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Contra-ordenacfes Laborais:

Contrato de Trabalho - @rt.100-c1)

Contrato de trabalho é aquele pelo qual uma pessoa se obriga, mediante retribuicdo, a prestar
a sua actividade a outra ou outras pessoas, sob a autoridade e direc¢éo destas.

Presuncao no Contrato de Trabalho — (art. 12°- CT)

Presume-se que existe um contrato de trabalho sempre que o prestador esteja na dependéncia
e inserido na estrutura organizativa do beneficiario da actividade e realize a sua prestagéo sob
as ordens, direccéo e fiscalizacdo deste, mediante retribuicdo.

Portanto, verificando-se todas estas situacdes, se conclui que existe contrato de trabalho e ndo
outro contrato qualquer. Tornando-se mais facil, clarificar algumas situa¢des duvidosas, em
gue, sob a capa de contrato de prestacao de servicos (com passagem de recibos de IRS
modelo n°® 6 — também chamados Recibos Verdes), ha contratos de trabalho subordinado.

Proteccéo de dados pessoais — (art. 17°- CT)

O empregador ndo pode exigir ao candidato a emprego ou ao trabalhador que preste
informacdes relativas a sua vida privada, (salvo quando estas sejam estritamente necessarias
e relevantes para avaliar a respectiva aptiddo no que respeita a execucdo do contrato de
trabalho) ou a sua saude ou estado de gravidez, (salvo se justificadas, neste caso, por
particulares exigéncias da natureza da actividade).

A fundamentacdo do pedido de informacbes deve ser feita por escrito.
O candidato a emprego ou o trabalhador que tiver fornecido dados pessoais, tem direito ao
controlo dos respectivos dados, podendo tomar conhecimento dos mesmos, dos fins a que se
destinam, bem como exigir a sua rectificacao ou actualizacéo.
Os ficheiros e acessos informaticos utilizados pelo empregador para tratamento de dados
pessoais ficam sujeitos a legislacdo em vigor relativa a proteccao de dados pessoais.

A violacao pelo empregador do regime acima indicado quanto ao pedido de informagfes sobre
a vida privada, o estado de saude ou gravidez constitui contra-ordenagéo muito grave. (ver no
final do documento — Contra-ordenacfes)



Testes e exames médicos — (art. 19° - CT)

Para além das situacBes previstas na legislacdo relativa a seguranca, higiene e salde no
trabalho, o empregador ndo pode, exigir ao candidato a emprego ou ao trabalhador a
realizacdo ou apresentacdo de testes ou exames médicos, de qualquer natureza, para
comprovacado das condicoes fisicas ou psiquicas, salvo quando estes tenham por finalidade a
proteccdo e seguranca do trabalhador ou de terceiros, ou quando particulares exigéncias da
actividade o justifiquem e a respectiva fundamentagéo seja apresentada por escrito.

O empregador ndo pode, em caso algum, exigir a candidata a emprego ou a trabalhadora a
realizacdo ou apresentacdo de testes ou exames de gravidez.

O médico responsavel pelos testes e exames médicos s6 pode comunicar ao empregador se o0
trabalhador esta ou ndo apto para desempenhar a actividade, salvo autoriza¢éo escrita deste.

A violacéo pelo empregador daquelas normas constitui contra-ordenacdo muito grave. (ver no
final do documento — Contra-ordenaces)

Meios de vigildncia a distdncia — (art. 20° - CT)

O empregador nao pode utilizar meios de vigilancia a distancia no local de trabalho, para
controlar o desempenho profissional do trabalhador, s6 o podendo fazer para proteccéo e
seguranca de pessoas e bens ou quando particulares exigéncias da actividade o justifiquem,
devendo informar disso os trabalhadores.

A utilizacdo de meios de vigilancia, em violacédo do acima referido, constitui contra-ordenacao

muito grave e a omissao de informacdo aos trabalhadores constitui contra-ordenacao leve. (ver
no final do documento — Contra-ordenagdes)

Confidencialidade de mensagens e de acesso a informacdo — (art. 21° - CT)

O trabalhador goza do direito de reserva e confidencialidade relativamente ao contetdo de
mensagens de caracter ndo profissional que envie, receba ou consulte, nomeadamente através
de correio electronico, podendo, no entanto, o empregador estabelecer regras de utilizacédo
dos meios de comunicacéo da empresa, incluindo o correio electrénico.

Maternidade e paternidade — (art. 33°a 52° - CT e art. 3%, n° 2 - Préambulo)

A maternidade e a paternidade constituem valores sociais eminentes e, por isso, a mée e o pai
tém direito a proteccao da sociedade e do Estado na realizacao da sua accdo em relacéo aos
filhos, nomeadamente no que respeita a sua educacao.

Para a proteccdo da maternidade, a lei distingue e define as seguintes trés situagfes, nas
guais é sempre necessario que a trabalhadora informe, por escrito, 0 empregador e comprove
0 seu estado pela apresentacéo de atestado médico:

Trabalhadora gravida - toda a trabalhadora em estado de gestacgéo;

Trabalhadora puérpera - toda a trabalhadora parturiente e durante um periodo de 120 dias
imediatamente seguintes ao parto;

Trabalhadora lactante - toda a trabalhadora que amamenta o filho.

Ainda no &mbito da proteccdo da maternidade e da paternidade, séo fixados os direitos que, de
seguida, se enumeram.

Dispensas na gravidez para consultas, amamentacao e aleitagcdo — (art. 39°, 50° n°2, 643° n°2 —
CT)



A trabalhadora gravida tem direito a dispensa de trabalho para se deslocar a consultas pré-
natais, pelo tempo e nimero de vezes necessarios e justificados.

A mée que, comprovadamente, amamente o filho tem direito a dispensa de trabalho para o
efeito, durante todo o tempo que durar a amamentacéo.

No caso de ndo haver a amamentacdo, a mae ou o pai tém direito, por decisdo conjunta, a
dispensa do trabalho para aleitacéo do filho até este perfazer um ano. As dispensas contam
como prestacao efectiva de servi¢o, ndo determinando a perda de quaisquer direitos.

A violacéo destes direitos constitui contra-ordenacéo grave. (ver no final do documento —
Contra-ordenacdes)

Proteccédo especial da gravida, puérpera ou lactante — (art.45°, 46°,49°, 50° n°1.f , 643°)

A trabalhadora gravida, puérpera ou lactante tem direito a ser dispensada do regime de
adaptabilidade do periodo de trabalho (0 mesmo acontece em caso de s6 haver aleitacao e
aquele regime afectar a regularidade desta), como ndo esta obrigada a prestar trabalho
suplementar até o filho perfazer 12 meses (este ultimo direito é aplicavel ao pai que beneficiou
da licenga por paternidade, em substituicdo da méae, nas condi¢cGes referidas mais a frente).

A violacao destes direitos é contra-ordenacéo leve. (ver no final do documento — Contra-
ordenacdes)

Trabalho Nocturno

A trabalhadora é dispensada de prestar trabalho entre as 20 horas de um dia e as 7 horas do
dia seguinte, durante um periodo de 112 dias antes e depois do parto (metade daquele periodo
deve ser anterior a data presumivel do parto) e restante periodo de gravidez, com
apresentacao de atestado médico, que comprove que a dispensa é necessaria para a sua
saude ou do futuro filho.

A trabalhadora dispensada da prestacéo de trabalho nocturno deve ser atribuido, um horério de
trabalho diurno compativel, sempre que isso nao seja possivel, é dispensada do trabalho (estas
dispensas contam para todos os efeitos como tempo de servico efectivo, excepto para efeito de
retribuicéo).

Proteccdo no despedimento

O despedimento de trabalhadora gravida, puérpera ou lactante carece sempre de parecer
prévio da entidade que tenha competéncia na area da igualdade de oportunidades entre
homens e mulheres (“Comissao para a Igualdade no Trabalho e Emprego”) e presume-se
sempre feito sem justa causa.

O parecer referido deve ser comunicado ao empregador e a trabalhadora nos 30 dias seguintes
a recepcao do processo de despedimento pela referida entidade.

Se o parecer for desfavoravel ao despedimento, este s6 pode ser efectuado pelo empregador
apo6s decisao judicial que reconheca a existéncia de motivo justificativo. O despedimento sem
gue aquele parecer tenha sido pedido é invalido, cabendo ao empregador provar que o
solicitou.

Se o despedimento de trabalhadora gravida, puérpera ou lactante for declarado ilicito, esta
pode optar entre a reintegracdo ou indemnizacao, a fixar pelo tribunal, de 30 a 60 dias de
retribuicdo base e diuturnidades por cada ano completo ou frac¢ao de antiguidade (o
instrumento de regulamentacéo colectiva de trabalho pode fixar indemniza¢des mais elevadas),
num minimo de 6 meses.

A trabalhadora tem ainda direito a indemnizacg&o por danos néo patrimoniais.

Licenca por maternidade — (art. 35°, 50° n°1 a) , 643° n°1)

A trabalhadora tem direito a uma licenca por maternidade de 120 dias consecutivos, 90 dos
quais necessariamente a seguir ao parto, podendo os restantes 30 ser gozados, total ou
parcialmente, antes ou depois do parto.

No caso de nascimentos multiplos, o periodo de licenca é acrescido de 30 dias por cada
gémeo além do primeiro (exemplo: se nascerem dois gémeos, a méae tem direito a licenca de
150 dias e se forem trés gémeos tera 180 dias).



E obrigatério o gozo de, pelo menos, seis semanas de licenca por maternidade a seguir ao
parto.

Em caso de internamento hospitalar da mée ou da crianca durante o periodo de licenca a
seguir ao parto, este periodo pode ser suspenso enquanto durar o internamento, desde que a
mae o solicite.

Licenca por paternidade — (art. 36°, 50° n°1 a) , 643° n°2)

O pai tem direito a uma licenca por paternidade de cinco dias Uteis, seguidos ou interpolados,
que sdo obrigatoriamente gozados no primeiro més a seguir ao nascimento do filho.

Tem ainda direito a licenca, por periodo de duragéo igual aquele a que a mée teria direito ou ao
resto desse periodo, se esta ja tiver gozado alguns dias, nos seguintes casos:

- Incapacidade fisica ou psiquica da mae, e enquanto esta se mantiver;

- Morte da mée;

O pai pode, ainda, dividir com a mae a licenca de maternidade, por acordo entre ambos. Neste
caso, a mée tem de gozar, como se disse, pelo menos seis semanas a seguir ao parto.

No caso de morte da mae, o periodo minimo de licenca do pai é de 30 dias. Entretanto, no
caso de morte ou incapacidade fisica ou psiquica de mae nao trabalhadora, verificadas no
periodo de 120 dias imediatamente a seguir ao parto, o pai tem os direitos a licenca atras
descritos.

O gozo destas licencas pelo pai tem o mesmo regime que o acima referido para a licenga por
maternidade.

A violagdo destes direitos integra a pratica de contra-ordenacao grave. (ver no final do
documento — Contra-ordenacdes)

Faltas para assisténcia a menores (filhos e netos) — (art. 37°, 40° a 42°, 45°, 50° n°1 d) e g) , 643° n°2)

Os trabalhadores tém direito a faltar ao trabalho, até 30 dias por ano, para prestar assisténcia
inadiavel e imprescindivel, em caso de doenca ou acidente, a filhos, adoptados ou a enteados
menores de 10 anos. No caso de hospitalizagéo, o direito a faltar estende-se pelo periodo em
que aquela durar.

O direito a faltar existe ainda quando, independentemente da idade, o filho, adoptado ou
enteado tenha deficiéncia ou doenga cronica. Este direito (também aplicavel aos trabalhadores
a quem tenha sido deferida a tutela ou confiada a guarda da crianga) ndo pode ser exercido
simultaneamente pelo pai e pela mée ou equiparados.

Além disso, o trabalhador pode faltar até 30 dias consecutivos, a seguir ao nascimento de
netos que sejam filhos de adolescentes com idade inferior a 16 anos e que com ele vivam em
comunhdo de mesa e habitacao.

Estas faltas implicam perda de retribuicdo, mas ndo consideradas como tempo de servico
efectivo.

A violacéo destes direitos constitui contra-ordenacéo grave. (ver no final do documento —
Contra-ordenacdes)

Informacoes Obrigatdrias — (art. 970 a 99 - CT)

Dever mutuo

O empregador e o trabalhador tém o dever matuo de informagéo, respectivamente, sobre os
aspectos relevantes do contrato de trabalho e da prestacao da actividade laboral.

O empregador deve prestar ao trabalhador, por escrito, em um ou varios documentos por si
assinados, informac®@es relativas aos direitos e deveres que decorram do contrato de trabalho,
nomeadamente as seguintes:

- A respectiva identificacé@o e, sendo sociedade, a existéncia de uma relacdo de coligacao;
- O local de trabalho, bem como a sede ou o domicilio do empregador;
- A categoria do trabalhador e a descrigcdo sumaria das funcdes;



- A data de celebragéo do contrato e a do inicio dos seus efeitos;

- A duracéo previsivel do contrato, se este tiver termo;

- A duracéo das férias ou, se nao for possivel conhecer essa duracao, os critérios para a sua
determinacao;

- Os prazos de aviso prévio a observar pelo empregador e pelo trabalhador para a cessagéo do
contrato ou, se nao for possivel conhecer essa duracéo, os critérios para a sua determinacgéo;

- O valor e a periodicidade da retribuicédo;

- O periodo normal de trabalho diério e semanal;

- O instrumento de regulamentacgéo colectiva de trabalho (IRCT) aplicavel, quando seja o caso.

Se o contrato de trabalho for reduzido a escrito, aquelas informagbes podem constar deste
documento.

Além disso, a informac&o sobre férias, aviso prévio, retribuicdo e periodo normal de trabalho
pode ser substituida pela referéncia as respectivas disposicdes legais, de IRCT ou regulamento
de empresa.

Os documentos com as informacBes devem ser entregues ao trabalhador nos 60 dias
seguintes ao inicio da execugcdo do contrato, mesmo que este ndo chegue a Ter aquela
duracao.

A violacéo de qualquer das regras, acima discriminadas, constitui contra-ordenagéo leve. (ver
no final do documento — Contra-ordenagdes)

Forma do contrato de trabalho - (art.1020, 103 - cT)

Verbal e escrita

O contrato de trabalho ndo depende de forma especial, podendo ser verbal.

No entanto, estdo sujeitos a forma escrita, nomeadamente, 0s seguintes casos:

- Contrato-promessa de trabalho;

- Contrato para prestagdo subordinada de teletrabalho;

- Contrato de trabalho a termo;

- Contrato de trabalho com trabalhador estrangeiro, salvo disposi¢éo legal em contrario;
- Contrato de trabalho em comisséo de servico;

- Contrato de trabalho com pluralidade de empregadores;

- Contrato de trabalho a tempo parcial;

- Contrato de pré-reforma;

- Contrato de cedéncia ocasional de trabalhadores.

Dos contratos escritos deve sempre constar a identificacdo e a assinatura das partes.

Periodo experimental - (art. 1040, 105°, 106°, 107°, 108°, 109°, 110°, preambulo art. 9° a) — CT)

Nocdao

O periodo experimental, que conta para a antiguidade do trabalhador, corresponde ao tempo
inicial de execucéo do contrato e destina-se a permitir a avaliacdo do interesse na sua
manutencao.

Denuncia do contrato

Durante o periodo experimental, qualquer das partes pode fazer cessar o contrato sem aviso
prévio nem necessidade de invocacao de justa causa, ndo havendo direito a indemnizacéo,
salvo acordo escrito em contrario.

Tendo o periodo experimental durado mais de 60 dias, o empregador tem de dar um aviso
prévio de 7 dias para fazer cessar o contrato.

Contagem do periodo experimental

O periodo experimental comeca a contar-se a partir do inicio da prestacao do trabalhador,
incluindo as ac¢bes de formacao profissional ministradas pelo empregador ou frequentadas por
sua determinagdo, desde que nao excedam metade do periodo experimental.

N&o contam para o periodo experimental os dias de falta, mesmo justificadas, de licenga, de
dispensa e de suspensao do contrato.



Contratos por tempo indeterminado

Nos contratos de trabalho por tempo indeterminado (sem prazo), o periodo experimental tem a
seguinte duracao:

- 90 dias para a generalidade dos trabalhadores;

- 180 dias para os trabalhadores que exercam cargos de complexidade técnica, elevado grau
de responsabilidade ou que pressuponham uma especial qualificacdo, bem como para os que
desempenhem fun¢bes de confianca;

- 240 dias para pessoal de direccdo e quadros superiores.

Contratos a termo

Nos contratos de trabalho a termo (a prazo), o periodo experimental tem a seguinte duragéo:

- 30 dias para contratos de duracgao igual ou superior a seis meses;

- 15 dias nos contratos a termo certo de duracao inferior a seis meses e nos contratos a termo
incerto cuja duracdo se preveja ndo vir a ser superior aquele periodo.

Contratos em comissao de servico

Nos contratos em comissédo de servigo, sé ha periodo experimental, que ndo pode ser superior
a 180 dias, se estiver expressamente previsto no respectivo acordo.

Reducéo e excluséo

A duracdo do periodo experimental pode ser reduzida por instrumento de regulamentacéo
colectiva de trabalho (IRCT) ou por acordo escrito das partes.
O periodo experimental pode ser excluido por acordo escrito das partes.

Aplicacdo do regime

O regime do periodo experimental, acima descrito, s6 se aplica aos contratos celebrados ou
iniciados ap0s a sua entrada em vigor, ou seja a partir de 1 de Dezembro de 2003.

Objecto do contrato — (art.111°, 112°, 113° - CT)

Definicdo do objecto

Cabe as partes definir a actividade para que o trabalhador € contratado, podendo fazé-lo por
remissdo para a categoria profissional constante do instrumento de regulamentacdo colectiva
de trabalho (IRCT) aplichAvel ou de regulamento interno de empresa.

Titulo profissional

Nas actividades cujo exercicio esta legalmente condicionado a posse de carteira profissional ou
titulo com valor legal equivalente, a sua falta determina a nulidade do contrato.

Se a carteira profissional ou titulo vierem a ser retirados ao trabalhador, por decisdo que ja ndo
admita recurso, o contrato caduca logo que as partes disso sejam disso notificadas.

Direitos, Deveres e Garantias das Partes — (art. 1199, 1200, 121°, 1220, 1230, 124°, 125° - CT)

Principio geral

O empregador e o trabalhador, no cumprimento das respectivas obriga¢des, assim como no
exercicio dos correspondentes direitos, devem proceder de boa fé, colaborando na obtencéo
da maior produtividade, bem como na promoc¢do humana, profissional e social do trabalhador.

Deveres do empregador

Sem prejuizo de outras obrigacdes, o empregador deve:

- Respeitar e tratar com urbanidade e probidade o trabalhador;

- Pagar pontualmente a retribuicdo, que deve ser justa e adequada ao trabalho;

- Proporcionar boas condi¢bes de trabalho, tanto do ponto de vista fisico como moral;
- Contribuir para a elevacao do nivel de produtividade do trabalhador, nomeadamente



proporcionando-lhe formagéo profissional;

- Respeitar a autonomia técnica do trabalhador que exerca actividades cuja regulamentacéo
profissional a exija;

- Possibilitar o exercicio de cargos em organizacdes representativas dos trabalhadores;

- Prevenir riscos e doencgas profissionais, tendo em conta a protec¢éo da seguranca e saude do
trabalhador, devendo indemnizéa-lo dos prejuizos resultantes de acidentes de trabalho;

- Adoptar, no que se refere a higiene, seguranca e saude no trabalho, as medidas que
decorram, para a empresa, estabelecimento ou actividade, da aplicagdo das prescri¢des legais
€ convencionais vigentes;

- Fornecer ao trabalhador a informacéo e a formacgéo adequadas a prevencao de riscos de
acidente e doenca;

- Manter permanentemente actualizado o registo do pessoal em cada um dos seus
estabelecimentos, com indicacao dos nomes, datas de nascimento e admissdo, modalidades
dos contratos, categorias, promocdes, retribuicdes, datas de inicio e termo das férias e faltas
que impliqguem perda da retribuicdo ou diminui¢éo dos dias de férias.

A violacao deste ultimo dever é considerada contra-ordenacéo leve. (ver no final do documento
— Contra-ordenacdes)

Deveres do trabalhador

Sem prejuizo de outras obrigacdes, o trabalhador deve:

- Respeitar e tratar com urbanidade e probidade o empregador, 0s superiores hierarquicos, os
companheiros de trabalho e as demais pessoas que estejam ou entrem em relagdo com a
empresa;

- Comparecer ao servico com assiduidade e pontualidade;

- Realizar o trabalho com zelo e diligéncia;

- Cumprir as ordens e instrucbes do empregador em tudo o que respeite a execucao e
disciplina do trabalho, salvo na medida em que se mostrem contrarias aos seus direitos e
garantias (este dever de obediéncia respeita também as ordens e instru¢cdes dadas pelos
superiores hierarquicos do trabalhador, dentro dos poderes que Ihes forem atribuidos pelo
empregador);

- Guardar lealdade ao empregador, nomeadamente ndo negociando por conta propria ou alheia
em concorréncia com ele, nem divulgando informacdes referentes a sua organizacdo, métodos
de produc¢éo ou negocios;

- Velar pela conservacao e boa utilizagdo dos bens relacionados com o seu trabalho que lhe
forem confiados pelo empregador;

- Promover ou executar todos os actos tendentes a melhoria da produtividade da empresa,;

- Cooperar, na empresa, estabelecimento ou servico, para a melhoria do sistema de
seguranca, higiene e salde no trabalho, nomeadamente por intermédio dos representantes dos
trabalhadores eleitos para esse fim;

- Cumprir as prescricdes de seguranca, higiene e sadde no trabalho estabelecidas nas
disposicdes legais ou convencionais aplicaveis, bem como as ordens dadas pelo empregador.

Garantias do trabalhador

E proibido ao empregador:

- Opor-se, por qualquer forma, a que o trabalhador exer¢a os seus direitos, bem como despedi-
lo, aplicar-lhe outras sanc¢des, ou trata-lo desfavoravelmente por causa desse exercicio;

- Obstar, injustificadamente, a prestacéo efectiva do trabalho;

- Exercer pressédo sobre o trabalhador para que actue no sentido de influir desfavoravelmente
nas condicdes de trabalho dele ou dos companheiros;

- Diminuir a retribuigdo, salvo nos casos previstos neste Cadigo e nos IRCT;

- Baixar a categoria do trabalhador, salvo nos casos previstos no Codigo do trabalho;

- Transferir o trabalhador para outro local de trabalho, salvo nos casos previstos no Cédigo do
trabalho e nos IRCT, ou quando haja acordo;

- Ceder trabalhadores do quadro de pessoal proprio para utilizagédo de terceiros que sobre
esses trabalhadores exergam os poderes de autoridade e direccdo proprios do empregador ou
por pessoa por ele indicada, salvo nos casos especialmente previstos;

- Obrigar o trabalhador a adquirir bens ou a utilizar servi¢os fornecidos pelo empregador ou por
pessoa por ele indicada;

- Explorar, com fins lucrativos, quaisquer cantinas, refeitérios, economatos ou outros



estabelecimentos directamente relacionados com o trabalho, para fornecimento de bens ou
prestacao de servicos aos trabalhadores;

- Fazer cessar o contrato e readmitir o trabalhador, mesmo com o seu acordo, havendo o
propdsito de o prejudicar em direitos ou garantias decorrentes da antiguidade.

A actuacao contraria as garantias do trabalhador, que se acabam de referir, constitui contra-
ordenagao muito grave.

Formacéo profissional

O empregador deve proporcionar ao trabalhador ac¢bes de formagéo profissional e este
deve participar de modo diligente nessas acc¢oes.

O Estado deve garantir o acesso dos cidad&os a formacéo profissional, permitindo a todos a
aquisicdo e a permanente actualizacao dos conhecimentos e competéncias e proporcionar 0s
apoios publicos ao funcionamento do sistema de formacao profissional, tendo em vista:

- Garantir uma qualificacéo inicial a todos os jovens;

- Promover a formacao continua dos trabalhadores empregados;

- Garantir o direito individual a formacao;

- Promover a qualificacdo ou a reconversao profissional de trabalhadores desempregados;

- Promover a reabilitacdo profissional de pessoas com deficiéncia;

- Promover a integragdo socio-profissional de grupos com particulares dificuldades de insercéao.

Formacéo continua

No ambito do sistema de formacéo profissional, compete ao empregador:

- Promover o desenvolvimento das qualificacdes dos seus trabalhadores;

- Organizar a formacéo na empresa;

- Assegurar o direito a informacéo e consulta dos trabalhadores e dos seus representantes,
relativamente aos planos de formacdo da empresa;

- Garantir um niimero minimo de horas de formagédo anuais a cada trabalhador, seja em accdes
a desenvolver na empresa, seja através da concesséao de tempo para o desenvolvimento da
formacéao por iniciativa do trabalhador;

- Reconhecer e valorizar as qualificagbes adquiridas pelos trabalhadores.

A formacao continua de trabalhadores no activo deve abranger, em cada ano, pelo menos 10%
dos trabalhadores com contrato sem termo de cada empresa.

A cada trabalhador deve ser assegurado, no &mbito da formac¢éo continua, um nidmero minimo
de 20 horas anuais de formacao certificada, que passardo para 35 horas a partir de 2006
(estas horas de formacdo, caso ndo sejam realizadas, podem converter-se em créditos
acumulaveis ao longo de 3 anos). Esta matéria sera objecto de legislacao especial.

O n&o cumprimento dos deveres de formagédo continua é contra-ordenacéo grave. (ver no final
do documento — Contra-ordenacdes)

Clausulas Acessorias do Contrato de Trabalho — (art. 1270, 128°, 1290 a 148° - CT)

Condicao e termo

O contrato de trabalho pode ser sujeito a termo resolutivo, certo ou incerto (€ o que
anteriormente se chamava prazo certo ou incerto), desde que feito por escrito. Os requisitos,
abaixo referidos, para a celebracdo de contratos com termo resolutivo (a prazo) podem ser
afastados ou modificados por IRCT, excepto no que se refere a contratacdo de trabalhadores a
procura do primeiro emprego ou desempregados de longa duracao.

Termo resolutivo

Admissibilidade do contrato
O contrato de trabalho a termo s6 pode ser celebrado para a satisfacéo de necessidades
temporéarias da empresa e pelo periodo estritamente necessario a satisfacdo dessas



necessidades.
Consideram-se, nomeadamente, necessidades temporarias da empresa as seguintes:

- Substituicdo directa ou indirecta de trabalhador ausente ou que, por qualquer razéo, se
encontre temporariamente impedido de prestar servigo;

- Substituicéo directa ou indirecta de trabalhador em relagéo ao qual esteja pendente em juizo
accao de apreciagéo da licitude do despedimento;

- Substituicdo directa ou indirecta de trabalhador em situag&o de licenca sem retribuicéo;

- Substituicdo de trabalhador a tempo completo que passe a prestar trabalho a tempo parcial
por periodo determinado;

- Actividades sazonais ou outras actividades cujo ciclo anual de produgéo apresente
irregularidades decorrentes da natureza estrutural do respectivo mercado, incluindo o
abastecimento de matérias-primas;

- Acréscimo excepcional de actividade da empresa;

- Execucéo de tarefa ocasional ou servi¢o determinado precisamente definido e ndo duradouro;
- Execucéo de uma obra, projecto ou outra actividade definida e temporaria, incluindo a
execucdo, direccgéo e fiscalizacdo de trabalhos de construgéo civil, obras pablicas, montagens
e reparacdes industriais, em regime de empreitada ou em administragéo directa, incluindo os
respectivos projectos e outras actividades complementares de controlo e acompanhamento.

Outros casos de admissibilidade

Além destas situacdes, pode ser celebrado um contrato a termo nos seguintes casos:

- Lancamento de uma nova actividade de duracao incerta, bem como inicio de laboracao de
uma empresa ou estabelecimento;

- Contratacao de trabalhadores a procura de primeiro emprego ou de desempregados de longa
duracdo ou noutras situac@es previstas em legislacéo especial de politica de emprego.

A violagdo do regime que se acaba de caracterizar integra a pratica de contra-ordenagéo muito
grave. (ver no final do documento — Contra-ordenaces)

Justificac&o do termo

Os contratos celebrados fora daqueles casos consideram-se celebrados sem termo, 0 mesmo
acontecendo se a clausula do termo (prazo) tiver por fim iludir a aplica¢@o das disposi¢des dos
contratos sem termo. A prova dos factos que justificam a celebracé@o de contrato a termo cabe
ao empregador.

Mas esses factos tém que ser discriminados no contrato, sob pena de este ser considerado
celebrado sem termo (prazo). E ndo basta reproduzir os conceitos legais (exemplo: execucéo
de tarefa ocasional ou acréscimo excepcional da actividade da empresa), é necessario referir
os factos que, no exemplo que referimos permitem concluir que a tarefa € ocasional e que o
acréscimo da actividade é excepcional. Além disso, importa ainda referir que esses factos tém
ligag&o concreta com a empresa e com o trabalhador a contratar.

Formalidades do contrato

O contrato de trabalho a termo tem que ser celebrado por escrito e dele devem constar as
seguintes indicacgdes:

- Nome ou denominac¢éo e domicilio ou sede dos contraentes;

- Actividade contratada e retribuicdo do trabalhador;

- Local e periodo normal de trabalho;

- Data de inicio do trabalho (se esta data nado for indicada, entende-se que o contrato tem inicio
na data da sua celebracgéo);

- Indicacgdo do termo (prazo) estipulado e do respectivo motivo justificativo (a indicacdo do
motivo justificativo deve ser feita pela mencao expressa dos factos que o integram, devendo
estabelecer-se a relacdo entre a justificacdo invocada e o termo estipulado);

- Data da celebracéo do contrato e, sendo a termo certo, da respectiva cessacao.

A ndo indicacdo do termo e do motivo justificativo, constitui contra-ordenacao grave. (ver no
final do documento — Contra-ordenacgdes)

Conversdo em contrato sem termo



Considera-se sem termo o contrato que ndo seja reduzido a escrito ou a que faltem a
assinatura das partes, o nome ou denominacao, ou, simultaneamente, as datas da celebracéo
do contrato e de inicio do trabalho, bem como aquele em que néo se faca ou seja insuficiente a
indicacao e explicacdo do motivo justificativo.

Contratos sucessivos

A cessacdao do contrato de trabalho a termo, por motivo ndo imputavel ao trabalhador, impede
nova admisséo a termo para o mesmo posto de trabalho, antes de decorrido um periodo de
tempo equivalente a um terco da duracdo do contrato, incluindo as suas renovagoes.

A violacao desta proibi¢cdo tem como consequéncia que o contrato seja considerado sem
termo, contando para a antiguidade do trabalhador todo o trabalho prestado para o empregador
em cumprimento dos sucessivos contratos. Além disso, tal violagao é considerada contra-
ordenacéo grave. (ver no final do documento — Contra-ordenacgdes)

Esta proibicdo ndo existe nos seguintes casos:

- Nova auséncia do trabalhador substituido, quando o contrato de trabalho a termo tenha sido
celebrado para a sua substituicao;

- Acréscimos excepcionais da actividade da empresa, ap0s a cessacao do contrato;

- Actividades sazonais;

- Trabalhador anteriormente contratado ao abrigo do regime aplicavel a contratagdo de
trabalhadores a procura de primeiro emprego.

Informacdes

O empregador deve comunicar, no prazo maximo de 5 dias Uteis, a comisséo de trabalhadores
e, tratando-se de trabalhador filiado em associacdo sindical, a respectiva estrutura
representativa a celebracdo, com indicacdo do respectivo fundamento legal, e a cessacéo do
contrato a termo.

Deve comunicar, trimestralmente, a Inspeccao-Geral do Trabalho a celebracdo ou cessacédo de
contratos de trabalho a termo.

Também no prazo maximo de cinco dias Uteis, o empregador deve comunicar a entidade que
tenha competéncia na area da igualdade de oportunidades entre homens e mulheres
(Comisséo para a Igualdade no Trabalho e no Emprego) o motivo da ndo renovacao de
contrato de trabalho a termo sempre que estiver em causa uma trabalhadora gravida, puérpera
ou lactante.

Por fim, deve afixar informacéo relativa a existéncia de postos de trabalho permanentes que se
encontrem disponiveis na empresa ou estabelecimento.

O ndo cumprimento destes deveres constitui contra-ordenacao leve. (ver no final do documento
— Contra-ordenacdes)

Preferéncia na admisséo

Até 30 dias ap0s a cessacao do contrato, o trabalhador tem preferéncia, em igualdade de
condicdes, na celebracdo de contrato sem termo, sempre que o empregador proceda a
recrutamento externo para o exercicio de funcdes idénticas aquelas para que foi contratado.

A violacao desta preferéncia obriga o empregador a indemnizar o trabalhador com 3 meses de
ordenado base e é considerada contra-ordenacao grave. (ver no final do documento — Contra-
ordenacdes)

Formacédo profissional

Sempre que a duracdo do contrato, inicial ou com renovagdes, exceda 6 meses, o trabalhador
tem direito a formacd&o profissional, de acordo com a durac¢éo do contrato, com o0s seguintes
limites:

- Se o contrato durar menos de um ano, a formacao corresponde a um nimero de horas igual a
1% do periodo normal de trabalho;

- Se o contrato durar entre um e trés anos, a formacgao corresponde a um namero de horas
igual a 2% do periodo normal de trabalho;

- Se o contrato durar mais de trés anos, a formacéo corresponde a um niimero de horas igual a



3% do periodo normal de trabalho.

A area em que € ministrada a formacéao profissional pode ser fixada por acordo e, na falta de
acordo, é determinada pelo empregador, devendo neste caso coincidir ou estar relacionado
com a actividade desenvolvida pelo trabalhador.

A nao concesséao de formacédo da ao trabalhador um crédito correspondente ao valor da
formag&o que devia ter sido realizada.

A violacdo destes deveres sobre formacéo profissional constitui contra-ordenacdo muito grave.
(ver no final do documento — Contra-ordenacdes)

Taxa social Gnica

A taxa social Unica pode ser aumentada relativamente ao empregador em fung¢édo do nimero
de trabalhadores contratados a termo na empresa e da respectiva duracdo dos seus contratos
de trabalho (excepto se se tratar de jovens a procura do primeiro emprego ou de
desempregados de longa duracéo), nos termos a definir em legislacéo especial.

Contrato a termo certo

O contrato a termo certo dura pelo periodo acordado, ndo podendo exceder trés anos,
incluindo renovacdes, nem ser renovado mais de duas vezes. No entanto decorrido o periodo
de trés anos, o contrato pode ser objecto de mais uma renovacdo desde que a respectiva
duracdo ndo seja inferior a um nem superior a trés anos (esta possibilidade de prolongamento
do contrato para além dos trés anos so é possivel apos a entrada em vigor da legislacéo sobre
0 aumento da taxa social Unica.

Os contratos a termo, celebrados com base no lancamento de uma nova actividade de duracdo
incerta ou no inicio de laboragdo de uma empresa ou estabelecimento ndo podem exceder dois
anos (incluindo as renovacgdes), 0 mesmo acontecendo com a contratacdo de desempregados
de longa duracgao. No caso de jovens a procura do primeiro emprego a sua contratacao
(incluindo renovacdes) nao pode exceder 18 meses.

Renovacgao do contrato

O contrato a termo certo renova-se, por periodo igual, no final do prazo estipulado, a ndo ser
gue as partes declarem no contrato inicial que 0 mesmo néo é renovavel. Se as partes
declararem que o contrato ndo é renovavel, este caduca no termo do prazo. Mas se as partes
nada escreverem sobre este aspecto, entende-se que ha renovacao, devendo a empresa, para
obter a cessacao do contrato, comunicar a sua decisdo, por escrito, ao trabalhador até 15 dias
antes do termo do prazo fixado.

A renovacdo do contrato pode estar sujeita a forma escrita se forem alteradas as condic¢des
iniciais ou se se pretender um prazo de renovacéo diferente da duragéo inicial. O contrato, cuja
renovacao tenha sido feita com violacao do que antecede, considera-se sem termo. Por outro
lado, considera-se como um Unico contrato aquele que seja objecto de uma ou mais
renovacoes.

Conversdo em contrato sem termo
0 contrato considera-se sem termo se forem excedidas a duragdo maxima e as renovagoes,
atras referidas.

Prazo inferior a seis meses

O contrato s6 pode ser celebrado por prazo inferior a seis meses em todos os casos de
substituic@o directa ou indirecta de outros trabalhadores, em actividades sazonais, no
acréscimo excepcional de actividade da empresa e na execugao de tarefa ocasional ou servico
determinado, bem definido e ndo duradouro. Em qualquer caso, a duracdo destes contratos
nao pode ser inferior a duracao prevista para a tarefa ou servico. A violacao deste regime
importa que o contrato se considere celebrado pelo prazo de seis meses.

Contrato a termo incerto




Admissibilidade do contrato

A celebracéo de contratos de trabalho a termo incerto s6 € possivel nas seguintes situacdes:
- Substituicao directa ou indirecta de trabalhador ausente ou que, por qualquer razéo, se
encontre temporariamente impedido de prestar servi¢o;

- Substituicéo directa ou indirecta de trabalhador em relagéo ao qual esteja pendente em juizo
accao de apreciagdo da licitude do despedimento;

- Substituicdo directa ou indirecta de trabalhador em situag&o de licenca sem retribuicao;

- Actividades sazonais ou outras actividades cujo ciclo anual de produgéo apresente
irregularidades decorrentes da natureza estrutural do respectivo mercado;

- Execucdo de tarefa ocasional ou servi¢o determinado precisamente definido e ndo duradouro;
- Acréscimo excepcional de actividade da empresa;

- Execucéo de uma obra, projecto ou outra actividade definida e temporéria, incluindo a
execucao, direccao e fiscalizacdo de trabalhos de construcao civil, obras publicas, montagens
e reparacdes industriais, em regime de empreitada ou em administracéo directa, incluindo os
respectivos projectos e outras actividades complementares de controlo e acompanhamento.

A celebracéo de contratos a termo incerto, fora destes casos é considerada contra-ordenacéo
muito grave. (ver no final do documento — Contra-ordenaces)

Duracéao

O contrato de trabalho a termo incerto dura por todo o tempo necessario para a substituicdo do
trabalhador ausente ou para a conclusao da actividade, tarefa, obra ou projecto, cuja execugéo
justifica a contratacao.

Conversdo em contrato sem termo

Considera-se contratado sem termo, o trabalhador que permaneca ao servico apés a data de
producéao de efeitos da dentncia do contrato ou, na falta desta, decorridos 15 dias apds a
conclusédo da actividade, servigo, obra ou projecto para que haja sido contratado ou o regresso
do trabalhador substituido ou a cessacao do contrato deste. Neste caso, a antiguidade do
trabalhador conta-se desde o inicio da prestagéo do trabalho.

Prestacdo do Trabalho — (art. 1490 a 248° - cT)

Registo

O empregador deve manter um registo que permita apurar o nimero de horas de trabalho
prestadas pelo trabalhador, por dia e por semana, com indicacdo da hora de inicio e termo do
trabalho.

A falta de registo é considerada contra-ordenacéo grave. (ver no final do documento — Contra-
ordenacdes)

Limites maximos dos periodos normais de trabalho

O periodo normal de trabalho ndo pode exceder oito horas por dia, nem quarenta horas por
semana.

Tolerancias — Ha tolerancia de quinze minutos para as transacgdes, operacoes e servicos
comecados e ndo acabados na hora estabelecida para o termo do periodo normal de trabalho
diario, ndo sendo, porém, de admitir que tal tolerancia deixe de revestir caracter excepcional,
devendo o acréscimo de trabalho ser pago quando perfizer quatro horas ou no termo de cada
ano civil.

A violacdo destes limites integra a pratica de contra-ordenacgéo grave. (ver no final do
documento — Contra-ordenacgdes)

Adaptabilidade

Por instrumento de regulamentacao colectiva de trabalho (IRCT), o periodo normal de trabalho
pode ser definido em termos médios, caso em que o limite diario de oito horas pode ser
aumentado até ao maximo de quatro horas, sem que a duracéo do trabalho semanal exceda
sessenta horas, s6 ndo contando para este limite o trabalho suplementar prestado por motivo



de forca maior.
O periodo normal de trabalho, neste caso, ndo pode exceder cinquenta horas (semanais) em
média num periodo de dois meses.

A violacéo deste regime constitui contra-ordenagéo grave. (ver no final do documento — Contra-
ordenacdes)

Regime especial de adaptabilidade

O empregador e os trabalhadores podem definir, por acordo, o periodo normal de trabalho em
termos médios.

Este acordo pode ser obtido por proposta, dirigida pelo empregador aos trabalhadores,
considerando-se haver aceitacao pelos trabalhadores que ndo se oponham por escrito, no
prazo de 21 dias a contar do respectivo conhecimento.

O periodo normal de trabalho diario pode ser aumentado até ao maximo de duas horas, sem
que a duracéo do trabalho semanal exceda cinquenta horas, s6 ndo contando para este limite o
trabalho suplementar prestado por motivo de for¢ca maior.

Nas semanas em que a duracdo do trabalho seja inferior a quarenta horas, a reducéo diaria
nao pode ser superior a duas horas, mas as partes podem também acordar na reducao da
semana de trabalho em dias ou meios dias, sem prejuizo do direito ao subsidio de refeicao.
Este regime mantém-se até ao termo do periodo de referéncia, em execucao a data da entrada
em vigor de IRCT que incida sobre a matéria.

A violacao deste regime é contra-ordenacéo grave. (ver no final do documento — Contra-
ordenacdes)

Horario de Trabalho

Definicdo do horario de trabalho
Compete ao empregador definir os horéarios de trabalho dos trabalhadores ao seu servico,
dentro dos condicionalismos legais.

Intervalo de descanso

A jornada de trabalho diaria deve ser interrompida por um intervalo de descanso, de duracao
nao inferior a uma hora, nem superior a duas, de modo que os trabalhadores ndo prestem mais
de cinco horas de trabalho consecutivo.

A ndo concesséo de intervalo de descanso nestes termos constitui Contra-ordenacao grave.
(ver no final do documento — Contra-ordenacdes)

Descanso diario

E garantido ao trabalhador um periodo minimo de descanso de onze horas seguidas entre dois
periodos diarios de trabalho consecutivos, excepto no caso de trabalhadores que ocupem
cargos de administracéo e de direccdo ou com poder de decisdo autbnomo que estejam
isentos de horario de trabalho.

Condicbes de isencdo de horario de trabalho

Por acordo escrito, a enviar a Inspec¢édo-Geral do Trabalho, pode ser isento de horéario de
trabalho o trabalhador que se encontre numa das seguintes situacdes:

- Exercicio de cargos de administracdo, de direccdo, de confianca, de fiscalizacdo ou de apoio
aos titulares desses cargos;

- Execucéo de trabalhos preparatdrios ou complementares que, pela sua natureza, s6 possam
ser efectuados fora dos limites dos horéarios normais de trabalho;

- Exercicio regular da actividade fora do estabelecimento, sem controlo imediato da hierarquia.

Os IRCT podem prever outras situacdes de admissibilidade de isenc¢ao de horario de trabalho,
para além das indicadas.



O néo envio do acordo referido & Inspecc¢do-Geral do Trabalho constitui Contra-ordenacéo
grave. (ver no final do documento — Contra-ordenacdes)

Efeitos daisenc¢ao de horério de trabalho

A isencdo de horario pode compreender as seguintes modalidades:

- N&o sujeicao aos limites méaximos dos periodos normais de trabalho;

- Possibilidade de alargamento da prestacéo de trabalho a um determinado nimero de horas,
por dia ou por semana;

- Observancia dos periodos normais de trabalho acordados.

Na falta de acordo das partes, o regime de isen¢do de horario implica a ndo sujei¢édo aos
limites maximos dos periodos normais de trabalho.

Mapas de horario de trabalho

Em todos os locais de trabalho deve ser afixado, em lugar bem visivel, um mapa de horéario de
trabalho, elaborado pelo empregador de harmonia com as disposicdes legais e com os IRCT
aplicaveis.

A néo afixacdo do mapa constitui contra-ordenacéo leve. (ver no final do documento — Contra-
ordenacdes)

O empregador deve enviar cdpia do mapa de horéario de trabalho a Inspeccéo-Geral do
Trabalho com a antecedéncia minima de quarenta e oito horas relativamente a sua entrada em
vigor.

Trabalho Nocturno

Nocéo

Considera-se periodo de trabalho nocturno o que tenha a duragcdo minima de sete horas e
maxima de onze horas, compreendendo o intervalo entre as 0 e as 5 horas.

Os IRCT podem estabelecer o periodo de trabalho nocturno, de acordo com estes limites.

Na auséncia de fixacdo por IRCT, considera-se periodo de trabalho nocturno o compreendido
entre as 22 horas de um dia e as 7 horas do dia seguinte.

Trabalho Suplementar

Nocéao
Considera-se trabalho suplementar todo aquele que é prestado fora do horario de trabalho.

N&o se considera trabalho suplementar:

- O trabalho prestado por trabalhador isento de horario de trabalho em dia normal de trabalho,
sem prejuizo do que antecede;

- O trabalho prestado para compensar suspensdes de actividade, independentemente da
causa, de duracdo ndo superior a quarenta e oito horas seguidas ou interpoladas por um dia de
descanso ou feriado, quando haja acordo entre o empregador e o trabalhador;

- A tolerancia de quinze minutos prevista nos limites maximos dos periodos normais de
trabalho para concluir transaccdes, operagfes e servicos comec¢ados e ndo acabados;

- A formacéo profissional, ainda que realizada fora do horario de trabalho, desde que néo
exceda duas horas diarias.

Obrigatoriedade
O trabalhador é obrigado a realizar a prestagéo de trabalho suplementar, salvo quando,
havendo motivos atendiveis, expressamente solicite a sua dispensa.

Condicdes da prestacdo e limites da duracgéo
O trabalho suplementar s6 pode ser prestado quando a empresa tenha de fazer face a
acréscimos eventuais e transitérios de trabalho e néo se justifique a admissao de novo



trabalhador.

Este trabalho suplementar esta sujeito, aos seguintes limites, por trabalhador

- No caso de microempresa e pequena empresa, 165 horas de trabalho por ano;

- No caso de médias e grandes empresas, 150 horas de trabalho por ano (este limite pode ser
elevado para 200 horas por ano, através de IRCT);

- Duas horas por dia normal de trabalho;

- Um ndmero de horas igual ao periodo normal de trabalho diario nos dias de descanso
semanal, obrigatdrio ou complementar, e nos feriados;

- Um ndmero de horas igual a meio periodo normal de trabalho diario em meio dia de descanso
complementar.

O trabalho suplementar pode ainda ser prestado, havendo motivo de for¢a maior ou quando se
torne indispenséavel para prevenir ou reparar prejuizos graves para a empresa ou para a sua
viabilidade, ficando neste caso, somente sujeito aos limites referidos atrds em duracdo média
do trabalho.

O trabalho suplementar realizado fora das condi¢des e limites, acima previstos, constitui
contra-ordenagdo muito grave, excepto no caso de ndo cumprimento do limite de 200 horas,
previsto em IRCT, que é Contra-ordenacao grave. (ver no final do documento — Contra-
ordenacdes)

Descanso compensatorio

A prestacgédo de trabalho suplementar em dia Util, em dia de descanso semanal complementar e
em dia feriado confere ao trabalhador o direito a um descanso compensatorio remunerado,
correspondente a 25% das horas de trabalho suplementar realizado.

A nao concesséao deste descanso compensatorio € considerada contra-ordenag¢@o muito grave.
(ver no final do documento — Contra-ordenacgdes)

Este descanso compensatério vence-se quando o trabalhador perfizer um niimero de horas
igual ao periodo normal de trabalho diario e deve ser gozado nos 90 dias seguintes.

Nos casos de prestacao de trabalho em dia de descanso semanal obrigatério, o trabalhador
tem direito a um dia de descanso compensatério remunerado, a gozar num dos trés dias Uteis
seguintes. Na falta de acordo, o dia do descanso compensatorio € fixado pelo empregador.

A nao concesséao do descanso compensatorio é contra-ordenacao grave. (ver no final do
documento — Contra-ordenacgdes)

Nas microempresas e nas pequenas empresas, havendo motivos atendiveis relacionados com
a organizacdo do trabalho, o descanso compensatério por trabalho suplementar em dia Gtil, em
dia de descanso semanal complementar e em dia feriado pode ser substituido por prestacéo de
trabalho remunerado com um acréscimo nao inferior a 100% ou, por um dia de descanso a
gozar nos 90 dias seguintes.

Registo

O empregador deve possuir um registo de trabalho suplementar onde, antes do inicio da
prestacao e logo apds o seu termo, sdo anotadas as horas de inicio e termo do trabalho
suplementar. Este registo deve ser visado pelo trabalhador imediatamente a seguir a prestacao
do trabalho.

Deste registo deve constar sempre a indicacdo expressa do fundamento da prestacao de
trabalho suplementar, além de outros elementos fixados em legislacéo especial e bem assim a
notacao dos periodos de descanso compensatério gozados pelo trabalhador.

Obrigacdo de manter os reqistos — o0 empregador deve, ainda, possuir e manter durante cinco
anos a relacdo nominal dos trabalhadores que efectuaram trabalho suplementar, com




discriminagdo do nimero de horas prestadas e indica¢do do dia em que gozaram o respectivo
descanso compensatdrio, para fiscalizacao da Inspeccdo-Geral do Trabalho.

Envio dos reqistos & Inspeccéo-Geral do Trabalho — nos meses de Janeiro e Julho de cada ano
o empregador deve enviar a Inspeccéo-Geral do Trabalho relagdo nominal dos trabalhadores
que prestaram trabalho suplementar durante o semestre anterior, com discriminagéo do
numero de horas prestadas, visada pela comissao de trabalhadores ou, na sua falta, em caso
de trabalhador filiado, pelo respectivo sindicato.

Sancbes — a néo existéncia do registo ou a sua elaboragéo de acordo com as regras referidas,
da ao trabalhador o direito & retribuigdo correspondente ao valor de duas horas de trabalho
suplementar, por cada dia em que tenha desempenhado a sua actividade fora do horario de
trabalho.

A violacdo destes deveres integra a pratica de contra-ordenacdo grave, excepto a manutencéo
dos registos por 5 anos que é contra-ordenacao leve.

Descanso semanal obrigatério
O trabalhador tem direito a, pelo menos, um dia de descanso por semana.

A violacao deste direito é considerada uma contra-ordenacao grave. (ver no final do documento
— Contra-ordenacdes)

O dia de descanso semanal s6 pode deixar de ser o domingo quando o trabalhador preste
servico a empregador que esteja dispensado de encerrar ou suspender a laboracdo um dia
completo por semana ou que seja obrigado a encerrar ou a suspender a laboracdo num dia
que nao seja o domingo.

Pode também deixar de coincidir com o domingo o dia de descanso semanal:

- De trabalhador necessario para assegurar a continuidade de servicos que nao possam ser
interrompidos ou que devam ser desempenhados em dia de descanso de outros trabalhadores;
- Do pessoal dos servigos de limpeza ou encarregado de outros trabalhos preparatérios e
complementares que devam necessariamente ser efectuados no dia de descanso dos
restantes trabalhadores;

- De pessoal operacional de vigilancia, transporte e tratamento de sistemas electrénicos de
seguranca;

- De trabalhador que exerca actividade em exposicdes e feiras;

- Nos demais casos previstos em legislacdo especial.

Sempre que seja possivel, 0 empregador deve proporcionar aos trabalhadores que pertengcam
ao mesmo agregado familiar o descanso semanal no mesmo dia.

Férias

Direito a férias

O trabalhador tem direito a um periodo de férias retribuidas em cada ano civil. A fim de
possibilitar a sua recuperacao fisica e psiquica e de Ihe assegurar condicées minimas de
disponibilidade pessoal, de integracdo na vida familiar e de participacéo social e cultural.

O direito a férias é irrenunciavel e, fora dos casos previstos no Cadigo do Trabalho, o seu gozo
efectivo ndo pode ser substituido, ainda que com o acordo do trabalhador, por qualquer
compensagdo econémica ou outra.

O direito a férias reporta-se, em regra, ao trabalho prestado no ano civil anterior e ndo esta
condicionado a assiduidade ou efectividade de servico.

O incumprimento deste regime, a excepcado da substituicdo do gozo efectivo das férias, é
contra-ordenacao grave, mas se o0 arguido tiver cumprido as disposi¢des sobre as férias em
caso de cessacao do contrato e proceder ao pagamento voluntario da coima, esta é liquidada
pelo valor correspondente a contra-ordenacéo leve. (ver no final do documento — Contra-
ordenacdes)



Aquisicao do direito a férias

O direito a férias adquire-se com a celebracéo do contrato de trabalho e vence-se no dia 1 de
Janeiro de cada ano civil, salvo no ano de inicio do contrato.

Com efeito, no ano da contratacdo, o trabalhador tem direito, apos seis meses completos de
execucdo do contrato, a gozar 2 dias Uteis de férias por cada més de duracdo do contrato, até
ao maximo de 20 dias Uteis. No caso do ano civil terminar, antes de decorrido aquele prazo de
seis meses ou antes de gozadas as férias, pode o trabalhador gozéa-las até 30 de Junho do ano
civil subsequente.

Daqui, ndo pode resultar para o trabalhador o direito ao gozo de um periodo de férias, no
mesmo ano civil, superior a 30 dias Uteis, sem prejuizo do disposto em IRCT.

A violacao deste direito férias é contra-ordenacéo grave, mas se o arguido tiver cumprido as
disposicdes sobre as férias em caso de cessac¢do do contrato e proceder ao pagamento
voluntario da coima, esta é liquidada pelo valor correspondente a contra-ordenacéo leve. (ver
no final do documento — Contra-ordenacgdes)

Duracéo do periodo de férias

O periodo anual de férias tem a duracdo minima de 22 dias Uteis, que, para este efeito, sdo
considerados os dias da semana de segunda-feira a sexta-feira, com excepc¢éo dos feriados,
ndo podendo as férias ter inicio em dia de descanso semanal do trabalhador.

Aumento do periodo de férias — a duracao do periodo de férias € aumentada no caso de o
trabalhador nao ter faltado ou na eventualidade de ter apenas faltas justificadas, no ano a que
as férias se reportam, nos seguintes termos:

- Trés dias de férias até ao méximo de uma falta ou dois meios dias;

- Dois dias de férias até ao maximo de duas faltas ou quatro meios dias;

- Um dia de férias até ao maximo de trés faltas ou seis meios dias.

Direito a férias nos contratos de duracdo inferior a seis meses

O trabalhador admitido com contrato cuja duracéo total ndo atinja seis meses tem direito a
gozar dois dias Uteis de férias por cada més completo de duragéo do contrato, devendo contar-
se todos os dias, seguidos ou interpolados, em que foi prestado trabalho.

Neste caso, 0 gozo das férias deve verificar-se no momento imediatamente anterior ao da
cessacéao do contrato, salvo acordo das partes em contrario.

A violacéo destes direitos € contra-ordenacédo grave. (ver no final do documento — Contra-
ordenacdes)

Cumulacao de férias

As férias devem ser gozadas no decurso do ano civil em que se vencem, ndo sendo permitido
acumular no mesmo ano férias de dois ou mais anos.

As férias podem, porém, ser gozadas no primeiro trimestre do ano civil seguinte, em
acumulacéo ou ndo com as férias vencidas no inicio deste, por acordo entre empregador e
trabalhador ou sempre que este pretenda gozar as férias com familiares residentes no
estrangeiro.

O empregador e trabalhador podem ainda acordar na acumulagcdo, no mesmo ano, de metade
do periodo de férias vencido no ano anterior com o vencido no inicio desse ano.

A violacao destes direitos é contra-ordenacéo grave. (ver no final do documento — Contra-
ordenacdes)

Encerramento da empresa ou estabelecimento

O empregador pode encerrar, total ou parcialmente, a empresa ou o estabelecimento, nos
seguintes termos:

- Encerramento até 15 dias consecutivos entre 1 de Maio e 31 de Outubro;

- Encerramento por periodo superior a 15 dias consecutivos ou fora do periodo entre 1 de Maio
e 31 de Outubro, quando assim estiver fixado em IRCT ou mediante parecer favoravel da
comisséo de trabalhadores;



- Encerramento por periodo superior a 15 dias consecutivos entre 1 de Maio e 31 de Outubro,
quando a natureza da actividade assim o exigir;

- Encerramento durante as férias escolares do Natal, ndo podendo, todavia, exceder cinco dias
Uteis consecutivos.

Marcacédo do periodo de férias

O periodo de férias é marcado por acordo entre empregador e trabalhador.

Na falta de acordo, cabe ao empregador marcar as férias e elaborar o respectivo mapa,
ouvindo para o efeito a comisséo de trabalhadores.

Exceptuando os casos de encerramento da empresa ou estabelecimento e das
microempresas, o0 empregador s6 pode marcar o periodo de férias entre 1 de Maio e 31 de
Outubro, salvo parecer favoravel em contrario da comissao de trabalhadores ou disposi¢éo
diversa de instrumento de regulamentacao colectiva de trabalho (IRCT).

O gozo do periodo de férias pode ser interpolado, por acordo entre empregador e trabalhador e
desde que sejam gozados, no minimo, 10 dias Uteis consecutivos.

Mapa de férias — O mapa de férias, com indicacéo do inicio e termo dos periodos de férias de
cada trabalhador, deve ser elaborado até 15 de Abril de cada ano e afixado nos locais de
trabalho entre esta data e 31 de Outubro.

O incumprimento deste regime de marcacédo das férias constitui contra-ordenacao leve. (ver no
final do documento — Contra-ordenacgdes)

Doenca no periodo de férias

Se o trabalhador adoecer durante o periodo de férias, sdo as mesmas suspensas desde que o
empregador seja do facto informado, fazendo-se a prova da doenca por estabelecimento
hospitalar, por declaracéo do centro de saude ou por atestado médico.

Fiscalizacédo — o empregador pode requerer a fiscalizacdo por médico designado pela
seguranca social. Se esta instituicdo ndo indicar o médico, no prazo de vinte e quatro horas, o
empregador designa o médico para efectuar a fiscalizagao, ndo podendo este ter qualquer
vinculo contratual anterior ao empregador.

Em caso de desacordo entre os pareceres médicos pode ser requerida por qualquer das partes
a intervencéo de junta médica.

Prosseguimento das férias — apés a alta, prossegue 0 gozo dos dias de férias compreendidos
ainda naquele periodo, cabendo ao empregador, na falta de acordo, a marcacéo dos dias de
férias ndo gozados, sem sujeicdo ao periodo de 1 de Maio a 31 de Outubro.

Cabe ao empregador, na falta de acordo, a marcacédo dos dias de férias ndo gozados, que
pode ser feita até 30 de Abril do ano seguinte.

A violacao da suspenséo das férias em caso de doencga constitui contra-ordenacao grave. (ver
no final do documento — Contra-ordenagdes)

Efeitos da cessacéo do contrato de trabalho

Cessando o contrato de trabalho, o trabalhador tem direito a receber a retribuigcdo
correspondente a um periodo de férias, proporcional ao tempo de servico prestado até a data
da cessacado, bem como ao respectivo subsidio.

Se o contrato cessar antes de gozado o periodo de férias vencido no inicio do ano da
cessacdo, o trabalhador tem ainda direito a receber a retribuicdo e o subsidio correspondentes
a esse periodo, o qual é sempre considerado para efeitos de antiguidade.

Faltas

Nocéao

Falta é a auséncia do trabalhador no local de trabalho e durante o periodo em que devia
desempenhar a actividade a que esta obrigado.

Nos casos de auséncia do trabalhador por periodos inferiores ao periodo de trabalho a que
esta obrigado, os respectivos tempos séo adicionados para determinacao dos periodos



normais de trabalho diario em falta. Se os periodos de trabalho diario ndo forem uniformes,
considera-se sempre o de menor duragao relativo a um dia completo de trabalho.

Tipos de faltas
As faltas podem ser justificadas ou injustificadas.

S&o consideradas faltas justificadas:

- 15 dias seguidos, por altura do casamento;

- cinco dias consecutivos por falecimento do conjuge, ndo separado de pessoas e bens, de
filho, de um dos pais ou sogros ou ainda de pessoa que viva em unido de facto ou economia
comum com o trabalhador;

- dois dias seguidos por falecimento de bisavés, avos, netos, bisnetos e irméos ou cunhados;
- as motivadas pela prestacéo de provas em estabelecimento de ensino, nos termos do
estatuto do trabalhador-estudante;

- as motivadas por impossibilidade de prestar trabalho devido a facto que néo seja imputavel ao
trabalhador, nomeadamente doenca, acidente ou cumprimento de obrigacdes legais;

- as motivadas pela necessidade de prestagédo de assisténcia inadiavel e imprescindivel a
membros do seu agregado familiar, nos termos previstos no Cédigo do trabalho e em
legislagcéo especial;

- as auséncias nao superiores a quatro horas e so pelo tempo estritamente necessario,
justificadas pelo responsavel pela educacdo de menor, uma vez por trimestre, para deslocacao
a escola tendo em vista inteirar-se da situagéo educativa do filho menor;

- as dadas pelos trabalhadores eleitos para as estruturas de representacéo colectiva;

- as dadas por candidatos a elei¢cdes para cargos publicos, durante o periodo legal da
respectiva campanha eleitoral;

- as autorizadas ou aprovadas pelo empregador;

- as que por lei forem como tal qualificadas.

Sao consideradas injustificadas as faltas ndo previstas na enumeracédo antecedente.

A violacao do direito a faltas pelo falecimento de parentes ou afins é considerada contra-
ordenacéo grave. (ver no final do documento — Contra-ordenacgdes)

Faltas para assisténcia a familia — além das faltas, ja referidas, em relagdo a maternidade,
paternidade e apoio a filhos e netos, os trabalhadores podem faltar até 15 dias por ano, para
assisténcia inadiavel e imprescindivel em caso de doenca ou acidente, ao conjugue ou pessoa
em unido de facto, ascendente, descendente com mais de 10 anos de idade, ou afim na linha
recta. Tém também os mesmos direitos os trabalhadores a quem tenha sido deferida a tutela
ou confiada, por decisédo judicial, a guarda da crianca. Estas faltas séo consideradas
justificadas.

Comunicacéo da falta justificada

As faltas justificadas, quando previsiveis, sdo obrigatoriamente comunicadas ao empregador
com a antecedéncia minima de cinco dias. Quando imprevisiveis, sdo obrigatoriamente
comunicadas logo que possivel.

Prova da falta justificada
O empregador pode, nos 15 dias seguintes as comunicacéo referidas, exigir ao trabalhador
prova dos factos invocados para a justificacéo.

Faltas por doenca — a prova da situacao de doenca é feita por estabelecimento hospitalar, por
declaracédo do centro de saude ou por atestado médico.

O empregador pode requerer a fiscalizacdo da doenca por médico indicado pela seguranca
social. Se esta ndo indicar o médico, no prazo de vinte e quatro horas, o empregador designa
um meédico para efectuar a fiscalizagao, nao podendo este ter qualquer vinculo contratual
anterior.

Em caso de desacordo entre os pareceres médicos pode ser requerida a intervencao de junta
médica.




Sancdes — se o trabalhador ndo comunicar ou ndo provar a situagdo de doenca ou se se
opuser, sem motivo atendivel, a fiscalizacdo médica, as faltas sdo consideradas injustificadas.
A apresentacdo ao empregador de declaracdo médica com intuito fraudulento constitui falsa
declaracdo para efeitos de justa causa de despedimento.

Efeitos das faltas justificadas
As faltas justificadas ndo determinam a perda ou prejuizo de quaisquer direitos do trabalhador,
salvo a perda de retribuicdo nas seguintes faltas (ainda que justificadas):

- Por motivo de doencga, desde que o trabalhador beneficie de um regime de segurancga social
de proteccdo na doenca;

- Por motivo de acidente no trabalho, desde que o trabalhador tenha direito a qualquer subsidio
Ou seguro;

- As que por lei forem consideradas justificadas, quando superiores a 30 dias por ano;

- As autorizadas ou aprovadas pelo empregador.

Efeitos das faltas injustificadas

As faltas injustificadas constituem violagéo do dever de assiduidade e determinam perda da
retribuicdo correspondente ao periodo de auséncia, o qual sera descontado na antiguidade do
trabalhador.

Tratando-se de faltas injustificadas a um ou meio periodo normal de trabalho diario,
imediatamente anteriores ou posteriores aos dias ou meios dias de descanso ou feriados,
considera-se que o trabalhador praticou uma infraccdo grave.

Atrasos injustificados — a apresentacao do trabalhador, para inicio ou reinicio da prestacéo de
trabalho, com atraso injustificado superior a 30 minutos, permite ao empregador recusar a
prestacao do trabalho durante parte do periodo normal de trabalho. Se o atraso for superior a
60 minutos o empregador pode recusar a prestacao durante todo o periodo normal de trabalho.

Efeitos das faltas no direito a férias

Em principio, as faltas ndo tém efeito sobre o direito a férias do trabalhador. Porém nos casos

em que as faltas determinem perda de retribuicdo, as auséncias podem ser substituidas, se o

trabalhador expressamente assim o preferir, por dias de férias, na proporgéo de 1 dia de férias
por cada dia de falta, desde que seja salvaguardado o gozo efectivo de 20 dias Uteis de férias

ou da correspondente proporcao, se se tratar de férias no ano de admissao.

A violacéo do principio acima estabelecido é considerada contra-ordenacéo grave. (ver no final
do documento — Contra-ordenacdes)

Retribuicao — (art. 249° a 271°- CT)

O trabalhador ndo pode, em cada més de trabalho, receber montante inferior ao da retribuicdo
minima garantida aplicavel, sob pena de contra-ordenac&o muito grave. (ver no final do
documento — Contra-ordenacdes)

Subsidio de Natal

O trabalhador tem direito a subsidio de Natal de valor igual a um més de retribui¢do, a pagar
até 15 de Dezembro de cada ano.

O valor do subsidio de Natal é proporcional ao tempo de servigo prestado no ano civil, nas
seguintes situagoes:

- No ano de admisséo do trabalhador;

- No ano da cessacao do contrato de trabalho;

- Em caso de suspenséo do contrato de trabalho, salvo se por facto respeitante ao
empregador.

A violacéo deste direito constitui contra-ordenacao muito grave. (ver no final do documento —
Contra-ordenacdes)



Retribuigdo do periodo de férias
A retribuicdo do periodo de férias corresponde a que o trabalhador receberia se estivesse em
servico efectivo.

O trabalhador tem direito a um subsidio de férias cujo montante compreende a retribuicdo base
e as demais prestages retributivas que sejam contrapartida do modo especifico da execucao
do trabalho.

Nao havendo acordo escrito em contrario, o subsidio de férias deve ser pago antes do inicio do
periodo de férias e proporcionalmente no inicio de cada periodo de férias, se estas forem
gozadas interpoladamente.

A violacao do regime, acima descrito, constitui contra-ordena¢é@o muito grave. (ver no final do
documento — Contra-ordenacgdes)

Trabalho nocturno

O trabalho nocturno deve ser retribuido com um acréscimo de 25%, relativamente a retribuicéo
do trabalho equivalente prestado durante o dia, sob pena de se verificar contra-ordenagéo
muito grave. (ver no final do documento — Contra-ordenaces)

Excepcdes ao acréscimo retributivo — o acréscimo retributivo do periodo nocturno nao se
aplica, salvo se previsto em IRCT:

- Ao servigo de actividades que sejam exercidas exclusiva ou predominantemente durante esse
periodo, designadamente as de espectaculos e diversdes publicas;

- Ao servico de actividades que, pela sua natureza ou por forca da lei, devam necessariamente
funcionar a disposi¢cédo do publico durante o mesmo periodo, designadamente em
empreendimentos turisticos, estabelecimentos de restauracéo e de bebidas e em farmacias,
nos periodos de servico ao publico;

- Quando a retribuigdo tenha sido estabelecida atendendo a circunstancia de o trabalho dever
ser prestado em periodo nocturno.

Trabalho suplementar
O trabalho suplementar, em dia normal de trabalho, é pago com o acréscimo 50% da
retribuicdo na primeira hora e 75% da retribuicao, nas horas ou frac¢des seguintes.

O trabalho suplementar prestado em dia de descanso semanal, obrigatério ou complementar, e
em dia feriado confere ao trabalhador o direito a um acréscimo de 100% da retribuicao, por
cada hora de trabalho efectuado.

Célculo do valor hora — a compensacao hordria que serve de base ao calculo do trabalho
suplementar é apurada segundo a férmula:

(Rmx12): (52 xn)

em que:
Rm — é o valor da retribuicdo mensal
n — é o periodo normal de trabalho semanal

Feriados
A retribuicdo correspondente aos feriados tem que ser paga, ndo podendo o empregador obter
compensac¢do com trabalho suplementar pelo gozo do feriado.

O trabalhado prestado em feriados, para empresa legalmente dispensada de suspender o
trabalho nesses dias, d& direito a um descanso compensatorio de igual duracéo ou ao
acréscimo de 100% da retribuicdo pelo trabalho prestado nesse dia, cabendo a escolha ao
empregador.

A violacao destes direitos é considerada contra-ordenacéo grave. (ver no final do documento —
Contra-ordenacoes)



Ajudas de custo e outros abonos

N&o se consideram retribuicdo as importancias recebidas a titulo de ajudas de custo, abonos
de viagem, despesas de transporte, abonos de instalacao e outras equivalentes, devidas ao
trabalhador por deslocac¢@es, novas instalacdes ou despesas feitas em servico do empregador,
salvo quando, sendo tais deslocac¢des ou despesas frequentes, essas importancias, na parte
que exceda 0s respectivos montantes normais, tenham sido previstas no contrato ou se devam
considerar pelos usos como elemento integrante da retribuicdo do trabalhador.

Gratificagbes

As gratificagc8es ou prestacdes extraordindrias concedidas pelo empregador como recompensa
ou prémio dos bons resultados obtidos pela empresa ndo séo consideradas retribuicéo.
Também néo constituem retribuicao as presta¢des decorrentes de factos relacionados com o
desempenho ou mérito profissionais, bem como a assiduidade do trabalhador, cujo pagamento,
nos periodos de referéncia respectivos, ndo esteja antecipadamente garantido.

Constituem, igualmente, retribuicdo as prestacdes relacionadas com os resultados obtidos pela
empresa quando, quer no respectivo titulo atributivo, quer pela sua atribuicao regular e
permanente, revistam caracter estavel, independentemente da variabilidade do seu montante.

Participacdo nos lucros — ndo se considera retribuicdo a participagéo nos lucros da empresa,
desde que ao trabalhador esteja assegurada pelo contrato uma retribuicao certa, variavel ou
mista, adequada ao seu trabalho.

Determinacédo do valor da retribuicédo
Na determinacao do valor da retribuicdo deve ter-se em conta a quantidade, natureza e
qualidade do trabalho, observando-se o principio de que para trabalho igual, salario igual.

Célculo do valor da retribuicdo horaria — o valor da retribuigdo horaria é calculado segundo a
seguinte férmula:

Rm x 12
52 xn

em que

Rm - é o valor da retribuicdo mensal
N - é o periodo normal de trabalho semanal

Pagamento da retribuicao

Pagamento por cheque, vale ou depésito — 0 pagamento pode ser feito por meio de cheque
bancério, vale postal ou depdsito a ordem do trabalhador, desde que o montante da retribuicao
esteja a disposicao do trabalhador na data do vencimento ou no dia util imediatamente anterior
e as despesas comprovadamente feitas com a conversao dos titulos de crédito em dinheiro ou
com o levantamento, por uma so vez, da retribui¢do, sejam suportadas pelo empregador, sob
pena de verificacdo de contra-ordenacéo grave.

Recibo de vencimento — no acto do pagamento da retribuicdo, o empregador deve entregar ao
trabalhador documento do qual constem a identificacdo daquele e 0 nome completo deste, o
namero de inscricdo na seguranca social respectiva, a categoria profissional, o periodo a que
respeita a retribuicdo, discriminando a retribuicdo base e as demais prestacdes, os descontos e
deducdes efectuados e o montante liquido a receber.

Mudancas Contratuais — (art. 313°a 329° - CT)

Mobilidade

Mudanca de categoria

O trabalhador s6 pode ser colocado em categoria inferior aquela para que foi contratado ou a
que foi promovido quando tal mudanca, imposta por necessidades prementes da empresa ou



por estrita necessidade do trabalhador, seja por este aceite e autorizada pela Inspecc¢éo-Geral
do Trabalho.

Mobilidade funcional

O empregador pode, quando o interesse da empresa o0 exija, encarregar temporariamente o
trabalhador de fun¢des ndo compreendidas na actividade contratada, desde que tal ndo
impliqgue modificagdo substancial da posicao do trabalhador. A mudanca de fun¢des ndo pode
implicar diminuicédo da retribuicdo, tendo o trabalhador direito a auferir das vantagens
respeitantes a actividade temporariamente desempenhada.

A ordem de alteragéo deve ser justificada, com indicagao do tempo previsivel e as partes
podem, por acordo, alargar ou restringir aquela faculdade.

O nado cumprimento do acima referido constitui contra-ordenacao grave. (ver no final do
documento — Contra-ordenacdes)

Mobilidade geografica

O empregador pode, quando o interesse da empresa o exija, transferir o trabalhador para outro
local de trabalho se essa transferéncia ndo implicar prejuizo sério para o trabalhador.

O empregador pode transferir o trabalhador para outro local de trabalho se a alteracdo resultar
da mudanca, total ou parcial, do estabelecimento onde este presta servico.

Por estipulacdo contratual as partes podem alargar ou restringir aqueles poderes do
empregador.

O empregador deve custear as despesas do trabalhador impostas pela transferéncia que
decorrem do acréscimo dos custos de deslocacéo e resultam da mudanca de residéncia.

O incumprimento do acima estabelecido é considerado contra-ordenacédo grave. (ver no final do
documento — Contra-ordenacdes)

Reducdo da Actividade e Suspensao do Contrato — (art. 330°a 362° - CT)

Possibilidade de redugcao ou suspensao

A reducao do periodo normal de trabalho ou a suspenséo do contrato de trabalho pode
fundamentar-se na impossibilidade temporaria, respectivamente, parcial ou total, da prestacéo
do trabalho, por facto respeitante ao trabalhador, ou por facto respeitante ao empregador, e no
acordo das partes.

Permitem também a reducgédo do periodo normal de trabalho ou a suspensao do contrato de
trabalho, nomeadamente:

- A necessidade de assegurar a viabilidade da empresa e a manutencédo de postos de trabalho
em situacao de crise empresarial;

- A celebracéo, entre trabalhador e empregador, de um acordo de pré-reforma.

Determina ainda reducédo do periodo normal de trabalho a situacdo de reforma parcial nos
termos da legislacdo especial.

Reducéo do trabalho e suspenséo do contrato de trabalho por facto respeitante ao
empregador

Situacdes de crise empresarial

O empregador pode reduzir temporariamente os periodos normais de trabalho ou suspender os
contratos de trabalho, desde que, por motivos de mercado, estruturais ou tecnolégicos,
catastrofes ou outras ocorréncias que tenham afectado gravemente a actividade normal da
empresa, tais medidas se mostrem indispensaveis para assegurar a viabilidade da empresa e a
manutenc¢ao dos postos de trabalho.

A reducao pode traduzir-se na interrup¢ao da actividade por um ou mais periodos normais de
trabalho, diarios ou semanais, podendo abranger, rotativamente, diferentes grupos de
trabalhadores ou na diminuigdo do nimero de horas correspondente ao periodo normal de
trabalho, diario ou semanal.



Comunicacao aos trabalhadores

Se ndo houver na empresa organismos representativos dos trabalhadores, o empregador deve
comunicar, por escrito, a cada um dos trabalhadores que possam vir a ser abrangidos, a
intencdo de reduzir ou suspender a prestacéo de trabalho, podendo estes designar, de entre
eles, no prazo de cinco dias contados da data de recepcéo daquela comunicagéo, uma
comissao representativa com o méaximo de trés ou cinco elementos, consoante as medidas
abranjam até 20 ou mais trabalhadores.

Neste caso, o empregador deve enviar a comissdo designada aqueles documentos.

A falta destas comunicag8es constitui contra-ordenacao grave. (ver no final do documento —
Contra-ordenacoes)

Duracéao

A reducdo ou suspenséo determinada por motivos de mercado, estruturais ou tecnol6gicos
deve ter uma duracao previamente definida, ndo podendo, porém, ser superior a seis meses.
Em caso de catastrofe ou outra ocorréncia que tenha afectado gravemente a actividade normal
da empresa, aquele prazo pode ter a duragdo maxima de um ano.

A violacéo destes prazos constitui contra-ordenacéo leve. (ver no final do documento — Contra-
ordenacdes)

Direitos do trabalhador

Durante o periodo de reducado ou suspensao, constituem direitos do trabalhador:

- Auferir retribuicdo mensal ndo inferior a retribuicdo minima mensal legalmente garantida, se
em regime de prestacao normal de trabalho recebia retribuicdo inferior;

- Manter todas as regalias sociais e as presta¢cdes da seguranca social, calculadas na base da
sua retribuicdo normal;

- Exercer actividade remunerada fora da empresa.

Em caso de doenca, o trabalhador cujo contrato esteja suspenso mantém o direito a
compensacao retributiva((*) ver abaixo no documento), nao lhe sendo atribuivel o respectivo
subsidio pecunidrio da seguranca social e cessando o que, porventura, Ihe esteja a ser
concedido.

Considera-se retribuicdo normal a que é constituida pela retribuigdo base, pelas diuturnidades
e por todas as prestacdes regulares e periddicas inerentes a prestacéo do trabalho.

A violacéo destes direitos pode ser contra-ordenacao grave. (ver no final do documento —
Contra-ordenacdes)

Deveres do empregador

Durante o periodo de reducdo ou suspensao o empregador fica obrigado a:

- Pagar pontualmente a compensacéo retributiva;

- Pagar pontualmente as contribuicdes para a seguranca social referentes a retribuicéo
efectivamente auferida pelo trabalhador;

- N&o distribuir lucros, sob qualquer forma, nomeadamente a titulo de levantamento por conta;
- Nao aumentar as remuneracgdes dos membros dos corpos sociais, enquanto se verificar a
comparticipacao financeira da seguranca social na compensacao retributiva concedida aos
trabalhadores.

- N&o admitir novos trabalhadores ou renovar contratos para o preenchimento de postos de
trabalho susceptiveis de serem ocupados por trabalhadores em regime de reducéo ou
suspensao.

A violacéo destes deveres constitui contra-ordenacéo grave. (ver no final do documento —
Contra-ordenacdes)

Compensacéo retributiva (*)

Durante a redu¢éo ou suspensao, o trabalhador tem direito a receber uma compensacao
retributiva, quando e na medida em que tal se torne necessario para lhe assegurar uma
retribuicdo mensal equivalente a dois tercos da sua retribuicdo normal iliquida ou a retribuicéo



minima mensal garantida

A violacéo deste direito é considerada contra-ordenacéo grave. (ver no final do documento —
Contra-ordenacdes)

Comparticipacdo na compensacao retributiva
A compensagao retributiva devida a cada trabalhador é suportada em 30% do seu montante
pelo empregador e em 70% pela seguranca social.

Compensacédo em caso de formacéo profissional - Quando, durante o periodo de redugéo ou
suspensao, os trabalhadores frequentem cursos de formacgéo profissional adequados a
finalidade de viabilizac&o da empresa, de manutenc¢édo dos postos de trabalho ou de
desenvolvimento da qualificagdo profissional, que aumente as possibilidades de emprego, em
conformidade com um plano de formacéo aprovado pelo servico publico competente, a
compensacao retributiva € suportada por estes servicos e, até ao maximo de 15%, pelo
empregador, enquanto decorrer a formacéao profissional.

Deveres do trabalhador

Durante o periodo de reducado ou suspensao, constituem deveres do trabalhador:

- Pagar, mediante desconto, contribuicfes para a seguranca social com base na retribuicdo
efectivamente auferida, seja a titulo de contrapartida do trabalho prestado, seja a titulo de
compensagcao retributiva;

- Comunicar ao empregador, no prazo maximo de cinco dias, que exerce uma actividade
remunerada fora da empresa, para efeitos de eventual reducdo na compensacao retributiva;
- Frequentar cursos adequados de formacdao profissional, desde que tal faculdade Ihe seja
oferecida pelo empregador ou pelo servico competente na area da formacéao profissional.

Férias

O tempo de reduc¢do ou suspensdo conta-se como servico efectivo para efeito do direito a
férias.

A redugdo ou suspensao ndo prejudica a marcagéo e o gozo de férias, nos termos gerais,
tendo o trabalhador direito ao subsidio de férias que lhe seria devido em condi¢des normais de
trabalho.

A violacao destes direitos é contra-ordenacéo grave. (ver no final do documento — Contra-
ordenacdes)

Subsidio de Natal
O trabalhador tem direito ao subsidio de Natal por inteiro.

O nao pagamento deste subsidio, por periodo superior a 30 dias (ou seja até 14 de Janeiro),
constitui contra-ordenacao grave. (ver no final do documento — Contra-ordenacdes)

Encerramento temporario do estabelecimento ou diminui¢cédo temporaria da actividade
Caso fortuito ou motivo de forgca maior

O encerramento temporéario do estabelecimento ou a diminui¢céo tempordria da actividade
forem devidos a caso fortuito ou motivo de for¢ca maior, 0 empregador passa a pagar 75% da
retribuicdo aos trabalhadores.

A violacéo deste direito constitui contra-ordenacao grave. (ver no final do documento — Contra-
ordenacdes)

Cessacao do Contrato — (art. 3820 a 395° e 440° - CT)

Proibicao de despedimento sem justa causa
Sao proibidos os despedimentos sem justa causa ou por motivos politicos ou ideoldgicos.

Regime imperativo



O regime legal da cessacéo do contrato de trabalho ndo pode ser afastado ou modificado por
instrumento de regulamentacéo colectiva de trabalho (IRCT) ou por contrato de trabalho.

Modalidades de cessacéo do contrato de trabalho
O contrato de trabalho pode cessar por:

- Caducidade;

- Revogacéo;

- Resolucéo;

- Dendncia.

Documentos a entregar ao trabalhador

Quando cesse o contrato de trabalho, 0 empregador é obrigado a entregar ao trabalhador um
certificado de trabalho, indicando as datas de admissao e de saida, bem como o cargo ou
cargos que desempenhou.

O certificado ndo pode conter quaisquer outras referéncias, salvo pedido do trabalhador nesse
sentido.

Além do certificado de trabalho, o empregador é obrigado a entregar ao trabalhador outros
documentos destinados a fins oficiais que por aquele devam ser emitidos e que este solicite,
designadamente os previstos na legislacdo de seguranca social (exemplo: para obtencdo do
subsidio de desemprego).

Devolucéo de instrumentos de trabalho

Cessando o contrato, o trabalhador deve devolver imediatamente ao empregador os
instrumentos de trabalho e quaisquer outros objectos que sejam pertenca deste, sob pena de
incorrer em responsabilidade civil pelos danos causados.

Caducidade

Causas de caducidade

O contrato de trabalho caduca nos termos gerais, nomeadamente:

- Verificando-se o seu termo;

- Em caso de impossibilidade superveniente, absoluta e definitiva de o trabalhador prestar o
seu trabalho ou de o empregador o receber;

- Com a reforma do trabalhador, por velhice ou invalidez.

Caducidade do contrato a termo certo

O contrato caduca no termo do prazo estipulado desde que o empregador comunique, por
escrito, ao trabalhador, 15 antes de o prazo expirar, a vontade de o fazer cessar. O trabalhador
pode, também, fazer cessar o contrato de trabalho a termo se comunicar, por escrito, essa
vontade ao empregador, oito dias antes do prazo cessar.

Compensacéo ao trabalhador - a caducidade do contrato a termo, por iniciativa do empregador,
da ao trabalhador o direito a uma compensacéao correspondente a trés dias de retribuicao base
e diuturnidades por cada més de duracao do contrato, se este tiver durado por um periodo até
seis meses. A compensacao sera de dois dias de retribuicdo base e diuturnidades por cada
més, se o contrato tiver durado mais de seis meses.

Para célculo daquela compensacéo a duracdo do contrato que corresponda a fraccdo de més é
calculada proporcionalmente.

A violacéo deste regime constitui contra-ordenagéo grave. (ver no final do documento — Contra-
ordenacdes)

Caducidade do contrato a termo incerto

O contrato caduca quando, prevendo-se a verificagdo do termo incerto, o0 empregador
comunique ao trabalhador a cessagcao do mesmo, com a antecedéncia minima de:

- 7 dias se o contrato tiver durado até seis meses;

- 30 dias se o contrato tiver duracéo de seis meses até dois anos;

- 60 dias nos contratos com duracgao superior a dois anos.



Tratando-se de contratos para actividades sazonais ou irregulares ou para execuc¢do de uma
obra, projecto ou outra actividade definida e temporaria, que englobem varios trabalhadores, a
comunicacado de cessacao deve ser feita, sucessivamente, a partir da verificacdo da diminuicao
gradual da respectiva ocupacdo, em consequéncia da normal reducao da actividade, tarefa ou
obra.

A falta da comunicacédo implica para o empregador o pagamento da retribuicdo correspondente
ao periodo de aviso prévio em falta.

A cessacédo do contrato confere ao trabalhador o direito a uma compensacéao calculada nos
termos indicados para o contrato a termo certo.

A violacao deste direito integra a préatica de contra-ordenacao grave. (ver no final do documento
— Contra-ordenacdes)

llicitude da cessacgdo do contrato a termo certo ou incerto
Ao contrato de trabalho a termo aplicam-se as regras gerais de cessac¢éo do contrato.

Porém sendo o despedimento declarado ilicito, o empregador é condenado:

- No pagamento da indemnizagao pelos prejuizos causados, ndo devendo o trabalhador
receber uma compensacéo inferior a importancia correspondente ao valor das retribuigfes que
deixou de auferir desde a data do despedimento até ao termo certo ou incerto do contrato, ou
até ao transito em julgado da deciséo do tribunal se aquele termo ocorrer posteriormente a
sentenca;

- Na reintegracéo do trabalhador, sem prejuizo da sua categoria, caso o termo do contrato
ocorra depois do transito em julgado da decisdo do tribunal.

O incumprimento do que acontece é contra-ordenacao grave. (ver no final do documento —
Contra-ordenacdes)

Impugnacédo do despedimento — a ilicitude do despedimento s6 pode ser declarada por tribunal
do trabalho, em acc¢éo proposta pelo trabalhador, no prazo de um ano a contar da data do
despedimento.

Na accao de impugnacéo do despedimento, 0 empregador apenas pode invocar factos e
fundamentos constantes da decisao de despedimento comunicada ao trabalhador.

Morte do empregador e extingdo ou encerramento da empresa

A morte do empregador em nome individual faz caducar o contrato de trabalho na data do
encerramento da empresa, salvo se os sucessores do falecido continuarem a actividade para
que o trabalhador foi contratado ou se se verificar a transmisséo da empresa ou
estabelecimento.

Extincdo da pessoa colectiva - a extingdo da pessoa colectiva empregadora, quando se nao
verifigue a transmissdo da empresa ou estabelecimento, determina a caducidade do contrato
de trabalho.

Encerramento do estabelecimento - 0 encerramento total e definitivo da empresa acarreta a
caducidade do contrato de trabalho, devendo, em tal caso, seguir-se o procedimento para o
despedimento colectivo (ver abaixo no documento), com as necessarias adaptacdes.

O regime do despedimento colectivo ndo se aplica as microempresas, mas 0s respectivos
trabalhadores devem ser informados do encerramento com 60 dias de antecedéncia,
caducando os respectivos contratos na data do encerramento.

Compensacdes — verificando-se a caducidade do contrato, nos casos acima referidos, o
trabalhador tem direito a uma compensacéo, correspondente a um més de retribuicdo base e
diuturnidades por cada ano completo de antiguidade, acrescido, em caso de haver frac¢do de
ano de antiguidade, do valor correspondente. O valor minimo da compensacgao néo pode ser
inferior a trés meses de retribuicéo base e diuturnidades

Vejamos dois exemplos: um trabalhador, com dois anos e meio de antiguidade, tem direito a
receber a compensacdo minima de trés meses (e ndo dois meses e meio, de acordo com a



regra geral); um trabalhador, com seis anos e meio de antiguidade, tem direito a seis meses e
meio de retribuicdo (um més por cada ano completo de antiguidade e meio més pelos seis
meses, que sdo uma frac¢éo de ano.

Revogacao

Cessacdo por acordo
O empregador e o trabalhador podem fazer cessar o contrato de trabalho por acordo, nos
termos e condi¢Bes que, de seguida, se discriminam.

Exigéncia da forma escrita
O acordo de cessacao deve constar de documento assinado por ambas as partes, ficando
cada uma com um exemplar.

O documento deve mencionar expressamente a data da celebracdo do acordo e a de inicio da
producédo dos respectivos efeitos.

No mesmo documento podem as partes acordar na producdo de outros efeitos, desde que ndo
contrariem o disposto no Cédigo do trabalho.

Se, no acordo de cessacédo, ou conjuntamente com este, as partes estabelecerem uma
compensagao pecunidria de natureza global para o trabalhador, presume-se que naquela
foram pelas partes incluidos e liquidados os créditos j& vencidos a data da cessacao do
contrato ou exigiveis em virtude dessa cessacéo.

Contra-ordenacao — a celebragcéo do acordo de cessacdo sem forma escrita, ndo assinalado
pelas partes e sem fixacdo da data de celebracao e do inicio de producédo de efeitos constitui
contra-odenacdo leve. (ver no final do documento — Contra-ordenacgdes)

Cessacdo do acordo de revogacao

Se o acordo néo estiver devidamente datado e com as assinaturas reconhecidas,
presencialmente, em notario, o trabalhador pode fazer cessar os efeitos do acordo de
revogacao do contrato de trabalho até ao sétimo dia seguinte a data da respectiva celebracao,
mediante comunicagéo escrita & entidade patronal.

No caso de nao ser possivel assegurar a recep¢ao da comunicacao de revogacao, 0
trabalhador deve remeté-la ao empregador, por carta registada com aviso de recepcéo, no dia
Gtil seguinte ao fim desse prazo.

Cessacado por iniciativa do empreqador — (art. 3960, 411° a 418°, 429° e 4340 a 439°; 3710 -
CT)

Despedimento por facto imputavel ao trabalhador

Justa causa de despedimento

Constitui justa causa de despedimento o comportamento culposo do trabalhador que, pela sua
gravidade e consequéncias, torne imediata e praticamente impossivel a subsisténcia da
relacao de trabalho.

Para apreciacdo da justa causa deve atender-se, no quadro de gestdo da empresa, ao grau de
lesdo dos interesses do empregador, ao caracter das relages entre as partes ou entre 0
trabalhador e os seus companheiros e as demais circunstancias que no caso se mostrem
relevantes.

Comportamentos que constituem justa causa - constituem, nomeadamente, justa causa de
despedimento os seguintes comportamentos do trabalhador:

- Desobediéncia ilegitima as ordens dadas por responsaveis hierarquicamente superiores;
- Violacao dos direitos e garantias de trabalhadores da empresa;

- Provocacao repetida de conflitos com outros trabalhadores da empresa,;




- Desinteresse repetido pelo cumprimento, com a diligéncia devida, das obrigagdes inerentes
ao exercicio do cargo ou posto de trabalho que lhe esteja confiado;

- Lesao de interesses patrimoniais sérios da empresa;

- Falsas declaracdes relativas a justificacdo de faltas;

- Faltas ndo justificadas ao trabalho que determinem directamente prejuizos ou riscos graves
para a empresa ou, independentemente de qualquer prejuizo ou risco, quando o nimero de
faltas injustificadas atingir, em cada ano civil, 5 seguidas ou 10 interpoladas;

- Falta culposa de observancia das regras de higiene e seguranca no trabalho;

- Pratica, no ambito da empresa, de violéncias fisicas, de injdrias ou outras ofensas punidas
por lei sobre trabalhadores da empresa, elementos dos corpos sociais ou sobre o empregador
individual ndo pertencente aos mesmos 6rgaos, seus delegados ou representantes;

- Sequestro e em geral crimes contra a liberdade das pessoas referidas no ponto anterior;

- Incumprimento ou oposicdo ao cumprimento de decisdes judiciais ou administrativas;

- RedugBes anormais de produtividade.

A enumeracao destes comportamentos é exemplificativa, pelo que podem integrar o conceito
de justa causa quaisquer outros, desde que culposos e pela sua gravidade e consequéncias,
tornem imediata e praticamente impossivel a subsisténcia da relacédo de trabalho.

Processo disciplinar escrito

O despedimento de trabalhador, com alegacao de justa causa, tem que ser sempre precedido
de processo disciplinar escrito, que, no minimo, deve conter o seguinte:

- Manifestacdo da intencéo de proceder ao despedimento com alega¢éo de justa causa;

- Nota de culpa com a descri¢ao circunstanciada dos factos imputados ao trabalhador;

- Defesa do trabalhador arguido (se este a apresentar) e nota das diligéncias de prova
(incluindo audicdo de testemunhas) requeridas pelo trabalhador;

- Parecer da comisséo de trabalhadores (se existir) e/ou da associacdo sindical (se o
trabalhador for representante sindical) e no caso de tal parecer ser emitido;

- Deciséo final, que deve ser fundamentada, ponderando as circunstancias do caso, a
adequacao do despedimento a culpabilidade do trabalhador, o contelido dos pareceres da
comisséo de trabalhadores ou da associacao sindical, ndo podendo tornar-se em consideracao
factos ndo constantes da nota de culpa ou da defesa do trabalhador, a ndo ser que sirvam para
atenuar ou diminuir a responsabilidade deste.

Nas microempresas o processo disciplinar pode ser aligeirado, como mais adiante se refere.

Inquérito prévio

Pode acontecer que os factos ndo estejam perfeitamente apurados, nem quanto ao modo,
tempo e lugar em que se verificaram, nem quanto a responsabilidade pela sua producao.
Nestes casos, pode ser instaurado um inquérito prévio, com a finalidade de apurar os factos e
a respectiva responsabilidade. O inquérito devera terminar com um relatério final em que se
especifiquem os factos apurados, a responsabilidade dos trabalhadores envolvidos e se ha
infrac¢Bes disciplinares que justifiguem o despedimento.

Face aos factos apurados e a responsabilidade, o0 empregador (ou o instrutor) deve decidir se
avanca ou nao para o processo disciplinar, com elabora¢doda nota de culpa, na qual se
descrevem, pormenorizadamente os factos e a responsabilidade na sua producédo, ao mesmo
tempo que deve ser avaliada culpabilidade do trabalhador em causa e se aqueles factos
tornam imediata e praticamente impossivel a subsisténcia da relacdo de trabalho.

O inquérito prévio pode ser conduzido pelo empregador, ou por instrutor nomeado.

Prazos de caducidade e prescricdo — a instauracdo do inquérito prévio interrompe a contagem
do prazo de 60 dias para procedimento disciplinar e o prazo de um ano para prescricdo da
infraccao disciplinar, desde que seja necessario para fundamentar a nota de culpa e o seu
inicio se verifiqgue antes de decorridos 30 dias sobre a suspeita de existéncia de
comportamentos irregulares e entre a sua concluséo e a notificacdo da nota de culpa ao
trabalhador ndo decorram mais de 30 dias.

Suspenséo preventiva do trabalhador
Com a notificacdo da nota de culpa, o empregador pode suspender preventivamente o
trabalhador, sem perda de retribuicdo, sempre que a sua presenca se mostrar inconveniente.



O néo pagamento da retribuicdo durante o periodo de suspensao constitui contra-ordenacao
grave. (ver no final do documento — Contra-ordenaces)

A suspensao pode ser determinada 30 dias antes da notificacdo da nota de culpa, desde que o
empregador, por escrito, justifique que, tendo em conta os indicios de factos imputaveis ao
trabalhador, a sua presenga na empresa € inconveniente, nomeadamente para a averiguacao
de tais factos, e que nao foi ainda possivel elaborar a nota de culpa.

Comunicacédo da nota de culpa

Elaborada a nota de culpa, nos termos atras referidos, deve esta ser comunicada, por escrito,
ao trabalhador, referindo-se expressamente nessa comunicacgao que ha intencao de proceder
ao despedimento, com alegacéo de justa causa.

Na mesma data é remetida a comissao de trabalhadores da empresa copia daquela
comunicacao e da nota de culpa e, se o trabalhador for representante sindical, deve ainda ser
enviada copia dos dois documentos a associacao sindical respectiva.

Se néo tiver havido inquérito prévio, a comunicagéo da nota de culpa ao trabalhador interrompe
a contagem do prazo de 60 dias para procedimento disciplinar e o prazo de um ano para
prescricdo da infracco disciplinar.

Resposta a nota de culpa

O trabalhador dispde de 10 dias Uteis para consultar o processo e responder a nota de culpa,
deduzindo por escrito os elementos que considere importantes para o esclarecimento dos
factos e da sua participacdo nos mesmos, podendo juntar documentos e solicitar as diligéncias
de prova que considere necessarias para o esclarecimento da verdade.

Instrucédo

O empregador, por si ou através de instrutor que tenha nomeado, procede as diligéncias,
requeridas na resposta a nota de culpa, a menos que as considere claramente dilatérias ou
impertinentes, devendo, nesse caso, alega-lo fundamentadamente por escrito.

O empregador nao é obrigado a proceder a audicao de mais de 3 testemunhas por cada facto
descrito na nota de culpa, nem mais de 10 no total, cabendo ao trabalhador assegurar a
respectiva comparéncia para o efeito.

Concluidas as diligéncias de prova, 0 processo € apresentado, por copia integral, & comissao
de trabalhadores e/ou & associacao sindical respectiva, que podem, no prazo de cinco dias
Uteis, fazer juntar ao processo o seu parecer fundamentado.

Decisdo no processo disciplinar
Decorrido o prazo para a entrega daqueles pareceres, o empregador dispde de 30 dias para
proferir a deciséo, sob pena de caducidade do direito de aplicar a sancao.

A decisdo deve ser fundamentada e constar de documento escrito.

Na decisdo sdo ponderadas as circunstancias do caso, a adequacéo do despedimento a
culpabilidade do trabalhador, bem como os pareceres que tenham sido juntos, ndo podendo
ser invocados factos ndo constantes da nota de culpa, nem referidos na defesa escrita do
trabalhador, salvo se atenuarem ou diminuirem a responsabilidade deste.

A decisdo fundamentada é comunicada, por cépia ou transcri¢éo, ao trabalhador e a comissao
de trabalhadores ou a associagao sindical.

Cessacéo do contrato

A declaracé@o de despedimento determina a cessacgédo do contrato logo que chega ao poder do
trabalhador ou é dele conhecida.

E também considerada eficaz a declaragéo de despedimento que sé por culpa do trabalhador
nao foi por ele oportunamente recebida.



Processo especial para as Microempresas (menos de 10 trabalhadores)
Nas microempresas, 0 processo disciplinar pode Ter uma forma mais aligeirada, mas sempre
com o0s seguintes procedimentos minimos:

Comunicaces — tem que haver uma nota de culpa escrita, com a descricdo pormenorizada
dos factos imputados ao trabalhador, a qual Ihe deve ser entregue acompanhada de
comunicacao escrita, expressando a intencdo de proceder ao despedimento com justa causa.
E dispensado o parecer da comiss&o de trabalhadores (se a houver) a ndo ser que o
trabalhador em causa seja membro dessa comisséo.

Defesa do trabalhador — o trabalhador deve ser sempre ouvido, sobre os factos que lhes sdo
imputados, podendo substituir a sua audicao por defesa escrita, em que refira 0os elementos
que considere importantes para o esclarecimento dos factos e da sua participacéo nos
mesmos, a apresentar no prazo de 10 dias Uteis contados da notificacdo da nota de culpa. Na
defesa pode requerer a audicdo de testemunhas.

Deciséo — a decisdo do despedimento deve ser escrita e fundamentada com discriminagéo dos
factos imputados ao trabalhador, sendo-lhe comunicada também por escrito.

Representantes dos trabalhadores — no caso de o trabalhador ser membro da comissao de
trabalhadores ou representante sindical, a forma do processo a utilizar € a normal.

Outros procedimentos especiais
No caso de despedimentos de trabalhadoras gravidas, puérperas ou lactantes h& outras
formalidades a cumprir. (ver no documento — Proteccao da maternidade e paternidade)

Contra-ordenac8es

O despedimento do trabalhador com fundamento em justa causa, efectuado com violagédo das
regras, acima referidas, para elaboracéo e comunicacdo da nota de culpa, defesa do
trabalhador, instrugdo do processo disciplinar, decisdo e comunicacéo desta e processo
disciplinar para as microempresas constitui contra-ordenagédo grave. Nao ha contra-ordenacao
se 0 empregador, existindo fundamento para a ilicitude do despedimento, assegurar ao
trabalhador a indemnizagé&o ou a reintegra¢do na empresa.

llicitude do despedimento — (art. 429°; 430°; 434° a 439° - CT)

O despedimento & ilicito:

- Se néo tiver sido precedido do respectivo procedimento;

- Se se fundar em motivos politicos, ideoldgicos, étnicos ou religiosos, ainda que com
invocacgdo de motivo diverso;

- Se forem declarados improcedentes os motivos justificativos invocados para o despedimento.

O despedimento por facto imputavel ao trabalhador, é ainda ilicito se o procedimento disciplinar
se tiver iniciado depois de decorrido o prazo de 60 dias sobre o conhecimento da infrac¢éo ou
se esta tiver prescrita por Ter decorrido mais de um ano sobre a data da sua verificagdo e
ainda no caso do respectivo procedimento ser invalido.

Processo disciplinar invalido — o procedimento s6 pode ser declarado invalido se:

- faltar a comunicacao da intencao de despedimento junta a nota de culpa ou esta nao tiver
sido elaborada;

- ndo tiver sido respeitado o principio do contraditério, com concesséo do direito de defesa ao
trabalhador, com realizacdo das diligéncias de prova requeridas e ainda, no caso do processo
aligeirado para as microempresas, nao tiver sido feita a audi¢cdo do trabalhador ou garantida a
sua defesa escrita, com inquiricdo das testemunhas indicadas;

- a deciséo de despedimento e os seus fundamentos ndo constarem de documento escrito,
com os contetidos exigidos.

Suspenséo do despedimento — (CPT — art. 34° a 40° e 434° - CT)



O trabalhador pode, mediante providéncia cautelar regulada no Cédigo de processo de
trabalho (CPT), requerer a suspensao preventiva do despedimento, no prazo de cinco dias
Uteis a contar da data da recepc¢do da comunica¢cdo de despedimento.

Impugnacao do despedimento
A ilicitude do despedimento s6 pode ser declarada por tribunal do trabalho, em accao intentada
pelo trabalhador.

A accao de impugnacéo tem de ser proposta no prazo de um ano a contar da data do
despedimento.

Na accao de impugnacéo do despedimento, 0 empregador apenas pode invocar factos e
fundamentos constantes da decisao de despedimento comunicada ao trabalhador.

Efeitos da ilicitude

Sendo o despedimento declarado ilicito, 0 empregador é condenado:

- A indemnizar o trabalhador por todos os danos, patrimoniais e ndo patrimoniais, causados;
- A reintegra-lo no seu posto de trabalho sem prejuizo da sua categoria e antiguidade.

A violacéo destes direitos constitui contra-ordenacéo grave. (ver no final do documento —
Contra-ordenacdes)

Reabertura do processo disciplinar — no caso de Ter sido impugnado o despedimento com
base em invalidade do procedimento disciplinar, este pode ser reaberto até ao termo do prazo
para contestar a accdo de impugnacao, iniciando-se o prazo de prescri¢cao, interrompido com a
comunicacado da nota de culpa. Este regime ndo pode ser aplicado mais do que uma vez.

Compensacéo

Sem prejuizo da indemnizacéo, acima referida, o trabalhador tem direito a receber as
retribuicdes que deixou de auferir desde a data do despedimento até ao transito em julgado da
deciséo do tribunal.

Ao montante assim apurado, é deduzido o valor das retribuicdes respeitantes ao periodo
decorrido desde a data do despedimento até 30 dias antes da data da propositura da ac¢éo, se
esta néo for proposta nos 30 dias seguintes ao despedimento e ainda as importancias que o
trabalhador tenha comprovadamente obtido com a cessac¢ao do contrato e que ndo receberia
se ndo fosse o despedimento (sera o caso, por exemplo, das compensacdes recebidas pelo
trabalhador abrangido pelo despedimento colectivo, por necessidade de extingdo do posto de
trabalho ou por inadaptacao).

O montante do subsidio de desemprego auferido pelo trabalhador é também deduzido na
compensagédo, devendo o empregador entregar essa quantia a seguranca social.

Reintegracéo
O trabalhador pode optar pela reintegragdo na empresa até a sentenca do tribunal.

Em caso de microempresa ou relativamente a trabalhador que ocupe cargo de administracéo
ou de direccdo, o empregador pode opor-se a reintegracao se justificar que o regresso do
trabalhador é gravemente prejudicial e perturbador para a prossecuc¢éo da actividade
empresarial. O fundamento invocado pelo empregador deve ser apreciado pelo tribunal.

A oposicédo a reintegracao deve ser recusada se a ilicitude do despedimento se fundar em
motivos politicos, ideoldgicos, étnicos ou religiosos, ainda que com invocagéo de motivo
diverso, bem como quando o juiz considere que o fundamento da oposicao a reintegragéo foi
culposamente criado pelo empregador.

Indemnizacédo em substituicdo da reintegracéo

Em substituicdo da reintegracao o trabalhador pode optar por uma indemnizacgéo, cabendo ao
tribunal fixar o montante, entre 15 e 45 dias de retribuicdo base e diuturnidades por cada ano
completo ou fraccdo de antiguidade, atendendo ao valor da retribuicdo e ao grau de ilicitude do



despedimento. A indemnizacao ndo pode ser inferior a trés meses de retribuicdo base e
diuturnidades.

Para célculo da indemnizacdo, o tribunal deve atender a todo o tempo decorrido desde a data
do despedimento até ao transito em julgado da deciséo judicial.

Se a oposigdo a reintegracao for julgada procedente, a indemnizacao é calculada entre 30 e 60

dias nos termos referidos, ndo podendo ser inferior a seis meses de retribuicdo base e
diuturnidades.

Despedimento Colectivo — (art.397° a 4010, 419° a 4229, 429° a 431°, 434° a 439° - CT)

Nocdao

Considera-se despedimento colectivo a cessacgéo de contratos de trabalho promovida pelo
empregador e operada simultdnea ou sucessivamente no periodo de trés meses, abrangendo,
pelo menos, dois trabalhadores no caso de microempresa e de pequena empresa ou cinco
trabalhadores, no caso de média e grande empresa. A cessacéo tem que se fundamentar em
encerramento de uma ou varias sec¢des ou estrutura equivalente ou reducéo de pessoal
determinada por motivos de mercado, estruturais ou tecnoldgicos.

Para este efeito consideram-se, nomeadamente:

Motivos de mercado - reducao da actividade da empresa provocada pela diminuicédo previsivel
da procura de bens ou servigos ou impossibilidade superveniente, pratica ou legal, de colocar
esses bens ou servigos no mercado;

Motivos estruturais - desequilibrio econémico-financeiro, mudanca de actividade,
reestruturacdo da organizacéo produtiva ou substituicdo de produtos dominantes;

Motivos tecnolégicos - alteragdes nas técnicas ou processos de fabrico, automatizagdo dos
instrumentos de producéo, de controlo ou de movimentagéo de cargas, bem como
informatizacao de servigos ou automatizacdo de meios de comunicacgéo.

Aviso prévio

A decisdo de despedimento, com menc¢éo expressa do motivo, deve ser comunicada, por
escrito, a cada trabalhador com uma antecedéncia néo inferior a 60 dias relativamente a data
prevista para a cessacgéo do contrato.

A nao concessao deste aviso prévio obriga o empregador ao pagamento da retribuicéo
correspondente ao periodo em falta.

Crédito de horas
Durante o prazo de aviso prévio o trabalhador tem direito a utilizar um crédito de horas
correspondente a dois dias de trabalho por semana, mantendo a retribuicdo normal.

O crédito de horas pode ser dividido por alguns ou por todos os dias da semana, por iniciativa
do trabalhador.

O trabalhador deve comunicar ao empregador o modo de utilizacdo do crédito de horas com
trés dias de antecedéncia, salvo motivo atendivel.

Denuncia
Durante o prazo de aviso prévio, o trabalhador pode, mediante declaragdo com a antecedéncia
minima de trés dias Gteis, denunciar o contrato, sem prejuizo do direito a compensagéao (*1).

Compensacéo (*1)

O trabalhador cujo contrato cesse em virtude de despedimento colectivo tem direito a uma
compensacao correspondente a um més de retribuicdo base e diuturnidades por cada ano
completo de antiguidade. Sendo o valor de qualquer fraccao de ano calculado
proporcionalmente.



A violacao deste direito constitui contra-ordenacéo grave. (ver no final do documento — Contra-
ordenacdes)

O minimo da compensacédo € sempre de trés meses, independentemente da antiguidade do
trabalhador.

A aceitacdo pelo trabalhador do pagamento da compensacao, calculada nos termos referidos,
faz presumir a aceitacdo do despedimento.

Comunicacbes obrigatorias

O empregador que pretenda promover um despedimento colectivo, tem que comunicar, por
escrito, & comissao de trabalhadores ou, na sua falta, a comisséao intersindical ou as comissdes
sindicais da empresa representativas dos trabalhadores a abranger a intencao de proceder ao
despedimento.

Se ndo existirem entidades representativas dos trabalhadores, o empregador deve comunicar,
por escrito, a cada um dos trabalhadores que possam vir a ser abrangidos, a intencéo de
proceder ao despedimento, podendo estes designar, de entre eles, no prazo de cinco dias Gteis
contados da data da recepgdo daquela comunica¢éo, uma comissdo representativa, com o
maximo de trés ou cinco elementos, consoante o despedimento abranja até cinco ou mais
trabalhadores.

Documentos gue acompanham a comunicacdo — a comunicacgéo referida deve ser
acompanhada de:

- Descricdo dos motivos invocados para o despedimento colectivo;

- Quadro de pessoal, discriminado por sectores organizacionais da empresa,;

- Indicacgdo dos critérios que servem de base para a seleccao dos trabalhadores a despedir;

- Indicacdo do numero de trabalhadores a despedir e das categorias profissionais abrangidas; -
- Indicacéo do periodo de tempo no decurso do qual se pretende efectuar o despedimento;

- Indicacdo do método de calculo de qualquer eventual compensagédo genérica a conceder aos
trabalhadores a despedir, para além da indemnizacéo referida ou da estabelecida em IRCT.

Na mesma data deve ser enviada copia da comunicacéo e daqueles documentos aos servigos
competentes do ministério responsavel pela area laboral, bem como, se for caso disso, a
comisséo representativa dos trabalhadores atras referida.

A ndo comunicacao aos servigcos do ministério competente na area laboral é contra-ordenacao
leve. (ver no final do documento - Contra-ordenacdes9

Informacdes e negociacdes

Nos 10 dias posteriores a data daquela comunicacdo decorre uma fase de informacgGes e
negociacao entre o empregador e a estrutura representativa dos trabalhadores, com vista a
obtencdo de um acordo sobre a dimenséo e efeitos das medidas a aplicar e, bem assim, sobre
a aplicagdo de outras medidas que reduzam o ndmero de trabalhadores a despedir,
designadamente:

- Suspensao da prestacédo de trabalho;

- Reducéo da prestacéo de trabalho;

- Reconverséo e reclassificacdo profissional;

- Reformas antecipadas e pré-reformas.

Se no decurso de um procedimento de despedimento colectivo se vierem a adoptar as medidas
de suspensédo ou reducéo da prestacdo de trabalho, aos trabalhadores abrangidos ndo se
aplica o regime de comunicacdes, informacado e negociacdo previsto para a suspensao ou
reducdo normais.

A reconversao e reclassificacao profissional, as reformas antecipadas e as pré-reformas
dependem do acordo dos trabalhadores envolvidos.



O empregador e a estrutura representativa dos trabalhadores podem fazer-se assistir por um
perito nas reunides de negociacao.

Das reunifes de negociacao é lavrada acta contendo a matéria aprovada e, bem assim, as
posicdes divergentes das partes, com as opinides, sugestdes e propostas de cada uma.

Deciséo

Celebrado o acordo ou, na falta deste, decorridos 20 dias sobre a data da comunicagéo inicial,
0 empregador comunica, por escrito, a cada trabalhador a despedir a deciséo de
despedimento, com mencéo expressa do motivo e da data da cessacao do respectivo contrato,
indicando o montante da compensacéo, assim como a forma e o lugar do seu pagamento.

Na data em que for expedida aos trabalhadores a decisdo de despedimento, o empregador
deve remeter ao servico competente do ministério responsavel pela area laboral a acta das
reunides de negociacdo, bem como um mapa, mencionando, em relacao a cada trabalhador,
nome, morada, data de nascimento e de admiss@o na empresa, situacdo perante a seguranca
social, profisséo, categoria e retribuicdo e ainda a medida individualmente aplicada e a data
prevista para a sua execucao.

Na mesma data é enviada cépia do referido mapa a estrutura representativa dos trabalhadores.

Na falta da acta das reunifes de negociagdo, o empregador deve enviar justificacdo daquela
falta, descrevendo as razdes que obstaram ao acordo, bem como as posic¢des finais das
partes.

Contra-ordenacdes

O despedimento colectivo com violacdo das regras acima referidas para as comunicacdes
obrigatorias, informagfes e negociagdo e decisdo integra pratica de contra-ordenacao grave.
N&o ha contra-ordenacado se o empregador, existindo fundamento para a ilicitude do
despedimento, assegurar ao trabalhador a indemnizac¢éo ou a reintegracdo na empresa.

O nao envio da copia da decisdo aos servigos ministeriais, com a justificacédo da falta de acta e
do envio da cOpia do mapa a estrutura representativa dos trabalhadores é contra-ordenagao
leve. Sdo também contra-ordenacdes leves a ndo concessao do crédito de horas e o
impedimento a participacdo dos competentes servicos ministeriais no processo de negociagao.
(ver no final do documento — Contra-ordenacgdes)

llicitude do despedimento

O despedimento & ilicito:

- se nao tiver sido precedido do respectivo procedimento;

- se se fundar em motivos politicos, ideoldgicos, étnicos ou religiosos, ainda que com
invocacgdo de motivo diverso;

- se forem declarados improcedentes os motivos justificativos invocados para o despedimento.

O despedimento colectivo é ainda ilicito sempre que o empregador:

- ndo tiver feito as comunicacdes e promovido a negociagao, nos termos acima referidos;

- ndo tiver observado o prazo de 20 dias sobre a data da comunicac¢éo referida para decidir o
despedimento;

- ndo tiver posto a disposicao do trabalhador despedido, até ao termo do prazo de aviso prévio,
a compensacédo a que este tem direito e, bem assim, os créditos vencidos ou exigiveis em
virtude da cessacédo do contrato de trabalho, excepto no caso de declaragéo judicial de
insolvéncia ou nos casos regulados em legislacdo especial sobre recuperacdo de empresas e
reestruturacdo de sectores econémicos.

Efeitos da ilicitude
A ilicitude do despedimento colectivo tem os mesmos efeitos que a ilicitude do despedimento
promovido pelo empregador por factos imputaveis ao trabalhador.

Suspenséo do despedimento — (CPT — art.32° a 40°; art. 434° - CT)



O trabalhador pode, mediante providéncia cautelar regulada no Cédigo de Processo do
Trabalho (CPT), requerer a suspenséo preventiva do despedimento no prazo de cinco dias
Uteis a contar da data da recepc¢do da comunica¢do de despedimento.

Impugnacao do despedimento
A ilicitude do despedimento s6 pode ser declarada por tribunal do trabalho em accéo intentada
pelo trabalhador.

A accao de impugnacéo de despedimento tem que ser proposta no prazo de seis meses

contados da data da cessacéo do contrato e o empregador apenas pode invocar factos e
fundamentos constantes da decisao de despedimento comunicada ao trabalhador.

Despedimento por extincdo de posto de trabalho

Nocéao

A extincéo do posto de trabalho, nos termos previstos no despedimento colectivo, por motivos
econdmicos, tanto de mercado como estruturais ou tecnolégicos, relativos a empresa, implica o
despedimento justificado do respectivo trabalhador.

Requisitos exigidos

O despedimento por extingdo do posto de trabalho sé pode efectivar-se, verificando-se todos
0S seguintes requisitos:

- Os motivos indicados ndo sejam devidos a uma actuacdo culposa do empregador ou do
trabalhador;

- Seja praticamente impossivel a subsisténcia da relacédo de trabalho;

- Nao se verifique a existéncia de contratos a termo para as tarefas correspondentes as do
posto de trabalho extinto;

- N&o se aplique o regime previsto para o despedimento colectivo;

- Seja posta a disposicao do trabalhador a compensagéo devida.

Ordenacao dos postos de trabalho a extinguir - Havendo na secc¢ao ou estrutura equivalente
uma pluralidade de postos de trabalho de conteldo funcional idéntico, 0 empregador, deve
extinguir os postos de trabalho, ocupados pelos trabalhadores nas seguintes situacdes e pela
ordem estabelecida:

- Menor antiguidade no posto de trabalho;

- Menor antiguidade na categoria profissional;

- Categoria profissional de classe inferior;

- Menor antiguidade na empresa.

Impossibilidade de subsisténcia da relacdo de trabalho — A subsisténcia da relagdo de trabalho
torna-se praticamente impossivel desde que, extinto o posto de trabalho, o empregador ndo
disponha de outro que seja compativel com a categoria do trabalhador.

Reocupacdo de posto de trabalho anterior - O trabalhador que, nos trés meses anteriores a
data do inicio do procedimento para extingdo do posto de trabalho, tenha sido transferido para
determinado posto de trabalho que vier a ser extinto, tem direito a reocupar o posto de trabalho
anterior (se este nao tiver sido extinto), com garantia da mesma retribuicdo base.

Direito do trabalhador despedido

O trabalhador, cujo contrato de trabalho cesse, por extincdo do respectivo posto de trabalho,
tem os mesmos direitos que o trabalhador abrangido por despedimento colectivo,
nomeadamente quanto a aviso prévio, crédito de horas, denuncia do contrato e compensacéo
pela cessacao (ver despedimento colectivo no documento).

Comunicacgfes

No caso de despedimento por extingdo de posto de trabalho, 0 empregador deve comunicar,
por escrito, a comisséo de trabalhadores ou, na sua falta, a comissao intersindical ou comissédo
sindical respectiva, a necessidade de extinguir o posto de trabalho e o consequente
despedimento do trabalhador que o ocupe, especificando os motivos invocados para essa



extingdo, com identificacdo da seccao ou unidade equivalente a que respeitam e indicacao das
categorias profissionais e dos trabalhadores abrangidos.

Esta comunicacéo deve ser igualmente feita a cada um dos trabalhadores envolvidos e enviada
ao sindicato representativo dos mesmos, quando os trabalhadores envolvidos sejam
representantes sindicais.

Consultas

Nos 10 dias posteriores aquela comunicagao, a estrutura representativa dos trabalhadores, em
caso de oposicdo ao despedimento, emite parecer fundamentado com as respectivas razdes,
nomeadamente quanto aos motivos invocados, quanto a ndo verificagdo dos requisitos
exigidos ou quanto a violacédo das prioridades, bem como as alternativas que permitam atenuar
os seus efeitos. No mesmo prazo, também os trabalhadores abrangidos se podem pronunciar.
A estrutura representativa dos trabalhadores e cada um dos trabalhadores abrangidos podem,
nos trés dias Uteis posteriores a comunicacao referida, solicitar a intervencao dos servicos
competentes do ministério responsavel pela area laboral para fiscalizar a verificacdo dos
requisitos exigiveis. Esses servicos devem elaborar, no prazo de sete dias contados da data de
recepc¢éo do requerimento, relatério sobre a matéria sujeita a sua fiscaliza¢éo, o qual € enviado
ao requerente e ao empregador.

Deciséo

Decorridos cinco dias sobre o termo do prazo para a estrutura representativa dos trabalhadores
se pronunciar e em caso de cessacao do contrato de trabalho, o empregador deve proferir, por
escrito, decisdo fundamentada de que conste:

- Motivo da extin¢édo do posto de trabalho;

- confirmacao dos requisitos exigiveis, com justificacdo de inexisténcia de alternativas a
cessacédo do contrato do ocupante do posto de trabalho extinto ou mencédo da recusa de
aceitacao das alternativas propostas;

- prova do critério de prioridades, caso se tenha verificado oposicao;

- montante da compensacao, a forma e o lugar do pagamento;

- data da cessacéo do contrato.

A decisé@o deve ser comunicada, por cOpia ou transcri¢do, aos trabalhadores e a estrutura
representativa e, sendo o caso, a estrutura sindical respectiva, e bem assim, aos servi¢os
competentes do ministério da area laboral.

Contra-ordenacges

O despedimento do trabalhador com fundamento em extingéo do posto de trabalho efectuado
com violag&o das regras acima referidas para os requisitos exigidos, comunicacdes e decisdo
constitui contra-ordenacéo grave. Nao ha contra-ordenacao se o empregador, existindo
fundamento para a ilicitude do despedimento, assegurar ao trabalhador a indemnizagéo ou a
reintegracdo na empresa.

A ndo comunicagédo da deciséo, nos termos referidos, constitui contra-ordenacéo leve. (ver no
final do documento — Contra-ordenacfes)

llicitude do despedimento

O despedimento & ilicito:

- se nao tiver sido precedido do respectivo procedimento;

- se se fundar em motivos politicos, ideoldgicos, étnicos ou religiosos, ainda que com
invocacao de motivo diverso;

- se forem declarados improcedentes os motivos justificativos invocados para o despedimento.

O despedimento por extingdo de posto de trabalho é ainda ilicito sempre que o empregador:

- ndo tiver respeitado os respectivos requisitos exigiveis ja referidos;

- tiver violado os critérios de determinagdo de postos de trabalho a extinguir;

- ndo tiver feito as comunicacdes prévias ao despedimento, nos termos referidos;

- ndo tiver posto a disposicao do trabalhador despedido, até ao termo do prazo de aviso prévio,
a compensacao devida e, bem assim, os créditos vencidos ou exigiveis em virtude da
cessacdo do contrato de trabalho.

Efeitos dailicitude



A ilicitude do despedimento por extingdo de posto de trabalho tem 0s mesmos efeitos que a
ilicitude do despedimento promovido pelo empregador por factos imputéaveis ao trabalhador.
(ver atrds no documento)

Suspenséo do despedimento

O trabalhador pode, mediante providéncia cautelar regulada no Codigo de Processo do
Trabalho (CPT), requerer a suspenséao preventiva do despedimento no prazo de cinco dias
Uteis a contar da data da recepg¢ao da comunicacéo de despedimento.

Impugnac¢éo do despedimento
A ilicitude do despedimento s6 pode ser declarada por tribunal do trabalho em acg¢éo proposta
pelo trabalhador.

A accao de impugnacéo de despedimento tem que ser proposta no prazo de um ano a contar
da data da cessac¢édo do contrato.

Na accdo de impugnacdo do despedimento, o empregador apenas pode invocar factos e
fundamentos constantes da decisdo de despedimento comunicada ao trabalhador.

Despedimento por inadaptacédo

Nocéao
A inadaptacéo superveniente do trabalhador ao posto de trabalho constitui fundamento para
despedimento, desde que torne praticamente impossivel a subsisténcia da relacédo de trabalho.

Situacdes de inadaptacédo

A inadaptacgéo, determinada pelo modo de exercicio de fungdes do trabalhador, verifica-se nas
seguintes situagoes:

- Reducéo continuada de produtividade ou de qualidade;

- Avarias repetidas nos meios afectos ao posto de trabalho;

- Riscos para a seguranca e saude do proprio, dos restantes trabalhadores ou de terceiros.

Verifica-se ainda inadaptacao do trabalhador quando, tratando-se de cargos de complexidade
técnica ou de direccdo, ndo tenham sido cumpridos os objectivos previamente fixados e aceites
por escrito, desde que isso se deva ao modo de exercicio de fungfes e torne praticamente
impossivel a subsisténcia da relagéo de trabalho.

Requisitos a cumprir

O despedimento por inadaptacéo s6 pode efectivar-se verificando-se todos os seguintes
requisitos:

- Tenham sido introduzidas modificacdes no posto de trabalho resultantes de alteracdes nos
processos de fabrico ou de comercializacao, da introducdo de novas tecnologias ou
equipamentos baseados em diferente ou mais complexa tecnologia, nos seis meses anteriores
ao inicio do procedimento;

- Tenha sido ministrada accao de formacao profissional adequada as modifica¢des introduzidas
no posto de trabalho, sob controlo pedagdgico da autoridade competente ou de entidade por
esta credenciada;

- Tenha sido facultado ao trabalhador, apés a formacao, um periodo néo inferior a 30 dias de
adaptacdo ao posto de trabalho ou, fora deste, sempre que o exercicio de fungdes naquele
posto seja susceptivel de causar prejuizos ou riscos para a seguranca e saude do préprio, dos
restantes trabalhadores ou terceiros;

- Nao exista na empresa outro posto de trabalho disponivel e compativel com a qualificagao
profissional do trabalhador;

- A situacéo de inadaptacéo ndo tenha sido determinada pela falta de condi¢des de seguranca,
higiene e salde no trabalho imputavel ao empregador;

- Seja posta a disposicdo do trabalhador a compensacéo devida.

Cargos de complexidade técnica ou de direcgdo - A cessacgao do contrato por inadaptacdo em
cargos de complexidade técnica ou de direccdo esta dependente da verificagdo cumulativa dos
seguintes requisitos:




- A introducéo de novos processos de fabrico, de novas tecnologias ou equipamentos
baseados em diferente ou mais complexa tecnologia impligue modificacéo nas func¢des
relativas ao posto de trabalho;

- A situacéo de inadaptacdo nao tenha sido determinada pela falta de condi¢des de seguranca,
higiene e salde no trabalho imputavel ao empregador;

- Seja posta a disposicao do trabalhador a compensagéo devida.

Comunicacbes

No caso de despedimento por inadaptacédo, o empregador deve comunicar, por escrito, ao
trabalhador e a comisséo de trabalhadores ou, na sua falta, a comisséo intersindical ou
comisséo sindical respectiva, a necessidade de fazer cessar o contrato de trabalho.

Esta comunicacgédo deve ser acompanhada da indicagdo dos motivos invocados para a
cessacédo do contrato de trabalho, das modificages introduzidas no posto de trabalho, dos
resultados da formacédo ministrada e do periodo de adaptacdo facultado e da inexisténcia de
outro posto de trabalho que seja compativel com a qualificac&o profissional do trabalhador.

Consultas

Dentro do prazo de 10 dias a contar da comunicacao, a estrutura representativa dos
trabalhadores emite parecer fundamentado quanto aos motivos invocados para o
despedimento.

No mesmo prazo o trabalhador pode deduzir oposicdo a cessacéo do contrato de trabalho,
oferecendo os meios de prova que considere pertinentes.

Deciséao

Decorridos cinco dias sobre o termo do prazo, para o parecer em caso de cessacdo do contrato
de trabalho, o empregador deve tomar, por escrito, decisao fundamentada de que conste:

- Motivo da cessacao do contrato de trabalho;

- Verificagdo dos requisitos exigiveis, com justificacdo de inexisténcia de posto de trabalho
alternativo ou mencéo da recusa de aceitacdo das alternativas propostas;

- Montante da compensacéo, assim como a forma e o lugar do seu pagamento;

- Data da cessacéo do contrato.

A decisé@o é comunicada, por cOpia ou transcri¢do, ao trabalhador e as estruturas de
representacao colectiva de trabalhadores e, bem assim, aos servigcos competentes do
ministério responsavel pela area laboral.

Contra-ordenacfes

O despedimento do trabalhador com fundamento em inadaptacéo, com violacao das regras
acima referidas para os requisitos exigidos, reocupac¢éo do anterior posto de trabalho,
manutencao do nivel de emprego, comunicacdes e decisdo de despedimento é contra-
ordenacéao grave. Ndo ha contra-ordenacéo se o empregador, existindo fundamento para a
ilicitude do despedimento, assegurar ao trabalhador a indemnizagéo ou a reintegracdo na
empresa. Entretanto, o ndo cumprimento do prazo que possa vir a ser fixado pela autoridade
administrativa (devido ao ndo cumprimento do prazo legal de 90 dias) para manuten¢éo do
nivel de emprego, constitui uma nova contra-ordenacao grave punida com o dobro da coima
normal. (ver no final do documento — Contra-ordenacdes)

llicitude do despedimento

O despedimento & ilicito:

- se ndo tiver sido precedido do respectivo procedimento;

- se se fundar em motivos politicos, ideoldgicos, étnicos ou religiosos, ainda que com
invocagdo de motivo diverso;

- se forem declarados improcedentes os motivos justificativos invocados para o despedimento.

O despedimento por inadaptacgéo €, ainda, ilicito se:
- faltarem os requisitos exigiveis, ja referidos;
- ndo tiverem sido feitas as comunicag¢fes prévias ao despedimento, nos termos referidos;



- ndo tiver posto a disposicao do trabalhador despedido, até ao termo do prazo de aviso prévio,
a compensacédo devida, bem assim os créditos vencidos ou exigiveis em virtude da cessacao
do contrato de trabalho.

Efeitos da ilicitude

A ilicitude do despedimento por inadaptacdo tem os mesmos efeitos que a ilicitude do
despedimento promovido pelo empregador por factos imputaveis ao trabalhador. (ver atras no
documento)

Suspenséo do despedimento

O trabalhador pode, mediante providéncia cautelar regulada no Cédigo de Processo do
Trabalho (CPT), requerer a suspenséo preventiva do despedimento no prazo de cinco dias
Uteis a contar da data da recepgao da comunicacéo de despedimento.

Impugnac¢ao do despedimento
A ilicitude do despedimento s6 pode ser declarada por tribunal do trabalho em accédo proposta
pelo trabalhador.

A accdo de impugnacéo de despedimento tem que ser proposta no prazo de um ano contado

da data da cessac¢édo do contrato e, na sua contestacdo, o empregador apenas pode invocar
factos e fundamentos constantes da decisdo de despedimento comunicada ao trabalhador.

Cessacao por iniciativa do trabalhador — (art. 4410 a 4500 - CT)

Resoluc¢éo do contrato

Regras gerais
Ocorrendo justa causa, o trabalhador pode fazer cessar imediatamente o contrato de trabalho.

Justa causa - Constituem justa causa de resolu¢éo do contrato pelo trabalhador,
nomeadamente, 0s seguintes comportamentos do empregador:

- Falta culposa de pagamento pontual da retribuicéo;

- Violacéo culposa das garantias legais ou convencionais do trabalhador;

- Aplicacédo de sancéo abusiva;

- Falta culposa de condi¢des de seguranca, higiene e saude no trabalho;

- Lesdo culposa de interesses patrimoniais sérios do trabalhador;

- Ofensas a integridade fisica ou moral, liberdade, honra ou dignidade do trabalhador, puniveis
por lei, praticadas pelo empregador ou seu representante.

Indemnizacao devida ao trabalhador - a resolu¢éo do contrato, com os fundamentos acima
referidos, da ao trabalhador o direito a uma indemnizagdo por todos os danos patrimoniais e
nao patrimoniais sofridos, devendo esta ser fixada entre 15 e 45 dias de retribuicdo base e
diuturnidades por cada ano completo de antiguidade, sendo o valor da frac¢éo de ano
calculado proporcionalmente. A indemnizacao nunca pode ser inferior a trés meses de
retribuicdo base e diuturnidades.

Accdo para pagamento da indemnizacdo - se o empregador ndo pagar voluntariamente, a
indemnizacdao, o trabalhador pode propor no tribunal de trabalho, no prazo de um ano a contar
da cessacao, ac¢cdo em que seja apreciada a validade da justa causa invocada e a
consequente condenacao no valor da indemnizagéo e outros créditos, se os houver. Na
contestacao desta accdo o empregador pode impugnar os fundamentos da justa causa e pedir
a sua ndo condenacao na indemniza¢do ou mesmo a condenac¢éo do trabalhador em
indemnizacgéo (ver mais a frente no documento — Resolucéo ilicita).

Contrato a termo — no caso de contrato a termo, a indemnizacado ndo pode ser inferior a quantia
correspondente as retribuicdes vincendas.

Constitui ainda justa causa para o trabalhador fazer cessar o contrato, mas sem direito a
indemnizacao:




- necessidade de cumprimento de obrigagfes legais incompativeis com a continuagéo ao
servico;

- alteracéo substancial e duradoura das condi¢des de trabalho, no exercicio legitimo de
poderes do empregador;

- falta ndo culposa de pagamento pontual da retribuicdo.

Na apreciagéo da justa causa deve atender-se, no quadro da empresa, ao grau de lesdo dos
interesses do trabalhador, ao caracter das relagdes entre as partes e demais circunstancias
relevantes.

Procedimento

A declaracéo de resolucao deve ser feita por escrito, com indica¢é@o sucinta dos factos que a
justificam, nos 30 dias subsequentes ao conhecimento dos mesmos.

Se o fundamento da resolucéo for a necessidade de cumprimento de obrigacdes legais
incompativeis com a continuagcdo ao servico, o trabalhador deve notificar o empregador logo
que possivel.

Impugnacao da resolucéao

A ilicitude da resolucdo do contrato pode ser declarada por tribunal do trabalho em acc¢éo
proposta pelo empregador, no prazo de um ano a contar da data da resolucéo.

Na accao em que for apreciada a ilicitude da resolugdo apenas sao atendiveis para a justificar
os factos constantes da comunicac¢édo de resolucao feita pelo trabalhador.

Resolucédo ilicita

Se a impugnacao judicial da resolucéo se basear na falta de comunicacdo escrita ou na nao
indicacdo dos factos que a justificam, o trabalhador pode corrigir essas irregularidades até ao
termo do prazo para contestar, ndo se aplicando, no entanto, este regime mais de uma vez.

Responsabilidade do trabalhador em caso de resolucdo ilicita

A resolucdo do contrato pelo trabalhador com invocacgéo de justa causa, quando esta ndo
tenha sido provada, confere ao empregador o direito a uma indemnizagéo pelos prejuizos
causados nao inferior a retribuicdo base e diuturnidades do trabalhador, correspondente ao
periodo de aviso prévio que deveria conceder em caso de dentincia do contrato sem justa
causa (ou seja 30 dias até dois anos de antiguidade e 60 dias com mais de dois anos de
antiguidade).

Denlncia do contrato
Aviso prévio

O trabalhador pode denunciar o contrato independentemente de justa causa, mediante
comunicacao escrita enviada ao empregador com a antecedéncia minima de 30 ou 60 dias,
conforme tenha, respectivamente, até dois anos ou mais de dois anos de antiguidade.

O IRCT e o contrato de trabalho podem alargar o prazo de aviso prévio até seis meses,
relativamente a trabalhadores que ocupem cargos de administracdo ou direc¢cdo, bem como
funcdes de representagdo ou de responsabilidade.

Contrato a termo - sendo o contrato a termo, o trabalhador que se pretenda desvincular antes
do decurso do prazo acordado deve avisar o empregador com a antecedéncia minima de 30
dias, se o contrato tiver duracao igual ou superior a seis meses, ou de 15 dias, se for de
duracdo inferior.

No caso de contrato a termo incerto, para o célculo do prazo de aviso prévio devera atender-se
ao tempo de duracao efectiva do contrato até a data.

Falta de cumprimento do prazo de aviso prévio

Se o trabalhador ndo cumprir, total ou parcialmente, o prazo de aviso prévio, fica obrigado a
pagar ao empregador uma indemnizacao de valor igual a retribuicao base e diuturnidades
correspondentes ao periodo de aviso em falta, sem prejuizo da responsabilidade civil pelos
danos eventualmente causados pelo ndo cumprimento daquele prazo ou emergentes da
violacdo de obrigacdes assumidas em pacto de permanéncia.



N&o producéo de efeitos da declaracéo de cessacado do contrato

A declaracéo de cessacédo do contrato de trabalho por iniciativa do trabalhador, tanto por
resolucdo como por dendncia, sem assinatura reconhecida, presencialmente, em notéario, pode
por ele ser revogada, por qualquer forma até, ao 7.° dia seguinte a data em que a declaralao
chegou ao poder do empregador.

No caso de nao ser possivel assegurar a recepgao da comunicacao de renovacao, 0
trabalhador deve remeté-la ao empregador, por carta registada com aviso de recepcéo, no dia
util seguinte ao fim desse prazo.

A revogacdo so é eficaz se, em simultdneo com a comunicacao, o trabalhador entregar ou
puser por qualquer forma a disposicao do empregador, na totalidade, o valor das
compensacdes pecuniarias eventualmente pagas em consequéncia da cessacao do contrato
de trabalho.

Para a cessacéao do vinculo, o empregador pode exigir que os documentos de onde conste a
declaracéo de denudncia e o aviso prévio tenham a assinatura reconhecida, presencialmente,
em notario. Neste caso, entre a data do reconhecimento notarial e a da cessagédo do contrato
ndo pode mediar um periodo superior a 60 dias.

Abandono do trabalho
Considera-se abandono do trabalho a auséncia do trabalhador ao servico acompanhada de
factos que, com toda a probabilidade, revelem a inten¢éo de 0 ndo retomar.

Presuncéo de abono - Presume-se abandono do trabalho a auséncia do trabalhador ao servico
durante, pelo menos, 10 dias Uteis seguidos, sem que o empregador tenha recebido
comunicacdo do motivo da auséncia.

Esta presuncéo pode ser afastada pelo trabalhador, mediante prova da ocorréncia de motivo
de for¢a maior impeditivo da comunicacéo da auséncia.

Efeitos do abono - O abandono do trabalho vale como denincia do contrato e constitui o
trabalhador na obrigacé@o de indemnizar o empregador pelos prejuizos causados, ndo devendo
a indemnizacéo ser inferior ao montante da retribui¢édo base e diuturnidades do trabalhador,
correspondente ao periodo de aviso prévio que deveria conceder em caso de denuncia do
contrato sem justa causa (ou seja 30 dias até dois anos de antiguidade e 60 dias com mais de
dois anos de antiguidade).

A cessacdao do contrato s6 é invocavel pelo empregador apés comunicacao por carta registada
com aviso de recepc¢ao para a Ultima morada conhecida do trabalhador.

Regime transitorio — (art.9° preambulo do CT)

Os prazos prescricionais e de caducidade, bem como os procedimentos para aplicacéo de
sangdes e para a cessacgdo do contrato de trabalho néo se aplicam as situacdes ja constituidas
ou iniciadas antes da entrada em vigor do Cédigo do trabalho (1 de Dezembro de 2003).

Contra-ordenacdes Laborais:

EscalBes de gravidade das infrac¢des laborais
Para determinacao da coima aplicavel e tendo em conta a relevancia dos interesses violados,
as infraccdes classificam-se em leves, graves e muito graves.

Valores das coimas
A cada escaldo de gravidade das infrac¢des laborais corresponde uma coima variavel em
funcéo do volume de negbcios da empresa e do grau da culpa.

Os limites das coimas correspondentes as infrac¢cdes leves tém 0s seguintes valores:
a) Se praticadas por empresa com volume de negdcios inferior a € 10.000.000, de 2 UC a 5 UC



em caso de negligéncia e de 6 UC a 9 UC em caso de dolo;
b) Se praticadas por empresa com volume de negdcios igual ou superior a € 10.000.000, de 6
UC a 9 UC em caso de negligéncia e de 10 UC a 15 UC em caso de dolo.

Os limites das coimas correspondentes as infraccdes graves tém 0s seguintes valores:
a) Se praticadas por empresa com volume de negdcios inferior a € 500.000, de 6 UC a 12 UC
em caso de negligéncia e de 13 UC a 26 UC em caso de dolo;

b) Se praticadas por empresa com volume de negdcios igual ou superior a € 500.000 e inferior
€ 2.500.000, de 7 UC a 14 UC em caso de negligéncia e de 15 UC a 40 UC em caso de dolo;
c) Se praticadas por empresa com volume de negécios igual ou superior a € 2.500.000 euros e
inferior a € 5.000.000, de 10 UC a 20 UC em caso de negligéncia e de 21 UC a 45 UC em caso
de dolo;

d) Se praticadas por empresa com volume de negdcios igual ou superior a € 5.000.000 e
inferior a € 10.000.000, de 12 UC a 25 UC em caso de negligéncia e de 26 UC a 50 UC em
caso de dolo;

e) Se praticadas por empresa com volume de negdcios igual ou superior a € 10.000.000, de 15
UC a 40 UC em caso de negligéncia e de 55 UC a 95 UC em caso de dolo.

Os limites das coimas correspondentes as infraccdes muito graves tém os seguintes
valores:

a) Se praticadas por empresa com volume de negdcios inferior a € 500.000, de 20 UC a 40 UC
em caso de negligéncia e de 45 UC a 95 UC em caso de dolo;

b) Se praticadas por empresa com volume de negdcios igual ou superior a € 500.000 e inferior
€ 2.500.000, de 32 UC a 80 UC em caso de negligéncia e de 85 UC a 190 UC em caso de
dolo;

c) Se praticadas por empresa com volume de negécios igual ou superior a € 2.500.000 e
inferior a € 5.000.000, de 42 UC a 120 UC em caso de negligéncia e de 120 UC a 280 UC em
caso de dolo;

d) Se praticadas por empresa com volume de negdcios igual ou superior a € 5.000.000 e
inferior a € 10.000.000, de 55 UC a 140 UC em caso de negligéncia e de 145 UC a 400 UC em
caso de dolo;

e) Se praticadas por empresa com volume de negdcios igual ou superior a € 10.000.000, de 90
UC a 300 UC em caso de negligéncia e de 300 UC a 600 UC em caso de dolo.

NOTAS:
O valor da Unidade de Conta (UC) para o triénio de 2001 a 2003, é de 16.000$00
O valor da Unidade de Conta (UC) para o triénio de 2004 a 2006, é de € 89,00.
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