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“Com efeito, ao ouvir os gritos de alegria que subiam
da cidade, Rieux lembrava-se de que esta alegria
estava sempre ameacada. Porque ele sabia o que esta
multidéo euférica ignorava e se pode ler nos livros:
o bacilo da peste ndo morre nem desaparece nunca,
pode ficar dezenas de anos adormecido nos méveis
e na roupa, espera pacientemente nos quartos, nas
caves, nas malas, nos lencos e na papelada. E sabia
também que viria talvez o dia em que, para desgraga
e ensinamento dos homens, a peste acordaria os seus

ratos e os mandaria morrer numa cidade feliz.”

ALBERT cCAMUS, A Peste, Livros do Brasil, 2016, pp. 260-261

' Doutora em Direito. Professora Associada com Agregacao da Escola de Direito da Universidade do
Minho. Membro integrado do JusGov - Centro de Investigacdo em Justica e Governacédo e Coordenadora
do Grupo de Investigacdo em Direitos Humanos do mesmo. ORCID n.°c 0000-0003-1638-2800. tmoreira@
direito.uminho.pt
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1. Introducao

1.1. A sociedade atual é caracterizada pelo pluralismo, pela diversidade,
vista como uma convivéncia, que se espera pacifica, no espaco publico,
de diferentes visdes, v.g.,, em matéria politica, cultural, religiosa e filoséfica.
Nao podem negar-se os inumeros beneficios que esta visdo multicultural traz
para uma sociedade porque proporciona novas perspetivas, relativiza outras e
enriquece as pessoas para enfrentar os desafios atuais.

Ora, no ambito laboral, esta diversidade também se faz notar, e ndo nos
podemos esquecer que as pessoas passam grande parte das suas vidas no
local de trabalho e, por isso, também neste se sentem as consequéncias do
pluralismo religioso. Podem surgir assim tensdes, por vezes complexas, rela-
cionadas com a necessidade de inclusdo e de adaptacdo das caracteristicas de
trabalhadores que tém um background diferente do da maioria.

Na verdade, nas relagdes de trabalho, o fator religido exige a procura de
solucdes inclusivas e estaveis que permitam harmonizar o seu livre exercicio,
pelos trabalhadores, constitucionalmente consagrado, com os interesses do
empregador.

Assim, as relacdes laborais constituem uma das inesgotaveis parcelas
em que a identidade religiosa de cada conjunto social incide de modo direto.
E esta interacao tem vindo a aumentar nos ultimos tempos, com varios
encontros e desencontros. Paulatinamente, nas ultimas décadas, tem vindo
a detetar-se um processo de consciencializacdo da necessidade de protecao
adequada do livre exercicio da religidao na relacao de trabalho, relacionado
com o crescimento do pluralismo religioso, fator de enriquecimento cultural e
social da sociedade e, consequentemente, na relacdao de trabalho, implicando
anecessidade de proteger a diversidade religiosa também no local de trabalho.
Temos assistido a uma recomposicdo do mercado de trabalho, principalmente
com o aumento dos fluxos migratérios, originando o surgimento de uma
nova realidade social em que convive e onde trabalha uma heterogeneidade
de pessoas com diferentes raizes étnicas, nacionais, culturais ou religiosas.
O atual panorama laboral é o fiel reflexo de uma sociedade multicultural que
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é dotada de idiossincrasias e acecdes religiosas alheias a concecao tradicional
de religiao no local de trabalho.

1.2. Se analisarmos dados da UE de 20232 pouco mais de quatro em
cada dez inquiridos - 42% - afirma que a discriminacdo com base na religido
ou nas convic¢des é generalizada no seu pais, ao passo que pouco mais de
metade - 53%- afirma que é rara.

Contudo, existe uma variacao consideravel a nivel nacional. Em seis
Estados-Membros, mais de metade dos inquiridos afirmam que a discrimina-
¢ao com base na religido é generalizada: Franca - 66%-, Bélgica - 60%-, Suécia
- 58%-, Paises Baixos - 54%-, Chipre - 53%-, e Dinamarca - 51%. No entanto, esta
afirmacao aplica-se a menos de um em cada cinco inquiridos na Leténia - 11%-,
na Chéquia - 13%-, na Lituania -14%-, e na Eslovaquia -16%. Portugal situa-se,
e ainda bem na nossa opiniao, abaixo da média europeia que é de 42%, pois
temos 32%. Ainda assim, é uma percentagem elevada.

E interessante notar, ainda, que mais de sete em cada dez inquiridos -
71%- afirmam que se sentiriam confortaveis se uma pessoa com uma religido
diferente da da maioria ocupasse o mais alto cargo politico eleito no seu pais.
Em cada pais, mais de quatro em cada dez pensam da mesma forma. Mais de
quatro em cada cinco inquiridos afirmam que se sentiriam confortaveis com
este cenario na Irlanda - 92%-, nos Paises Baixos -86%-, em Portugal - 85%-,
e Espanha - 84%.

Cremos que esta resposta em Portugal é muito positiva e que corres-
ponde a ideia de multiculturalismo que deve predominar no pais3.

No ambito laboral, de um modo geral, cerca de oito em cada dez inquiri-
dos-81%-, afirma que se sentiriam a vontade com um colega de trabalho judeu
e mais de metade em cada pais pensa o mesmo. As percentagens variam entre
98% nos Paises Baixos, 97% na Suécia, e 96% na Irlanda, a 53% na Roménia,
62% na Bulgaria, 66% na Austria e 68% na Polénia. Portugal situa-se, e bem,
acima da média europeia - que é de 81%-, pois tem 82%.

2 Special Eurobarometer 535 - Discrimination in the European Union, Publicagdes da Unido Europeia, 2023,
pp. 44-45.

3 E que aumentou 13 pontos comparativamente com a mesma questao colocada no Barémetro de 2019.
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Quase quatro em cada cinco inquiridos - 79% -, afirmam que se sentiriam
a vontade com um colega budista, e mais de metade em cada pais pensa
assim, sendo que Portugal, mais uma vez, esta acima da média com 80%.

Também no que concerne a trabalhar com uma pessoa mucgulmana,
embora 73% dos inquiridos em toda a UE afirmem que se sentiriam conforta-
veis, ha uma variacao consideravel entre os paises. Portugal esta mais uma vez
acima da média europeia pois a resposta dos inquiridos é de 77%.

No que concerne a trabalhar com um colega cristao, em toda a UE, quase
nove em cada dez inquiridos - 89%-, afirmam que se sentiriam a vontade,
sendo que em Portugal é de 90%.

Mais de oito em cada dez inquiridos -83%-, afirmam que se sentiriam a
vontade com um colega ateu, e a maioria dos inquiridos em cada pais também
o afirma, sendo que em Portugal a percentagem ainda é mais elevada - 86%.

Como se pode ver Portugal é um pais que aceita bem as diferentes reli-
gides, ou afalta delas, o que nos parece de saudar. Alids, Portugal é considerado
um dos paises com maior liberdade religiosa no mundo®.

1.3. A insercdo do trabalhador numa organizacao empresarial comporta
inevitavelmente algumas restricbes e compressdes a liberdade e exercicio de
direitos fundamentais®. Talvez mais do que em qualquer outra relacao juridica
o empregador apresenta-se como uma parte contratual particularmente pode-
rosa, dotada de um poder de conformacao da prestacao do outro contraente,
o trabalhador. Porém, esta limitacdo do exercicio dos direitos fundamentais

4 Veja-se a aprovacdo por unanimidade pela Assembleia da Republica de um voto de saudacéo pelo
Dia Nacional da Liberdade Religiosa e do Didlogo Inter-religioso, de 22 de junho de 2023, onde se pode
ler que “Neste dia 22 de junho celebra-se o Dia Nacional da Liberdade e do Dialogo Inter-Religioso, uma
efeméride instituida pela Resolucéo da Assembleia da Republica n. 86-A/2019. Esta resolugao foi aprovada
por unanimidade, refletindo o chdo comum que partilhamos, enquanto comunidade, quanto a este tema,
onde religiao rima, cada vez mais, com liberdade e com dialogo. Um chao que faz de Portugal um dos paises
com maior liberdade religiosa no mundo” e “O Estado portugués reconhece o pluralismo das expressdes
religiosas, assim como o didlogo dentre elas. Assim entendido, isto mais ndo é, alids, do que a emanacdo
da esséncia da prépria democracia: reconhecer e respeitar as diferencas e a pluralidade que nos distingue e
enriguece enquanto comunidade, incentivando e promovendo os consensos. A Assembleia da Republica,
reunida em sessao plendria, sauda o Dia Nacional da Liberdade Religiosa e do Didlogo Inter-Religioso, reite-
rando o empenho na promocao dos valores da tolerancia e da liberdade religiosa, no contexto de respeito,
cooperacao e didlogo inter-religioso que tem caracterizado e distinguido a democracia portuguesa.”.

> Note-se que é ao exercicio dos direitos fundamentais e ndo aos proprios direitos.
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dos trabalhadores sé pode ocorrer na medida do estritamente imprescindivel
para o correto desenvolvimento da atividade produtiva.

A ideia de restricdo ou compressao dos direitos fundamentais para além
do exigivel para a subsisténcia da relacao juridico-laboral e seu adequado
desenvolvimento provém de certas interpretacdes doutrinais ou jurispruden-
ciais de entre as quais se salienta a concecao comunitario-pessoal da relacdo de
trabalho. Surgida na Alemanha nos inicios do séc. XX, teve como consequéncia
mais imediata a transformacao da ideia de boa fé contratual, como critério do
correto cumprimento das obrigacdes das partes, na de fidelidade ou lealdade
absoluta do trabalhador e num dever de protecdo do empregador. A ideia de
fidelidade é erigida a medida de valoracdo do comportamento do trabalhador,
estendendo a obrigacdo contratual para comportamentos realizados fora da
empresa, impondo desta maneira inmeros deveres acessérios de conduta e
diminuindo, consequentemente, os direitos de liberdade dos trabalhadores.
A fidelidade passa a traduzir ndo uma atitude, mas sim um comportamento
passivo.

Através desta concecao comunitaria, sob a ideia de um interesse superior
e comum entre as partes da relacdo de trabalho, justifica-se uma especial limi-
tacdo a liberdade civil do trabalhador. Existe uma tendéncia para invadir todos
0s espacos da vida privada do trabalhador pela comunidade laboral. Em Italia
pode observar-se esta invasao do dominio privado do trabalhador na indica-
¢ao das cldusulas de instrumentos de regulamentacao coletiva de trabalho,
durante o corporativismo, estabelecendo como deveres laborais acessérios
do trabalhador uma conduta moralmente irrepreensivel na sua vida privada,
a nado incompatibilizacdo pessoal com a orientacao politica geral do Estado
ou uma atitude consentanea com a religiao catélica. Com base na existéncia
de um dever de fidelidade defende-se que o trabalhador na sua vida privada
extralaboral deve adotar uma conduta de acordo com os interesses ou fins
pretendidos pela empresa, que nada tém a ver com as obrigacdes assumidas
no contrato de trabalho, produzindo-se assim uma ampliagao do conteldo
obrigacional da relacao de trabalho. Sob esta conce¢ao comunitario-pessoal
o cumprimento dos deveres profissionais deve ser prolongado para além do
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espaco onde normalmente se desenvolve a prestacao laboral, possibilitando
ao empregador criar determinados deveres acessorios de conduta. O emprega-
dor, sob a ideia de um certo paternalismo, rege nao sé a atividade profissional
do trabalhador como a sua vida pessoal, comandando os seus divertimentos,
a utilizacdao do seu tempo livre, a sua religiao e os seus comportamentos.

Por outro lado, a ideia de fidelidade, manifestacdo mais auténtica desta
concecao comunitaria, permitiu aplicar ao contrato de trabalho outras conce-
¢oes afins como a fiducia, enquanto ideologia para facilitar o despedimento,
e o intuitu personae, como base para a discriminacdo no emprego com base
em inumeros fatores nomeadamente o religioso. Nao pode esquecer-se que
existiu um ambiente ideolégico que envolveu o crescimento da concegao
comunitdrio-pessoal da relacdao de trabalho o qual originou o surgimento de
influéncias dogmaticas de ambito geral, quer no dominio das relagcdes indi-
viduais de trabalho, quer no direito laboral coletivo, compativeis com alguns
dos principios-chave das ideologias entdo predominantes, como o principio
da colaboracao interclassista, a ideia da sobreposicdo do grupo ao individuo e
a valorizagdo deste enquanto membro daquele, ou seja, o principio do chefe e a
subordinacao dos interesses individuais e de grupo aos interesses nacionais.

Outra consequéncia desta influéncia ideoldgica foi a fixacdo da visdao da
relacao juridico-laboral como uma relacao de tipo associativo, facilitada pela
conciliagcao da ideia de comunhao de objetivos com o principio da cooperagao
interclassista que vai substituir a ideia de luta de classes.

No ordenamento juridico portugués, a teoria comunitdria e, especifica-
mente, o dever de fidelidade ou de lealdade, vista a utilizacdo indiferenciada
dos dois termos, significa uma“espécie de cldusula geral impositiva de deveres
especificos de acdo ou omissao reclamados pelo ‘interesse da empresa; deste
modo arvorada em instituicdo super partes”.

O corporativismo portugués, inspirado no corporativismo de Mussolini,
iniciado em 1922, mas também no corporativismo austriaco, cuja tentativa data
de 1833 e, em parte, no sistema politico espanhol da ditadura do General Primo

5 Ver JORGE LEITE, Direito do Trabalho, vol. |, Servicos de Ac¢ao Social da Universidade de Coimbra, Coim-
bra, 1998, p. 99.
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de Rivera, colheu alguns dos seus fundamentos na doutrina social de Igreja e no
integralismo lusitano, assentando numa concegéao organica da sociedade onde
o grupo conta mais do que o individuo, de indole fortemente estatizante, centra-
lizador e autoritdrio. Este corporativismo assentava, de certa maneira, em princi-
pios opostos ao do liberalismo pois, embora ndo vedasse a iniciativa econémica
nem negasse a propriedade privada, ocultava a conflitualidade social afirmando
a solidariedade de patrées e de trabalhadores e entendendo os interesses de
uns e de outros limitados pelo bem comum e pelo interesse nacional, servindo
para fundamentar alguns deveres acessérios do trabalhador que excediam a
esfera dos deveres contratuais a que o trabalhador estava adstrito’.

Contudo, a concecao, quer doutrinal quer jurisprudencial, do dever de
fidelidade foi severamente criticada e, em Portugal, no pés 25 de abril foi
abandonada.

Tendo em atencao esta evolucdo, em relacao aos deveres de lealdade e/
ou fidelidade, a tendéncia mais recente registada a nivel do Direito do Trabalho
recoloca-os como vinculagdes acessorias, ditadas pela boa féé,

Contudo, relacionada ainda com a evolucéo da ideia de fidelidade para a de
boa fé, ndo podem ignorar-se as situacdes verdadeiramente perigosas, das quais
pode emergir uma emanacao do conceito de boa fé lesiva para a integridade dos
direitos dos trabalhadores e que é a ideia de cultura da empresa. Esta propugna
e pratica a imposicao da ideologia das empresas, ndo sé nas denominadas orga-
nizacdes de tendéncia®, mas também noutras, compelindo os trabalhadores,

7 Vide JORGE LEITE, Direito do..., cit., pp. 46-47 e “Observatoério legislativo”, in QL, n.° 8, 1986, p. 202, onde
menciona também que “a consequéncia mais visivel de uma tal concepgao foi, nos regimes autoritarios, de-
signadamente nos de inspiracao corporativa, a negacao da existéncia de conflitualidade laboral e, em geral,
a transformacao do critério do cumprimento das obrigacdes - o critério da boa-fé - no critério da fidelidade
exigida ao colaborador/trabalhador”.

8 Veja-se para maiores desenvolvimentos TERESA COELHO MOREIRA, Da esfera privada do trabalhador e o
controlo do empregador, Studia luridica, n.° 78, Coimbra Editora, Coimbra, 2004, pp. 381 e ss..

° Relativamente a estas ou, pelo menos vejam-se as decisées do TJUE, processo n.c C-414/16, Vera Egenber-
ger contra Evangelisches Werk fiir Diakonie und Entwicklung eVde 17 de abril de 2018, assim como processo
C-68/17, IR contra JQ, de 11 de setembro de 2018, processo C-372/21, Freikirche der Siebenten-Tags-Adven-
tisten in Deutschland, de 2 de fevereiro de 2023, e o processo C-630/22, decisdo prejudicial apresentado
pelo Bundesarbeitsgericht (Alemanha) em 10 de outubro de 2022 - JK/Kirchliches Krankenhaus. Tratam-se de
casos muito interessantes sobre estas organizagdes.
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de maneiras mais ou menos subtis, a serem participantes do sistema de valores
empresariais e penetrando inclusive na esfera das suas vidas privadas, do seu
tempo e das suas atividades extralaborais. Esta difusdo das culturas da empresa é
transmitida ao trabalhador ainda antes da sua contratacao, incluida em declara-
¢bes de cultura que incluem regras de ética e honra que regem a empresa e par-
ticularmente os compromissos morais que esta assume tanto nas suas relacoes
com terceiros como com os préprios trabalhadores. Com estas novas conce¢oes
ha lugar a uma integracéo do econémico e do social com a ética de tal maneira
que estas valoragdes éticas surgem dissimuladas na ideia de bom empregador
e bom trabalhador, na medida em que ha como que uma comunidade de obje-
tivos e interesses entre ambas as partes. No entanto, tem de analisar-se até que
ponto estas novas tendéncias de interiorizacao pelos trabalhadores dos valores
da empresa podem ser conciliados ou ndo com os direitos dos trabalhadores,
principalmente com os seus direitos fundamentais, que estao garantidos consti-
tucionalmente e assegurados nas relagdes laborais. Consideramos que existem
inUmeros perigos nesta concecao, principalmente relativo a esfera privada dos
trabalhadores, passivel de invasao por este sistema de ideias, crencas, valores e
objetivos que fazem parte desta denominada cultura da empresa.

Ha que ter a devida atencdo perante esta realidade presente e nalguns
casos até aplaudida que surge como uma clara ameaca aos direitos ja adqui-
ridos e que exige uma intervencao crescente da boa fé. Como referem JEAN-
EMMANUEL RAY e J.ROJOT', “ser leal a prépria empresa nao equivale a ser leal
a uma nova igreja ou seita, onde toda a critica dentro de um grupo privado
estaria proscrita”. O trabalhador ndo é um vassalo do empregador e assiste-lhe
sempre o direito a sua vida privada e, neste caso em particular, a sua liberdade
religiosa, sem ingeréncias ilegitimas deste.

© Apud MONTOYA MELGAR, La buena fe en el Derecho del Trabajo, Tecnos, Madrid, 2001, p. 38.
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2. Areligiao e as relacoes laborais

2.1. As liberdades de consciéncia, de religidao e de culto vém reconhe-
cidas no art. 41° da Constituicao'. GOMES CANOTILHO e VITAL MOREIRA™
defendem que a liberdade de consciéncia “consiste essencialmente na liber-
dade de opcao, de convicgdes e de valores, ou seja, a faculdade de escolher os
préprios padrdes de valoragao ética ou moral da conduta prépria ou alheia”.
Por seu lado, a liberdade de religiao é a liberdade de escolher uma ou outra
religido ou de nao ter religido, ndo podendo ser prejudicado pela posicdo
adotada. A liberdade de culto refere-se ao direito individual ou coletivo de
praticar atos externos de veneracao préprios de uma determinada religiao.
As duas primeiras liberdades integram o que denominam de esfera nuclear
dos direitos pessoais, ndo podendo ser sacrificadas nem sequer em caso de
estado de sitio.

Umbilicalmente ligada a este deve referir-se o artigo 13° da Constituicao
que estabelece o principio da igualdade e da proibicao de discriminacao, com
base na religiao, convicgdes politicas ou ideoldgicas. Este é um dos principios
basilares de todo o sistema constitucional e do Estado.

No nosso ordenamento juridico, contrariamente ao que acontece nou-
tros, ndo existem disposicdes normativas com incidéncia especifica no Direito
do trabalho sobre a protecao da ideologia e das crencas dos trabalhadores™.
Contudo, os preceitos constitucionais sao direitos fundamentais que tém efi-
cacia nas relagdes inter privados, vinculando tanto entidades publicas, como
privadas. Assim, defende-se que ninguém pode ser obrigado a referir qual a
sua ideologia, religiao ou crencas e estas nao podem ter qualquer repercussao,
nem no momento da contratacao (ou seja, nao pode o empregador basear-se
nelas para recusar um determinado trabalhador), nem aquando da execucao
do contrato de trabalho. Se o art. 41, n.° 3, da CRP prevé que “ninguém pode

" Constituicao esta que, conforme escrevem GOMES CANOTILHO e VITAL MOREIRA, Constitui¢do da Repu-
blica Portuguesa Anotada, Artigos 1.°a 107.°, Volume |, 4.2 edicdo revista, Coimbra Editora, Coimbra, 2007, p.
296, que repudia a “inimizade” da Constituicao de 1933 relativamente aos direitos fundamentais

2 Constituicdoda ..., cit., pp. 609 e ss..
3 Cf., contudo, e a titulo exempilificativo, os arts. 16.2, 17.° 24.° e 25.° do Cédigo do Trabalho.
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ser perguntado por qualquer autoridade acerca das suas conviccdes ou pra-
tica religiosa, salvo para recolha de dados estatisticos nao individualmente
identificaveis, nem ser prejudicado por se recusar a responder’, também se
deve considerar que abrange as entidades privadas, ndao esquecendo que o
trabalhador é o contraente mais débil na relacao de trabalho. Mais ainda, por
via de regra é irrelevante para o empregador a concecdo ideoldgica do traba-
Ihador e, por isso mesmo, os direitos de liberdade ideoldgica, de crenca e de
culto e o principio da igualdade e da nao discriminagao proibem, com caracter
geral, asindagacdes do empregador acerca da ideologia do trabalhador como
condicao prévia a sua contratacao. Na verdade, os objetivos econémicos da
organizagao empresarial determinam a sua indiferenca quanto as convicgoes
do trabalhador, existindo como que uma neutralidade ideolégica do emprega-
dor perante as convic¢cdes deste. Ndo pode esquecer-se que tais averiguacoes
constituiriam uma ingeréncia injustificada na vida privada do trabalhador e,
consequentemente, uma violacdao do seu direito a reserva da vida privada.
Contudo, por vezes, a protecao é mais virtual que real. E isto, desde logo, por-
que ha grande dificuldade ao nivel da prova da discriminacdo na medida em
que a recusa de contratar pode surgir, aparentemente, sustentada em causas
licitas. A propria decisdo de contratar ou ndo um determinado trabalhador
manifesta-se dentro de uma ampla margem de discricionariedade empresarial
0 que torna altamente problematica a separacdo entre um comportamento
discriminatoério e um comportamento perfeitamente razoavel e justificado.
Na verdade, em geral, ha dificuldade em provar a realidade da discriminacao
pela posicdo mais vantajosa de que desfruta o empregador, o qual pode
silenciar as razdes determinantes da ndo contratacdo. Assim, provavelmente,
a medida mais efetiva que um ordenamento juridico pode adotar para garantir
a nao discriminagdo por motivos religiosos no acesso ao emprego é proibir ao
empregador qualquer indagacdo sobre a ideologia ou as crengas dos traba-
Ihadores, que nos parece poder deduzir-se, indiretamente, do art. 17.0, n° 1,
alinea a) do CT.
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2.2. Por outro lado, o facto de o Estado portugués ser, e quanto anés bem,
um Estado nédo confessional, relacionado com o principio da laicidade que
impregna o espirito da nossa Constituicdo, ndo significa que este “sob pena de
vestir a roupagem de um Estado doutrinal, haja de ser um Estado agnéstico ou
de professar o ateismo ou o laicismo. O Estado nao confessional deve respeitar
a liberdade religiosa dos cidadaos. Mas ele sé respeita esta liberdade se criar
as condicdes para que os cidadaos crentes possam observar os seus deveres
religiosos — permitindo-lhes o exercicio do direito de viverem na realidade
temporal segundo a prépria fé e de regularem as relagdes sociais de acordo
com a sua visao da vida e em conformidade com a escala de valores que para
eles resulta da fé professada”'.

Significa isto que a liberdade religiosa constitui um valor positivo, “reque-
rendo do Estado ndo uma pura atitude omissiva, uma abstencao, um non facere,
mas um facere, traduzido num dever de assegurar ou propiciar o exercicio da
religido”.

Assim, a neutralidade do Estado nao implica que as autoridades devam
ser indiferentes as consequéncias que derivam do exercicio da liberdade
religiosa, ou que devam ignorar por completo as escolhas individuais de
cada um. Consideramos que a neutralidade do Estado postula que nao se
pode julgar sobre a verdade ou a falsidade dos dogmas ou dos principios das
diversas religides. Contudo, a atuacdo do Estado pode tomar em consideracdo
os efeitos previsiveis das doutrinas morais, especialmente nos casos em que
essas doutrinas ou comportamentos entram em conflito com o Direito ou com
valores que o ordenamento juridico considera essenciais. E estas sao as Unicas
limitacdes admitidas.

2.3. Nesta matéria ndao podemos deixar de ter em conta a razao de ser
do Direito do Trabalho. Ele surgiu como um ramo do direito que pretendia
proteger os trabalhadores perante os arbitrios do empregador, sendo que a
histéria do direito laboral é, em boa medida, a dos limites aos poderes dos

™ Acérdao do Tribunal Constitucional n.° 544/2014, de 15 de julho de 2014, publicado no DR, 2.2 Série, n.°
183, de 23 de setembro de 2014.

5 Acordéo citado na nota anterior.
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empregadores com o fim de proteger socialmente os trabalhadores. A sua auto-
nomizacao alicerca-se na tentativa de superar as insuficiéncias da aplicacao do
Direito Civil as relacbes contratuais laborais, onde a igualdade das partes era
meramente formal. E se, inicialmente, a resposta passou pela consagracao de
determinados direitos coletivos, maxime, a liberdade sindical, ligada a ideia da
despersonalizacdo que acompanhou o trabalho na revolucao industrial, rapi-
damente se comecou a entender que os direitos dos trabalhadores poderiam
ser ameagados através de outras formas e meios, nomeadamente através da
violacdo dos direitos de que era titular enquanto pessoa. Surge, assim, uma
outra categoria de direitos, os direitos laborais inespecificos'® que, nao tendo
uma direta dimensao laboral, sao inerentes a toda a pessoa e cujo reconheci-
mento e exercicio se podem traduzir tanto no desenvolvimento estritamente
privado do individuo como no ambito de uma relacao laboral. Ora, as liberda-
des de consciéncia, de religiao e de culto sao, sem duvida, um desses direitos.
Mas como concretizar a protecao deste direito no ambito da relacao laboral?

O trabalhador, quando celebra um contrato de trabalho, embora fique
adstrito a realizagao de uma prestacao e tenha de suportar determinadas com-
pressdes ao exercicio dos seus direitos fundamentais, ndo deixa de os deter,
assim como daqueles que sao inerentes a sua condicao de cidaddo. O contrato
de trabalho nao pode ser, de forma alguma, incompativel com a manutencéo
e o gozo dos direitos fundamentais de que o cidadao/trabalhador é titular'.
Continua a ser um cidadao, antes, durante e depois dos tempos de execucao
do contrato de trabalho, ndo podendo a empresa ser impermedvel aos direitos
fundamentais. No local de trabalho, quer trabalhadores, quer empregadores,
continuam a conservar os seus direitos fundamentais, tutelados constitucio-
nalmente, mas necessariamente modelados e ajustados no seu exercicio.

A relacéo laboral ndo priva assim as partes desses direitos, reconhecidos
a todas as pessoas, havendo, porém, que efetivar a sua adequada ponderacao.

6 Terminologia utilizada por PALOMEQUE LOPEZ, in Los derechos laborales en la Constitucién Espafiola,
Cuadernos y Debates, n.c 28, Centro de Estudios Constitucionales, Madrid, 1991.

17" Longe vao os tempos da concecdo comunitaria da empresa tal como referimos supra, n.° 1.3. e convém
néo retrocedermos aos mesmos.
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Tendo em atencao que quer a liberdade de consciéncia, de religido e de culto,
quer a iniciativa privada e a liberdade de empresa estdo previstas constitucio-
nalmente, como conciliar estes direitos, principalmente se atendermos a que
a dignidade da pessoa humana é o valor base do ordenamento juridico portu-
gués e que a autonomia privada tem nesta um limite? Se se tiver em atencao
que o trabalhador passa grande parte da sua vida a trabalhar por conta alheia
para poder fazer face as suas necessidades’®, nota-se a grande importancia
que assume a incidéncia dos direitos fundamentais na empresa, ou no ambito
das relacdes laborais em geral, e o relevo que o tema assume, ndo sendo raras
as situagdes em que os direitos fundamentais dos trabalhadores entram ou
podem entrar em colisao com os direitos do empregador.

E, alids, o reconhecimento da inferioridade substancial da situacdo dos
trabalhadores em relacao aos empregadores e da situacdo de desequilibrio
entre os poderes de uma e da outra parte que se encontra na base do relevo
dado pela CRP aos direitos daqueles™. A sua situacao de inferioridade impde
gue os empregadores fiquem vinculados as normas constitucionais que reco-
nhecem estes direitos, isto &, aos direitos, liberdades e garantias nao sé da pes-
soa enquanto trabalhador, mas também, e sobretudo no ambito deste tema,
do trabalhador enquanto pessoa, ou seja, aos direitos, liberdades e garantias
atribuidos a todos os cidadaos®.

8 Como defende JOAO LEAL AMADO, Trabalhar e amar: poderes patronais, relacdes amorosas e direitos
de personalidade dos trabalhadores, Gestlegal, 2019, pp. 19-20, “a relacéo juridica laboral é uma relagao
duradoura, cuja execucdo envolve e compromete intensamente a pessoa do trabalhador e que, em regra, se
desenvolve num quadro empresarial, onde multiplas pessoas se encontram e interagem quotidianamente,
onde se formam, amiude, os circulos de convivialidade social que forjam a identidade e o quadro relacional
de muitos trabalhadores.

Podemos e devemos ndo viver para o trabalho, mas é indesmentivel que, em boa medida, vivemos do
trabalho e vivemos no trabalho”.

' Como escrevem GOMES CANOTILHO e VITAL MOREIRA, op. cit., p. 296, “A CRP veio a integrar num conjun-
to unitario e complexo de direitos fundamentais ndo apenas as primitivas liberdades e garantias individuais
(reconsideradas a luz da concepgao democratica) mas também os direitos individuais e colectivos de parti-
cipacao democratica, os direitos especificos dos trabalhadores e das suas organizagdes e um vasto conjunto
de direitos econémicos, sociais e culturais” - negrito nosso.

20 Alids, parece-nos extremamente elucidativa deste aspeto este excerto do Acérdao do TC n.° 544/2014,
jareferido, onde se pode ler que “a luz da Constituicao portuguesa, a tutela do trabalhador que exerce a sua
liberdade religiosa afigura-se mais ampla do que a mera protecao contra as discriminagées infundadas ou,
se se quiser, fundadas em razdes religiosas, e assim proibidas como causas de despedimento, cabendo ao
legislador assegurar ndo apenas a igualdade dos trabalhadores (crentes e ndo crentes) contra ingeréncias
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A relacao estabelecida entre os trabalhadores e os empregadores é um
dos exemplos mais claros de uma situacao de poder real de um dos sujeitos
contratuais sobre o outro e, por este facto, a vinculacao das entidades privadas
prevalece sobre a autonomia privada. Nao pode admitir-se que os poderes
atribuidos ao empregador nao estejam sujeitos a prevaléncia dos preceitos
constitucionais.

2.4. Uma dificuldade que surge no tratamento desta questdo é a da
prépria nocao de religido. Na verdade, a nogdo de religido é extremamente
complexa porque combina fatores objetivos com elementos de conviccoes
subjetivas de cada pessoa, que se encontra inserida numa sociedade multi-
cultural e cada vez mais global, onde diferentes religides e crencas coexistem
também com pessoas que nao professam uma religiao.

Por outro lado, e apesar de nao nos propormos analisar este conceito, nao
podemos deixar de sublinhar que o ambito de protecao da liberdade religiosa
abrange tanto as crencas teistas como as nao teistas, sendo uma protecao
muito importante também para agnésticos e ateus. Na verdade, o principio
constitucional da igualdade consagrado no art. 13.° implica que se trate de
forma igual o que é igual e de forma desigual aquilo que se apresenta como
desigual?'. Tendo em consideracao este principio, e articulando-o com o art.

discriminatorias, mas também o exercicio da liberdade religiosa de que ndo podem nem devem abdicar
simplesmente enquanto trabalhadores ou, mais precisamente, enquanto trabalhadores subordinados. Com
efeito, sendo a dimensao religiosa do individuo uma das mais importantes dimensées da sua autonomia e
personalidade, ndo é expectavel que se possa exigir o apagamento ou neutralizacdo sem mais dessa faceta
da pessoa s6 e enquanto trabalha (acrescente-se, para outrem), tomando-se sempre e em qualquer caso
prevalecentes os deveres resultantes das obrigagdes contratuais. Considera-se que o direito em presenca
— o direito de o trabalhador reservar periodos de guarda impostos pela religido professada — decorre
da protecdo normativa da liberdade de religido (na sua dimensdo externa) consagrada no artigo 41.° da
Constituicao portuguesa”.

2 Na esteira de GOMES CANOTILHO e VITAL MOREIRA, op. cit., p. 341, “o principio da igualdade obriga a
que se trate por igual o que for necessariamente igual e como diferente o que for essencialmente diferente,
nao impedindo a diferenciacdo de tratamento mas apenas as discriminacdes arbitrarias, irrazoaveis, ou seja,
as distingdes de tratamento que ndo tenham justificacdo e fundamento material bastante. O ponto central
da discussao em torno do principio da igualdade reconduz-se, assim, a questao de saber se existe funda-
mento material bastante para diferenciacdes de tratamento juridico, o que nem sempre é facil de averiguar
sobretudo nos casos de discriminagdo indireta em que uma disposi¢ao, pratica ou critério aparentemente
neutral conduz a resultados desigualitarios materialmente infundamentados”.
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41.2 da CRP, se ninguém pode ser prejudicado em funcao, exclusivamente,
da sua religido ou credo, também néo podera ser beneficiado pelas suas con-
vicgdes, nomeadamente em confronto com outros trabalhadores de outras
religides ou sem religiao.

A religido inclui ndo apenas a fé de um individuo como tal, isto é, o forum
internum, que se traduz, principalmente, na liberdade de crer e de mudar de
religiao, mas também a dimensao externa, o forum externum, ou seja, a pratica
e manifestacdo dessa religido e crenca tanto em publico como em privado?.
Contudo, esta divisdo de uma dimenséao interna, ilimitada, e de uma manifes-
tacdo externa das convicgoes religiosas pode ser extremamente limitada, por
vezes, com argumentos muitas vezes pouco claros e até pouco convincentes.
Na verdade, concorda-se com JULIO GOMES?, quando defende que “a procla-
macdo de uma liberdade ilimitada no foro intimo é, evidentemente, destituida
de qualquer sentido util. Nem os piores ditadores — fossem eles Hitler, Estaline
ou Pol Pot - poderiam impedir (e também nao é seguro que estivessem preo-
cupados em fazé-lo...) que no seu foro intimo cada um acreditasse ou nao
acreditasse no que quisesse”*.

Na verdade, conforme foi decidido pelo Tribunal Constitucional no
Acérdao n.c 544/2014, de 15 de julho de 2014, “a todo o cidadao devera ser
reconhecida a faculdade de ter ou ndo ter religido, professar esta ou aquela,
mudar de crenca, praticd-la s6 ou acompanhado de outras pessoas, agru-
par-se com outros crentes formando confissdes ou associacdes de carater
religioso, etc. Nessa sua faculdade devera estar ausente todo o tipo de coacéo,

20O mesmo foi defendido pelo TJUE no Processo C-157/15, de 14 de margo de 2017, Samira Achbita e
Centrum voor gelijkheid van kansen en voor racismebestrijding contra G4S Secure Solutions NV, paragrafo 28
“Na medida em que a CEDH e, consequentemente, a Carta atribuem uma acecdo ampla ao conceito de
«religiao», dado que incluem neste conceito a liberdade das pessoas de manifestarem a sua religido, ha que
considerar que o legislador da Unido pretendeu manter a mesma abordagem quando da adoc¢éo da Diretiva
2000/78, pelo que ha que interpretar o conceito de «religido» que figura no artigo 1.° dessa diretiva no
sentido de que abrange quer o forum internum, isto é, o facto de ter convicgbes, quer o forum externum,
ou seja, a manifestacdo em publico da fé religiosa.”

% Direito do Trabalho, volume I, Coimbra Editora, Coimbra, 2007, p. 297.

2 Alias, este autor vai mais longe e defende que esta distincao é “aberrante” para qualquer crente porque
a religido nao ¢ algo que se deva ou se queira manter escondido. Pelo contrario. E algo que muitas vezes
perpassa toda a vida publica do crente e manifesta-se no seu dia a dia.
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injustificada, exercida por qualquer pessoa ou autoridade publica. E se o culto
pode ser meramente interno, quando se confina ao pensamento e a vontade
de cada individuo — e que tornara mais dificil, para nao dizer impossivel, a sua
restricdo de ordem externa, precisamente por dizer respeito ao foro intimo
do ser humano —, o que nos interessa para aqui sera o culto externo, aquele
que se manifesta externamente pelas formas mais variadas. Culto esse que
poderd ser particular ou privado, quando celebrado pelos individuos, sés ou
acompanhados, em nome préprio, ou publico ou oficial, quando realizado em
nome da comunidade e por ela, geralmente com a intervencao de ministro
autorizado”.

Ora, tendo isto em consideracédo, ndo pode de forma alguma defender-
-se a visao segundo a qual a liberdade religiosa, nomeadamente no local
de trabalho, se deva cingir ao foro intimo. Por isso, a protecao da liberdade
religiosa no trabalho tornou-se um tema cada vez mais sensivel. Empresas,
qualquer que seja a sua natureza, sdo locais onde a manifestacao das cren-
cas religiosas gera, por vezes, tensdes. E questdes que, até ha relativamente
pouco tempo, eram vistas como de nenhuma ou de reduzida importancia,
tém agora vindo a trazer novas discussdes as relagdes de trabalho, chamando
a atencdo para o facto de que “as questdes relacionadas com a liberdade
religiosa e as manifestacdes religiosas no trabalho estdao entre as mais con-
troversas e delicadas do Direito do trabalho”?*, bastando atender as decisées
mais recentes do TJUE.

2.5. Até épocas muito recentes existia uma escassa atencdo ao fenémeno
dadiversidade religiosa nas relagdes de trabalho, fruto da pouca variedade que

2 REINHOLD FAHLBECK, “Ora et Labora - On Freedom of Religion at the Workplace: a Stakeholder cum
Balancing Factors Model”, in The International Journal of Comparative Labour Law and Industrial Relations, vol.
20, 2004, p. 28. A frase Ora et Labora é atribuida a S. Bento de Nursia.
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a este nivel existia, onde dominava ainda um certo monolitismo religioso? %

2% Alias, JORGE MIRANDA E RUI MEDEIROS, Constituicdo da Republica Portuguesa Anotada, Tomo I, Coimbra
Editora, Coimbra, 2005, p. 48, referem que a igualdade religiosa € um tema relativamente recente em Portu-
gal, “apenas em vias de ser alcancada com a aplicacdo da Constituicao de 1976".

27 De acordo com o Boletim Estatisitco da OM, n.° 8, 2023, dedicado a diversidade religiosa em destinos de
imigragao, pp. 12 e ss., tendo em atencao os censos realizados desde 1991, “Os dados recolhidos revelam
gue nas Ultimas décadas a maioria da populagao residente em Portugal se tem identificado como catdlica.
Na resposta aos Censos de 2021, mais de 7 milhdes de residentes em Portugal referiram ser catélicos, o que
corresponde a 80,2% das pessoas que responderam a esta questdo do inquérito. Em 2021, a categoria
“sem religido” foi a segunda mais selecionada, por mais de 1 milhdo e 230 mil pessoas (14,1% do total de
respondentes), sequindo-se a religido protestante/evangélica (indicada por cerca de 187 mil pessoas ou
2,1% do total de respondentes), a categoria outra religido crista (90,9 mil pessoas ou 1% dos respondentes),
as testemunhas de Jeova (63,6 mil pessoas ou 0,7% dos respondentes) e a religido ortodoxa (60,4 mil pessoas
ou 0,7% dos respondentes). As restantes categorias de reposta tiveram importancias relativas inferiores a
0,5% do total de respondentes.” Claro que como apontam, “Na andlise da evolu¢cdo do nimero de pessoas
de cada religido ao longo do tempo é necessério atender, antes de mais, a evolugao da taxa de resposta a
esta pergunta dos recenseamentos. O nimero de pessoas que optaram por ndo responder a esta questao
(opcional) diminuiu significativamente ao longo das ultimas quatro edigdes dos Censos, passando-se de uma
taxa de ndo resposta de 17,6% em 1991 para uma taxa de nédo resposta de apenas 2,6% em 2021. Consequen-
temente, o universo de respondentes a esta questdo aumentou progressivamente, produzindo um aumento
artificial do niumero absoluto de pessoas que se identificaram com cada religido, e em particular com a
religido predominante. Assim, entre os Censos de 1991 e de 2001 regista-se uma taxa de variacdo positiva
(+7,9%) no numero absoluto de respondentes catolicos, apesar da importancia relativa da religido catdlica ter
diminuido de 94,6% em 1991 para 80,2% (-14,4 pontos percentuais). Registaramse também taxas de variacdo
muito elevadas para as religides ortodoxa (com um aumento de importancia relativa de 0,2% em 1991 para
0,7% em 2021), protestante (importancia relativa passou de 0,5% em 1991 a 2,1% em 2021) e mugulmana
(0,1% em 1991 e 0,4% em 2021), e para as pessoas sem religido (3,3% em 1991 e 14,1% em 2021).".

Contudo, ndo deixam de salientar que “Ao longo das ultimas décadas, embora a religido catdlica se
mantenha predominante entre a populacdo residente em Portugal, a sua importancia relativa tem vindo a
diminuir, dando espaco ao crescimento de outras religides, nomeadamente outras religides cristas (que em
2021 representavam no seu conjunto 4,6% dos respondentes) e também néo cristas (a representar 1,1% dos
respondentes em 2021). Constata-se também um acréscimo significativo dos residentes que indicam ndo
ter religido, sendo esta a categoria de respostas com maior aumento de importancia relativa entre 1991 e
2021 (+6,6 pontos percentuais).”

Também nos parece importante realcar que “Os dados recolhidos nos Recenseamentos Gerais da Popu-
lacdo permitem comparar a distribuicdo religiosa da populagao residente em Portugal com nacionalidade
portuguesa ou estrangeira. A composicdo religiosa da populagao estrangeira é mais heterogénea que a
da populagdo portuguesa, com menor preponderancia da religido catdlica (que em 2021 abrange apenas
36,4% da populacdo estrangeira residente, -46,2 pontos percentuais que a populacdo portuguesa) e uma
maior prevaléncia das pessoas sem religido (que compdem 21,5% dos estrangeiros, +7,8pp que 0s portu-
gueses) ou com religides minoritarias: destacam-se a religido protestante/evangélica (que corresponde a
16,0% dos estrangeiros), a ortodoxa (6,8%), outras religides cristas (5,9%), a muculmana (5,1%) e a hindu
(3,1%).” E que “Comparando os resultados dos Censos de 2021 com a edicdo de 2011, verifica-se em ambos
0s grupos (estrangeiros e nacionais) uma diminuicdo da preponderancia da religido catélica, tendo essa
diminuicdo sido mais acentuada no caso da populagao estrangeira (catélicos diminuem 11,6 pontos per-
centuais, por comparacdo a -7,2pp no caso dos portugueses). Em paralelo, observa-se que na populagao
estrangeira aumentou o impacto das pessoas sem religido (que passam de representar 11,1% dos estran-
geiros em 2011 para 21,5% em 2021) e da religido protestante/evangélica (que atinge em 2021 os 16%,
+7,3 pontos percentuais que em 2011). Nas duas ultimas edigdes dos Censos, a taxa de ndo resposta a esta
questao facultativa foi mais elevada para a populacao estrangeira (14,2% em 2011 e 4,5% em 2021) que para
a portuguesa (8,1% em 2011 e 2,4% em 2021), embora se verifique entre os dois momentos uma reducao
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e também, até, uma certa falta de sensibilidade®.

As relagdes laborais constituem uma das inesgotdveis parcelas em que
a identidade religiosa de cada conjunto social incide de modo direto. E esta
interacdo tem vindo a aumentar nos ultimos tempos, com varios encontros e
desencontros. Paulatinamente, nas ultimas décadas, tem vindo a detetar-se um
processo de consciencializacdo da necessidade de protecao adequada do livre
exercicio da religiao na relacao de trabalho, relacionado com o crescimento
do pluralismo religioso, fator de enriquecimento cultural e social da sociedade
e, consequentemente, na relacdo de trabalho, implicando a necessidade de
proteger a diversidade religiosa também no local de trabalho. Temos assistido
a uma recomposic¢ao do mercado de trabalho, principalmente com o aumento
dos fluxos migratorios, originando o surgimento de uma nova realidade
social em que convive e onde trabalha uma heterogeneidade de pessoas com
diferentes raizes étnicas, nacionais, culturais ou religiosas. O atual panorama
laboral é o fiel reflexo de uma sociedade multicultural que é dotada de idios-
sincrasias e acecodes religiosas alheias a concecao tradicional de religidao no
local de trabalho®.

2.6. Uma das primeiras medidas adotadas foi o reforco da protecao ao
nivel da igualdade e nado discriminacao, considerando casos de discriminagao

significativa da taxa de nao resposta para ambos os grupos, mais acentuada no caso dos estrangeiros (-9,6
pp, face a -5,6 nos portugueses).”.

% Basta ver os casos da Comissdo Europeia dos Direitos Humanos em varias decisdes de admissibilidade,
como aconteceu no caso Konttinen v. Finland, de 3 de dezembro de 1996, ou Stedman v. Reino Unido, de 9
de abril de 1997, onde se decidiu que quando um trabalhador é despedido por recusar-se a cumprir certas
ordens do empregador ndo pode apreciar-se uma possivel vulnera¢do da sua liberdade religiosa porque a
sancao aplicavel resultou de um incumprimento das obrigacoes laborais dos trabalhadores e nao das suas
crencas religiosas. Estas decisdes sao altamente criticaveis. No caso Konttinen v. Finland estava em causa
uma trabalhadora que se tinha convertido a Igreja Adventista do Sétimo Dia e que tinha sido despedida
por se ausentar do seu local de trabalho a sexta-feira ao pdr do sol, tal como era imposto pela sua crenga
religiosa. A trabalhadora considerava que o seu direito a liberdade religiosa tinha sido violado porque este
direito protege que os dias sagrados da religido (e neste caso séo dias de guarda em que todos se devem
abster de realizar trabalho) sejam respeitados na medida em que sejam razodaveis para o empregador e
ndo prejudiquem os direitos de terceiros. Contudo, a Comissao teve outro entendimento e decidiu que
a trabalhadora ndo tinha sido despedida em virtude das suas convicg¢des religiosas, mas sim por néo ter
cumprido com os seus deveres contratuais, nomeadamente ausentando-se injustificadamente do local
de trabalho. Na verdade, para a Comisséo, a trabalhadora sempre teria a possibilidade de, se quisesse,
denunciar o contrato de trabalho e procurar outro trabalho que ndo fosse “incompativel” com a sua religiao.

2 No mesmo sentido JULIO GOMES, op. cit., p. 295, e ainda ALAIN POUSSON, “Convictions Religieuses et

Activité Salariée”, in Mélanges dédies au Président Michel Despax, Presses de I'Université des Sciences Sociales
de Toulouse, Toulouse, 2002, pp. 286-287.
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direta ou de discriminacgdo indireta perante determinadas pessoas com carac-
teristicas religiosas comuns. Contudo, mesmo através desta via, a conflituali-
dade laboral por motivos religiosos continua a existir, porque este principio
em varias situacdes ndo chega e, dai, a riqueza do nosso art. 41.° da CRP e da
sua concretizacdo feita pelo Tribunal Constitucional. E inimeras questdes se
colocam. Na verdade, alguns dos problemas sdo muito concretos. Inter alia,
pense-se nos seguintes: pode um empregador proibir uma trabalhadora de
religido mugulmana de usar um véu na cabeca no local de trabalho? E esse
empregador estd autorizado a despedi-la se ela se recusar a remové-lo no local
detrabalho? O empregador é obrigado a conceder dias de descanso ou a alterar
os hordrios de trabalho dos trabalhadores por motivos religiosos? O que pode
um empregador fazer quando um trabalhador se recusa a apertar a mao de
alguém do sexo oposto? O que pode fazer quando um trabalhador se recusar
a atender clientes LGBTQIAP+? Estas sao apenas algumas das questdes muito
concretas que os empregadores podem enfrentar e as respostas nacionais
podem ser muito diferentes. No ordenamento juridico portugués nao existem
muitos casos, mas sao questdes que tendem a aumentar com o crescimento
dos movimentos migratérios e a cada vez maior diversidade da populagao,
suscitando debates, por vezes acalorados, porque refletem as tensdes sociais
face a questao da expressao das crencas religiosas nas nossas sociedades®.

A sociedade atual é caracterizada pelo pluralismo, pela diversidade, vista
ComMo uma convivéncia, que se espera pacifica, no espaco publico, de diferen-
tes visdes, v.g., em matéria politica, cultural, religiosa e filoséfica®'. Nao podem
negar-se os inUmeros beneficios que esta visdo multicultural traz para uma
sociedade porque proporciona novas perspetivas, relativiza outras e enriquece
as pessoas para enfrentar os desafios atuais. Dai termos bastantes reticéncias
perante a aceitacdo, sem mais, da proibicao total de uso de simbolos religiosos,

30 Ver, neste sentido, entre outros, SYLVAINE LAULOM, “Religion at work: European Perspectives”, in Hunga-
rian Labour Law E-Journal, 2019, 1, p. 1, e ISABEL CANO RUIZ, “Vestimenta y simbolos religiosos en el ambito
laboral”, in La Jurisprudencia del Tribunal Europeo de Derechos Humanos en torno ao derecho de libertad religio-
sa en el @mbito laboral, (coord. AGUSTIN MOTILLA), Editorial Comares, Granada, 2016, pp. 42-43.

31 Neste sentido JOSE JOAO ABRANTES, “Igualdade e Nao Discriminagdo no Trabalho em razdo da Religi&o”,
in Estudos de Direito do Trabalho, AAFDL, 2018, p. 325.
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filosoficos, em empresas com base na defesa de uma politica de neutralidade
que a mesma pretenda instaurar.

Na verdade, a politica de neutralidade que um empregador possa querer
adotar pode visar corresponder aos anseios da clientela e, por ultimo, cor-
responder exatamente ao que foi negado no acérdao Bougnaoui do TJUE,
Ou seja, se um empregador quiser proibir a utilizacdo de qualquer simbolo,
sendo certo que temos algumas duvidas quanto a alguns pois temos simbolos
religiosos com uma enorme carga simbolica e outros nédo, além de termos
duvidas sobre o que serdo “sinais filoséficos”, pode fazé-lo em nome da defesa
da neutralidade da empresa, mesmo que sé o pretenda fazer para satisfazer
os desejos da clientela®. Se, por acaso, for mencionado que é para correspon-
der aos desejos dos clientes, ja ndo serd admissivel. Mais. Pode originar que
todos os empregadores, ao abrigo desta politica de neutralidade, acabem por
realizar discriminacdes e, sobretudo, violem o direito a liberdade religiosa dos
trabalhadores, e nunca tentem acomodar de forma razoavel as crencas dos
mesmos. No seguimento do defendido por JEAN SAVATIER?*4, ainda que num
artigo escrito bem antes de varias decisées do TJUE, “esta maneira de classificar
os empregos em funcao da expectativa dos clientes sobre a aparéncia fisica

32 Processo C188/15, de 14 de marco de 2017, que “O artigo 4.0, n.o 1, da Diretiva 2000/78/CE do Conselho,
de 27 de novembro de 2000, que estabelece um quadro geral de igualdade de tratamento no emprego
e na atividade profissional, deve ser interpretado no sentido de que a vontade de um empregador de ter
em conta os desejos de um cliente de que as prestacdes de servicos do referido empregador deixem de
ser asseguradas por uma trabalhadora que usa um lencgo islamico ndo pode ser considerada um requisito
profissional essencial e determinante na acecao dessa disposicao’, considerando que a vontade dos clientes
nao pode relevar.

3 Temos muitas duvidas quanto ao que foi decidido no processo C157/15, de 14 de marco de 2017, que
decidiu que “O artigo 2.0, n.o 2, alinea a), da Diretiva 2000/78/CE do Conselho, de 27 de novembro de 2000,
que estabelece um quadro geral de igualdade de tratamento no emprego e na atividade profissional, deve
ser interpretado no sentido de que a proibi¢do de usar um lengo islamico, que decorre de uma regra interna
de uma empresa privada que proibe o uso visivel de quaisquer sinais politicos, filoséficos ou religiosos no
local de trabalho, ndo constitui uma discriminagao direta em razao da religido ou das convic¢des, na acecdo
dessa diretiva.

Em contrapartida, essa regra interna de uma empresa privada é suscetivel de constituir uma discrimina-
cao indireta na acegao do artigo 2.0, n.o 2, alinea b), da Diretiva 2000/78, se se demonstrar que a obrigagéo,
aparentemente neutra, que prevé implica, de facto, uma desvantagem especifica para as pessoas que
seguem uma determinada religido ou determinadas convic¢des, exceto se for objetivamente justificada por
um objetivo legitimo, como a prossecucdo por parte do empregador, nas suas relagdes com os seus clientes,
de uma politica de neutralidade politica, filosofica e religiosa, e se os meios para realizar esse objetivo forem
adequados e necessarios, o que cabe ao 6rgdo jurisdicional de reenvio verificar”.

34 “Conditions de liceité d'un licenciement pour port du voile islamique”, in Droit Social, 2004, p. 357.
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dos trabalhadores que os servem, faz prevalecer as leis econémicas da concor-
réncia sobre a igual dignidade das pessoas”.

E certo que as decisdes mais recentes do TJUE tentam inserir critérios
para esta politica de neutralidade, melhorando, na nossa opinido, a forma de
regular estas situagoes. Contudo, ainda assim, temos vdrias duvidas quanto
a bondade e acerto das mesmas, podendo levar a uma certa discriminacdo
direta de forma oculta®.

¥ Veja-se o acérddo do TJUE, processos apensos C804/18 e C341/19, de 15 de julho de 2021, que decidiu
“O artigo 2.0, n.° 2, alinea b), da Diretiva 2000/78 deve ser interpretado no sentido de que uma diferenca de
tratamento indiretamente baseada na religido ou nas convicgoes, decorrente de uma regra interna de uma
empresa que proibe os trabalhadores de usarem qualquer sinal visivel de convic¢des politicas, filoséficas ou
religiosas no local de trabalho, pode ser justificada pela vontade da entidade patronal de prosseguir uma
politica de neutralidade politica, filosofica e religiosa em relagcao aos clientes ou aos utentes, contanto, em
primeiro lugar, que essa politica responda a uma necessidade verdadeira dessa entidade patronal, que a
esta incumbe estabelecer tomando, nomeadamente, em consideracao as expectativas legitimas dos referi-
dos clientes ou utentes bem como as consequéncias desfavoraveis que essa entidade patronal sofreria na
falta de tal politica, tendo em conta a natureza das suas atividades ou o contexto no qual estas se inserem,
em segundo lugar, que essa diferenca de tratamento seja apta a garantir a boa aplicagao dessa politica de
neutralidade, o que pressupde que essa politica seja seguida de forma coerente e sistematica, e, em terceiro
lugar, que essa proibicdo seja limitada ao estritamente necessario atendendo a amplitude e gravidade reais
das consequéncias desfavoraveis que a entidade patronal procura evitar através de tal proibi¢ao” - negrito
nosso.

Também no processo C344/20, de 13 de outubro de 2022, decidiu que “O artigo 2.0, n.o 2, alinea a), da
Diretiva 2000/78 deve ser interpretado no sentido de que uma disposicdo de um regulamento de trabalho
de uma empresa que proibe os trabalhadores de manifestarem verbalmente, através do vestuario ou de
qualquer outra maneira, as suas convicgdes religiosas ou filosoficas, sejam elas quais forem, ndo constitui,
relativamente aos trabalhadores que pretendem exercer a sua liberdade de religido e de consciéncia pelo
uso visivel de um sinal ou de vestuario com conotagdes religiosas, uma discriminacdo direta «baseada na
religido ou nas convicgdes», na acecdo desta diretiva, desde que esta disposicao seja aplicada de maneira
geral e indiferenciada”. E pergunta-se: basta que seja aplicada de forma geral e indiferenciada para poder
realizar-se? Como? E certo que neste caso o Tribunal, nos paragrafos 39 a 41 tenta esclarecer “39 - Quanto a
condicdo relativa a existéncia de um objetivo legitimo, a vontade de uma entidade patronal de exibir, nas
relagdes com os clientes quer publicos quer privados, uma politica de neutralidade politica, filosofica ou
religiosa pode ser considerada legitima. Com efeito, a vontade de um empregador de exibir uma imagem
de neutralidade em relagéo aos clientes diz respeito a liberdade de empresa, reconhecida no artigo 16.0 da
Carta, e reveste, em principio, carater legitimo, designadamente quando a entidade patronal envolve na
prossecucao desse objetivo apenas os trabalhadores que é suposto entrarem em contacto com os clientes
da entidade patronal”; “Todavia, o Tribunal de Justica precisou igualmente que a simples vontade de uma
entidade patronal de prosseguir uma politica de neutralidade, embora constituindo, em si, um objetivo
legitimo, ndo basta, enquanto tal, para justificar objetivamente uma diferenca de tratamento indiretamen-
te baseada na religido ou nas convic¢des, uma vez que o cardter objetivo dessa justificacdo sé pode ser
identificado perante uma verdadeira necessidade dessa entidade patronal, que lhe incumbe demonstrar’,
e que “Esta interpretacdo inspirase na preocupacgao de encorajar, por principio, a tolerancia e o respeito,
bem como a aceitacdo de um maior grau de diversidade, e de evitar um desvio ao estabelecimento de uma
politica de neutralidade na empresa em detrimento de trabalhadores que observam preceitos religiosos
gue impdem o uso de um certo vestuario” Contudo, as duvidas, quanto a nds, mantém-se.

E 0 mesmo no processo C148/22, de 28 de novembro de 2023, em que considerou que “O artigo 2.0, n.o
2, alinea b), da Diretiva 2000/78/CE do Conselho, de 27 de novembro de 2000, que estabelece um quadro
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Por isso, defende-se que tentar resolver estas questdes apenas através do
principio da igualdade e nao discriminacao podera nao se mostrar totalmente
adequado, nem a melhor solucao®. A solucdo que nos parece preferivel, nao
retirando a enorme relevancia dos principios daigualdade e nao discriminacgao,
e compreendendo-os a luz das Diretivas que tém de ser aplicadas pelo TJUE,
parece-nos ser a de conjugar aqueles principios com os direitos fundamentais
inespecificos dos trabalhadores e a ideia fundamental de que o trabalhador
nao deixa de ser uma pessoa, um cidaddo, quando celebra um contrato de
trabalho. Este parece-nos mesmo o caminho que deve ser seguido e o que
respondera melhor as varias questdes que se levantam nestas situacoes.

Acresce ainda outro problema que esta relacionado com o tipo de simbo-
los que podem ser utilizados, que, nuns casos poderdo efetivamente ter uma
simbologia religiosa e, noutros, nao. Veja-se, por exemplo, uma tshirt com uma
cruz, ou um anel com o mesmo simbolo, ou com a estrela de David, ou com
um arco-iris desenhado ou até uma tatuagem com este simbolo, associado,
normalmente, a causa LGBTQIAP+. No final, tudo pode ter uma simbologia e
significado.

2.7. Ora, no ambito laboral esta diversidade também se faz notar, e ndo
nos podemos esquecer que as pessoas passam grande parte das suas vidas
no local de trabalho e, por isso, também neste se sentem as consequéncias
do pluralismo religioso. Podem surgir assim tensées, por vezes complexas,
relacionadas com a necessidade de inclusao e de adaptacao das caracteristicas
de trabalhadores que tém um background diferente do da maioria.

Na verdade, nas relacdes de trabalho, o fator religido exige a procura de
solucgdes inclusivas e estaveis que permitam harmonizar o livre exercicio da

geral de igualdade de tratamento no emprego e na atividade profissional, deve ser interpretado no sentido
de que: uma regra interna de uma administragdo municipal que proibe, de forma geral e indiferenciada,
aos membros do pessoal desta administracdo o uso visivel, no local de trabalho, de todos os sinais que
revelem, nomeadamente, conviccdes filosdficas ou religiosas pode ser justificada pela vontade da referida
administracdo de instaurar, atento o seu contexto, um ambiente administrativo totalmente neutro, desde
que esta regra seja adequada, necessdria e proporcionada a luz desse contexto e atendendo aos diferentes
direitos e interesses em presenca.”.

Considera-se que, apesar de o Tribunal tentar estabelecer regras para ndo considerar discriminatério, a
questdo vai mais além.

3 Atendendo até as decisdes citadas na nota anterior.
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religiao, pelos trabalhadores, constitucionalmente consagrado, com os inte-
resses do empregador®’. Dai o caracter fundamental que consideramos que
tem o dever de acomodacao razodvel. Claro que se tem perfeita consciéncia de
que a acomodacao das crencas religiosas de um trabalhador ou de um grupo
de trabalhadores pode gerar tensdes sobre outros trabalhadores.

Nao pode deixar de atender-se a que a boa fé imposta a ambos os con-
traentes numa relacao de trabalho implica, para alguns®®, que se possa exigir
aos trabalhadores que pretendam exercer a sua liberdade religiosa no seio da
relacdo de trabalho, e terem direito a uma acomodacao razoavel, seriedade
das suas conviccoes religiosas, por forma a evitar o seu exercicio abusivo e que
podera repercutir-se negativamente na empresa e nos restantes trabalhadores.
A questdo fundamental é como aferir esta seriedade, tendo duvidas quanto a
razoabilidade exigida em algumas situacdes decididas pelo TEDH.

Nao podemos deixar de considerar que o fendmeno religioso é extre-
mamente complexo porque cada individuo reage de forma diferente mesmo
perante a mesma conviccao ou a mesma religiao®, o que implica que o
Direito do Trabalho nao possa antecipar todos os comportamentos ou todas
as tensdes que poderao resultar das relacdes laborais. Defende-se, antes, que
o melhor caminho é fixar um “marco abstrato de atuacao” que tente resolver
as situacdes e analisa-las casuisticamente. Na verdade, o dever de acomoda-
cao razoavel s6 podera ser utilizado de forma casuistica, tendo em atencao as
caracteristicas do caso concreto.

Como bem decidiu o Tribunal Constitucional no acérdao 544/2014, de 15
de julho, “Do quadro constitucional de tutela da liberdade de religiao decor-
rem os principios de tolerancia e de acomodacao*' dos direitos derivados

3 No mesmo sentido SANTIAGO CANAMARES ARRIBAS, Igualdad Religiosa en las Relaciones Laborales,
Thomson Reuters Aranzadi, Navarra, 2018, p. 15.

3 Vejam-se os casos do TEDH Campbell & Cosans v. United Kingdom, de 25 de fevereiro de 1982, assim como
Kosteski v. the Former Yugoslav Republic of Macedonia, de 13 de abril de 2006.

3 Como refere ALBERT TOLEDO OMS, Relacién laboral y libertad religiosa, tese de doutoramento da
Universidade de Barcelona, 2016, pp. 713-714, o que para uns é simples agua, uma férmula quimica H20,
para outros é agua benta, “o que para uns é um simples pedaco de pao, para outros possui uma concreta
simbologia religiosa; o que para uns é um conjunto de frases, para outros é uma oragao; o que para uns é
um dia de écio, para outros é um dia com um significado religioso especial”.

4 SANTIAGO CANAMARES ARRIBAS, op. cit., p. 16.

41 Negrito nosso.

Minerva - Revista de Estudos Laborais | Ano XIll - | da 4.2 Série - N.° 6 (2024) 201



Teresa Coelho Moreira

do exercicio da religido no ambito social como vetores do préprio programa
normativo constitucional, que nao se limita a afirmacao de que o reconheci-
mento da liberdade religiosa no mundo laboral se efetua tdo sé através do
principio da igualdade e nado discriminagao”

Nao pode deixar de atender-se a que leis aparentemente neutras, podem
limitar os direitos das minorias religiosas. Surgindo um conflito entre as
necessidades religiosas dos trabalhadores e os imperativos de organizacao
empresarial em matéria de vestuario, de utilizacdo de simbolos religiosos ou
de observancia de dias sagrados, o empregador tem, quanto a nés, um dever
de acomodacao razodvel destas praticas. A recusa em satisfazé-las s6 pode jus-
tificar-se objetivamente numa finalidade legitima e sempre que os meios para
a obtencdo dessa finalidade sejam proporcionais, como acontecerd quando
afetem gravemente a producao ou a divisdao do trabalho pelos trabalhadores,
ou ainda quando tenham custos exorbitantes.

Assim, o dever de acomodacao razoavel parece-nos ser o que melhor se
apresenta para a solucao da colisdo entre os varios direitos em conflito porque,
a priori, permite que o trabalhador possa exigir ao empregador o reconheci-
mento do seu direito a liberdade religiosa constitucionalmente consagrado
em todas as suas dimensodes e o empregador podera provar, cumpridos certos
requisitos, que nao poderd proceder a acomodacao por ser impossivel ou irra-
zoavel. Significa, entdo, que este principio esta relacionado com os principios
da proporcionalidade e da razoabilidade.

A consagracao deste dever como uma obrigacao geral do empregador,
desde que néo seja manifestamente impossivel ou irrazoavel e em que o 6nus da
prova incumbiria ao empregador, parece-nos ser o melhor caminho para a efetiva
igualdade e ndo discriminacao de todos, crentes ou ndo crentes, assim como para
o pleno exercicio dos seus direitos fundamentais inespecificos, em varios aspetos
relacionados com o fator religioso na relacdo de trabalho, nomeadamente nos
dias de descanso semanal, nos feriados, no vestuario e na dieta especifica.

Mas nao apenas. Cremos que enriqueceria imenso o campo da igualdade
e nao discriminacdo relativamente a outros fatores como a idade ou a iden-
tidade de género, por exemplo, mas, sobretudo, e isto parece-nos um fator
muito importante, a protecao dos direitos fundamentais dos trabalhadores
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enquanto cidadaos no local de trabalho, em Portugal, mostrando, claramente,
como, no nosso ordenamento juridico, os principios do pluralismo e da acei-
tacao da diversidade consagrados, desde logo, na Constituicdo da Republica
Portuguesa sao dominantes, permitindo uma convivéncia pacifica entre varias
formas de vida. As distintas culturas ndo devem entrar em conflito, mas sim
coexistir e interrelacionar-se pacificamente.

3. Conclusoes

A neutralidade de um Estado Democratico, em matéria de crencas
religiosas, postula que as leis desse pais devam ser tolerantes com todas as
crengas ou com a sua inexisténcia, desde que nao atentem contra a paz social.
Um Estado Democratico ndo deve ter religiao, devendo ser laico e, por isso,
nao pode favorecer nem perseguir uma determinada religidao, ou quem néo
a tem. A neutralidade de um Estado é uma neutralidade inclusiva e ndo uma
neutralidade exclusiva ou excludente, confirmando o paradigma da natureza,
diriamos que holistica, dos direitos fundamentais.

Aideia do dever de acomodacao razodvel, que obriga a que o empregador
faca um esforco suficiente de ajustamento, de adaptacao, da atividade laboral
ao facto religioso, apresenta-se, para nés, como o Unico critério que parece
dar acolhimento a certas decisdes pessoais do trabalhador, assumidas em
virtude do seu direito constitucionalmente consagrado a liberdade religiosa
e que possam afetar a atividade produtiva. Defendemos, assim, a adequacao
do funcionamento das empresas as crencas (ou a inexisténcia delas) dos
trabalhadores.

O conceito de adaptacdes razoaveis inscreve-se, assim, na visdao de uma
sociedade multicultural e inclusiva, onde as minorias podem conservar a sua
identidade e as suas especificidades sem serem marginalizadas*.

42 Para maiores desenvolvimentos sobre esta matéria veja-se TERESA COELHO MOREIRA, “Tempo para
trabalhar, tempo para orar, tempo para descansar: a religido, o tempo de trabalho e o dever de acomodacéo
razodvel”, in Minerva - Revista de Estudos Laborais, Ano XI, | da 4.2 série, n.° 4, 2021, pp. 90 e ss..

Minerva - Revista de Estudos Laborais | Ano XIll - | da 4.2 Série - N.° 6 (2024) 203






