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1. INTRODUCAO AO PROBLEMA

Constitui vma evidéncia que, mais do qualguer outra relagéo
juridica de direito privado, o contrato de trabalho assenta numa
estrutura desequilibrada, através da qual o trabalhador aliena parte
importante da sua disponibilidade para a colocar ao servigo de
outrem, que sobre ele exerce poderes de autoridade quanto aos ter-
mos e condi¢des de prestaciio da sua actividade laboral. Essa facul-
dade de conformacgdo da prestagio de trabalho envolve a fixacdo
pela entidade empregadora das respectivas coordenadas temporais
¢ espaciais, o que significa que, durante parte considerdvel do dia,
a privacidade do trabalhador € afectada, ou pelo menos ¢é relegada
para segundo plano face & sua vida profissional. N&o se questiona,
nesses casos, que a entidade empregadora, através dessa faculdade
de heterodeterminacio da actividade laboral, se intromete licita-
mente na vida do trabalhador, pois que este, legitimamente tam-
bém, aceita, através do contrato de trabalho que celebra com
aquela, submeter a sva esfera privada a determinadas restrigdes.

Mas, da mesma forma que este poder empresarial ndo € ilimi-
tado, e que, mesmo no dmbito delimitado pelo tempo ¢ local de tra-
balho, permanece sob tutela legal um reduto invioldvel da persona-
lidade do frabalhador, também no dominio da vida extra-profissional
do trabalhador, ou seja fora dessas condicionantes temporais e espa-
ciais da prestacfo de trabalho, € de admitir que, em determinadas cir-
cunstincias, 0§ comportamentos da vida privada do trabalhador pos-
sam assumir relevéncia laboral, por se repercutirem de alguma
forma no normal funcionamento da entidade empregadora, ou se
revelarem susceptiveis de a esta causar danos ou perturbagdes,
pondo em causa, por essa via, a expectativa e o capital de confianga
depositados na relacéo laboral.

Cingiremos o objecto do presente estudo ao especifico
alcance na relacdo de trabalho desses comportamentos, praticados
fora do local e do tempo de trabalho, procurando descortinar em
que medida a entidade empregadora os poderi considerar merece-
dores de censura disciplinar, designadamente para os subsumir no
conceito de justa causa de despedimento. Como reverso da meda-
lha dessa possibilidade, serfio abordados os termos em que se jus-
tificara, em tal eventualidade, a compressédo dos direitos em que se
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funda a reserva da intimidade da vida privada do trabalhador, em
beneficio da salvaguarda de interesses superiores tais como o da
liberdade de gestdo empresarial. De fora da andlise a empreender
ficardo, pois, todas as manifestagdes da esfera privada do trabalha-
dor que se desenvolvam dentro dos préprios limites da execugio
do contrato de trabalho, € que sdo, também elas, dignas de tutela
legal, tais como as que se reportam ao controlo do desempenho
profissional através de meijos de vigilancia a distincia, a0 acesso a
mensagens de natureza pessoal que o trabalhador envie ou receba
através de meios de comunicacio da empresa, a liberdade de
expressdo ou de opinido ou & aparéncia exterior e forma de vestir
no tempo e local de trabalho.

2. A TUTELA DO DIREITO A RESERVA DA INTIMIDADE
DA VIDA PRIVADA DO TRABALHADOR

2.1. Na Constituicio da Republica Portuguesa ¢ no
Codigo Civil

O direito a reserva da intimidade da vida privada encontra
reconhecimento expresso no art. 26.° da Constitui¢do da Republica
Portuguesa, a par de outros direitos de personalidade previstos no
Titulo 11 (Direitos, liberdades e garantias) da Parte I (Direitos e
deveres fundamentais). Por forga do n.° 1 do art. 18.° da mesma Lei
Fundamental, € directamente aplicdvel e vincula as entidades
publicas e privadas, admitindo-se a sua restricdo, nos termos do
n.° 2, apenas na medida necessdria a salvaguardar outros direiios e
interesses constitucionalmente protegidos.

Por sua vez, o C4digo Civil, também no contexto mais vasto
da tutela dos direitos de personalidade, enuncia, no art, 80.°, o prin-
cipio geral da reserva quanto 2 intimidade da vida privada de cada
um, deixando a sua aplicagdo em concreto dependente da “natu-
reza do caso” e da “condi¢do das pessoas”. Por via desse conceito
aberto e indeterminado, abriu-se a porta, pois, a todo um trabalho
de concretizagio pela doutrina e pela jurisprudéncia quanto ao con-
teddo e aos limites do referido direito.



926 DIOGO LEOTE NOBRE

Ora, seguindo uma orientagio germénica, tem a doutrina pro-
curado delimitar a nogéo de “vida privada” com recurso i denomi-
nada “teoria das trés esferas”, distinguindo entre: a) uma “esfera
intima ou secreta”, que compreende todos os factos que devern,
objectivamente, ser inacessiveis e resguardados da curiosidade de
terceiros, abrangendo a vida familiar, afectiva e sexual, as convic-
¢Oes politicas e religiosas e o estado de satide das pessoas, e cuja
proteccdo €, em principio, absoluta; b) uma “esfera privada”, que
contempla aspectos da vida do respectivo titular que 0 mesmo, por
razdes subjectivas, tem interesse em ndo divulgar, tais como o
domicilio, a vida profissional, as habilitagdes académicas, os con-
tactos pessoais ¢ os hdbitos de vida, mas que sdo apenas relativa-
mente protegidos, podendo ceder em caso de conflito com direitos
ou interesses superiores; c¢) e nma “esfera piiblica”, na qual cabem
todos os factos do conhecimento piiblico, que decorrem 2 vista da
comunidade e a que os seus membros podem livremente aceder e
divulgar ().

Ou seja, do que fica exposto pode retirar-se a conclusio de
que o reconhecimento constitucional do direito & privacidade, e o
modo como o Cédigo Civil o delimita, impdem como regra o res-
peito pela vida privada de cada um, apenas devendo o direito
reserva cessar (uando direitos ou interesses superiores sobre ele
devam prevalecer. Havendo que dirimir conflitos de direitos,
importard pois distinguir se o direito de reserva tem a ver com a
esfera fntima ou com a esfera privada da pessoa, sendo que, no
primeiro caso, a tutela acrescida e refor¢ada do direito tornara
especialmente dificil qualquer tipo de ingeréncia.

(1) Sobre a “teoria das trés esferas”, GuiLHERME MacHapo DraY, “Tusta causa e
esfera privada”, Estudos do Instituto de Direito do Trabalho, Volume II, Justa causa de
despedimento, Instituto de Direito do Trabalho da Faculdade de Direito da Universidade
de Lisboa, Almedina, Coimbra, pp. 43 ¢ 49; do mesmo Autor, “Direitos de Personalidade
- Anotagdes ao Cédigo Civil e ao Cddigo do Trabalho”, Almedina, Coimbra, 20086,
pp. 56 e 57; Lufs Menezes Lerrao, “A proteccfio dos dados pessoais no contrato de
trabalho”, A Reforma do Cddigo do Trabalho, Coimbra Editora, Coimbra, 2004,
p. 126.
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2.2. No Cédigo do Trabalho

Pela primeira vez na legislagfio laboral portuguesa, o Cédigo
do Trabalho reconheceu, através de consagragio legal expressa, a
reserva da intimidade da vida privada como direito de personali-
dade com relevéncia prépria na relagio laboral, sobretudo aten-
dendo 4 debilidade da posigio contratual do trabalhador e a espe-
cial vulnerabilidade em que este se encontra face a eventuais
intromissdes da entidade empregadora — sujeito mais forte, por-
que imbuido de um poder de autoridade — na sua esfera privada
(ndo obstante a tutela se estender a ambas as partes, € o trabalha-
dor que o legislador tem primacialmente em vista na ratio do pre-
ceito). O art. 16.° do Cédigo do Trabalho constitui, assim, a afir-
macio desse principio geral no contexto das relagdes laborais, o
qual tem, alis, outras emanagdes, embora de alcance mais redutor,
nas matérias da protecgdo dos dados pessoais (art. 17.°), dos testes
e exames médicos (art. 19.%), dos meios de vigildncia & distincia
(art. 20.°) e da confidencialidade de mensagens e de acesso a infor-
magio (art. 21.%).

Embora o elenco dos aspectos af enumerados ndo deva consi-
derar-se taxativo, o n.° 2 do referido art. 16.° parece colocar o acento
ténico na protecgdo dos comportamentos que integram a esfera
fntima do trabalhador. Ou seja, também no dominio especifico das
relagtes laborais, aquelas outras condutas, supra indicadas, relacio-
nadas com a “esfera privada” siricto sensu, tidas como de menor
significado ético, nio beneficiam — ou melhor, nfio beneficiam em
tdo elevado grau, visto que, como dissemos, a regra deverd ser a do
respeito pela privacidade, seja ela de que ordem for — da tutela
especial conferida pelo preceito em apreciagdo. Por outro lado,
haver4, em qualquer caso, de aplicar o art. 16.° do Cédigo do Tra-
balho 2 luz dos arts. 80.° e 81.° do Cédigo Civil (e sem nunca per-
der de vista o art. 18.° n.” 2 da CRP). O que significa que a reserva
da vida privada deve ser definida, caso a caso, em fungéo, entre
outros factores, da especifica natureza das fungdes a que o traba-
Thador se obriga, do nivel de confianga e de autonomia que as mes-
mas envolvem ¢ do grau de subordinagdio da prestacdio laboral. E
implica ainda que se tomem em consideracdo as eventuais limita-
¢Oes, expressas ou tdcitas, a que o trabalhador se possa ter subme-
tido (nos termos do n.° 1 do art. 81.° do Cédigo Civil, isto &, sem
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ofensa a principios de ordem piiblica e, portanto, de forma vilida)
relativamente a determinados aspectos do seu direito a intimidade
da vida privada (sendo que tais limita¢des assumirfo grande impor-
tincia sobretudo nas hipdteses, que adiante analisaremos, dos tra-
balhadores que se vinculam a deveres de preparagiio da prestagiio de
trabalho e dos trabalhadores das organizagdes de tendéncia).

3. COMPORTAMENTOS EXTRA-LABORAIS A LUZ DO
CONCEITO DE JUSTA CAUSA

3.1. O conceito de justa causa — consideracies gerais

A eventual qualificaciio dos comportamentos praticados pelo
trabalhador fora do local e do tempo de trabalho como justa causa
de despedimento deve ser feita & luz da cldusula geral do n.° 1 do
art. 396.° do Cédigo do Trabalho, que subsume nesse conceito “o
comportamento culposo do trabalhador que, pela sua gravidade e
consequéncias, torne imediata e praticamente impossivel a subsis-
téncia da relagdo de trabalho”. Para melhor concretizagio deste
conceito indeterminado, optou o legislador por elencar, no n.° 3 do
mesmo artigo, a titulo meramente indicativo, alguns tipos de com-
portamentos passiveis de configurar justa causa de despedimento.
A aplicagfio do conceito de justa causa as condutas extra-profissio-
nais do trabalhador — de que nfo se retira qualquer referéncia,
pelo menos directa, no n.° 3 — e, designadamente, a avaliagio da
gravidade de que se revistam e das consequéncias que provoquem,
exigird ainda a ponderagéo dos factores enunciados no n.° 2. Desde
j4 se adianta que a exigéncia de justa causa em situagdes que, por
definigfio, estio fora da execuglio do contrato de trabalho, se reve-
lard de verificagdo extremamente dificil. E isto essencialmente por
duas razdes: em primeiro lugar, porque nfio serd tarefa facil des-
cortinar qual o dever contratual violado, sendo que sem esse requi-
sito ndo serd possivel accionar o poder disciplinar do empregador;
em segundo lugar, porque, mesmo sendo possivel imputar ao tra-
bathador uma violagio contratual, a mesma deverd ser de tal forma
grave que justifique a compressdo do direito 4 reserva da intimi-
dade da vida privada face ao direito e interesse do empregador,
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também constitucionalmente protegido, atinente & livre iniciativa
econdmica privada.

3.2. A exigéncia de ilicitude e culpa no comportamento
extra-laboral

E sabido que a lei portuguesa ndo fornece uma nogdo de
infracgdio disciplinar. Ainda assim, a jurisprudéncia tem definido a
infraccdo disciplinar como o acto ou conduta culposa do trabalha-
dor que viola deveres contratuais seus ou a disciplina da entidade
empregadora, e que seja susceptivel de provocar prejuizos a esta
ou de perturbar o funcionamento da empresa ou a sua harmonia
interna ou organizacional. Partindo deste conceito jurisprudencial,
que a doutrina também acolhe (%), constituird um ilicito laboral o
comportamento da vida privada do trabalhador que viole deveres
decorrentes do seu contraio de trabalho (pois que o respeito pela
disciplina da entidade empregadora mais ndio serd, na nossa opi-
nifo, do que uma manifestagio do dever de obediéncia as instru-
¢des por ela emanadas). Ora, ndo sendo possivel, por definigéo,
imputar s condutas da esfera privada do trabalhador {entendida
esta esfera privada em sentido lato) a violagdo de deveres princi-
pais da prestagfo de trabalho, necessariamente ligados a execug@o
das funcdes que lhe estdio confiadas, pergunta-se, pois, que deveres
estio em causa quando nos referimos a relevincia daquelas con-
dutas em sede disciplinar.

E neste contexto que surge o dever de “guardar lealdade ao
empregador”, como dever acessorio de conduta do trabalhador pre-
visto na alinea e) do n.® 1 do art. 121.° do Cédigo do Trabalho.
Dever de lealdade esse que, como o indica o advérbio “nomeada-
mente” constante de tal disposigdo e constitui entendimento paci-
fico na doutrina e na jurisprudéncia, nfo estd circunscrito as obri-

(¥ Nesse sentido, Joreg LesE, Direito do Trabalho, Volume T, reimp., Servigos
de Acgfio Social da Universidade de Coimbra, Coimbra, 1999, pp. 109 e 110, que define
infracgdio disciplinar como “o comportamento (accio ou ontisso) imputdvel ao trabalha-
dor a titulo de culpa que se traduz na violagfio de deveres on na negagio dos valores, ins-
crito no circulo dos deveres ou dos valores da ordem juridico-laboral estabelecidos no inte-
resse do empregador”.
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gagdes de ndo concorréncia e de confidencialidade af previstas,
antes representando a expressdo no dominio laboral do principio
da boa fé no cumprimento das obrigagGes consagrado no art. 762.°
n.? 2 do Cddigo Civil. Para esta formulagfio ampla do dever de leal-
dade nas relagbes laborais contribui a perigosidade potencial que
pode representar a particular posicio do trabalhador, essencial-
mente por forca de dois factores préprios da relacdo de trabalho
subordinado: por um lado, pelos riscos que podem advir da inser-
¢do do trabalhador na “estrutura organizativa do beneficidrio da
actividade” (para usar a expressao do art. 12.° do Cédigo do Tra-
balho), designadamente pela maior exposi¢o a que o empregador
se sujeita em ver a sna imagem, credibilidade ou ambiente de tra-
balho afectados por condutas do trabalhador; por outro lado, pela
perenidade ou duracio tendencialmente indeterminada do contrato
de trabalho, que torna ainda mais intensa e premente a necessidade
de o empregador resguardar a sua organizagio produtiva de per-
turbagdes decorrentes dessas condutas. Pode mesmo dizer-se que,
atendendo a especial rigidez que caracteriza a legislagdo laboral
portuguesa em matéria de cessagdo contratual (bem como quanto
as vias admitidas para o estabelecimento de vinculos precérios), o
dever de lealdade assume aqui um papel de grande importincia,
pois que o seu cumprimento € um elemento importante na manu-
ten¢do da confianga do empregador na execugfo da actividade con-
tratada (sendo que esta confianca, quando irremediavelmente com-
prometida, pode fundar a cessacio do contrato de trabalho, como
veremos adiante).

Em tracos gerais, podemos definir o dever de lealdade, no
sentido amplo que decorre dos principios gerais de boa fé constan-
tes dos arts. 762.° n.° 2 do Cédigo Civil e 119.°n.° [ do Cédigo do
Trabalho, como a obrigac@o de o trabalhador se abster de praticar
actos, mesmo na sua esfera privada, que obstem a execugio da
actividade contratada, ou que de alguma forma ponham em risco,
de forma culposa, o seu bom cumprimento (%), E, sendo este um

(*) A propésito do dever de lealdade e sua configuragic, PEDRO RoMANO MARTI-
nez, Dirgito do Trabalho, 3. ed., Almedina, Lisboa, 2006, pp. 494-496; MArio Pmvto,
PeprRO FURTADO MARTINS, ANTONIO NUNES DE CARVALHO, Comentérios #s Leis do Trabalho,
I, Lex, Lisboa, 1994, pp. 94-97.
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dever que nfo pressupde a prestagio efectiva de trabalho, ndo
ficam dividas de que o mesmo subsistird, nos termos don’ 1do
art. 331.° do Cédigo do Trabalho, nas hipéieses de suspenséo do
contrato de trabalho. E, por maioria de razdo, se manterd igual-
mente nos periodos em que o trabalhador nfo estd a executar a sua
prestaciio de trabalho, ou seja, no perfodos de descanso intercor-
rentes, em férias e nas situagSes de faltas, justificadas ou injustifi-
cadas, que nfo determinem aquela suspensio.

A par do dever de lealdade, podem ainda ser autonomizados,
no art. 121.° n.° 1 do Cédigo do Trabalho, outros deveres acesso-
rios cujo cumprimento ¢ igualmente exigivel ao trabalhador nas
suas condutas extra-profissionais, tais como o dever de respeito
(alinea a)), o dever de custddia (alinea f)) e o dever de “promo-
ver ou executar todos os actos tendentes & melhoria da produtivi-
dade da empresa” (alinea g)). Todavia, em dltima andlise, todos
eles se reconduzem, pelo menos no que toca & sua relevincia no
Ambito das condutas privadas do trabalhador, a acep¢io ampla de
lealdade supra enunciada, ndo sendo mais do que concretizacdes
(de alcance mais redutor embora) do mesmo principio que a nor-
teia.

Em particular no que toca ao dever de diligéncia previsto na
alfnea g), questiona-se se o0 mesmo se deverd estender a vida extra-
-profissional do trabalhador, em termos tais que o obrigue a abster-
-se de adoptar determinados comportamentos susceptiveis de pre-
judicar a sua prestagio laboral e, até mesmo, que lhe imponba, na
vida privada, condutas que conduzarm ao aumento da sua produti-
vidade. Sem prejuizo das excepgdes impostas pelos especificos
deveres de preparagfo para a prestagio de trabalhador a que o tra-
balhador possa estar vinculado (e que adiante abordaremos), enten-
demos que o dever de diligéncia ndo poderd ir além dos limites da
vida laboral.

Diga-se ainda, a proposito, que, por mais danos que provoque
na empresa o comportamento extra-profissional do trabathador, a
eventual auséncia de ilicitude e de culpa impedird que 0 mesmo se
subsuma na nogfio de infracgdio disciplinar. Por definigdo, esta
reporta-se sempre a um comportamento ilicito e culposo, ndo
sendo possivel assacar ao trabalhador a violagio de um dever con-
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tratual na falta destes elementos (*). Embora nada se diga quanto 2
exigéncia de ilicitude do comportamento no art. 396.° n.° 1 do
Cédigo do Trabalho, que se limita a qualificd-lo como “culposo”,
¢ manifesto que a “ilicitude” se encontra pressuposta pois nio
existe “comportamento culposo que ndo implique uma ilici-
tude” (3).

3.3. O nexo de causalidade entre o comportamento ili-
cito ¢ a impossibilidade de subsisténcia da relacéio
laboral

Mas, para que se verifique uma infracgfio disciplinar suscep-
tivel de conduzir ao despedimento, ndio basta que ocorra um com-
portamento ilicito do trabalhador, tornando-se ainda necessdrio
que esse comportamento se repercuta directamente no funciona-
mento ¢ no ambiente de trabalho da empresa. E, para que a rele-
véncia deste comportamento v4 ao ponto de justificar a sancio dis-
ciplinar mais pesada, € imperioso que esses reflexos ou
perturbagSes na empresa sejam de tal forma graves que inviabili-
zem, por completo, a manutengio da relagdo de trabalho. Assim
sendo, as condutas da vida privada do trabalhador que afectem a
imagem, o prestigio ou a credibilidade do empregador, ou que
comprometam 0 bom ambiente de trabalho ou de alguma forma
causem perturbagdes no funcionamento da empresa, ou que facam
perigar o cumprimento eficaz do contrato de trabalho pondo em

(") Basta pensar nos exemplos citados por Teresa COELHO MoRERA, “Da esfera
privada do trabalhador e o conirolo do empregador”, Boletim da Faculdade de Direito,
Universidade de Coimbra, Coimbra Editora, Coimbra, 2004, cit,, p, 429, de manifesta ine-
xisténcia de culpabilidade laboral “do:trabalhador que por descuido & vitima de uma inso-
laggo ao praticar desportos na neve e que, por tal raziio, fica impossibilitado de desenvol-
ver a sua actividade durante algumn tempo, ou mesmo que contrai uma doenga em
consequéncia do abuso do tabaco™.

(>) IsaseL Rigero PARRERA, “A quebra de confianga como critério de concretiza-
Ao da justa causa de despedimento”, I Congresso Nacienal de Direito do Trabalho, Almte-
dina, Coimbra, pp. 276 ¢ 277, que, ainda no tempo do art. 9.° n.° 1 do D.L. n.* 64-A/%9,
justifica ainda a falta dessa referéncia por entender que tal qualificagdo “néio surge essen-
¢ial no momento da andlise do caso conereto, mas apenas depois da aplicagio daguele pre-
ceito”.
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causa, de forma particular, a relac@o de confianca em que se funda
a existéncia do contrato de trabalho, por alguma destas vias vio-
lando deveres contratuais acessorios de boa fé e lealdade, podem,
também elas, constituir justa causa de despedimento se os reflexos
causados junto da empresa por tais comportamentos assumirem
gravidade tal que a subsisténcia do contrato de trabalho se revele
impossivel (%). Terd, pois, de haver um nexo causal entre a conduta
privada infractora de um dever laboral acessério e a impossibili-
dade de subsisténcia do vinculo laboral, devendo essa causalidade
ser apurada nos termos do art. 563.° do Cédigo Civil, ou seja, de
forma que seja possivel demonstrar que, se ndo fosse a conduta pri-
vada em causa, continuaria a ser possivel manter o contrato. Esta-
remos, entdo, perante dois direitos fundamentais conflituantes, de
um lado, o direito 2 intimidade da vida privada consagrado no
art. 26.° da CRP, do outro o da liberdade de gestio empresarial ou
da livre iniciativa econdémica privada, com assento no art. 61.° da
CRP, e que, por causa da conduta privada do trabalhador e dos
reflexos que ela produz na empresa, fica pois em perigo. E, caso se
entenda que, “ro quadro de gestdo da empresa” e face “ao grau
de lesdo dos interesses do empregador, ao cardcter das relagdes
entre as partes ou entre o trabalhador e 0s seus companheiros e as
demais circunstdncias que no caso se mostrem relevantes”, a gra-
vidade e consequéncias da conduta privada do trabalhador € tal que
ndo se afigure possivel salvaguardar os dois direitos conflituantes,
dever4 sacrificar-se, em principio, o direito do trabalhador, que € o
que, nos termos do n.° 2 do art. 335.° do Cédigo Civil, se afigura,
nessa eventualidade, merecedor de menor tutela. Claro estd que
haverd sempre que recorrer ao principio de proporcionalidade
imposto pelo art. 367.° do Cédigo do Trabalho, e que a ponderagéo
a fazer com base no mesmo nio poderd deixar de tomar em consi-
deragdo a esfera (“esfera intima” ou “esfera privada”, no sentido
que supra foi explanado) de onde provenham os factos ou com-
portamentos da vida privada que provocaram a leséo ou puseram
em risco os interesses do empregador.

(%) Nesse sentido, GuiLHERME MACHADO DRaY, “Rusta causa e esfera privada”, cit.,
p. 70,
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3.4. Os reflexos na relacdo laboral como factor de
determinacio da causalidade

Do que ficou dito decorre que néo € o comportamento da vida
privada do trabalhador, per se, que pode, eventualmente, constituir
justa causa de despedimento, mas sim o seu reflexo na relacio
laboral ou a perturbagfio que causa no seio da empresa (7). Ou seja,
sem um reflexo na relagiio laboral da sua conduta privada, o traba-
lhador em caso-algum poderd ser punido disciplinarmente. A dou-
trina e a jurisprudéncia francesas tém perfilhado este entendimento
através do recurso i nogio de “trouble caractérisée”, retirando
qualquer relevéncia aos comportamentos da vida privada do traba-
lhador que ndo provoquem uma “perturbacio especifica no seio da
empresa” (). De igual modo, tém os tribunais superiores portu-
gueses acolhido esta posigdo, para tal usando com alguma fre-
quéncia a expressio “dmbito da empresa”, interpretada “de forma
a incluir ndo apenas as coordenadas temporais e espaciais nor-
mais da prestagdo de trabalho — local e tempo de trabalho — mas
também comportamentos do trabalhador que tenham ocorrido
fora do tempo e do local de trabalho mas em que seja possivel
identificar uma “relacdo estreita e directa” entre o comporta-
mento tido e o proprio trabalho ou um reflexo negativo ou uma
aptiddo de gerar reflexos negativos na relagdo de trabalho” (°). A
nog¢do de “4mbito da empresa” encontra, alids, consagra¢io
expressa na alinea ) do n.° 3 do art. 396.° e no art. 15.° do Cédigo
do Trabalho. E tem outras manifestagdes na alinea ¢) do mesmo
n.° 3 do art. 396.° (embora, neste caso, a “leséio de interesses da
empresa’” se reduza aos de natureza “patrimonial”) e na referéncia,

(') Como refere TerEsa CoELHO MOREIRA, Ob. cit., p, 425, “mesmo quando o tra-
balhador levar uma vida privada desregrada, cometendo excessos que tenham um reflexo
prejudicial na relagiio de trabalho, ou causande uma perturbagfio no seic da empresa, ou
afectando de forma irremediével a confianga necessdria para a subsisténcia da relagio de
trabalho, o que poderd e deverd ser apreciado e eventualmente sancionado € este reflexo
produzido, esta perturbagio caracteristica e n#o a vida privada em si.”

(®)  Teresa Cosino MoRrEIRA, ob. cit., p. 425.

(®) Soria Lerte BorgEs, “A justa causa de despedimento por lesdo de interesses
patrimoniais sérios da empresa e pela pratica de actos lesivos da economia nacional”, Estu-
dos do Instituto de Direito do Trabalho, Volume II, cit., p. 174,
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no igualmente indicado art. 15.°, a “normal funcionamento da
empresa”.

3.5. O perigo de ocorréncia de danos na empresa e a
quebra de confianca no trabalhador

Ainda na tentativa de apurar em que poderfio constituir os tais
reflexos negativos da conduta do trabalhador na relacio de traba-
lho, tem sido questionado se, para o efeito, se exigird a ocorréncia
de danos concretos e efectivos na prestago de trabalho contratada
ou se bastard a mera verificagfio de um perigo de lesdo de interes-
ses da empresa para considerar preenchido o requisito da impossi-
bilidade de subsisténcia da relagdo laboral. Nesta matéria, se a
jurisprudéncia tem mostrado alguma divisio (pelo menos, no que
se deve entender como perigo de futuro incumprimento da presta-
¢o laboral) ('%), a doutrina vem, cada vez mais, acolhendo o
perigo de lesdo na ilicitude laboral (!!). A este propdsito, ISABEL
RieERO PARRERA (12) refere que “qualquer comportamento do tra-
balhador, ocorrido dentro ou fora do hordrio e local de trabalho,
pode consubstanciar uma justa causa de despedimento, desde que
seja culposo e concretize um perigo, objectivo e imediato, de uma
futura violagdo, iminente e intensa, de certos deveres laborais,
Sfundamentais na actividade a que o mesmo trabalhador se obri-
gou, independentemente de terem existido reflexos directos e efec-
tivos na relagdo laboral”. Conclui assim a mesma Autora defen-

(% Vejam-se, em sentido favordvel 3 ideia de perigo, os Acdrdios do STT de
31/10/86, BMYJ, 360, 1986, p. 468 e de 7/12/94, CISTI, 11, 111, 1994; em sentido aparente~
menie contririo, o Ac. Relagfio de Coimbra de 1/6/95, CJ, 1995, 3.° p. 85, o Ac. STT de
9/6/99, AD, 4539, pp. 455 e 53. e 0 Ac. STJ de 14/12/2006, Proc. n.* 0653212, disponivel
em www.dgsi.pt.

(*'y Nesse sentido, Bernaroo Loso Xavier, “Prescrigio da infracgdo disciplinar”,
RDES, Ano XXXII, n.* 1-4, Almedina, Coimbra, 1990, p. 238, Antonio MENEZES COR-
DEIRO, “0 respeito pela esfera privada do trabathador”, I Congresso Nacional de Direito do
Trabalho, cit.,, p. 37 e IsABEL RIBEIRO PARREIRA, “Toxicodepend@ncia, justa causa e direitos
de personalidade”, IX e X Congressos Nacionais de Direito do Trabalho, Almedina, Coim-
bra, 2007, pp. 106-110.

(1%} “A quebra de confianga como critério de concretizagio da justa causa de des-
pedimento”, cit., pp. 275-278.
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dendo que “integra a esfera juridica do trabalhador o dever geral
de ndo colocar em perigo 0 bom cumprimento do confrato de tra-
balho”, que faz radicar na “figura geral da boa fé no cumprimento
dos contratos” (e que nds reconduzimos, igualmente, ac dever
geral de lealdade, também nascido desse principio geral, que
incumbe ao trabalhador). Em abono da sua tese, a Autora recorre
ainda a nocfio de “quebra de confianga” de que a jurisprudéncia se
tem servido para concretizar o conceito indeterminado de “justa
causa” do art. 396.° n.° 1 do Cédigo do Trabalho. A “quebra de con-
fianca” verificar-se-ia, justamente, quando fosse “colocade em
perigo o futuro bom cumprimento do contrato de trabalho”, e nfo
seria, pois, mais do que uma forma de a jurisprudéncia pbr a prova
a virtualidade de o perigo afectar irreversivelmente a subsisténcia
do contrato e, consequentemente, encontrar o fundamento para
despedir com justa causa. Havendo o “receio legitimo da futura
violacdo, iminente e intensa, de deveres laborais fundamentais da
actividade contratada” ('*), estaria quebrada a confianga no traba-
lhador e impossibilitada a continuacfo da relagio laboral.

Pela nossa parte, tendemos a concordar com esta posicio
naquilo que releva da sua capacidade para funcionar como um
barémetro da possibilidade ou impossibilidade de subsisténcia da
relagdo laboral. Todavia, ndo devemos perder de vista que, estando
em causa uma conduta da esfera privada do trabalhador, a dificul-
dade principal para apurar a sua relevancia disciplinar reside em
encontrar ¢ elemento culposo da conduta, sem o qual, como sabe-
mos, nenhuma ingeréncia na intimidade do trabalhador seré justi-
ficdvel.

4. ANALISE DE ALGUMAS CATEGORIAS DE COMPOR-
TAMENTOS EXTRA-LABORAIS E DA SUA RELEVAN-
CIA EM SEDE DE JUSTA CAUSA DE DESPEDIMENTO

J4 vimos que podem assumir relevéncia disciplinar, ¢ mesmo
fundamentar a existéncia de justa causa de despedimento, os com-

(" IsapeL RipERO Parrzmra, “Toxicodependéncia, justa causa ¢ direitos de per-
sonalidade”, cit., p. 112.
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portamentos da vida privada do trabalhador (praticados fora do
local e do tempo de trabalho) que afectem a imagem, o prestigio ou
a credibilidade do empregador, ou que comprometam o bom
ambiente de trabalho ou se repercutam negativamente no funcio-
namento da empresa, ou ainda que fagam perigar o cumprimento
eficaz do contrato de trabalho pondo em causa, de forma particular,
a relagdo de confianga em que se funda a existéncia do contrato de
trabalho, Em alguns casos, a mesma conduta privada pde em
causa, de forma indiscriminada, todos estes valores, noutros &
sobretudo um destes aspectos da personalidade colectiva do
empregador ou da sua organizagio que ¢ atingido. Tentaremos, de
seguida, autonomizar alguns dos comportamentos tipicos da vida
privada do trabalhador que, pelos efeitos que sdo susceptiveis de
gerar na relac@o de trabalho, suscitam discussio quanto 2 sua rele-
vancia disciplinar.

4.1. Comportamentos que violam o dever de respeito e
urbanidade perante a entidade empregadora ou os
seus representantes

Este € um caso paradigmdtico de um comportamento que,
ainda que praticado fora do local e do tempo de trabalho, traduz a
violagio de um dever contratual, especificamente previsto na ali-
nea a) do n.° 1 do art. 121.° do Cddigo do Trabaiho, que, como ja
referimos, € uma das mais importantes expressoes do dever de leal-
dade em sentido amplo. Entendeu o STJ, a propésito, que “o dever
de lealdade, violado por afirmagdes atentatorias do bom nome dos
representantes da entidade patronal, tanto pode ser violado dentro
do espaco da empresa, como fora dele, pois o que importa é o con-
tesido do que se afirma” (**). Também foi considerado, pela Rela-
¢ao de Evora, como constituindo justa causa de despedimento o
comportamento de uma trabalhadora da Santa Casa da Misericor-
dia que consistiu em ter participado num programa televisivo e af
ter afirmado que a instituigfio recebia dinheiro para idosos, que ndo

(%) Ac. STJ de 10/4/1991, BMI, 406.°, -447.
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se encontravam no lar, e ter nele mencionado ainda um boato,
segundo o qual o Provedor da Santa Casa se aproveitara dos meios
da instituic@o para construir a sua casa. (!°). Pode dizer-se que, nes-
tes casos tipicos, ndo s se afecta a imagem e o prestigio da enti-
dade patronal, como se compromete o ambiente de frabalho ¢ se
destréi irremediavelmente a relaco de confianca subjacente a rela-
¢io laboral, parecendo &bvios os reflexos negativos no funciona-
mento da empresa ¢ a impossibilidade de subsisténcia do vinculo.
Por outro lado, a ilicitude laboral, aqui, é agravada por tais com-
portamentos se poderem configurar, igualmente, como ilicitos
civis e mesmo criminais.

4.2. Comportamentos lesivos da imagem, prestigio ou
credibilidade da empresa

Outros comportamentos da vida privada do trabalhador hi
que, mesmo ndo consubstanciando em rigor a violag@o do apon-
tado dever de urbanidade e respeito, sdo objectivamente idéneos a
lesar a imagem, prestigio ou credibilidade da entidade emprega-
dora. Pensemos em dois casos clissicos, envolvendo um coman-
dante de acronave e um comissario de bordo, como tal identifica-
dos por diversas pessoas exteriores a empresa, que provocaram
desacatos ¢ perturbaram a clientela de um hotel, desse modo afec-
tando a imagem da companhia aérea para quem trabalhavam (19),
Em cada uma destas situagdes, o Tribunal considerou que a con-
duta dos trabalhadores comprometeu a imagem ¢ o prestigio da
companhia (para além de nfo terem respeitado o periodo de
repouso que lhes era exigido entre dois voos, aspecto que aqui néo
€ relevante mas que retomaremos adiante, a propésito dos deveres
especificos de preparac@o para a prestacio de trabalho), pondo em
causa a relac@io de confianca que a entidade patronal nos mesmos
depositava, pelo que considerou, por este motivo, haver justa
causa para despedimento. Ou seja, mesmo nio tendo havido um

(') Ac. RE de 14/7/1995, CJ, 1995, 4., -293,
("% Ac. STT de 7/12/1994, CJ, Acérdios do STJ, I, Tomo LI, 1994, p. 303 & Ac.
RL de 17/6/1993, CI, XVIII, Tomo III, p. 187.
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ilicito civil ou criminal, considerou-se que o respeito pelo dever
acessorio de lealdade imporia aos trabalhadores em causa que se
abstivessem, mesmo na sua vida privada, de actos que pudessem
atingir a imagem da sua entidade patronal.

4.3. Pritica, no Ambito da empresa, de violéncias fisicas
ou injirias sobre colegas de trabalho

Noutra categoria de situacdes susceptiveis de integrar o con-
ceito de justa causa estio os casos de agressdes, fisicas ou verbais,
cometidas sobre colegas de trabalho, fora do local e do tempo de
trabalho. Nas muitas decisdes ja proferidas sobre a matéria, os iri-
bunais superiores tém insistido na necessidade da existéncia de
reflexos prejudiciais na relagéo de trabalho como condigdo para a
validade da decisdo de despedimento. Para tal recorrem 2 nogéio de
“4mbito da empresa” (agora constante da alinea 7} do n.° 3 do
art. 396.° do Cdédigo do Trabalho, mas ja antes da alinea /) do n.” 2
do art. 10.°do D.L. n.° 372-A/75, de 16/7, e da alinea i} do n.° 1 do
art. 9.° do D.L. n.° 64-A/89, de 27/2) para subsumir na nocéo de
justa causa aqueles comportamentos, praticados fora do local e do
tempo de trabalho, “cujas motivagdes tém uma conexdo directa
com a relagdo laboral” (17). Para determinar o efeito que as agres-
sdes tém ou ndo no local e na relagéio de trabalho, os tribunais valo-
ram circunstincias tais como as apontadas motiva¢des — ou seja,
se a agressio teve em vista dirimir uma questdo de natureza mera-
mente pessoal ou se, pelo contrério, foi originada por razdes liga-
das ao funcionamento da empresa —, se ela decorreu a vista de
outros colegas de trabatho ou se os trabalhadores nela envolvidos
se relacionam profissionalmente de forma directa (se trabalham no

(7 Ac. RP de 22/1/1990, CJ, 1990, Tomo I, 274, que considerou como justa
causa a agressdo fisica perpetrada por uma trabalhadora na pessoa de um trabalhador da
mesma empresa, quando este, apds terminado o dia de trabalho e j4 a 200 metros das ins-
talagBes fabris, se dirigia para casa, s6 porque, dias antes, repreenden, em matéria de ser-
vigo, uma irma daquela, de quem era encarregado.
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mesmo espaco fisico, se entre eles hd uma relagdo de autori-
dade/subordinacio, etc.). (')

4.4. Comportamentos da vida familiar, afectiva e sexual

Como j4 foi referido, estes comportamentos integram a esfera
intima de privacidade do trabalhador e beneficiam, assim, de uma
protec¢do quase absoluta. Como se verd adiante, apenas nas cha-
madas organizagOes de tendéncia se admitird alguma relevéncia (e
mesmo af, em condi¢Bes muito restritas) dos mesmos em sede de
justa causa de despedimento. Assim, salvo as excepgdes motivadas
pela particular natureza dessas entidades, sfo ilicitos os despedi-
mentos que tenham origem no estado civil ou sua alterago, na gra-
videz, na maternidade ou paternidade, e na orientagio sexual —
seja por homossexualidade ou por transexuvalidade ~- do trabalha-
dor. Entender o contrério significaria, alids, entrar em linha de coli-
sdo com o principio da nfo discriminagio constante do art. 23.° do
Codigo do Trabalho.

Duas notas importa ainda deixar registadas nesta matéria.
Uma, a de que, em obediéncia a referida orientagfo, o despedi-
mento de trabalhadora grivida, puérpera ou lactante, nos termos do
art. 51.° do Cddigo do Trabalho, se presume feito sem justa causa
e carece sempre de parecer prévio do CITE (Comissdo para a

(") Como exemplos de hipéteses de auséncia de reflexo da agressdo na relagfio
laboral, vejam-se o exemplo referido por GUILHERME MACHADO DRrAY, “Justa causa e esfera
privada”, cit., p. 74, de dois trabalhadores da mesma empresa que prestam servigo em dife-
rentes departamentos e se agridem mutuamente fora do local e tempo de trabalho, por
questdes pessoais que ndo se prendem com o funcionamento da empresa e sem gue
nenhum outro colega de trabalho assista ¢ esteja presente, de tal forma que tais agressdes
nfio se venham a reflectir no ambiente de trabalho, ou ainda o Ac. RL de 16/10/1985, CIJ,
1985, 4.°,207, 0 Ac. STT de 16/5/1986, A, n.° 298, 1270, 0 Ac. STI de 14/11/1986, BMJ,
n.° 361,403 ¢ o Ac. RL de 10/10/1989, TSS, 1994, 1.°, p. 28; no sentido da demonstragio
da existéncia desse reflexo e, consequentemente, da justa causa, Ac. RC de 28/1/1993, CJ,
XVIIL, Tomo I, p. 85, Ac. RL de 19/2/1986, BTE, 2. série, n.% 3-4, 1988, p. 493 e 0 Ac.
RP de 21/10/1985, CJ, X (1985), 4, 281-282; diferentemente, veja-se 0 Ac. RE de
20/11/1985, BTE, 2.% série, n.° 1-2/89, p. 145, em que se consideroun nfio haver razo para
justa causa de despedimento de wma agressfio a companheira de trabalho, fora do local e
das horas de servico, ainda que por factos relacionados com o servigo.
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Igualdade no Trabalho e no Emprego), sendo invélido o despedi-
mento decretado sem que tenha sido solicitado tal parecer. Qutra,
a que diz respeito as situacbes de mudanga de sexo (transexuali-
dade) num posto de trabatho em que um determinado género (mas-
culino ou feminino) foi determinante para a contratacdo ('%), nas
quais entendemos como admissivel recorrer, mais do que a figura
da justa causa de despedimento (eventualmente acciondvel através
da possibilidade aberta pelo n.° 2 do art. 23.° do Cédigo do Traba-
lho), & da caducidade do contrato de trabalho por impossibilidade
superveniente, absoluta e definitiva de o trabalhador prestar a sua
actividade, nos termos da alinea b) do art. 387.° do Cédigo do Tra-
balho.

4.5. Factos delituosos cometidos fora da relacio laboral

O critério orientador da eventual relevéncia disciplinar dos
comportamentos delituosos praticados na vida privada do traba-
Ihador deverd ser, também, o da sua conexdo ou repercussio na
relagfio laboral. Mais uma vez, se atende ao reflexo negativo na
relagio laboral, e ndo ao comportamento privado em si. Todavia,
dado que a relevincia do comportamento delituoso na relagéo
laboral variard, necessariamente, de acordo com a natureza das
fungdes cometidas ao trabalhador, o grau de confianga que as mes-
mas pressupdem, o tipo de crime cometido ¢ a sua gravidade, nem
sempre serd facil descortinar a referida ligagfio entre tal comporta-
mento ¢ o funcionamento da empresa. A esse propdsito, o Ac. RE
de 4/6/1991 (**) entendeu haver justa causa de despedimento pelo
“facto de um guarda nocturno do Pago Ducal de Vila Vigosa, onde
existe valioso patriménio, vir a ser condenado como receptador de
objectos furtados, embora a entidade patronal diferente daquela a
quem prestava servigo, na medida em que as funcées daquele tra-
balhador exigiam confianca na sua honestidade e fidelidade, que

(") Conforme exemplos referidos por Teresa CoeLHO MGREIRA, cit., p. 476, de
“mulher contratada para ser modelo de uma marca de lingerie feminina, ou o trabalhador
que & contratado para representar um papel masculino num filme”.

@) CJ, 100, 1991, p. 315.
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ndo se pode manter em face du natureza da condenacdo”. No
mesmo sentido do reconhecimento de justa causa devido a projeccio
negativa do delito na confianca subjacente 2 relagfio laboral, apon-
tam-se o Acdrddos da RL de 16/1/1991 (*!) e de 15/12/1999 (%3).
Por outro lado, a Relagdo de Lisboa, em decisdio que proferiu em
6/6/2001 (%), entendeu que “mesmo que se desse como provado
que o autor cuidou e regou duas plantas de liamba, num terreno
Junto das instalacdes da ré, este facto s6 por si, ndo podia consti-
tuir justa causa de despedimento, pois ndo se provou que o mesmo
tivesse ocorrido no local e no tempo de trabalho, ou que tivesse
qualquer repercussdo na empresa ou na relacdo que vincula esta
com o autor”. J4 suscita mais dividas o Ac. STJ de 31/10/1986 (%),
que se pronuncion favoravelmente ao despedimento de um traba-
lhador, perito de uma companhia de seguros, que foi condenado por
trafico de herofna no &mbito de uma rede que actuava na cidade
onde se situava a sede do empregador (**). Pela nossa parte, enten-
demos que deverd considerar-se nestes casos, de forma especial, a
existéncia ou nfo de ligacio entre o comportamento delituoso e as
qualidades reputadas como essenciais para o empregador no recru-
tamento do trabalhador para o exercicio da actividade contra-
tada (*9).

Realce-se ainda que, caso o delito seja de molde a provocar a
retirada da carteira profissional ou outro titulo Iegal necessdrio
para o exercicio da actividade profissional, se aplicard o art. 113.°

(*) AD, n.° 354, p. 803.

(# CJ, XX1V, Tomo V, p. 169

(* CJ,1IH, 2001, pp. 173-175

(*y BMJ, 360, 1986, p. 468.

(%) Contra, AntoNo Menezes CorpEIRO, “O respeito pela esfera privada do tra-
balhador”, cit.,, p. 37, por entender que “néie se invocam perturbagdes dentro da empresa
nem perigo para esta” ¢ Teresa CosLHO MoRERa, ob. cit.,, p. 451, que todavia, j4 admiti-
riam tal decisfio se o trabalhador fosse um empregado ou um professor de uma escola; a
favar, GUILHERME MacuaDo Dray, “Justa causa e esfera privada”, cit., pp. 72 e 73.

(*) Nesse sentido, também o exemplo apontado por Teresa CovLHO MOREIRA, ob.
cit., p. 453, de “nm motorista profissional que viola culposamente as regras do Cédigo da
Bstrada provocando um acidente donde resultaram feridos e que o empregador teve conhe-
cimento, gerande-se bastante burburinho na empresa”.
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n.° 2 do Cédigo do Trabalho, com a consequéncia da caducidade
do contrato de trabalho (*7).

Quanto as consequéncias do cumprimento de prisdo — pre-
ventiva ou por aplicagio de uma sentenga condenatdria — no con-
trato de trabalho, esta € uma matéria que s6 releva como justa
causa de despedimento por via indirecta, ou seja, por forga da qua-
lificagio das correspondentes faltas como justificadas ou injustifi-
cadas. Como tal, dado que tal andlise nfio se compreende no
4mbito do presente estudo, limitamo-nos a remeté-la para a abun-
dante doutrina e jurisprudéncia que ji foi produzida sobre o
assunto (25).

4.6. Alcoolismo ¢ toxicodependéncia

O alcoolismo ¢ a toxicodependéncia s3o encarados, nos dias
que correm, como aspectos da sadde do trabalhador (**). Devem,
assim, ser valorados como qualquer outra doenga e beneficiar da
tutela correspondente 2 esfera intima da privacidade do trabalba-
dor. Como tal, nio relevam per se enquanto causas susceptiveis de
fundamentar o despedimento, antes justificando a aplicagéo dos
mecanismos previstos na lei laboral para as situagdes de doenca
(através da aplicacio do regime das faltas justificadas e de suspen-

(*) Nos casos em que se estd apenas perante uma suspensdo ou uma interdi¢do
tempordria do uso do titulo legal, ver Josk ANDRADE MesquiTa, “Tipificagtes legais de
justa causa. A “les3o de interesses patrimoniais sérios da empresa” e a “prética intencio-
nal, no 4mbito da empresa, de actos lesivos da economia nacional™, Estudos do Instituto
de Direito do Trabalho, Volume II, pp. 160-161, que se pronuncia no sentido de que a
interdiiio assumird cardcter definitivo e determinard a caducidade quando o empregador,
nes termos gerais do Cédige Civil, perder o interesse na prestagio ou esta néo for reali-
zada em tempo util.

(2% Nessa matéria, vejam-se, entre outros, AefLio NETo, “Natureza e consequén-
cias das faltas dadas por um trabalhador motivadas por condenagio em pena de prisio”,
RDES, n.° 1, 1987, pp. 49 e ss., ANToNI0 MonTEIRO FERNANDES, Direito do Trabalho, 12.°
edigfio, Almedina, Coimbra, 2004, pp. 390 e ss., ANTONIO MENEZES CORDEIRO, Manual de
Direito do Trabalho, 1.2 edicfio, reimp., Almedina, Coimbra, 1991, p. 769 & BErnarDO
Loso Xavier, Curso de Direito do Trabalho, 2.7 edi¢fio, Verbo, Lisboa, 1996, p. 462.

(® Nesse sentido, as recomendagfes da O.LT. e a Lei n.” 30/2000, de 29/11, que
passou a tratar o consumo de estupefacientes como mero ilicito contra-ordenacional.
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séo do contrato de trabalho, este apds um periodo de impedimento
por petiodo superior a um més). E certo que o consumo de élcool
ou de drogas, seja ele pontual ou revista o cardcter de vicio, pode
vir a reflectir-se na prestagéo de trabalho, “pondo em causa o zelo
e diligéncia devidos na execugdo da actividade laboral, o dever de
respeito e urbanidade, o principio da mdtua colaboragfo, o bom
nome da empresa e o préprio dever (geral) de lealdade” (*). Toda-
via, nesses casos, s6 relevard na medida em que se traduzir em con-
dutas violadoras, elas sim, de deveres acessérios da prestaciio de
trabalho, nos termos que analisdmos supra, ou mesmo de deveres
concretos de preparaciio para a prestacio de trabalho ou de sujei-
¢d0 a testes de controlo de alcoolémia e de consumo de estupefa-
cientes, como aqueles a que estdo sujeitos os profissionais de cer-
tas actividades (e que adiante abordaremos). Bem esclarecedor
quanto a esta irrelevéncia do consumo de dlcool ou droga enquanto
causa auténoma de despedimento € o Ac. do STJ de 9/6/1999 (3))
que, numa questdo que envolvia o consumno de droga, apés dispor
que “o consumo de dlcool ou droga fora do dmbito da empresa e
da relagdo de trabalho (fora do local e tempo de trabalho), sem
gualquer relagdo directa ou indirecta com a respectiva prestacdo
de actividade, ndo pode integrar qualquer infraccdo disciplinar”,
concluiv que “dado que tal consumo de droga (que se provou ter
sido meramente ocasional e fora do tempo e local de trabalho) em
nada afectou o normal exercicio das funcées do trabalhador na
empresa, ndo tendo, por isso, qualquer repercussiio negativa no
bom funcionamento desta, nio se verifica a perda irremedidvel da
confianca e, nessa medida, nio se mostra adequada a decisdo de
despedimento”. Entendemos, pois, ser muito dificilmente defens4-
vel nos tribunais portugueses a posi¢ao expressa por IsABEL RIBEIRO
PARRERA, que, por entender haver af um “perigo objectivo, sério,
imediato e pritico” de incumprimento contratual por parte do tra-
bathador, admite como possivel o despedimento mesmo nas situa-
¢Oes de toxicodependéncia sem quaisquer ‘efeitos na prestaciio de’

(*)  GuiLnermz MacHapo Dray, “Justa causa e esfera privada”, cit., p. 79.
(1) AD, n° 459, p. 455.
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trabalho, para o qual bastaria a demonstragdo, pela entidade empre-
gadora, do estado de toxicodependéncia do trabalhador (®%). E isto
porque nesse caso ficaria sempre a faltar o elemento ilicito ou cul-
poso da conduta do trabalhador, tornado impossivel pela valoragio
legal da toxicodependéncia (e 0 mesmo se diga para o alcoolismo)
como doenga.

4.7. As doencas infecto-contagiosas — em especial, o
HIV ou a SIDA

Justamente por ninguém poder ser sancionado disciplinar-
mente em razio do seu estado de satide, se deve vedar igualmenie,
em absoluto, qualquer despedimento fundado na circunstincia de
o trabalhador padecer de doenga infecto-contagiosa, nomeada-
mente se for portador do virus HIV ou sofrer de SIDA. A este pro-
posito, poderd, quanto muito, justificar-se que o trabalhador infec-
tado, em respeito ao dever de lealdade a que estd vinculado, tenha
de informar a sua entidade empregadora do seu estado de satde
quando o tipo de actividade exercida € susceptivel de provocar o
contdgio da doenga junto dos seus colegas de trabalho, de benefi-
cidrios da sua actividade ou de quaisquer outros terceiros. Poderd
ser assim com os profissionais de satide, com cozinheiros ou com
quem quer que exerga uma actividade em que haja risco de trans-
missio de fluxos sanguineos. A inobservéncia desse dever especial
de informacfo poderi traduzir-se na violagio do aponiado dever de
lealdade, podendo, inclusivamente, tal omisséio — em casos espe-
cialmente graves em que, por hipétese, tenha havide contagio —
fundar uma justa causa de despedimento (bem como fazé-lo incor-

() IsaseL RiEIRC PaRrREIRA, “Toxicodependéncia, justa causa ¢ direitos de per-
sonalidade”, cit., pp. 68 e ss., que reduz o problema & dificuldade ou mesmo impossibili-
dade em obter essa prova de forma lcita, ou seja sem violagao dos direitos de personali-
dade do trabalhador. Acrescentamos nds que, nesse aspecto, a protecgio do trabalhador
nfio € absoluta, pois o médico responsdvel pelos testes e exames médicos pode comunicar
ao empregador as razes da inaptiddo do trabathador para o desempenho da actividade, sc
o trabalhador nisso tiver consentido, 0 que muitas vezes acontece em momento prévio aos
exames.
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rer em responsabilidade civil). Mas repita-se: a ilicitude, nesse
caso especial, “residird ndo na doenga mas na violagiio de um par-
ticular dever de informagfio.” (*%)

GumnerME DRray defende ainda a caducidade do contrato de
trabalho nas hipéteses extremas associadas a fase terminal da
doenga, em que se verifique uma impossibilidade superveniente,
absoluta e definitiva de o trabalhador prestar a sua actividade (34).
Pergunta-se ainda se serd ou nfio de justificar a mesma solucgo da
caducidade, por impossibilidade ligada ao trabalhador infectado ou
mesmo por impossibilidade de a entidade empregadora continuar a
receber a prestagfio de trabalho, nas hipéteses de elevado risco de
contdgio da doenca por parte de profissionais contratados exclusi-
vamente para o exercicio de uma determinada actividade nfio con-
vertivel (€ o caso dos cirurgiGes e dos cozinheiros). Embora um
recentissimo Acérddo do Tribunal da Relagdo de Lisboa pareca
apontar para essa possibilidade, temos as maiores diividas de que
assim possa set, pois essa impossibilidade dificilmente poderd ser
qualificada de *“absoluta”, atendendo 4s formas que o empregador
¢ o trabalhador infectado terdo ao seu alcance para eliminar o
perigo de contagio (*%).

4.8. As situacfes de incompatibilidade pessoal grave
com o representante do empregador ou o préprio
empregador '

Para além daquilo que j4 dissemos supra a propésito dos fac-
tos delituosos praticados fora do local de trabalho, existe um outro
conjunto de casos que, mesmo ndo determinando reflexos directos
na presta¢do laboral ou nos interesses da empresa, pode gerar

**)  GuiLnerME MacHaDO Dray, ob. cit., p. 80,

(*  Ob. cit,, p. 81; Teresa CorLso MOREIRA, ob. cit., pp. 493-494, defende antes
o “dever de estar doente, ou seja de apresentar a respectiva baixa médica, em certas situa-
cles™.

(%) Acérdio de Novembro de 2007, ainda nfio disponivel para consulta; justa-
mente por ndo conhecermos a respectiva fundamentagdio, mas apenas aquilo que foi
mediado pelos érgios de comunicagiio social, néo nos pronunciaremos quanto a essa deci-
8o,
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situagdes de grave incompatibilidade de relacionamento pessoal
entre o trabalhador e o(s) representante(s) do empregador ou o pré-
prio empregador. BernarDo Loso Xavier (*) refere, a propdsito,
os casos extremos “do trabalhador que viola a mulher do empre-
gador ou que com ela comete adultério, ou que ofendeu grave-
mente a filha do empregador, ou que perpetrou um crime de homi-
cidio de um familiar do empregador, em circunstdncias
completamente alheias ao trabalho”. Este Autor entende haver
nestes casos uma situaciio de incompatibilidade, em que “¢ inexi-
givel o contacto pessoal e directo dos contraentes a que obriga a
persisténcia da relagdo de trabatho”, pelo que propGe para elas a
existéncia de justa causa de despedimento (*”). Por mais pertur-
bantes que possam parecer os exemplos apontados por BERNARDO
Loso XaviEr, entendemos que, se a incompatibilidade em causa
tiver origem unicamente em factos de natureza pessoal, derivados
da personalidade singular do trabathador e do (representante do)
empregador, sem nenhuma conexéo com a empresa ¢ nenhuma
repercussio negativa na prestagdio laboral contratada, ndo se tor-
naré possivel imputar ao trabalhador a violagio de qualquer dever
contratual ou considerar verificado o elemento de culpabilidade
laboral que € essencial ao preenchimento da justa causa. Isto quer
a incompatibilidade de relacionamento pessoal seja com o(s)
representante(s) do empregador (gerente, administrador, director-
geral), quer o seja com o préprio empregador, nas situacdes em que
este seja um empresdrio em nome individual. Como tal, sob pena
de se quebrar a harmonia inerente 4 exigéncia de unidade e coe-
réncia do sistema juridico, julgamos ndo ser de reconhecer a justa
causa nessas situagdes (°%).

(36) Citado por Teresa CoeLro MOREIRa, ob, cit., p. 423.

(*) Importa referir que o conceito de culpa laboral, & data em que o Autor escreve
(1966), era bastante menos exigente do que o actual, o que provavelmente terd influen-
ciado a sua posigao.

(®%) Nesse sentido, Teresa CoELHO MOREIRA, ob. cit., pp.424, 429 ¢ 430, nao obs-
tante referir ai um caso de reconhecimento judicial de justa causa de despedimento, com o
gual nfo concorda, por “pritica do crime de difamagdo por um trabalhador contra um
familiar do sen empregador”.
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5. CASOS ESPECIAIS

5.1. Trabalhadores com deveres de preparacio para a
prestacéo de trabalho

Trabalhadores hd que, para além dos deveres de execuciio da
prestacdo para que foram contratados, se comprometem ainda,
expressa ou tacitamente, no momento em que sdo recrutados, a
manutengio de certas condi¢des consideradas imprescindiveis, ou
pelo menos essenciais, ao desempenho dessa actividade laboral.
Nestes casos, admite-se que o critério a aplicar quanto A possibili-
dade de ingeréncia na vida privada do trabalthador seja distinto
daquele que vigora na relagdo laboral comum. Isto porque o dever
de abstengdo de determinados comportamentos que facam perigar
a prestacdo contratual resulta, ndo do dever geral de lealdade que
acima referimos, mas de um especial dever de diligéncia que o
empregador pde a cargo do trabalhador. Estio nessa situagfo, pelo
menos, trés grupos de profissionais: os praticantes desportivos,
que, nos termos da alinea ¢) do art. 13.° da Lei n.° 28/98, de 26 de
Junho (que estabelece o regime juridico do contrato de trabalho do
praticante desportivo e do contrato de formago desportiva), tdm
como dever “preservar as condigdes fisicas que Ihes permitam par-
ticipar na competicdo desportiva objecto do contrato™; os tripulan-
tes de aeronaves, que, nos termos do Decreto-Lei n.° 139/2004, de
5 de Junho, sdo obrigados a respeitar um perfodo minimo de
repouso antes de qualquer perfodo de servigo de voo para que este-
jam escalados; e os trabalhadores sujeitos, nos termos do n.° 1 do
art. 19.° do Cod1g0 do Trabalho, a testes de despistagem ou con-
trolo de consumo de dlcool ou drogas, para proteccio e seguranga
do proprlo trabalhador ou de terceiros ou quando particulares exi-
géncias inerentes a actividade o justifiquem (*9).

No caso dos praticantes desportivos, Joio LEAL AMaDO (49)
entende mesmo, a propésito das “saidas nocturnas”, que o princi-

(*)  Tal pode ser o caso, entre outros, de motaristas, pilotos de acronaves, magui-
nistas, condutores de méquinas em geral, controladores de trifego acreo, efc.

(*) *As condutas extra-laborais do praticante desportivo profissional”, Temas
Laborais, Coimbra Editora, Coimbra, 2005, pp. 175 e ss..
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pio da irrelevancia disciplinar do comportamento extra-profissio-
nal do trabalhador sofre um desvio que vai muito para além da
“teoria dos efeitos reflexos”. Considera este Autor que, ainda que
ndo se fagam notar reflexos negativos das condutas extra-laborais
na relacio de trabalho, elas “poderdo ser sancionadas, caso se
revelem adequadas a comprometer a sua, exige-se que muiio boa,
condicdo fisica.” Entende, assim, que a restrigio de saidas noctur-
nas que 0s clubes desportivos imponham aos seus praticantes,
desde que pautada pela razoabilidade ¢ pelo equilibrio dos interes-
ses em confronto, nio fere ilegitimamente o direito 4 reserva sobre
a intimidade da vida privada e, como tal, ndo pode ser tida como
inconstitucional (*'). Parece-nos acertada esta posigio de Joio
LeaL AMADO, tanto mais que se revelard de exequibilidade duvi-
dosa o estabelecimento de um nexo de causalidade entre eventuais
excessos extra-laborais do praticante e uma sua quebra de produti-
vidade ou rendimento (que, existam ou no €sses excessos, poderd
resultar de muitos outros factores, de ordem psiquica, motivacio-
nal ou fisica, e inclusivamente, de uma preparagio deficiente ou
sobrecarga de treino ministradas pelo préprio clube).

J4 quanto 2 violagdo culposa dos periodos minimos de
repouso dos tripulantes de aeronaves, o citado Ac. do STJ de
7/12/1994 (*) foi peremptério quanto a sua susceptibilidade de
integrar justa causa de despedimento, ao estabelecer que “os pre-
ceitos que regulamentam a atribuicdo de periodos de repouso aos
tripulantes de avides devem qualificar-se como normas de segu-
ranca no trabalho, a que todo o tripulante estd vinculado, e cuja
inobservéncia culposa é suscepiivel de integrar justa causa de
despedimento. A circunstdncia do comporiamento violador desses
preceitos ter lugar fora do local e do tempo de trabalho ndo é sufi-
ciente para o subtrair ao poder disciplinar da entidade patronal
do tripulante, dado o nexo existente entre tal comportamento e 0
vinculo contratual, bem como com a disciplina da actividade a que
se obrigou”.

{(*} Em sentido contrério, TErEsa CorLHO MOREIRA, ob. cit., pp. 433-437.
(*3) CI, Acérddos do Supremo Tribunal de Justica, 111, 1994, p. 303.



950 DICGO LEOTE NOBRE

Finalmente, no que toca aos trabalhadores sujeitos a testes
do controlo do consumo de 4lcool e drogas, a solugfio nio parece
téo liguida. Julgamos haver que distinguir entre duas situacdes: a
do trabalhador que se sujeita ao teste e acusa um indice de con-
sumo positivo e a do trabalhador que, pura e simplesmente, se
recusa a realizar o teste. No primeiro caso, j4 vimos que o con-
sumo de dlcool ou drogas no pode ter efeito disciplinar se nio
tiver qualquer repercussdo negativa na relacio de trabalho (43).
Pelo que a entidade empregadora nfio pode fazer mais do que, por
razfes de seguranca, recusar a prestacio de trabalho no dia em
causa (se o resultado do teste for logo conhecido), que podera
ainda ser considerado como dia de falta injustificada por impos-
sibilidade de prestar trabalho devida a facto imputdvel ao traba-
lhador, nos termos “a contrario” da alinea d) do n.° 2 do art. 225.°
do Cédigo do Trabalho. Na hipétese de recusa da realizagiio do
teste ou exame, deve entender-se que hd, af, um desrespeito cul-
poso da disciplina da empresa relativa A seguranca no trabalho,
que configura uma situacdo de desobediéncia ilegitima nos ter-
mos do art. 121.° n.° 1 alinea d) do Cédigo do Trabalho e que
pode, inclusivamente, levar ao despedimento com justa causa,
caso se verifiquem os requisitos do art. 396.° do Cédigo do Tra-
balho (*%). Note-se que, neste caso, o trabalhador néo serd punido
por se presumir o consumo, mas por infrac¢fio da disciplina da
empresa, o que, at¢ pelo man exemplo que a ndo punigio disci-
plinar poderia constituir para os colegas de trabatho, explica que
a solugdo seja mais dréstica para o trabalhador (pois que, além
da recusa da prestagdo de trabalho e da eventual falta injustifi-
cada, o trabalhador pode ainda incorrer em procedimento disci-
plinar).

(**)  Ver, sobre a matéria, o Ac, do STY de 9/6/1999, AD, n.° 459, p. 435, jd citado
no ponto 4.6.

() Nesse sentido, AMADEU GUERRA, A Privacidade no Local de Trabalho, Alme-
dina, Coimbra, 2004, p. 265, que refere, em apoio dessa posigo, e ainda antes da vigén-
cia doart. 19.° do Cddigo do Trabalho, o Ac. do ST de 24/6/98 (Proc. n.° 243/97) & 0 Ac.
do Tribunal Constitucional de 25/9/2002.
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5.2. Trabalhadores dirigentes

Embora nfo exista, no nosso ordenamento juridico-laboral,
qualquer delimitagiio especifica da figura do trabalhador diri-
gente (*5), que lhe imponha um regime especial nas suas relagdes
laborais, alguma doutrina e jurisprudéncia, ainda assim, tem
defendido um enquadramento distinto dos seus deveres face aos
dos trabalhadores comuns. Esse distinto enquadramento seria
uma consequéncia da “forte presenga do elemento fiducidrio, da
especial relagdio de confianga que se estabelece com o titular da
empresa.” (*). E permitiria, entre outros efeitos, a sua contrata-
¢io em regime de comisséo de servigo (art. 244.° do CT), a pres-
tacdo de trabalho segundo formas de organizacio do tempo de tra-
balho mais flexiveis (arts. 177.° n.° 1, al. @), 175.° n.° 3 e 176.°
n.° 2 do CT), o seu despedimento por inadaptacfio verificando-se
o incumprimento de “objectivos previamente fixados e formal-
mente aceites por escrito” (art. 406.° n.° 2 do CT), a recusa da
reintegragiio em caso de despedimento (art. 438.° n.° 2 do Cheo
alargamento dos prazos de dentincia por aviso prévio (art. 447.°
n.° 2 do CT).

Justamente por beneficiarem de uma maior confianga no exer-
cicio das funcBes, se entende que os trabalhadores dirigentes sejam
destinatdrios de “deveres mais intensos” (*'). E se entende que, em
especial, o dever de lealdade se deva configurar, contrariamente ao

4%} Abstraindo, nesta sede, da polémica em torne da possibilidade de reconheci-
mento da natureza laboral dos vinculos dos administradores, sempre se dird que, 2 par dos
titulares dos 6rgdos estatutdrios da pessoa colectiva a quem se admita essa qualidade, cabe-
riio nesta definigio pelo menos, segundoe Luis MiGueL MoNTEIRo, “Algumas notas sobre o
trabalhador dirigente”, VIII Congresso Nacional de Direito do Trabalho, Almedina, Coim-
bra, 2006, pp. 235 € ss., os titulares dos cargos de “alta direcgio” da empresa, isto &, aque-
les que ocupam “a posigio mais clevada na estrumra hierarquica da empresa”, que cha-
mam a si a “direcgio da totalidade da organizagiio ou de um dos seus sectores autdnomos
e 0 exercicio, por delegagiio, do poder de direcgfo sobre os restantes trabalhadores”, que
se identificam “pela plena autonomia e discricionariedade das decisSes tomadas™, e cuja
“aetuacio di governo i empresa; influenciando toda a actividade da estrutura empresarial
que dirigem, quer no plano interno, quer perante terceiros.”

(%) Luis MiGUEL MONTEIRO, 0b. cit., p. 243.

(*y  Ant6NIO MENEZES CORDEIRO, Ob. Cit., p. 672.
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que sucede com os trabalhadores em geral, como um dever essen-
cial da posicfo juridica do trabalhador (%) (*).0ra, procurando
transpor este dever essencial de lealdade para o campo dos com-
portamentos extra-profissionais do trabalhador dirigente, ¢ de ques-
tionar se existe, nesse caso, uma maior compressio do seu direito 3
reserva da intimidade da vida privada. Julgamos gue, também aqui,
0 seu comportamento deverd continuar a ser valorado 2 luz da “teo-
ria dos efeitos reflexos™. Ou seja, “o empregador que perder a con-
fianga no trabalhador dirigente poderd sanciond-lo mas terd de
provar os reflexos negativos ou a repercusséo do comportamento
privado do trabalhador na subsisténcia da relagdo de trabalho jd
que serd esia e ndo os comportamentos privados que deverdo ser
atendidos e valorados” (*°). Todavia, atendendo a que o trabalhador
dirigente, mais do que qualguer outro, representa ¢ transmite uma
imagem da empresa quer no plano interno quer externamente
perante tercetros, os riscos de repercussio na empresa das suas con-
dutas privadas violadoras do dever de lealdade serfio necessaria-
mente mais acentuados. O que significa, pois, que a mesma conduta
privada poderd ser valorada diferentemente, consoante o seu autor
seja um trabalhador “comum” ou um trabalhador dirigente. Em
resultado do lugar de topo que ocupa na empresa e da especial con-
fianga que nele € depositada pelos respectivos titulares, o trabalha-
dor dirigente sujeitar-se-4 a que o seu comportamento extra-laboral
ilicito assuma uma maior gravidade e determine consequéncias
mais pesadas para o funcionamento da organizacdo. E que, em con-
formidade, seja menos exigente o juizo a fazer sobre a idoneidade

{(*) Nesse sentido, ANTONIO MONTERO FERNANDES, ob. cit., p. 232, que afirma,
relativamente aos “cargos de direcgiio e confianga™ que “a obrigagfo de lealdade constitui
uma parcela essencial, e nfio apenas acessdria, da posigio juridica do trabalhador. Este
juizo assenta na realidade de que tais cargos envolvemn um peculiar grau de confianga, néo
apenas no plano subjectivo, mas também no que toca s condiges objectivas (insergiio
orginica e funcional do trabalhador) que induzem riscos particularmente intensos para a
realizagdo dos interesses do empregador”; no mesmo sentido, Maria bo Rosirio PALMA
Ramaruo, Dirgito do Trabalho, Parte I - Dogmética Geral, Almedina, Coimbra, 2005 e Ac.
STI de 5/6/1987, Proc. n.* 001502, disponivel em www.dgsi.pt.

(*) Veja-se também, a propésito, a previsdo, no art. 64.° n.° 1 alinea ) do Cédi 2O
das Saciedades Comerciais, do dever de lealdade como dever fundamental dos gerentes ou
administradores da sociedade.

{(*) Teresa CoeLHO MoRreRA, ob. cit., p. 441.
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do seu futuro comportamento e a quebra da confianga necessdria a
subsisténcia da relagio laboral — tornando-se, em suma, mais fécil
a concretizagio da justa causa de despedimento.

5.3. Trabalhadores das organizacdes de tendéncia

Outro caso em que o dever de lealdade assume uma especial
intensidade € o de certas categorias de trabalhadores das organiza-
cBes de tendéncia. Na auséncia de qualquer norma que especifica-
mente as regule no ordenamento juridico portugués, estas t&m sido
definidas pela doutrina como aquelas entidades “que tém como
caracteristica comum desenvolverem uma actividade em que a
fidelidade a determinados principios ideolégicos ou religiosos tem
um papel fundamental, destinando-se, directamente, & piblica
manifestagdo de uma determinada ideologia on de uma determi-
nada religido.” () E pacifico que, no seu conceito, cabem pelo
menos os partidos politicos, os sindicatos e as igrejas € comunida-
des religiosas. (°%) '

(*") RaqUEL Tavares pos Rais, Liberdade de Conscigncia e de Religifio e Contrato
de Trabalho do Trabalhador de Tendéncia, Coimbra Editora, Coimbra, 2004, p. 171, que
também refere, a pp. 168 e 169, outras definigbes gerais avangadas pela doutrina estran-
geira tais como “aquelas organizagdes cuja finalidade ¢ realizar programas ideol6gicos ou
de crenga; as empresas com fins politicos, religiosos, sindicais ou culturais ou cuja activi-
dade € indissocidve] de um determinado postulado ideoidgico; as empresas ou actividades
que implicam a defesa ou, pelo menos, o respeito por determinados prineipios ideolGgicos;
as empresas criadoras ou portadoras de uma determinada ideologia em fungdo da qual
existem e cuja estrutura organizativa ndo € seniio uma forma de manifestagfio daquela; as
empresas privadas que prestam bens ou servigos de componente quase exclusivamente
ideoldgicas, etc.”; ainda na doutrina portuguesa, ANTONIO Dias Comera, “Empresas de
tendéncia” e trabalho dependenie”, RDES, Ano XXXI, n* 1 e 2, Almedina Coimbra,
1989, p. 235, recorre ao conceito de “organizagies que desenvolvem uma actividade reli-
giosa, politica, politico-econémica, politico-social ou comummente envolvida em deter-
minada ideologia ou opgdo cultural”,

(3 Bem como, segundo RagueL Tavares pos Rers, ob. cit., pp. 188 ¢ 189, as
organizagGes a que estas entidades recorram na “realizagdio directa, consequencial ou com-
plementar” dos seus fins ideolGgicos ou religiosos. Esta Autora, numa outra obra sua,
“Direitos, liberdades & garantias da pessoa do trabathador despedido em fungfio da sua
conduta extra-laboral”, Gestio ¢ Desenvolvimento, 10 (2001), p. 108, inclui ainda no con-
ceito as “associaches que sejam ideologicamente orientadas”, tais como uma associagio
anti-aborto ou uma associagio pré-imigragio.
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Ora, a salvaguarda das normas constitucionais que consagram
o direito do empregador a prosseguir fins ideoldgicos ou religio-
sos, nomeadamente nos arts. 41.° (liberdade de consciéncia de reli-
gido e de culto), 42.° (liberdade de criagio cultural), 51.° (liberdade
de constituigdo e de participagiio em associagdes ¢ partidos politi-
cos) ¢ 55.° e 56.° (liberdade sindical ¢ de contratagéio colectiva),
pode implicar, relativamente aos trabalhadores da sua organizacio,
uma restricio na esfera de direitos de personalidade de que estes
sejam titulares, bem como relativamente ao principio da ndo dis-
criminag¢fo contido no art. 23.° do Cddigo do Trabalho, na medida
em que o respectivo exercicio possa conflituar com a prossecugio
dos objectivos ¢ valores — de cardcter ideolégico ou religioso —
que tal organizagfo prossiga. Ainda que ndo seja expressamente
prevista uma cldusula desse tipo no contrato de trabalho escrito,
tem necessariamente de se presumir que o trabalhador, ao aderir &
organizacdo, renuncia, dentro dos limites do art. 81.° do Cédigo
Civil (e no respeito do n.° 2 do art. 18.° da CRP e do art. 335.° do
Cddigo Civil), a exteriorizar publicamente qualquer comporta-
mento, mesmo na sua vida privada, que se revele atentatério da
ideologia professada pela entidade empregadora. Aqui, a compres-
sdo do direito & reserva da intimidade da vida privada € particular-
mente significativa, pois atinge aspectos relacionados com a vida
familiar, afectiva e sexual, e com as convicgdes politicas e religio-
sas que, no comum das relagdes laborais, beneficiam de uma pro-
tecclio absoluta por pertencerem 2 “esfera intima” da privacidade.

Pergunta-se, no entanto, se o especial dever de lealdade a
esses fins ideolégicos ou religiosos mesma na vida extra-laboral se
estende, indiscriminadamente, a todos os trabalhadores da organi-
zagdo de tendéncia. O entendimento maioritdrio da doutrina e da
jurisprudéncia (**) vai no sentido de que se deve distinguir, para
este efeito, os trabalhadores de “tendéncia” ou com funcdes ideo-
16gicas dos trabalhadores designados como “neutros”. Os trabalha-
dores de “tendéncia” ou “portadores de tendéncia” (*') sio aqueles

() Turisprudéncia internacional, pots ndo se conhece nenhuma decisdo dos tribu-
nais superiores portugueses que tenha sido proferida sobre a matéria.
(*") Tendenztrager, na expressdo do direito alemfo que af introduziu a figura.
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cuja prestacdo de trabalho estd directamente ligada a realizacgo do
fim ideolégico da organizagfio, de tal modo que o exercicio das
suas tarefas representa a propria expressdo dos principios, ideais e
preceitos que a organizagio defende. Para esta categoria de traba-
lhadores, o dever de lealdade adquire contornos de essencialidade
e determina que estes se devam abster, tanto na vida profissional
como na vida privada, de quaisquer condutas que contrastem ou
colidam com a ideologia da organizagdo (°°). J4 para os trabalha-
dores que exergam tarefas consideradas “neutras”, “descomprome-
tidas” ou “distantes” relativamente & tendéncia, ou seja que ndo
estejam directamente ligadas & realizagfio das especificas finalida-
des da organizagfio (°), € a propria neutralidade das fungdes, e a
circunstineia de a conduta privada nio incidir sobre o cumpri-
mento especifico das obrigagBes contratuais, que impde solugao
diversa: neste caso, ndo se justifica “qualquer diferenca entre estes
trabalhadores e os que exercem tarefas andlogas em organizagdes
gie ndo sdo de tendéncia, resultando excessivo privd-los da tutela
do principio da néo discrimina¢do”. ()

Realce-se, no entanto, que o tratamento especial em matéria
disciplinar que incide sobre as condutas privadas do trabalhador de
tend@ncia se manifesta, apenas, na particular compressio do direito
de reserva 2 intimidade da vida privada a que o mesmo € sujeito.
Quanto ao mais, o seu comportamento terd, em qualquer caso, de
ser aferido & luz dos pressupostos do art. 396.° do CT, o que signi-

(%) Teresa COELHO MOREIRA, ob. cit., p. 516, referc como exemplos dessas situa-
¢ies o “sacristio que na sua vida privada faz propaganda claramente ateja ou o jornalista
de um jornal que defende uma ideologia de esquerda ¢ que se filia aum partido de direita
ou, ainda, o deputado de um partido e que s filia num partido que nos seus tempos livres
faz propaganda a favor de outro partido”. Registe-se ainda a Lei dos Partidos Politicos {Lei
Orgfnica n.° 2/2003, de 22 de Agosto), que, no seu art. 39.° n.° 2, estabelece que “consi-
dera-se justa causa de despedimento o facto de um funciondrio se desfiliar e fazer propa-
ganda conira o partido que o emprega ou a favor de uma candidatura suz concorrente”.

(%% ANTONIO Dias ComMBRA, ob. cit., pp. 220 e 221, indica como exemplos de tra-
halhadores “neutros™ os porteiros, motoristas e ainda trabalhadores ligados & prestagio de
cuidados de satide ou de refeictes. Teresa CoELHO MOREIRA, ob. cit., p. 521, refere ainda
como exemplo o docente que “lecciona matérias cujo conteddo objectivo no constitui
expressio ou manifestacio da ideologia do estabelecimento de ensino, v.g. o ensino de
inglés, educagdo fisica, direito”.

(") RAQUEL TavARes Dos Res, “Direitos, liberdades ¢ garantias...”, cit,, p. 110.
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fica que o estabelecimento do nexo de causalidade entre a conduta
privada infractora e a impossibilidade de subsisténcia do vinculo
laboral néo prescindird da demonstrago de uma repercussio nega-
tiva da mesma conduta no funcionamento da organizacio. Nesse
sentido, tem-se entendido que s6 a exteriorizagio piblica de orien-
tagdes contrérias a ideologia professada pela organizagio pode ser
sancionada disciplinarmente, E isto porque s6 essa exteriorizagiio
poderd afectar, pela publicidade ou visibilidade que a ela estd asso-
ciada, a credibilidade da mensagem transmitida pela organizacio
perante 0s seus aderentes, clientes, fiéis ou patrocinadores. Condu-
tas que o trabalhador mantenha em segredo ou que s6 sejam conhe-
cidas pelo empregador de forma ilicita néo poderdo, pois, ter qual-
quer relevéncia disciplinar. (°®)

6. OBSERVACOES FINAIS

As situagOes que apontdmos no presente estudo, de eventual
relevancia como justa causa de despedimento de comportamentos
da vida privada dos (rabalhadores, praticados fora do local e do
tempo de trabalho, ndo devem fazer-nos esquecer o essencial: que
aregra € que a vida extra-laboral ndo tem relevo auténomo na rela-
¢éo entre o trabalhador e o empregador e que o modo como o tra-
balhador ocupa o tempo em que n#o estd a executar a sua presta-
¢do de trabalho s6 a ele diz respeito, sendo pois irrelevante
disciplinarmente, em principio, aquilo que decide fazer ou nfo
fazer na sua vida privada. Apenas na eventnalidade de a vida extra-
-profissional do trabalhador se repercutir negativamente no cum-
primento das suas obrigacdes laborais ¢, portanto, puser em causa
ou prejudicar o correcto cumprimento do contrato de trabalho ou
0s interesses da empresa, poderd ela ser tomada em consideragio
em sede disciplinar e, designadamente, ser ponderada a relacio

(%) Nesse sentido, a sentenga da Cour de Cassation francesa, de 17 de Abril de
1991, referida em Teresa CorLHO MOREIRA, ob, cit., p. 519, “onde se sustentou a ilicitude
do despedimento do trabalhador j4 que a homossexualidade do trabalhador-sacristdo nio
era conhecida por parte dos paroquianos, no tendo gualquer repercussiio negativa no seio
da organizagdo”.
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causal entre a mesma e a eventual impossibilidade de subsisténcia
do vinculo laboral. Mas, mesmo nessa hipétese, serd esse reflexo
negativo na relagdo laboral a ser valorado disciplinarmente, e a ser
eventualmente objecto de sanc@o, e nfio 0s comportamentos priva-
dos que estiveram na sua base.

Por outro lado, na valoracio a fazer pelo empregador, haverd
que analisar casuisticamente — tendo em conta ndo sé o grau de
lesdo dos interesses da empresa e o impacto que o apontado reflexo
assumiu no funcionamento desta, como todas as demais circuns-
tincias que se mostrem relevantes — qual dos direitos conflituan-
tes devera prevalecer. .Se o legitimo direito do trabalhador, com
expressdo constitucional, em salvaguardar a sua esfera privada, se
0, nio menos legitimo, direito do empregador em procurar garan-
tir o correcto cumprimento do vinculo laboral em causa € o das
demais relagdes de trabalho da empresa, a manutengéio de um sau-
ddvel ambiente de trabalho e a prevencio de (novas) ameacas a sua
imagem e credibilidade, todos eles interesses do empregador que,
em Ultima andlise, se reconduzem & necessidade de salvaguarda da
sua autoridade e do bom funcienamento da organizago por si diri-
gida, e que sédo, também eles, emanacdes de um principio constitu-
cionalmente consagrado, o da liberdade de iniciativa econdmica
privada e de gestdo empresarial. Nessa anélise casuistica, terdo
papel determinante os conceitos indeterminados com que o legis-
lador, no art, 396.° do CT e demais normas relevantes, habiliton o
empregador aplicador do direito em matéria disciplinar, bem como
0 julgador na sua tarefa de validac@io das decisOes proferidas nessa
sede. Serfio esses conceitos indeterminados que, através do recurso
as concretizagdes doutrinais e jurisprudenciais que procurdmos
sumariar ao longo do estudo, deverfio permitir que, em cada caso,
se encontrem as solugdes mais equilibradas e proporcionadas na
tentativa de dirimir os referidos interesses em conflito — sempre,
repita-se, com a preocupacio de dizer “ndo” a “laboralizacio” da
vida privada mas sem perder de vista que, por vezes, determinados
comportamentos adoptados nesta ndo podem ser indiferentes ao
direito laboral.

Lisboa, 7 de Janeiro de 2008
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