas
avaliagdes do desempenho do colaborador, obtido de cada uma das
chefias de quem o colaborador dependeu hierarquicamente, -durant€
os Ultimos cinco anos, e que a data se encontrem ao servigo da FCG.

o O acesso a categoria ndo é automético, dependendo das necessidades
dos servigos e dos objetivos da FCG, reconhecidos pela Administraga0-




PLANO DE CARREIRAS PROFISSIONAIS FUNDACAO
Fundagio Calouste Gulbenkian CALOUSTE
GULBENKIAN
ANEXO A
TECNICO
“1.Categoria Profissional Técnico
“2.Area Funcional Técnica e
"3 Niveld Respon.sé'l::i'ﬁdad.e | Nivel 4

4.Grau Funcional Grau 4

_ : : : | Diretor, Diretor-Adjunto ou Chefias Sectoriais (Chefe de Sector, Chefe de

5.Dependéncia Hierdrquica

) Equipa)

Desenvolvimento da Atividade

o Recolhe e analisa informac3o relativa a sua drea de atuagdo;

o Executa atividades complexas que exigem conhecimentos €
experiéncia especificos;

o Participa em equipas de estudo e desenvolvimento, como colaborador
executante;

o Fornece apoio técnico em assuntos da sua srea de atuagdo,
colaborando na elaboragio de pareceres, estudos, relatorios €

informagdes;

o Executa com autonomia e toma as decisOes previstas no Ambito da
sua atividade;

o Quando ligado a projetos, ndo tem funges de coordenagio, mas

‘6.Ambito de Responsabilidade

pode orientar outros colaboradores numa atividade comum.

Controlo da Atividade

o Assegura o cumprimento de procedimentos internos e reportd
situagbes de desvio;

o Controla a execucio da sua atividade, garantindo a qualidade da
mesma ou reportando a necessidade de agdes corretivas.

Melhoria Continuo

o Propde alteragdes ou melhorias relacionadas com a sua atividadi’,,J
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ANE Yo A
'7.Requisitos de Acesso
4.1, Reguisitos Minimos de Acesso.
2.1.1. Habilitagbes Escolares | ° Licenciatura

o Competéncias técnicas especificas para o exercicio da fungio na su2
area;

7.1.2. Requisitos o Capacidade de trabalho em equipa;
Complementares. o Capacidade de comunicagio;
i o Dominio falado e escrito da lingua inglesa;

Conhecimentos de microinformatica, como utilizador.

?2 Acesso por Recrutamento

De acordo com os Requisitos Minimos de Acesso.
e —

e O acesso a categoria faz-se a partir de:
o Area Funcional Técnica, categorias de Técnico Assistente e de
Técnico Operacional;
o O acesso a categoria exige, para além dos Requisitos Minimos de
Acesso, um minimo de cinco anos de experiéncia na categorid de
7.3. Acesso por Progressiona origem e um parecer de “elevado potencial para o desempenh© da
Carreira : categoria de Técnico”, fundamentado nas avaliagdes do desempenh©
j do colaborador, obtido de cada uma das chefias de quem ©
colaborador dependeu hierarquicamente, durante os Gltimos cinc©
anos, e que a data se encontrem ao servigo da FCG.
o 0O acesso a categoria ndo é automatico, dependendo das necessidades
dos servigos e dos objetivos da FCG, reconhecidos pela Ad ministragao-
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‘1.Categoria Profissional
'3 Nivel d Responsabilidade
Grau Funcional ©

."Dependéncia Hiérérquica

J':"g.ﬁmbito de Res.ponsabilidade

ANE YO A

TECNICO OPERACIONAL

Técnico Operacional

Técnica

| Nivel 4

| Grau 4

Diretor, Diretor-Adjunto ou Chefias Sectoriais (Chefe de Sector, Chefe de

Equipa), Assessor ou Técnico Especialista/ Assessor (atuais)

| Desenvolvimento da Atividade

e Executa atividades complexas que exigem conhecimentos €
experiéncia especificos;

e Executa com autonomia e toma as decisBes previstas no 4mbit0 da
sua atividade;

o Fornece apoio técnico em assuntos da sua drea de atuagdo
colaborando na elaboragio de pareceres, estudos, relatérios e
informagdes;

e Quando ligado a projetos, ndo tem fungdes de coordenagao, mas
pode orientar outros colaboradores numa atividade comum.

e Controlo da Atividade

e Assegura o cumprimento de procedimentos internos e reporta
situagdes de desvio;

o Controla a execucio da sua atividade, garantindo a qualidade d2
mesma ou reportando a necessidade de agdes corretivas.

e Melhoria Continua

s Propde alteracdes ou melhorias relacionadas com a sua atividade:
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AeexO A

7.Requisitos de Acesso : S

#.1. Reguisitos Minimos de Acesso

¢ Licenciatura ou formagdo técnica especializada para o exercicio da

7.1 1. HabilitacGes Escolares .
fungdo

o Competéncias técnicas especificas para o exercicio da fungio na sud
area;

Capacidade de trabalho em equipa;

Capacidade de comunicagio;

Dominio falado e escrito da lingua inglesa;

Conhecimentos de microinformatica, como utilizador.

7.1.2, Requisitos
Complementares

o 0o o o

7.2. Acesso por Recrutamento

TR De acordo com os Requisitos Minimos de Acesso.
Externo

e O acesso a categoria faz-se a partir de:

o .Area Funcional Técnica, categorias de Técnico Operacional
Assistente;

e O acesso a categoria exige, para além dos Requisitos Minimos de
Acesso, um minimo de cinco anos de experiéncia na categoria de
origem e um parecer de “elevado potencial para o desempenh© da
categoria de Técnico Operacional”, fundamentado nas avaliagdes do
desempenho do colaborador, obtido de cada uma das chefias de
quem o colaborador dependeu hierarquicamente, durante os ultimo>
cinco anos, e que a data se encontrem ao servigo da FCG.

¢ O acesso a categoria nio é automatico, dependendo d@°
necessidades dos servigos e dos objetivos da FCG, reconhecidos pela
Administracdo.

7.3, Acesso por Progressgo na
i Carreira

Ao




PLANO DE CARREIRAS PROFISSIONAIS . FUNDACAO
Fundagdo Calouste Gulbenkian W CALOUSTE
¥ GULBENKIAN
J—
PNEXO A
TECNICO ASSISTENTE
'1.Categoria Profissional Técnico Assistente

Area Funci"o"na'l'_ : Técnica

'3.NiveldReé;’xonsabi!idade | Nivel4

Grau Funcional =~ Grau 5

| Diretor, Diretor-Adjunto ou Chefias Sectoriais (Chefe de Sector, Chefe de
| Equipa)
Desenvolvimento da Atividade

* 5.Dependeéncia Hietarquica

e Executa trabalhos técnicos simples;
e Estudo a aplicagdo de técnicas e processos;

o Participa em equipa de desenvolvimento como colaborador
executante;

__ SRR R EE ] o Executa, com orientagdo, a aplicacio de novos métodos e formas de

trabalhar;

e Cumpre as normas e procedimentos em vigor aplicaveis a sua rea dé
intervengdo.
Controlo da Atividade

e Controla a qualidade do trabalho por si realizado.

27.Requisitos de Acesso
; ?.1,__Re_q'u§§i_tos Minimos de Acesso |
7.1.1. HabilitacGes Escolares e Bacharelato

o Competéncias técnicas especificas para o exercicio da fungdo na sua
area;

o Capacidade de trabalho em equipa;

o Dominio falado e escrito da lingua inglesa;

7.1.2. Requisitas
Complementares

De acordo com os Requisitos Minimos de Acesso.

“Adesso por Recrutamento
xterno ;

e O acesso é feito a partir de:
o Area Funcional Administrativa/Recgdo, categorias de Assistent®
Administrativo/Assistente de Rececionista e de Administrativo/
Rececionista;

O acesso a categoria exige, para além dos Requisitos Minimos de
Acesso, um parecer de “elevado potencial para o desempenho da
categoria de Técnico Assistente”, fundamentado nas avaliagbes do
desempenho do colaborador, obtido de cada uma das chefias de
quem o colaborador dependeu hierarquicamente, durante os Gltimos
cinco anos, e que a data se encontrem ao servigo da FCG.

o O acesso a categoria ndo é automatico, dependendo das
necessidades dos servicos e dos objetivos da FCG, reconhecidos pela
Administragdo.

MR
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PLANO DE CARREIRAS PROFISSIONAIS FUNDACAO
Fundacdo Calouste Gulbenkian CALOUSTE
GULBENKIAN

MWE 0 A

TECNICO OPERACIONAL ASSISTENTE

1. Categoria Profissional . Operacional Assistente

2.AreaFuncionat = | Técnica

3.Nivel d Résponsabilidade LTI

4.Grau Funcional =~~~ Graus

| Diretor, Diretor-Adjunto ou Chefias Sectoriais (Chefe de Sector, Chefe de

Equipa), Assessor, Técnico Especialista/ Assessor (atuais) ou Técnico
Operacional

Desenvolvimento da Atividade
* Executa trabalhos técnicos simples;

 5.Dependéncia Hierarquica

* Estudo a aplicacdo de técnicas e processos;

° Participa em equipa de desenvolvimento como colaborador

executante;

-6.Ambito de Responsabilidade R Executa, com orientagdo, a aplicagio de novos métodos e formas de

trabalhar;
° Cumpre as normas e procedimentos em vigor aplicaveis & sua drea de
intervencdo.
Controlo da Atividade
* Controla a qualidade do trabalho por si realizado.

Requisitos de Acesso

?L Requisitos Minimos de Atesso
. 72.4.1 HabifitacBes Escolares | © 122 Ano de escolaridade

e Competéncias técnicas especificas para o exercicio da fung¢do na sua
7,12, Requisitos area;

Complementdres * Capacidade de trabalho em equipa;

s o | e Conhecimentos de microinformatica, como utilizador.

| De acordo com os Requisitos Minimos de Acesso.

Nao aplicavel

A%
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