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SugestBes Préticas para aplicacao das alteracGes ao Codigo do Trabalho

Trabalhador Estudante (artigo 94.°)

A concessao do estatuto de trabalhador-estudante confere a atribuicao ao trabalhador, que também
seja estudante, de um conjunto de direitos com aplicacdo na empresa/relacdo de trabalho e no
estabelecimento de ensino.

Para aceder ao referido estatuto, antes do Caodigo do Trabalho de 2009, o trabalhador devia fazer
prova, por qualquer meio legalmente admissivel, da sua condi¢do de trabalhador e de estudante,
respectivamente, junto do estabelecimento de ensino e da empresa.

Com as altera¢des introduzidas pelo referido Cadigo, deixou de estar prevista a exigéncia da prova
da condicdo de trabalhador junto do estabelecimento de ensino. Esta exigéncia foi entretanto
retomada nas recentes alteragdes introduzidas pela Lei n. 23/2012, de 25 de Junho (n.° 2 do artigo
94.9).

Esta previsdo normativa pode revestir-se de algum interesse, especialmente no ambito de
trabalhadores detentores de contratos de trabalho a termo.

Com efeito, a precariedade laboral destes trabalhadores, aconselha-os frequentemente a ocultar
dos empregadores a sua condi¢do de estudante, como forma de obviar a ndo renovacdo dos
respectivos contratos de trabalho, ainda que pagando um preco alto, que implica a prossecugéo dos
estudos sem a utilizagéo dos direitos que a lei Ihes confere para o efeito.

A prova da condicao de trabalhador junto do estabelecimento de ensino, que pode ser efectuada,
por exemplo, por mera exibi¢do/entrega de cdpia do recibo de ordenado, permitird aceder, sem que
0 empregador necessite de tomar conhecimento, aos direitos do trabalhador-estudante com a
aplicacdo no ambito do estabelecimento de ensino.

Estes direitos, em que se inclui, ente outros, a ndo sujeicao a frequéncia de um nimero minimo de

disciplinas a um regime de prescri¢cdes ou a limitagdo de um numero de exames a realizar em época
de recurso, constam actualmente do artigo 12.° da Lei n.° 105/2009, de 14 de Setembro.

Regulamento interno da empresa (artigo 99°)

Foi revogada a obrigacdo de envio do regulamento interno a ACT, que era condicdo para a
respectiva produgdo de efeitos, o que significa que deixa de haver controlo externo dos
regulamentos internos elaborados pelos empregadores.

Com esta revogacéo, a audi¢ao dos representantes dos trabalhadores na fase de elaboragéo do
regulamento interno nos termos previstos no n°2 deste artigo 99° assume ainda maior importancia
e é a oportunidade para detectar e denunciar quaisquer irregularidades/ilegalidades constantes do
regulamento — ndo esquecendo que a violagdo do dever de ouvir os representantes dos
trabalhadores constitui uma contra-ordenacéo grave, que deve ser denunciada a ACT.



E preciso ainda lembrar que os regulamentos internos que incluem previsées relacionadas com a
recolha e tratamento de dados pessoais, como por exemplo os relacionados com o controlo de
consumo de &lcool e drogas, com a utilizacdo de novas tecnologias da comunicagdo (correio
electronico, internet) ou com a instalacdo de dispositivos de vigilancia electronica, tém que ser
autorizados pela Comissdo Nacional de Proteccéo de Dados.

Finalmente, no que toca aos regulamentos internos que abordem questfes de seguranca e saude
no trabalho devem ser especificamente informados e consultados os representantes dos
trabalhadores para a seguranca e salde no trabalho, nos termos do disposto nos artigos 18% 19°
da Lei 102/2009, de 10 de Setembro (Regime Juridico da Promog¢do da Seguranca e Saude no
Trabalho).

Deveres do empregador (artigo 127°)

Foi eliminada a obrigacdo de o empregador comunicar & ACT os elementos relativos & empresa
antes do inicio da actividade, entre os quais se contava a informacao relativa a apolice do seguro
de acidentes de trabalho.

A informacdo sobre a apdlice do seguro de acidentes de trabalho € muito importante, na medida
em que se trata de um seguro obrigatorio, que constitui a Unica garantia da protec¢do dos
trabalhadores em caso de acidente de trabalho. Por isso, é fundamental assegurar que as
empresas dispdem de facto deste seguro, relativamente a todos os trabalhadores e pelo valor real
dos respectivos salarios.

Eliminada a obrigacdo de comunicacdo a ACT de informacdo sobre a apodlice de seguro de
acidente de trabalho ndo existe nenhum tipo de controlo sobre a existéncia deste seguro.

Assim, as estruturas representativas dos trabalhadores na empresa, incluindo os representantes
dos trabalhadores para a seguranca e salde no trabalho, no exercicio dos seus normais direitos
de informacdo e consulta, devem exigir informacdo expressa sobre a apdlice de seguro de
acidentes de trabalho e assegurar-se de que as obrigacGes previstas no artigo 177° da Lei
98/2009, de 4 de Setembro (Regime Juridico da reparacéo dos acidentes de trabalho e doencas
profissionais) sao cumpridas, em particular a indica¢do obrigatéria nos recibos de retribuicdo do n°
da apdlice de seguros de acidente de trabalho.

Banco de Horas Individual (artigo 208.° A)

As recentes alteracBes ao Codigo do Trabalho determinam a instituicdo por acordo entre
empregador e trabalhador de um banco de horas individual, em que o periodo normal de trabalho
pode ser aumentado até duas horas diarias, 50 horas semanais e 150 horas por ano.

Neste acordo, que pode ser celebrado mediante proposta escrita do empregador, presume-se a
aceitacdo do trabalhador, desde que néo haja oposigéo escrita por parte deste, no prazo de 14 dias
a contar da data do conhecimento da proposta.



O regime de instituicdo deste banco de horas, que parece aproveitar o frequente desconhecimento
da lei por parte do trabalhador e a sua situacdo de grande vulnerabilidade face ao empregador,
especialmente quando necessita de individualmente lhe fazer oposi¢éo, consiste, em Gltima analise,
na instituicéo do banco de horas por determinacao unilateral do empregador.

Todavia, os sindicatos e as estruturas de representagdo colectiva dos trabalhadores na empresa
poderdo ter um papel importante a desempenhar no impedimento de instituicdo do banco de horas,
sempre que os trabalhadores a quem a proposta € dirigida nao estejam de acordo.

Os sindicatos deverdo, assim, sensibilizar as estruturas de representacdo colectiva dos
trabalhadores na empresa para, sempre que surjam propostas patronais de instituicdo de bancos de
horas individuais numa empresa, organizarem, com 0 apoio do sindicato, textos de oposi¢cdo a
proposta patronal, fazendo-os subscrever por todos os trabalhadores contactados, para posterior
entrega a entidade empregadora, dentro do prazo dos 14 dias.

Nesse texto, para além da assinatura dos trabalhadores a quem a proposta foi dirigida, devera
constar também o nome completo de cada um dos trabalhadores incluidos, por forma a que esta
oposi¢do produza os efeitos previstos no n.° 4 do artigo 205.° do Codigo do Trabalho, aplicavel por
remissdo do n.° 2 do artigo 208.°A.

Banco de Horas Grupal (Artigo 208.°B)

Por sua vez, 0 Banco de Horas Grupal, resulta da aplicacdo de bancos de horas individuais, aceites
por pelo menos 75% dos trabalhadores de uma equipa, seccdo ou unidade econdmica, a
generalidade dos trabalhadores dessas estruturas.

A possibilidade de extensdo da aplicacdo dos bancos de horas individuais a generalidade dos
trabalhadores tem de constar de instrumento de regulamentacéo colectiva de trabalho. Este regime
nao €, todavia, aplicavel aos trabalhadores abrangidos por convengdo colectiva de trabalho que
disponha de modo contrario ou aos trabalhadores representados por sindicato, que tenha deduzido
oposicdo a portaria de extenséo de convencao colectiva de trabalho que preveja tal regime.

Também neste caso, a informagdo a prestar pela estrutura de representacdo colectiva dos
trabalhadores na empresa junto dos trabalhadores poderd ser muito importante, como forma de
colmatar o frequente desconhecimento destas matérias por parte destes, mesmo quando sao
sindicalizados, especialmente no que respeita a eventual existéncia de deducdo de oposicdo a
emissdo de portaria de extenséo.

Intervalo de descanso (artigo 213°)

De acordo com o n°2 do artigo 213°, compete a ACT, mediante requerimento do empregador,
instruido com declaracdo escrita de concordancia do trabalhador e informacdo a comissdo de
trabalhadores da empresa e ao sindicato representativo do trabalhador, autorizar a reducdo ou
exclusdo do intervalo de descanso, quando tal se mostre favoravel ao interesse do trabalhador ou
se justifique pelas condi¢Oes particulares de trabalho em certas actividades.



Esta competéncia para autorizar a redugéo ou excluséo do intervalo de descanso mediante certas
circunstancias mantém-se, mas a lei acrescenta a possibilidade do requerimento do empregador ser
tacitamente deferido, no caso de ACT ndo proferir decisdo no prazo de 30 dias.

Embora seja indubitavel que a possibilidade do deferimento tacito depende muito do bom
funcionamento dos servigos da ACT, os trabalhadores ndo deviam ser penalizados devido a um
eventual funcionamento deficiente desses servigos — de facto, o deferimento técito neste caso
significa que a legalidade do pedido nédo € verificada nem sdo avaliados 0s pressupostos de que
depende a autorizagéo de reducéo ou exclusédo do intervalo de descanso.

Esta nova possibilidade implica, entdo, que quer a CT quer o sindicato que representa 0
trabalhador, ao receberem a informacdo de que foi feito um pedido de reducéo ou excluséo do
intervalo de descanso, deverdo tomar a iniciativa de verificar se estdo preenchidos o0s
pressupostos respectivos, nomeadamente se esta reducdo ou exclusdo € ou ndo favoravel ao
trabalhador, se este a deseja de facto e se existem circunstancias ligadas a actividade do
trabalhador que a justifiquem. Por outro lado, devem também estar atentas ao prazo de decisdo e,
se possivel, agir oportunamente junto da ACT para impedir a formacao do acto tacito.

Afixacido do mapa de horério de trabalho (artigo 216°)

Foi revogada a obrigagdo de enviar o mapa de horario de trabalho a ACT, 48 horas antes da sua
entrada em vigor.

Tendo em conta a necessidade de evitar alterages arbitrarias ou ilegais dos horarios de trabalho,
as estruturas de representacdo dos trabalhadores tém que exigir 0 cumprimento rigoroso e
atempado dos seus direitos de informacdo e consulta em tudo o que respeite a alteracdo dos
horarios de trabalho — com especial destaque para os direitos de consulta previstos no artigo 217°,
n°2 segundo o qual os trabalhadores ou as suas estruturas representativas na empresa devem ser
consultados previamente as altera¢Ges de horarios de trabalho.

Mas devem ser também exercidos outros direitos de informacgédo e consultam das comissfes de
trabalhadores e delegados sindicais que podem ser invocados neste ambito, nomeadamente o
direito das comissdes de trabalhadores e delegados sindicais serem consultados sobre qualquer
medida de que resulte o agravamento das condicOes de trabalho ou mudancas na organiza¢éo do
trabalho (artigo 425°, alinea a) para as CT, e artigo 466° n°l, alinea c) para os delegados
sindicais).

Condicdes de isencdo de horario de trabalho (artigo 218°)

A obrigacdo de enviar a ACT o acordo de isencéo de horario de trabalho foi revogada, o que
significa que também deixa de haver controlo da legalidade destes acordos.

Embora neste caso néo esteja previsto nenhum dever especifico de informacdo e consulta das
estruturas representativas dos trabalhadores na empresa, tendo em conta as tentativas de
generalizacdo destes regimes em alguns sectores, as estruturas representativas devem
acompanhar estes processos, invocando os direitos de informacao que lhes assistem nos termos



gerais e o facto de as isencbes de horario constituirem também uma mudanca na organizacdo do
trabalho.

Encerramento para férias (artigos 242°)

A Lei 23/2012, de 25 de Junho, introduziu algumas alteracdes no regime das férias, entre as quais
0 alargamento da possibilidade de encerramento para férias dos trabalhadores, por decisdo
unilateral do empregador, nos termos do artigo 242°. Assim, prevé-se que o empregador pode
encerrar a empresa para férias dos trabalhadores durante um dia que esteja entre um feriado que
ocorra a 32 ou a 5° feira e um dia de descanso semanal, ou seja um dia de “ponte”, devendo para
tanto informar os trabalhadores, até ao dia 15 de Dezembro do ano anterior, do dia escolhido.

Tendo em conta que ndo se trata de disposi¢do imperativa (0 empregador pode) e que de qualquer
modo o empregador tem o dever de informar os trabalhadores sobre o dia em que pretende
proceder ao encerramento, as estruturas representativas dos trabalhadores na empresa devem
procurar negociar com a entidade empregadora as eventuais formas de gozar e compensar 0 gozo
das pontes em cada ano, tendo em conta as necessidades dos trabalhadores e da empresa.

Reducdo do periodo normal de trabalho ou suspensdo do contrato de trabalho por motivo
de crise empresatrial (layoff) — artigos 298° a 308°

O objectivo das altera¢@es introduzidas neste regime pela Lei 23/2012 é facilitar o recurso ao layoff
por parte das empresas, nomeadamente encurtando prazos e reduzindo a intervengdo dos
trabalhadores e suas estruturas representativas nestes processos.

Assim, também neste caso € necessario que as estruturas representativas dos trabalhadores
intensifiquem a sua ac¢éo e participacéo, fazendo uso dos mecanismos que a lei Ihes atribui.

No artigo 299°, n° 2 foi criada uma nova obrigagéo de o empregador disponibilizar para consulta os
documentos de suporte da alegacdo da situacdo de crise empresarial — as estruturas devem
insistir no cumprimento desta obrigagéo.

Em segundo lugar, os representantes dos trabalhadores devem participar activamente e intervir na
fase de informacdo e negociacdo prevista no artigo 301°, tendo em conta que os prazos de
resposta foram substancialmente reduzidos.

A lei deixou de prever a possibilidade de oposicdo das estruturas representativas dos
trabalhadores ao prolongamento do layoff. Porém, continua a ser obrigatorio comunicar, de forma
fundamentada e por escrito, a prorrogagdo da medida as estruturas representativas e, assim
sendo, ndo devem deixar de verificar se 0s pressupostos do layoff se mantém e, em caso
contrario, denunciar a situacao.

Devem utilizar também os direitos de informacdo que assistem as estruturas representativas dos
trabalhadores durante o periodo de layoff, nos termos do artigo 307°.

Além disso, devem apelar tambhém aos direitos gerais de informacdo e consulta que assistem as
comissdes de trabalhadores e aos delegados sindicais, invocando o direito de participar nos



processos de reestruturacdo (artigo 423° n°l, alinea c)) bem como de ser informados sobre a
organizacdo da producdo e suas implicacbes no grau de utilizagdo dos trabalhadores e dos
equipamentos e da situacdo contabilistica da empresa (artigo 424°, n°1, alineas b) e f) e o direito
de ser consultados sobre qualquer medida de que resulte ou possa resultar agravamento das
condi¢des de trabalho ou mudancas na organizacdo do trabalho (artigo 425°, alinea c)) ou, ainda,
no que respeita aos delegados sindicais direito a ser consultado sobre a evolugdo recente e
previsivel evolucdo futura a actividade da empresa e respectiva situacdo econémica (artigo 466°,
n°1, alinea a)) e de quaisquer decisdes susceptiveis de desencadear mudangas substanciais na
organizagdo do trabalho ou nas condigdes de trabalho (artigo 466°, n°1, alinea c)).

Despedimento por extincdo do posto de trabalho (artigo 368.°)

A Lei n.° 23/2012 revogou os critérios de selec¢do dos trabalhadores para despedimento por
extingdo do posto de trabalho, previstos no n.° 2 do artigo 368.° do Cédigo do Trabalho de 2009,
aplicados quando exista véarios postos de trabalho de conteido funcional idéntico para
concretiza¢do do posto de trabalho a extinguir.

Estes critérios eram objectivos e hierarquizados e contemplavam a antiguidade dos trabalhadores
desde o posto de trabalho, categoria profissional, classe inferior da mesma categoria profissional e
empresa.

Em sua substituicdo a actual lei criou os chamados “critérios relevantes e ndo discriminatérios face
aos objectivos subjacentes a extin¢do do posto de trabalho”, a definir pelo empregador.

Apesar de a lei ndo definir o que séo critérios relevantes e ndo discriminatorios € certo que estes
nunca poderao ser definidos, com base em factos ou situacdes insignificantes nem para se aplicar
a um trabalhador individualmente considerado.

Consequentemente, os critérios terdo de ser definidos objectivamente em fun¢éo dos postos de
trabalho, de forma genérica e ndo casuistica, ou seja deverao ser definidos para qualquer situacdo
(ue possa surgir e ndo para uma situacao em concreto.

Embora, de acordo com a lei, a sua definicdo caiba ao empregador, nada impede que sejam
negociados com as estruturas representativas dos trabalhadores, nomeadamente com 0s
sindicatos.

E evidente que o legislador atribui ao empregador um amplo poder discricionario na definicio dos
critérios de selec¢do dos trabalhadores a despedir. Mas é exactamente por esta razdo que é
importante neutralizar essa discricionariedade, 0 que se podera conseguir através da negocia¢do
dos critérios a aplicar, empresa a empresa, pelas associa¢des sindicais ou pelas estruturas de
representacgéo colectiva dos trabalhadores na empresa.

Contratacdo colectiva (artigo 7.°)

Em matéria de contratacdo colectiva, o artigo 7.° da Lei n.° 23/2012:



— Torna nulas as disposicfes das convencgdes colectivas e as clausulas dos contratos de
trabalho celebrados antes da sua entrada em vigor relativas a descanso compensatorio por
prestacdo de trabalho suplementar em dia (til ou de descanso semanal complementar ou
feriado;

— Reduz as majora¢des do periodo anual de férias das convengdes colectivas celebradas apos
1 de Dezembro de 2003 em até 3 dias;

— Suspende por dois anos o0s acréscimos devidos por trabalho suplementar superiores aos
previstos no Codigo do Trabalho e a retribuicdo ou 0 descanso compensatorio previstos em
convencdes colectivas e devidos pela prestacdo de trabalho normal em dia feriado em
empresa ndo obrigada a encerrar nesse dia, reduzindo esses valores para metade, até ao
limite dos previstos no Caddigo do Trabalho, caso essas disposicdes ndo tenham sido
entretanto alteradas.

Os efeitos previstos na lei referem-se as convencgdes colectivas existentes a data da sua entrada
em vigor (1 de Agosto de 2012). Ndo se impede, assim, que os referidos descansos
compensatdrios, aumentos dos periodos de férias e valores retributivos do trabalho suplementar
sejam negociados, sempre que possivel, em nova convencao colectiva posterior aquela data.



ANEXO |

CALCULO DAS INDEMNIZACOES/COMPENSACOES POR CESSACAO DE
CONTRATO DE TRABALHO DECORRENTES DAS  ALTERACOES
INTRODUZIDAS PELA LEI 23/2012, DE 25 DE JUNHO AO CODIGO DO
TRABALHO DE 2009

l-  CESSACAO DE CONTRATO DE TRABALHO POR DESPEDIMENTO COLECTIVO

1. Contratos celebrados a partir de 1 de Novembro de 2011 (artigo 366.° do Cddigo do
Trabalho — redaccéo dada pela Lei n.° 23/2012, de 25 de Junho)

Em caso de despedimento colectivo o trabalhador tem direito a uma compensacao
correspondente a 20 dias de retribuigcéo base e diuturnidades por cada ano completo
de antiguidade.

A determinagdo desta compensagdo esta sujeita as seguintes regras:
a) O valor da retribuicdo base mensal e diuturnidades para efeitos do célculo da

compensa¢do ndo pode ser superior a 20 vezes a retribuicdo minima mensal
garantida (485 x 20 = 9.700 euros);

b) O montante global da compensacdo ndo pode ser superior a 12 vezes a retribuicéo
mensal e diuturnidades do trabalhador, ou quando seja aplicavel o limite previsto na
alinea anterior (20vezes a retribuicho minima mensal garantida), a 240 vezes a
retribuicdo minima mensal garantida (485x240 = 116.400 euros);

¢) O valor diario de retribuicdo base e diuturnidades € o resultado da divisdo por 30 da
retribuicdo base mensal e diuturnidades;

d) Em caso de fraccdo de ano, 0 montante da compensacao é calculado proporcionalmente.

Enunciadas as regras de célculo da compensacdo a atribuir, apresentamos o0s seguintes exemplos
praticos. Nestes exemplos, simuldmos cessagdes de contratos com ocorréncias posteriores a
presente data, por forma a podermos simular/testar o efeito dos limites estabelecidos por lei e acima
referidos.

Exemplon.1
Trabalhador admitido em 4 de Novembro de 2011 e despedido em 30 de Novembro de 2015,
auferindo & data do despedimento uma retribuicdo base mensal de 980,00 sem diuturnidades.

A antiguidade do trabalhador a data do despedimento é de 4 anos e 26 dias, pelo que tera direito a:
— 20 dias de retribuicdo base por cada ano completo de antiguidade, o que determina 80 dias de
retribuicdo (20 X 4 = 80);



— Ao proporcional correspondente aos 26 dias e que se calcula do seguinte modo:
*  Se 365 dias de trabalho da direito a 20 dias de retribuicdo — 26 dias de trabalho da
direito a x dias de retribuicdo, isto €, a 1, 42 dias de retribuicdo

No global, tera direito a 81,42 dias de retribuicdo base (80+1,42)
- Sendo o valor do dia de retribui¢éo base, o resultante da divisao por 30 da retribuicdo base mensal
e diuturnidades, o valor dia seré de 32,67euros (980,00:30)

Contas feitas, terd direito a compensacédo de 2.659,87 euros, respeitantes ao valor de 81,42
dias de retribuicdo com o valor diario de 32,67 euros.

Nota: Neste exemplo, ndo se aplicou os limites ao célculo da compensacéo, visto que ndo s6 a
retribuicdo base mensal é inferior a 20 vezes a retribuico minima mensal garantida, como o
montante global da compensagdo é inferior a 12 vezes a retribuicdo mensal e diuturnidades.

2. Contratos celebrados antes de 1 de Novembro de 2011 (artigo 6.° da Lei n.° 23/2012, de 25
de Junho)

Em caso de cessacdo de contrato celebrado antes de 1 de Novembro de 2011, ha a
considerar a duracéo do contrato em dois periodos distintos: até 31 de Outubro de 2012 e
apoés 31 de Outubro de 2012.

a) No periodo de duracdo do contrato até 31 de Outubro de 2012, o montante da
compensacao corresponde a um més de retribuicdo base e diuturnidades por
cada ano completo de antiguidade

—  Sempre que 0 montante da compensacdo seja igual ou superior a 12 vezes a
retribuicdo base mensal e diuturnidades do trabalhador ou a 240 vezes a
retribuicdo minima mensal garantida (116.400,00 euros), o trabalhador tem
direito a recebé-la, mas ndo recebera qualquer outra compensacdo pela
duracéo do contrato posteriormente a 31 de Outubro de 2012.

— Se 0 montante desta compensac&o for inferior a 12 vezes a retribuicdo base
mensal e diuturnidades do trabalhador ou a 240 vezes a retribui¢do minima
mensal garantida (116.400,00 euros), o trabalhador tera direito a receber
também a compensacao relativa a duragdo do contrato que decorra apds 31
de Outubro de 2012, mas apenas até perfazer estas importancias.

b) No periodo de duracéo do contrato apds 31 de Outubro de 2012, o0 montante da
compensacao corresponde ao previsto no artigo 366.° do Codigo do Trabalho,
na redaccdo dada pela Lei 23/2012, de 25 de Junho, explicitada no ponto 1, e com
as limitagdes referidas.

¢) O montante total da compensacéo atribuida nos dois periodos considerados nas
alineas a) e b) ndo pode ser inferior a trés meses de retribuicdo base e
diuturnidades.



Exemplo n.° 2

Trabalhador admitido em 5 de Abril de 1983 e despedido em 21 de Novembro de 2016, auferindo a
data do despedimento, uma retribuicdo base mensal de 1600,00 euros, a que acresce a importancia
de 400,00 euros respeitantes a 5 diuturnidades.

a)

Periodo compreendido entre a data de admissao (5 de Abril de 1983) e 31 de Outubro de 2012:
o trabalhador prestou 29 anos completos de servicos (0 remanescente, compreendido entre 5
de Abril de 2012 e 31 de Outubro de 2012 n&o € considerado para o calculo da compensacao).

— 0Os 29 anos completos de antiguidade determinam uma compensagao correspondente a um
més de retribuicdo base e diuturnidades por cada ano — (1600,00x400,00) x 29= 58000,00
euros

Periodo _compreendido _entre 31 de Outubro de 2012 e a data do despedimento (21 de
Novembro de 2016)

Como o montante da compensagdo calculada no periodo anterior é superior a 12 vezes a
retribuicdo base mensal e diuturnidades do trabalhador (2000,00x12=24000,00), o trabalhador
recebera apenas aquela compensacao, nada recebendo quanto a este periodo.

Exemplo n.° 3 - Trabalhador admitido a 1 de Janeiro de 2005 e despedido em 30 de Agosto de
2014, auferindo, & data do despedimento, uma retribuicio base mensal de 900,00, sem
diuturnidades.

a) No periodo compreendido entre a data de admissao (1 de Janeiro de 2005 e 31 de Outubro
de 2012, o trabalhador prestou 7 anos completos de servico (0 remanescente
compreendido entre 1 de Janeiro de 2012 e 31 de Outubro de 2012, ndo €é considerado
para efeitos do célculo).

Estes 7 anos completos de servico determinam uma compensacgdo correspondente a um
més de retribuicdo base e diuturnidades por cada ano: 900,00x7=6300, 00 euros;

b) No periodo compreendido entre 31 de Outubro de 2012 e a data do despedimento (30 de
Agosto de 2014), o trabalhador recebe: 20 dias de retribuigdo base mensal e diuturnidades
por cada ano completo mais o proporcional em caso de existéncia de fraccao de ano)
Assim:

— Neste periodo, o trabalhador prestou 1 ano completo mais 10 meses de servico;

— O valor da retribuicdo base mensal e diuturnidades é de 30,00 euros (900,00:30);

— No ano completo, 0 montante da compensacao € de 600,00 euros (20X30,00);

— Na fraccdo de 10 meses, 0 montante da compensacao é de 500,00 euros (se 12
meses da direito a 600,00 euros, 10 meses da direito a X);

— No total deste periodo, tem direito a 1.100,00 euros (600,00X500,00);

c) No total dos periodos considerados (alineas a) e b), o trabalhador tem direito a uma
compensacao global no montante de 7.400,00 euros (6.300,00+1.100,00)

Nota: Este valor ndo sofre qualquer limitagdo porquanto néo ultrapassa o valor de 12 retribuicbes
mensais do trabalhador (10.800,00)
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Exemplon. 4
Trabalhador admitido a 1 de Setembro de 2011 e despedido a 31 de Dezembro de 2012, auferindo
a data do despedimento, uma retribuicao base de 600,00 euros, sem diuturnidades.

Durante a execucao do contrato o trabalhador apenas completou 1 ano e 4 meses de antiguidade.

Ora, como 0 montante total da compensacéo, considerados os dois periodos (anterior e posterior) a
31 de Outubro de 2012, ndo pode ser inferior a trés meses de retribuicdo base e diuturnidades, o
trabalhador tera direito a esse valor: 3X600,00=1.800,00 euros

Nota: As regras enunciadas aplicam-se também aos despedimentos por extin¢do de posto de
trabalho e por inadaptacao.

- CESSAC;AO DO CONTRATO DE TRABALHO POR CADUCIDADE
(artigos 344.°, 345.° e 366.° do Codigo do Trabalho, na redacgdo da Lei n.° 23/2012)

1. Contratos de trabalho a termo certo e incerto celebrados a partir de 31 de Outubro de 2012
Em caso de caducidade dos contratos de trabalho a termo certo ou incerto, celebrados a
partir de 31 de Outubro de 2012, os trabalhadores tém direito a compensag&o prevista no
artigo 366.° do Codigo do Trabalho, por remissé@o dos artigos 344.° e 345.°, todos eles na
redaccao que lhes foi dada pela Lei 23/2012. (este regime encontra-se explicitado no n.° 1
da parte | da presente andlise).

2. Contratos de trabalho a termo certo e incerto, incluindo a renovacgdo extraordinaria prevista
na Lei 3/2012, de 10 de Janeiro, ou de contrato de trabalho temporario, celebrados antes de
31 de Qutubro de 2012 (art.° 6.° da Lei 23/2012)
Na determinacdo da compensacdo a atribuir ao trabalhador pela caducidade destes
contratos de trabalho, somar-se-4 a compensacao resultante dos periodos distintos de
duracéo do contrato (antes e depois de 31 de Outubro de 2012)

a) Periodo de duracdo do contrato até 31 de Outubro de 2012
O montante da compensacéo corresponde a 3 ou 2 dias de retribuicdo base e
diuturnidades por cada més de duracdo, consoante a duragao total do contrato ndo
exceda ou seja superior a 6 meses, respectivamente (Ndo sdo consideradas
fraccOes de més)

b) Periodo de duracdo do contrato apds 31 de Outubro de 2012

O montante da compensacao corresponde a prevista no artigo 366.° do Cédigo do
Trabalho, na redaccéo dada pela Lei 23/2012, e que consta da explicitacdo do n.° 1
da Parte | da presente andlise.

Exemplo n.°5
Trabalhador admitido com contrato de trabalho a termo certo em 1 de Setembro de 2011, pelo

periodo de 6 meses, tendo sido renovado automaticamente em 1 de Marco de 2012 e 1 de
Setembro de 2012, vindo a caducar em 28 de Fevereiro de 2013:
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O trabalhador auferia a data do despedimento 650,00 euros.

a)

Periodo compreendido entre 1 de Setembro de 2011 e 31 de Outubro de 2012

O trabalhador recebe uma compensacao correspondente a dois dias de retribuicdo por cada
més completo. Atendendo a que o valor diario da retribuicdo base é de 21,67 euros
(650,00:30) e que o trabalhador completou 14 meses de servico, a compensacao seré de 28
dias (2X14) X21,67=606,76 euros

Periodo compreendido entre 31 de Outubro de 2012 e 28 de Fevereiro de 2013

Neste periodo o trabalhador tera direito a uma compensacao calculada nos termos do artigo
366.° do Cddigo do Trabalho, na redaccédo dada pela Lei 23/2012.

Neste periodo o trabalhador prestou 5 meses de servico. A sua retribuicdo diaria era de
21,67 euros.

Ora se a 12 meses de prestac¢ao de servico corresponde 20 dias de retribuicdo, a 5 meses
corresponde 8,33 dias.

8,33 dias a 21,67€ = 180,58€

Contas feitas, na totalidade o trabalhador receberd a compensacdo de 787,34 euros
(606,76+180,58)
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ANEXO I

FORMULARIOS

BANCO DE HORAS INDIVIDUAL (Artigo 208°-A)

Recusa de hanco de horas individual (pelo trabalhador a quem foi apresentada proposta pela

empresa)

O abaixo assinado (nome completo do trabalhador), tendo recebido uma

proposta no sentido da instituicdo de um banco de horas nos termos do artigo 208°A do Cddigo do
Trabalho, rejeita expressamente a proposta feita e recusa aceitar qualquer acordo para trabalhar no
regime de banco de horas.

(Assinatura do trabalhador)

Recusa de banco de horas individual (por um grupo de trabalhadores a guem foi apresentada
proposta individual)!

Os abaixo assinados (nome completo de cada um dos trabalhadores), tendo

recebido propostas no sentido da instituicdo de um banco de horas nos termos do artigo 208°A do
Caodigo do Trabalho, rejeitam expressamente e de comum acordo a proposta feita e recusam fazer

qualquer acordo para trabalhar em regime de banco de horas.

(Assinatura de todos os trabalhadores)

1 A instituicdo do banco de horas grupal previsto no artigo 208°B depende da aceitagdo individual por parte de cada
trabalhador nos termos do artigo 208°A (banco de horas individual), pelo que a recusa das propostas individuais, ao
impedir a formac@o da percentagem necessaria para que 0 empregador 0 possa impor, também evita a criagdo do
banco de horas grupal.
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REGULAMENTO INTERNO - QUEIXA A~ACT POR NAO AUDICAO DOS REPRESENTANTES
DOS TRABALHADORES NA ELABORACAO DO REGULAMENTO INTERNO

A Comisséo de Trabalhadores/ Comissao Sindical/ Comisséo Intersindical/ Os delegados sindicais?
(identificacdo dos membros da comissdo ou dos delegados sindicais) da empresa

(denominacdo da empresa), situada em (morada da empresa),

apresenta uma queixa formal pelo facto de as estruturas de representagdo colectiva dos
trabalhadores na empresa ndo terem sido ouvidas no processo de elaboragdo do regulamento
interno da empresa nos termos do artigo 99°, n°2 do Cddigo do Trabalho, solicitando a intervengédo

da ACT para os efeitos previstos no n° 5 do mesmo artigo 99°.

(Assinatura dos trabalhadores)

NOTAS:

e Para apresentar queixas e denudncias a ACT, é também possivel recorrer aos formularios
online em www.act.gov.pt

e Se 0 regulamento interno tratar de matérias que impliquem recolha e tratamento de dados
pessoais, como por exemplo, controlo de consumo de &lcool e drogas, utilizacdo de
internet/email, meios de vigilancia electronica, geolocalizacdo, etc., se entenderem que 0s
principios da proteccdo de dados pessoais ndo estdo a ser respeitados, podem também
apresentar queixa & Comisséo Nacional de Protec¢do de Dados (CNPD) em www.cnpd.pt

e Qutras violagBes dos direitos de informacéo e consulta das estruturas de representacao
colectiva dos trabalhadores na empresa devem ser denunciadas a ACT, usando um

formulario semelhante a este ou os formularios préprios da ACT

1 de Agosto de 2012

2 Qualquer destas estruturas tem direito a ser ouvida na elaborag&o do Regulamento Interno e pode fazer a dendncia.
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