PONTIFiCIA UNIVERSIDADE CATOLICA DE MINAS GERAIS

Programa de Pés-Graduagao em Direito

Rubia Marques de Souza Pinto

RESPONSABILIDADES FAMILIARES E DIREITO DO TRABALHO:

estudo a luz das diretrizes estabelecidas pela OIT

Belo Horizonte
2017



Rubia Marques de Souza Pinto

RESPONSABILIDADES FAMILIARES O DIREITO DO TRABALHO: estudo a luz
das diretrizes estabelecidas pela OIT

Dissertagao apresentada ao Programa de Pos-
Graduacdo em Direito na linha de pesquisa
‘Direito do Trabalho, Modernidade e
Democracia”, da Faculdade Mineira de Direito
da Pontificia Universidade Catdlica de Minas
Gerais, como requisito parcial para a obtengao
do titulo de mestre.

Orientador: Prof. Dr. Cléber Lucio de Almeida

Area de concentracao: Direito Privado

Belo Horizonte
2017



FICHA CATALOGRAFICA

Elaborada pela Biblioteca da Pontificia Universidade Catolica de Minas Gerais

P659r

Pinto, Rubia Marques de Souza

Responsabilidades familiares e direito do trabalho: estudo a luz das
diretrizes estabelecidas pela OIT / Rubia Marques de Souza Pinto. Belo
Horizonte, 2017.

156 f.

Orientador: Cléber Lucio de Almeida
Dissertagao (Mestrado) — Pontificia Universidade Catdlica de Minas Gerais.
Programa de P6s-Graduagdo em Direito.

1. Familia. 2. Responsabilidade (Direito). 3. Igualdade. 4. Direito do trabalho.
5. Conjuges. 6. Organizacdo Internacional do Trabalho. I. Almeida, Cléber Liicio
de. II. Pontificia Universidade Catolica de Minas Gerais. Programa de Pos-
Graduagdo em Direito. III. Titulo.

CDU: 347.51




Rubia Marques de Souza Pinto

RESPONSABILIDADES FAMILIARES O DIREITO DO TRABALHO: estudo a luz

das diretrizes estabelecidas pela OIT

Dissertagao apresentada ao Programa de Pos-
Graduacdo em Direito na linha de pesquisa
“‘Direito do Trabalho, Modernidade e
Democracia”, da Faculdade Mineira de Direito
da Pontificia Universidade Catdlica de Minas
Gerais, como requisito parcial para a obtencgao
do titulo de mestre.

Prof. Dr. Cléber Lucio de Almeida- PUC Minas (Orientador)

Prof.2 Dr.2 Maria Cecilia Maximo Teodoro- PUC Minas (Puc Minas)

Prof.2 Dr.2 Wania Guimaraes Rabéllo de Alimeida (Milton Campos)

Belo Horizonte, 27 de margo de 2017.



AGRADECIMENTOS

A Deus, meu protetor, pela forca. Sem Ele a concretizagédo deste projeto ndo
teria sido possivel. "N&do fui eu que Ihe ordenei? Seja forte e corajoso! Nao se
apavore, nem desanime, pois, o Senhor, o seu Deus, estara com vocé por onde
vocé andar." Josue, 1:9.

Aos meus pais, por me incentivarem perante os desafios, a fazer mais e
melhor, quero partilhar a alegria desta vitoria. Aos meus irmaos e familiares
agradeco pela torcida.

Ao meu marido Renan ouvinte atento das minhas inquietacdes, desanimos e
sucessos, pelo apoio, pela compreenséo, o que, sem duvida, foi importante para que
eu superasse a culpa pelo tempo que a cada dia Ihe subtraia.

Ao meu filho Tales pela compreensao e colaboracéo nas traducoes.

Ao meu orientador, exemplo de profissional, prof. Dr. Cléber Lucio de
Almeida, pelo carinho e atengdo, mesmo quando ainda era apenas o meu
coorientador. Agradeco, profundamente por partilhar seus vastos conhecimentos
comigo os quais deixarao profunda marca em minha carreira.

As minhas amigas Helenice, Tacianny e Karla por me ouvirem e apoiarem nos
momentos mais dificeis.

Aos meus amigos Dr. Rodrigo Almeida Magalhdes e Ms. Carlos Henrique
Fernandes Guerra a quem agradecgo por contribuirem diretamente para que esta
caminhada se iniciasse.

A todos que contribuiram de alguma forma para que esse momento

chegasse, meus sinceros agradecimentos.



"O que vocé decidir se fara, e a luz brilhara em
seus caminhos." Jo 22:28



RESUMO

O presente estudo tem por objeto a analise das relagdes entre as esferas do
trabalho e da familia, com destaque para o equilibrio entre os papeis profissionais e
as Responsabilidades Familiares, a luz das diretrizes da OIT, com o fito de investigar
quais as medidas conciliatorias podem ser implementadas para, efetivamente, servir
de amparo ao trabalhador na conciliagdo de suas responsabilidades profissionais e
0os seus encargos familiares. Para tanto, procurou o presente estudo analisar as
medidas de conciliacdo entre trabalho remunerado e Responsabilidades Familiares.
Nesta ordem de ideias, foi realizada a comparagao do sistema normativo brasileiro
com as normativas previstas pela OIT, além da analise do posicionamento
jurisprudencial relacionados ao tema. A metodologia utilizada foi a revisdo da
literatura, da legislacédo e das normativas internacionais relacionadas ao equilibrio
entre o trabalho e a vida familiar. Ao longo da pesquisa foi constatado que varias
sdo as situacdes relacionadas a familia e que exigem o afastamento temporario do
trabalhador. Por estas obrigacbes, em regra, responde a mulher percebida,
tradicionalmente, como a principal responsavel pelas obrigagcbes relacionadas a
familia. Ainda, através do presente estudo demonstrou-se que a maioria das
medidas conciliatérias ndo atendem a todos os ciclos da vida familiar, isto &, as
medidas de conciliacdo entre o trabalho e a vida familiar se restringem apenas ao
momento inicial da maternidade/paternidade, ndo se estendendo aos momentos
subsequentes. Outro ponto a ser destacado € que grande parte das medidas
também enfocam apenas as necessidades relacionadas a mulher, o que é muito
sério, pois acaba agravando ainda mais a discriminagao entre os géneros. Para este
fato tem chamado a atencdo a OIT, que preconiza que os problemas com
Responsabilidades Familiares ndo sao problemas exclusivos das mulheres
trabalhadoras, mas de toda a familia e da sociedade como um todo, sendo

necessaria a ampliagao das medidas conciliatérias também ao homem.

Palavras-chave: Responsabilidades Familiares. Direito do Trabalho. Igualdade de

género. Equilibrio necessario. OIT.



ABSTRACT

The purpose of this study is to analyze the relations between the spheres of work
and the family, with emphasis on the balance between professional roles and family
responsibilities in the light of ILO guidelines, in order to investigate which conciliatory
measures may be Implemented to effectively serve as an aid to the worker in
reconciling their professional responsibilities and family responsibilities. Therefore,
the present study sought to analyze the measures of reconciliation between paid
work and family responsibilities. In this order of ideas, the Brazilian normative system
was compared with ILO standards, as well as the analysis of the jurisprudential
positioning related to the topic. The methodology used was to review the literature,
legislation and international regulations related to the balance between work and
family life. Throughout the research, it was verified that several are the situations
related to the family and that they require the temporary retirement of the worker. By
these obligations, as a rule, it responds to the woman traditionally perceived as the
main responsible for the obligations related to the family. Moreover, through the
present study it was shown that most conciliatory measures do not meet all the
cycles of family life, that is, measures to reconcile work and family life are restricted
only to the initial moment of motherhood / Not extending to the subsequent moments.
Another point to be highlighted is that a large part of the measures also focus only on
the needs related to women, which is very serious, since it ends up aggravating
discrimination between genders. This has drawn attention to the ILO, which
advocates that problems with family responsibilities are not the only problems of
working women, but of the whole family and of society as a whole, and the need to

extend conciliatory measures to men as well.

Keywords: Family responsibilities. Labor Law. Gender Equality.Balance. ILO.
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1 INTRODUGAO

Nas ultimas décadas, o conceito de familia foi ampliado, e nao significa
apenas a uniao entre homem e mulher com o objetivo de ter filhos. De fato,
atualmente a familia abarca novas composi¢des, tais como familias monoparentais,
domicilios unipessoais, dentre outras.

O novo significado de familia e 0 aumento da inser¢do da mulher no mercado
de trabalho tém como consequéncia uma nova demanda por cuidados e
Responsabilidades Familiares, pois os papéis sociais do homem e da mulher tiveram
que ser repensados.

O equilibrio entre a manutencdo do posto de trabalho e o exercicio das
Responsabilidades Familiares € um grande desafio, uma vez que ambos (trabalho e
familia) se relacionam com areas distintas (publica e privada).

No contexto em que homens e mulheres buscam conciliar o trabalho, a familia
e a vida pessoal, surge, ainda, a necessidade de desenvolvimento de habilidades
pessoais quanto a divisao dos espacos e responsabilidades diferentes das épocas
anteriores.

Apesar das nitidas mudancgas sociais, as obrigacdes ligadas a familia séo de
responsabilidade, principalmente, da mulher. Com isso, a mulher é sobrecarregada,
porque precisa se dividir entre as obrigacdes relacionadas a familia e ao trabalho
remunerado, o que fomenta a discriminagéo e desvantagem do género feminino no
mercado de trabalho, uma vez que o seu desempenho profissional acaba sendo
comprometido.

No Brasil, existem poucas normas que amparem o trabalhador no exercicio
de suas Responsabilidades Familiares, sendo certo que essas poucas normas se
limitam a atender o momento inicial da maternidade/paternidade, ndo se estendendo
aos momentos subsequentes. A doutrina também ainda é muito incipiente. Nem
mesmo a expressao “conciliagao entre trabalho e familia” é utilizada THOME (2009).

No entanto, ainda que nao seja especifica sobre o tema, na legislacao
trabalhista e em algumas convengbes coletivas, estdo previstas medidas que
favorecem a conciliagdo entre as Obrigagdes Familiares e o trabalho.

Mas, infelizmente, as normas que tratam da conciliagdo entre as Obrigacdes

Familiares e o trabalho, em regra, dizem respeito apenas as mulheres, deixando
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uma lacuna quanto as demais necessidades das familias em momentos que nao se
restringem a reproducéo.

No entanto, sdo necessarias medidas que assegurem indistintamente aos
trabalhadores o pleno exercicio de suas Responsabilidades Familiares, sem colocar
em risco seus empregos.

A Organizagao Internacional do Trabalho (OIT), ao longo de sua histodria,
desempenhou importante fungao na criacdo de politicas sociais que influenciam as
legislagdes dos paises-membros, definindo padrdes minimos de direitos trabalhistas
e, desde a sua criacao, diversas medidas e estudos sobre o tema "equilibrio entre o
trabalho e as Responsabilidades Familiares" vém sendo realizados.

A Recomendacao 123, de 1965, foi o primeiro documento com abordagem
especifica do tema “Responsabilidades Familiares", que voltou a ser tratado,
posteriormente, em 1981, com a aprovacdo da Convengdo 156" e da
Recomendacgao 165.

Os referidos documentos determinam a adogao de politicas publicas que
permitam a inser¢do e permanéncia do trabalhador com Responsabilidades
Familiares no mercado de trabalho, inclusive para readmissdo apds as auséncias
por encargos familiares.

Passados mais de trés décadas de sua aprovacdo, a Convencao 156 ainda
nao foi ratificada pelo Brasil.

A adogcao de medidas que impegam o conflito entre as responsabilidades
profissionais e os encargos familiares € urgente, uma vez que estes ndo sao
problemas exclusivos dos trabalhadores, mas de toda a sociedade.

Destaca-se que, embora existam marcos legais no ordenamento interno
quanto a igualdade entre os géneros, ha muitas lacunas tanto na legislagdo, quanto
nas politicas publicas no que se refere a conciliagdo entre trabalho e
Responsabilidades Familiares, o que pode dificultar o acesso e permanéncia no
trabalho remunerado, especialmente das mulheres, impedindo, desta forma, o
alcance do trabalho decente e a igualdade de género.

Nao ha manifestacdo do Poder Judiciario de forma especifica sobre o tema,

como se pode confirmar através da analise de algumas decisdes judiciais.

' Convengao n° 156- Relativa a Igualdade de Oportunidades e de Tratamento para os Trabalhadores
dos Dois Sexos: Trabalhadores com Responsabilidades Familiares.
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O objetivo central da presente pesquisa € analisar as relagbes entre as
esferas do trabalho e da familia, com destaque para o equilibrio entre os papeis
profissionais e as Responsabilidades Familiares, a luz das diretrizes da OIT. Nesta
perspectiva, destacam-se os objetivos especificos que também foram almejados:

e Analisar as medidas de conciliagdo entre trabalho remunerado e
Responsabilidades Familiares;

e Comparar o sistema normativo brasileiro com as normativas previstas
pela OIT;

e Analisar o posicionamento jurisprudencial sobre as Responsabilidades
Familiares e a conciliagdo com o contrato de trabalho.

O presente trabalho mostra-se relevante, pois, o equilibrio entre as esferas do
trabalho e da familia merece profundos estudos e modificacdo, sob pena do
empregado ter seus direitos comprometidos, inclusive com ofensa direta aos seus
direitos fundamentais e aos direitos dos membos de sua familia.

Assim, este estudo procura responder, a partir do referencial tedérico e da
analise jurisprudencial, a seguinte indagagdo: quais medidas podem ser
implementadas para servir de amparo ao trabalhador na conciliacdo de suas
responsabilidades profissionais e os seus encargos familiares?

E mais, objetiva-se, ainda, a partir desta pesquisa, a sensibilizagdo da opiniao
publica e dos operadores do Direito para a importancia desse tema.

A fundamentacao deste estudo foi realizada através da revisdo da literatura,
da legislagao brasileira e das normativas internacionais relacionadas ao equilibrio
entre o trabalho e a vida familiar. A revisao bibliografica foi dividida em capitulos.

Primeiro se tratara da introdugao ao tema.

O segundo capitulo tratara de conceituar a relagao de emprego, o principio da
continuidade e os afastamentos do trabalhador. Nesse capitulo também serao
apontadas as hipéteses de interrupgao e suspensio do contrato de trabalho e a sua
implicagdo na conciliacdo entre as Responsabilidades Familiares e o trabalho.

O terceiro capitulo discorrera sobre o conceito de familia, apontando a sua
evolucdo no decorrer dos séculos. Ainda, serdo apresentadas situagbes concretas
relacionadas as Obrigagdes Familiares, no que se refere as obrigacbes entre os
cbnjuges, aquelas relativas aos cbnjuges para com seus filhos e, por fim, as

obrigag¢des envolvendo outros personagens, como 0s pais idosos.
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O quarto capitulo versara sobre a OIT, descrevendo a sua histéria e produgao
normativa, bem como a recepgdo das suas Convengdes internacionais no
ordenamento interno. Serdo analisadas as principais Convengbes da OIT
relacionadas ao tema estudado. Este capitulo também apresentara alguns estudos
técnicos da OIT, elaborados pelo Programa Regional de Género e Trabalho Digno
da América Latina e Caribe, contendo conceitos, legislacdo e medidas de
conciliacdo entre trabalho e familia, denominados “notas”.

O quinto capitulo tratara da licenca-maternidade e suas variacdes,
considerada a principal medida legal prevista para o cumprimento das Obrigagbes
Familiares.

No sexto se abordara a insercdo da mulher no mercado de trabalho e
relacionara os reflexos desta insergdo no cumprimento das Responsabilidades
Familiares.

As No sétimo capitulo serdo apontadas as situagcdes legais nas quais o
trabalhador pode se ausentar do trabalho para atendimento das suas
Responsabilidades Familiares. Nesse capitulo serdo analisadas as principais
situagbes de ndo comparecimento autorizado e licengas, previstas na legislagcao
trabalhista brasileira, que podem ser relacionadas as Responsabilidades Familiares.

O oitavo capitulo demonstrara a analise do conteudo de decisdes judiciais
envolvendo o tema ora debatido.

O nono capitulo identificara as principais medidas de conciliagcdo entre as
Responsabilidades Familiares e o trabalho, sob a luz da OIT.

Por fim, apresenta-se a conclusao deste trabalho.
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2 RELAGAO DE EMPREGO

Como a presente pesquisa versa sobre a conciliagdo do trabalho com a vida

privada, levando em conta o trabalho prestado no contexto de uma relacdo de

emprego, cumpre, de inicio, definir o que se entende por relagdo de emprego.

Na doutrina, tem-se o ensinamento de Mauricio Godinho Delgado que afirma

que:

A prestacéo de servigo que o Direito do Trabalho toma em consideragao é
aquela pactuada por uma pessoa fisica (ou natural). Os bens juridicos (e
mesmo éticos) tutelados pelo Direito do Trabalho (vida, saude, integridade
moral, bem-estar, lazer, etc.) importam a pessoa fisica, ndo podendo ser
usufruido por pessoas juridicas. Assim, a figura do trabalhador ha de ser,
sempre, uma pessoa natural (DELGADO, 2015, p. 292).

Por sua vez, Carmem Camino assevera que:

Por seu turno,

Relagdo de emprego é a relagdo de trabalho de natureza contratual,
realizada no ambito de uma atividade econébmica ou a ela equiparada, em
que o empregado se obriga a prestar trabalho pessoal, essencial a
consecugao dos fins da empresa e subordinado, cabendo ao empregador
suportar os riscos do empreendimento econdmico, comandar a prestagéo
pessoal do trabalho e contrapresta-lo através do salario (CAMINO, 2004,
p.235).

Alice Monteiro de Barros aduz que:

O contrato de trabalho é o acordo expresso (escrito ou verbal) ou técito
firmado entre a pessoa fisica (empregado) e outra pessoa fisica, juridica ou
entidade (empregador), por meio do qual o primeiro se compromete a
executar, pessoalmente, em favor do segundo um servico de natureza nao
eventual, mediante saldrio e subordinacdo juridica. Sua nota tipica é a
subordinacdo juridica. E ela que ir4 distinguir o contrato de trabalho dos
contratos que lhe sao afins e, evidentemente, o trabalho subordinado do
trabalho auténomo (BARROS, Alice Monteiro, 2013, p.185).

De acordo com a doutrina, portanto, relacdo de emprego € aquela que

envolve o trabalho prestado de forma subordinada, pessoal e de modo nao-eventual

para outrem, de quem recebe salario.

Anote-se que os arts. 2° e 3° da CLT também permitem definir os elementos

caracterizadores da relagdo de emprego, quais sejam, pessoa fisica, pessoalidade,

habitualidade, subordinacao e onerosidade:
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Art. 2° - Considera-se empregador a empresa, individual ou coletiva, que,
assumindo os riscos da atividade econb6mica, admite, assalaria e dirige a
prestacédo pessoal de servigo.

Art. 3° - Considera-se empregado toda pessoa fisica que prestar servigos de
natureza ndo eventual a empregador, sob a dependéncia deste e mediante
salario (BRASIL, 1943).

Sobre os elementos da relagcdo de emprego Mauricio Godinho Delgado

afirma:

Os elementos fatico-juridicos componentes da relagdo de emprego sao
cinco: a) prestagéo de trabalho por pessoa fisica a um tomador qualquer; b)
prestagéo efetuada com pessoalidade pelo trabalhador; ¢) também efetuada
com ndo eventualidade; d) efetuada sob subordinagdo ao tomador dos
servicos; e) prestacdo de trabalho efetuada com onerosidade (DELGADO,
2015, p. 291).

Em sintese, pode-se concluir que a relacdo de emprego € caracterizada pela
combinagdo de determinados elementos, quais sejam, trabalho subordinado,
prestado por uma pessoa humana, com pessoalidade, mediante uma
contraprestagcao (pecuniaria ou utilidades) e com carater de permanéncia (nao

devera ser esporadico).

2.1 O principio da continuidade da relagao de emprego e os afastamentos

previstos pelo Direito do Trabalho

O contrato de trabalho deve ser celebrado, em regra, por prazo
indeterminado. A contratacdo a termo constitui desse modo, uma excecao.

A excepcionalidade da contratagcdo a termo resulta do fato de o Direito do
Trabalho adotar o principio da continuidade da relagdo de emprego.

Tal principio é adotado porque o trabalhador depende do seu trabalho para
atender as suas necessidades basicas préprias e familiares.

Acrescente-se que a preservacdo da fonte de sustento do trabalhador,
segundo Américo Pla Rodriguez, ndo representa um beneficio apenas para o

trabalhador, mas para a empresa e também para a sociedade:

Tudo o que vise a conservagédo da fonte de trabalho, a dar seguranga ao
trabalhador, constitui ndo apenas um beneficio para ele, enquanto lhe
transmite uma sensag¢do de tranquilidade, mas também redunda em
beneficio da propria empresa e, através dela, da sociedade, na medida em
que contribui para aumentar o lucro e melhorar o clima social das relagdes
entre as partes (PLA RODRIGUEZ, 2000, p.240).
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Para a compreensdo do principio da continuidade, segundo Américo Pla
Rodrigues (2000), € necessario entender que o contrato de trabalho ndo se esgota
mediante a realizagdo de apenas um ato, mas se prolonga no tempo.

No que tange ao principio da continuidade da relacdo de emprego, existem
trés “correntes de repercussdes favoraveis” ao empregado, como afirma Delgado
(2001, p.61-62).

A primeira corrente baseia-se na tendéncia ao aumento dos direitos
trabalhistas concedidos pela legislagdo ou negociagdo coletiva ou ainda pelas
conquistas contratuais ligadas ao tempo de servigo.

A segunda relaciona-se com o investimento realizado pelo empregador na
educacao e profissdo do trabalhador.

A terceira e ultima corrente de repercussdes favoraveis da continuidade do
vinculo laboral refere-se a afirmacido social do individuo no decorrer da relagao
empregaticia.

Gonzalez Blanco relaciona o principio da continuidade a seguranca e amor

pelo trabalho:

A estabilidade aplicada aos trabalhadores significa, em termos gerais,
firmeza nas relagdes juridicas e garantia do presente e do futuro, em virtude
de que os homens, de acordo com a ideia de seguranga social, necessitam
ter plena e real confianga no presente e estar certos de que a satisfagdo de
suas necessidades familiares ndo dependera da arbitrariedade e do
capricho dos outros homens. Esta seguranga e, por outro lado, a fonte da
alegria e do amor pelo trabalho; ndao é possivel exigir dos homens
dedicacdo e esforgo em suas atividades, quando a intranquilidade domina
suas consciéncias (BLANCO apud PLA RODRIGUEZ, 2000, p.240).

E em razdo desse principio, inclusive, que o Direito do Trabalho preserva a
relacdo de emprego mesmo em situagbes em que o trabalhador nédo esta a
disposicdo do seu empregador, como se da nos casos de suspensao e interrupgao

do contrato de trabalho.

2.1.1 Interrupgéo e suspenséo do contrato de trabalho

Ao ser firmado o contrato de trabalho, surgem para as partes diversas
obrigagdes, dentre elas a prestagdo de servicos, por parte do trabalhador, e a

remuneragao de servigos, no que diz respeito ao empregador.
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No entanto, visando a manutencdo da relacdo de emprego, a legislacao
trabalhista estabelece situagbes nas quais o trabalhador ndo presta servigos, mas
persiste o contrato de trabalho, que sdo denominadas pela CLT como suspenséo e
interrup¢do do contrato de trabalho e, para cada das hipoteses correspondem
consequéncias diferentes, como se vera adiante.

Alguns autores preferem as expressdes suspensao parcial e suspensao total
para se referir a interrupcdo e suspensao do contrato de trabalho, respectivamente,

dentre eles estdo Orlando Gomes e Elson Gottschalk:

Entre nds, a Consolidagao no Titulo IV, Capitulo IV, trata da Suspensao e
da Interrupg¢ao do contrato de trabalho, e grande parte da doutrina, seguindo
esta distingdo, entende que como suspensdo se deve encarar a total
paralisagcdo dos efeitos do contrato de trabalho, e como interrupgéo,
procura-se explicar, compreende-se a manutengdo de alguns efeitos e a
paralisacdo de outros. Trata-se de técnica peculiar apenas ao direito patrio,
sem correspondéncia no direito alienigena, e que, em verdade, se trata de
mais uma terminologia ineficaz para substituir a suspensdo parcial do
contrato, cujo vinculo juris ndo se rompe nem se interrompe com
ocorréncias de determinadas causas, que apenas suspendem
temporariamente a relacdo de emprego (GOMES; GOTTSCHALK, 1981, p.
454).

Esclarece-se que neste trabalho serdo observadas as nomenclaturas
utilizadas na legislacéo laboral e consagradas pela doutrina, quais sejam suspensao
e interrupcao da prestagao de servicos.

Ainda, é importante registrar que, tecnicamente, ndo seria correto falar em
interrupgao ou suspensao do contrato de trabalho, tendo em vista que, em ambos os
casos, o vinculo laboral (relagdo de emprego) se mantém em vigor, mas apenas a
prestacdo de servicos € que fica paralisada por determinado periodo ou até que
certa condicado se satisfaga, como é registrado por Carlos Henrique Bezerra Leite.
(LEITE, 2016).

Sérgio Pinto Martins, embora ressalte que a suspensao ou interrupgao refere-
se ao trabalho e ndo ao contrato, utiliza a mesma terminologia da CLT, conceituando

os dois institutos da seguinte forma:

Na suspensdo o empregado ndo trabalha temporariamente, porém nenhum
efeito produz em seu contrato de trabalho. Sdo suspensos as obrigacdes e
os direitos. O contrato de trabalho ainda existe, apenas seus efeitos nao sao
observados. Na interrupgao, apesar de o obreiro ndo prestar servigo, sao
produzidos efeitos em seu contrato de trabalho. E mister diferenciar a
prépria existéncia do contrato de trabalho e sua execugédo, inclusive em
relacdo a seus efeitos, dai a necessidade de distingdo entre as duas
hipoteses (MARTINS, 2014, p. 370 e 371).
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Algumas semelhangas e distingbes acerca da interrupcdo e suspensao sao

apontadas por Mauricio Godinho Delgado:

Sao figuras justrabalhistas que sustam de modo restrito ou amplo, mas
provisoriamente, os efeitos das clausulas componentes do respectivo
contrato. Nao se confundem as duas figuras com as alteragdes objetivas do
contrato de trabalho. E que elas ndo envolvem, de maneira direta, a
modificagdo de clausulas do contrato, mas apenas a efetiva sustacao
proviséria de seus efeitos. Ndo se confundem, ainda, as referidas figuras
com as garantias de emprego. E bem verdade que também estas
restringem o poder de ruptura contratual aberto pela ordem juridica ao
empregador (como o fazem a interrupgao e suspensao contratuais). Porém,
tais garantias de emprego preservam a plena vigéncia e eficacia de todas
as clausulas do pacto empregaticio durante todo o prazo da respectiva
garantia, ao passo que a interrupgdo e a suspensao esterilizam os efeitos
das clausulas afetadas durante o prazo interruptivo e suspensivo
(DELGADO, 2015, p. 1116).

Alice Monteiro de Barros faz a seguinte distingdo entre os institutos:

[...] pode-se concluir que, durante a interrupcéo contratual, ndo ha trabalho,
mas ha salario, e o tempo de afastamento do trabalhador é considerado
como de servigo para os efeitos legais. Ja na suspenséo do contrato ndo ha
trabalho nem salario, tampouco o afastamento é considerado como tempo
de servigo, salvo nos casos citado (BARROS, 2013, p. 687).

A interrupcdo do contrato de trabalho se caracteriza pela auséncia de
prestacdo de servigos, permanecendo, contudo, o computo do referido periodo para
todos os efeitos contratuais e legais, bem como a obrigagdo do empregador quanto
ao pagamento dos salarios (LEITE, 2016).

Nas hipoteses de suspensao, inobstante a inexistente a obrigagao de prestar
servigos, nao é devido o pagamento dos salarios, recolhimento de INSS e FGTS e, 0
periodo de afastamento ndo é computado como tempo de servico, embora o instituto
possua algumas excegdes, como, por exemplo o afastamento do trabalhador por
acidente de trabalho (BARROS, 2013).

Salienta-se que o presente estudo nao visou aprofundar as excegodes,
limitando-se a tratar dos afastamentos que podem ser utilizados pelo obreiro para
possibilitar a conciliagdo entre as Obriga¢des Familiares e o trabalho.

Podem ser elencadas, como hipoteses de interrupgcao do contrato, previstos
no ordenamento juridico brasileiro, segundo Delgado (2015, p. 1127-1129), dentre

outros:
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a) doenca ou acidente de trabalho, nos primeiros quinze dias do
afastamento;

b) descansos trabalhistas remunerados, como intervalos intrajornada,
descansos semanais, feriados e férias;

c) licenca-maternidade;

d) abordo, durante o afastamento até duas semanas;

e) licengca remunerada concedida pelo empregador;

f) hipoteses previstas no art. 473 da CLT, como licenga-paternidade,
casamento, falecimento de pessoa da familia, doagdo de sangue, servigo

militar, vestibular, etc.;

Como efeitos da interrupgcdo apontam-se a manutengdo das obrigagdes
contratuais, salvo a prestacao de servigos e a disponibilidade do trabalhador em
relagdo ao seu empregador. Além disso, é garantido ao trabalhador o direito de
retornar a fungdo ocupada antes da causa interruptiva e de ter todas as vantagens
que, em sua auséncia, tenham sido atribuidas a categoria a que pertencia na
empresa, nos termos previstos no artigo 471 da CLT (DELGADO, 2014).

Por sua vez, sdo casos de suspensao do contrato de trabalho, (LEITE, 2016,

p. 459), dentre outros:

a) suspensao disciplinar;

b) doenga ou acidente de trabalho apds o dezesseis dias de afastamento;
c) licengca ndo remunerada;

d) aposentadoria por invalidez;

e) afastamento para qualificagao profissional,

f) greve;

O principal efeito da suspenséo &, em regra, a inexisténcia das obriga¢des
contratuais de forma reciproca, contudo, algumas obrigagées continuam em vigor
como, por exemplo, a lealdade contratual (DELGADO, 2014).

Vale ressaltar que em certos casos permanecem algumas obrigacoes
empresariais, como o recolhimento de FGTS, nas hipoteses de acidente de trabalho
e prestagao de servigo militar. No caso de acidente ou simples doenga, mantém-se o

direito ao codmputo das férias, desde que o afastamento nio ultrapasse seis meses.
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(BARROS, 2013, p.686). Deve, ainda, ser preservado o direito ao plano de saude ou
assisténcia médica nos casos de aposentadoria por invalidez ou auxilio-doenga
acidentario (DELGADO, 2014, p.1124).

Da mesma forma que ocorre na interrupgdo, € garantido ao trabalhador o
direito de retornar ao cargo antes ocupado e de ter todas as vantagens que, em sua
auséncia, tenham sido atribuidas a categoria a que pertencia na empresa, nos
termos previstos no artigo 471 da CLT.

E importante ressaltar, segundo Barros (2013) que, durante a ocorréncia das
hipéteses de interrupcdo ou suspensdo do contrato, previstas na CLT, restada
obstada a dispensa imotivada do trabalhador salvo as hipoteses de justa causa,
reconhecida pela Justigca do Trabalho ou de extingdo da empresa.

Quanto a justa causa, Délio Maranhao (1996, p.569) afirma que "[...] que os
atos faltosos praticados durante o periodo de suspensao ou interrupgcédo do contrato
de trabalho ndo estao sujeitos a essa condi¢gdo suspensiva, provocando a imediata
resolugao da relagcéo.".

No mesmo passo, Mauricio Godinho Delgado, assevera que se a falta grave
ocorreu antes da suspensdo ou interrupgdo, deve prevalecer a suspensao
contratual. Na hipétese de justa causa, o autor faz o seguinte comentario sobre a

atitude do empregador:

Neste caso, a suspensdo contratual prevalece, embora possa a empresa
comunicar de imediato ao trabalhador a justa causa aplicada, procedendo,
contudo, a efetiva rescisdo apds o findar da causa suspensiva do pacto

empregaticio. (DELGADO, 2015, p. 1125).

Entretanto, se a falta grave (revelacao de segredo da empresa, por exemplo)
ocorreu dentro do periodo de suspensao do contrato, sera considerada valida a
imediata rescisdo do contrato por justa causa. (DELGADO, 2014).

Ainda é possivel o rompimento contratual por falta cometida pela empresa, ou
seja, é valida a rescisao indireta do contrato de trabalho, se for do interesse do
obreiro (DELGADO, 2014).

Por sua vez, Sérgio Pinto Martins se posiciona quanto a inexisténcia, de
restricdo para a dispensa, independentemente de o empregado incorrer ou ndo em

conduta que possa ser enquadrada como justa causa:
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A lei nada esclarece sobre se o empregado pode ser dispensado durante o
prazo de suspensdo ou interrupgdo do contrato de trabalho. Poderia dizer-
se que aquilo que ndo é proibido é permitido. Logo, a dispensa seria
possivel. Assim, o empregador podera dispensar o empregado durante o
periodo de interrupgéo e suspensao do contrato de trabalho, porém devera
pagar todas as vantagens do periodo, mesmo que o empregado esteja
coberto por beneficios da Previdéncia Social (MARTINS, 2014, p.397).

Contudo, o autor supramencionado faz a seguinte ressalva:

Em outras hipdteses, a dispensa nao sera mesmo possivel, como do
dirigente sindical, em que se exige inquérito para a apuragao de falta grave;
do cipeiro, em que é preciso provar motivo econémico, financeiro, técnico
ou disciplinar etc. (MARTINS, 2014, p.397).

Deve-se destacar, porém, que o rompimento do pacto podera ser considerado
valido por iniciativa do obreiro, ou seja, caso o mesmo faga o pedido de demisséo, o
que é confirmado por Delgado (2014). Nesse caso, deve-se considerar aplicavel as
formalidades exigidas no artigo 500 da CLT, isto &, a entidade sindical ou a
autoridade local competente do Ministério do Trabalho e Previdéncia Social ou da

Justica do Trabalho devera realizar a assisténcia e homologacao da rescisao.
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3 FAMILIA

3.1 Histoérico — Evolugao da familia

Como ja foi dito no primeiro capitulo, este trabalho versa sobre as Obrigacbes
Familiares, o que torna necessario definir o que se entende por familia.

O conceito de familia pode variar de acordo com o Direito, a Sociologia ou
Antropologia. (VENOSA, 2007, p.2). O conceito ainda pode variar no tempo e no
espaco, ou seja, cada povo tem uma definigdo do que seja familia, que depende do
momento histérico analisado. (FIUZA, 2008, p.925)

A familia, nas palavras de Silvio de Salvo Venosa, pode ser entendida em

sentido amplo como:

[...] parentesco, ou seja, o conjunto de pessoas unidas por vinculo juridico
de natureza familiar. Neste sentido, compreende os ascendentes,
descendentes e colaterais de uma linhagem, incluindo os ascendentes,
descendentes e colaterais do cOnjuge, que se denominam parentes por

afinidade ou afins. (VENOSA, 2007, p.2).

Caio Mario da Silva Pereira, compartilha do mesmo entendimento do autor

acima citado, e propde o seguinte conceito para a familia:

Em sentido genérico e bioldgico, considera-se familia o conjunto de pessoas
que descendem de tronco ancestral comum. Ainda neste plano, geral,
acrescenta-se o conjuge, aditam-se os filhos do conjuge (enteados), os
cbnjuges dos filhos (genros e noras), os cénjuges dos irmaos e os irmaos
do conjuge (cunhados) (PEREIRA, 2014, p. 25)

A compreensdo do conceito de familia foi alterada no curso do tempo. Nas
antigas civilizagdes (Grécia, Roma, Egito, etc.) a familia era definida como “uma
entidade ampla e hierarquizada, passando a se limitar, atualmente, de forma quase
exclusiva, entre pais e filhos menores, que vivem no mesmo lar” (VENOSA, 2007,
p.2).

Segundo Roudinesco (2003, p.12), existem trés grandes periodos na
evolucao da familia. A familia “tradicional” representa a primeira fase. Este periodo é
marcado pela necessidade de transmissdo de patriménio. Os casamentos sao
decididos pelos pais quando os filhos ainda sdo muito jovens, ndo sendo permitida
qualquer tipo de consulta aos nubentes, ou seja, ndo lhes é dado o direito de opinar

sobre a sua propria vida sexual e afetiva.
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Acerca desse periodo da evolugdo da familia, Caio Mario da Silva Pereira

acrescenta que:

O pater era ao mesmo tempo o chefe politico, sacerdote e juiz. Comandava,
oficiava o culto dos deuses domésticos (penates) e distribuia justica.
Exercia sobre os filhos direito de vida e de morte (ius vitae ac necis), podia
impor-lhes pena corporal, vendé-los, tirar-lhes a vida. A mulher vivia in loco
filiae, totalmente subordinada a autoridade marital (in manu mariti), nunca
adquirindo autonomia, pois passava da condi¢do de filha a de esposa, sem
alteragdo na sua capacidade; nao tinha direitos proprios, era atingida por
capitis deminutio perpétua que se justificava propter sexus infirmitatem et

ignorantiam rerum forensium. (PEREIRA, 2014, p. 31).

O autor retro mencionado, ainda acrescenta:

O pai, como um pater romano, exercia autoridade plena sobre os filhos, que
nada faziam sem a sua permissao. Escolhia-lhes a profisséo, elegia o noivo
da filha, estava presente em toda a vida de uns e de outros membros, a
cada momento (PEREIRA, 2014, p. 33)

A segunda fase da evolugao histérica da familia, segundo Roudinesco (2003,
p.12), se localiza entre o final do século XVIIl e meados do XX, é a chamada familia
‘moderna”. Baseada no amor e na reciprocidade dos sentimentos, ou seja,
eudemonista. E a realizacdo dos desejos carnais por intermédio do casamento, o
que é confirmado por Caio Mario da Silva Pereira, quando afirma que “o centro de
sua constituicdo se deslocou do principio da autoridade para o da compreenséao e do
amor”. (PEREIRA, 2014, p. 32)

Sobre a familia moderna, citam-se as palavras de Renata Barbosa de

Almeida e Walsir Edson Rodrigues Junior:

As relagbes familiares ascendem em detrimento da entidade. A familia
passa a ser entendida como recurso através do qual a realizagdo pessoal é
perseguida. E, nessa exata medida justifica-se (ALMEIDA; RODRIGUES

JUNIOR, 2012, p. 18).

Esse periodo valoriza também a divisdo do trabalho entre os cdnjuges, isto &,
existem papeis tipicamente realizados pelo homem e outros, apenas pela mulher. A
educacao dos filhos é partilhada entre o Estado e os pais, de um lado, e entre os
pais e as maes, de outro.

Acerca da divisao dos papéis entre a mulher e o marido, Renata Barbosa de

Almeida e Walsir Edson Rodrigues Junior tém o seguinte comentario:
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[...] aquela ficava responsavel pela reprodugédo e pela conservagao do lar
em si. Este, por sua vez, pelas relagdes exteriores direcionadas, sobretudo,
ao sustento material dos componentes da familia, o que envolvia
propriedade. Era o que se costumava denominar de esfera privada —
resumida do lar — e esfera publica — ambiente social- respectivamente
(ALMEIDA; RODRIGUES JUNIOR, 2012, p. 7-8).

Por fim, apos os anos 1960, surge a familia dita "contemporanea" — ou "pés-
moderna" —, que representa a unido entre duas pessoas em busca de relagdes
intimas ou realizagao sexual (ROUDINESCO, 2003, p.12). A duragao destas unides,
é bastante relativa e a autoridade vai se tornando entdo cada vez mais dificil a
medida que divorcios, separagdes e recomposi¢gées conjugais aumentam (ARAUJO;
SCALON, 2003).

A familia contemporanea ainda € marcada pela ruptura com as tradi¢des e
chama a atencido pelas alteragbes na sua composi¢gdo, que se traduzem na
diversidade das formas de conjugalidade; nas alteragdes no seu funcionamento e
nas formas de arranjos internos, nas atividades diarias e nas hierarquias, que se
tornam menos rigidas e produzem novas formas de interagdo nas relagbes de
género e entre as geragdes (ARAUJO; SCALON, 2003).

Para fortalecer toda essa reflexao acerca da evolugao do conceito de familia,

vale concluir, segundo Caio Mario da Silva Pereira:

Houve, pois, sensivel mudanca nos conceitos basicos. A familia modifica-se
profundamente. Esta se transformando sob os nossos olhos. Ainda nao se
podem definir suas linhas de contorno precisas, dentro do conflito de
aspiragcbes. Nao se deve, porém, falar em desagregacao, nem se proclamar
verdadeiramente uma crise. Como organismo natural, a familia ndo acaba.
Como organismo juridico, elabora-se sua nova organizagdo (PEREIRA,

2014, p. 34).

Sobre os novos modelos de familia, destacam-se as palavras de César Fiuza:

Reconhecem-se hoje ndo s6é a familia modelar do antigo Cddigo, formada
pelos pais e filhos, mas além dela, a familia monoparental, constituida pelos
filhos e por um dos pais; familia fraterna, consistente na vida comum de dois
ou mais irmaos; até mesmo familias simultdneas, dentre outras sao
reconhecidas. [...] alguns juristas criaram a ficcdo da familia unipessoal,

composta por uma pessoa apenas (FIUZA, 2008, p.930).

As familias tradicionais (numerosas e compostas pelo casal e filhos)

diminuiram, ao passo que aumentaram as familias compostas pelos novos arranjos,
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tais como: familias de apenas um individuo, as familias monoparentais e aquelas
compostas por casais sem filhos (ARAUJO; SCALON, 2003).

A familia tradicional é baseada na divisdo homem-provedor e mulher-
cuidadora do lar. Essa divisdo de papeis esta associada também a valorizacao
social que cada um dos cbnjuges possuli.

Apesar da presente pesquisa apontar a existéncia de diversos novos tipos de
familia, a analise sera limitada a familia tradicional e aos desdobramentos das
Responsabilidades Familiares entre seus membros.

Na familia tradicional, os papéis mais valorizados sempre foram exercidos

pelos homens, conforme ensinam Clara Araujo e Maria Celi Scalon:

Dessa forma, o modelo de familia — homem/provedor e mulher/dona de casa em
tempo integral — reflete a assimetria sexual, centralizando todo o poder no homem
“chefe de familia” /provedor. A mulher conjuge, dona-de-casa em tempo integral, a
quem ¢é atribuido o papel de esposa, mae e de responsavel pelo trabalho
doméstico, ocupa uma posigdo subordinada nessa relagdo assimétrica. Essa
posigdo guarda estreita relagdo com sua exclusao do espago publico do trabalho e
com a consequente dependéncia econdmica ao homem/ “chefe de familia” e
provedor. A mulher cbnjuge ou esposa €, por definicho e por status, nao
provedora. Ser cbnjuge esposa significa, portanto, ndo ser provedor. Assim, a
relacdo homem/ “chefe de familia” e mulher/cénjuge é marcada pela diferenciagdo
dos papéis e pelo fato de que a fungéo de provedor, que tem prestigio social, é a
principal atribuicdo do “chefe de familia’. (ARAUJO, Clara; SCALON, Maria Celi.
Género, familia e trabalho no Brasil, 2003, p. 126).

Esse modelo familiar e suas variagdes se fortaleceram em funcdo da
marginalizagdo imposta a mulher no espago publico do trabalho, sobretudo, nos
empregos de maior prestigio e remuneragao (ARAUJO; SCALON, 2003).

A Constituicdo Federal de 1988 em seu artigo 226 conceitua familia como
sendo base da sociedade, com a especial protecdo do Estado.

Pode-se afirmar que a familia brasileira tem reflexos de todas essas formas
de familia e o modelo familiar adotado pela legislagao brasileira era o conservador,
no qual a familia era uma entidade matrimonial e heterossexual. Entretanto, no
direito de familia contemporaneo, importantes transformag¢des ocorreram rumo a

aproximacao da realidade da vida, em detrimento do restrito formalismo (LUZ, 2002).
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3.2 Definigao do termo "Responsabilidades Familiares"

A expressdao “Responsabilidades Familiares” ou "encargos familiares" é
utilizada pela OIT em diversos documentos. O primeiro documento a fazer referéncia
ao termo “Responsabilidades Familiares” foi a Recomendacéo n°® 123 da OIT, que,
no entanto, ndo definiu o seu conceito.

Com efeito, essa Recomendacao se limita a estabelecer que o crescente
emprego da mulher repercute em alguns problemas no que se refere as suas
Responsabilidades Familiares.

A Convencdo n° 156 foi o segundo documento confeccionado pela OIT e

prevé que:

Art. 2° As disposi¢des desta Convengéao aplicar-se-ao também a homens e
mulheres com responsabilidades com relagdo a outros membros de sua
familia direta com necessidade de seus cuidados e sustento, quando essas
responsabilidades restringirem a possibilidade de se prepararem para uma
atividade econdmica e de nela ingressar, participar ou progredir? (OIT,
2016).

Assim, de acordo com a Convengéo n° 156, a expressao “Responsabilidades
Familiares” compreende ao conjunto de obrigacdes do trabalhador, relacionadas aos
filnos e outros membros da familia que, de forma evidente, necessitem de seu
cuidado e sustento (OIT).2

A luz da aludida Convencdo, é possivel afirmar que as Responsabilidades
Familiares correspondem as obrigagdes de cuidado e sustento entre 0s membros da
familia (entre os cbnjuges reciprocamente, dos conjuges para com os filhos e dos
cbnjuges em relagao aos seus pais).

Nesse sentido, Razavi e Staab asseveram que a obrigacéo de cuidado inclui:

(a) o cuidado direto as pessoas, como alimenta-las e limpa-las; (b) o
cuidado indireto onde uma pessoa é responsavel por e supervisiona as
necessidades de cuidado de uma pessoa, mas sem interagir diretamente e
(c) servigos de suporte, tais como cozinhar e limpar, que prové as condi¢des
para o cuidado mais direto. Aqueles com intensas necessidades de cuidado
incluem criangas pequenas, idosos fragilizados e pessoas com variados
tipos de doencgas e incapacidades, também requerem e recebem cuidados.
Cuidados diretos e indiretos algumas vezes séo vistos como separados de
outras atividades que provéem as condigbes para o cuidado pessoal, tais

2 Disponivel em: http://www.oitbrasil.org.br/content/sobre-igualdade-de-oportunidades-e-de-
tratamento-para-homens-e-mulheres-trabalhadores-trabal> acesso em 09 ago 2016
3. Idem 3.
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como a preparagao de refeicdes, as compras, lavar roupas e limpar a casa
(trabalho doméstico). Porém, tais fronteiras sdo arbitrarias, especialmente
se as pessoas que necessitam de cuidado intensivo sdo incapazes de
realizar tais tarefas. O trabalho do cuidado pode ser remunerado ou nao
remunerado. (RAZAVI, STAAB, apud MOREIRA,2014, p.31).

Para cumprir a obrigagdo de cuidado, em regra, o trabalhador necessita se
afastar do trabalho, ainda que temporariamente. Desse modo, os afastamentos do
trabalhador tém relacéo direta no contrato de trabalho.

Como a presente dissertagédo versa sobre a analise das medidas destinadas a
melhorar as condi¢cdes dos trabalhadores com Responsabilidades Familiares, nela

sera tratada apenas a obrigagao de cuidado.

3.3 OBRIGAGOES FAMILIARES: SITUAGOES CONCRETAS

A entidade familiar € composta, no seu nucleo basico, pelo homem, mulher e
filhos. Existem obrigagbes que envolvem estes personagens. Isto significa que
existem, tradicionalmente, obrigagcdes reciprocas entre os cénjuges e dos cbnjuges
em relagao aos filhos.

Segundo Elizabeth Joan Barham e Ana Carolina Vanalli:

Até os anos 1960, praticamente ndo se dava nenhuma importancia as
necessidades especificas dos trabalhadores que tinham que conciliar
obrigacdes relativas ao emprego com obrigacdes e tarefas familiares, tais
como cuidar dos dependentes idosos e de filhos. Com o crescimento da
parcela de mulheres que optavam por continuar trabalhando apds se
tornarem maes, em todas as classes sociais, a importancia de conciliar
obrigacdes profissionais e familiares passou a ser muito maior. (BARHAM,;

VANALLL, 2012, p.48).

Os deveres que envolvem a reciprocidade entre os entes da familia séo
claros, mas em algumas fases da vida familiar sdo especialmente dificeis de integrar
com as demandas profissionais, como no caso dos trabalhadores que sao pais de
criangas pequenas, ou ainda, aqueles que cuidam dos pais idosos com problemas
de saude. Nessas circunstancias, o trabalhador precisa se readequar para que
continue mantendo seu comprometimento com o emprego e com a familia, o que

exige o equilibrio entre trabalho e familia.



37

3.3.1 Obrigagoes entre os conjuges com reflexo na relagcao de emprego

Podem ser apontadas, segundo o senso comum, como obrigagdes existentes
na relagéo entre os cénjuges, que repercutem na relagado de emprego, dentre outras:
a) acompanhamento em caso de comparecimento as consultas médicas;

b) comparecimento e permanéncia no caso de internagcao hospitalar;

c) comparecimento e acompanhamento em caso de tratamento de saude.

Deve-se destacar que o0s exemplos acima apontados implicam na
necessidade do cbnjuge se ausentar do trabalho para cumprir com a sua
responsabilidade familiar.

De acordo com o art. 1.566 do Codigo Civil brasileiro, dentre os deveres do

matrimonio esta a obrigagdo dos conjuges de prestarem assisténcia um ao outro:

Art. 1.566. Sdo deveres de ambos os conjuges:

| - fidelidade reciproca;

Il - vida em comum, no domicilio conjugal;

[l - mutua assisténcia;

IV - sustento, guarda e educacéo dos filhos;

V - respeito e consideragao mutuos. (BRASIL, 2002).

Assim, o trabalhador ndo pode se recusar a prestar assisténcia ao seu
cbnjuge, o que devera ser observado pelo Direito do Trabalho, nos casos em que

implique na necessidade de seu afastamento temporario do trabalho.

3.3.2 Obrigacoes dos pais para com os filhos

Destacam-se, segundo o senso comum, as seguintes obrigacdes dos
cbnjuges para com os filhos:

a) acompanhamento em caso de comparecimento as consultas médicas;

b) comparecimento e permanéncia no caso de internacao hospitalar;

c) comparecimento e acompanhamento em caso de tratamento de saude;

d) acompanhamento escolar;

e) comparecimento em reunides escolares;

f) comparecimento e participacdo em eventos/festividades escolares;

e) amamentacgao.
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Existem alguns principios especiais que sao proprios das relacdes familiares
e devem ser utilizados nos temas pertinentes a familia, dentre tais principios
destacam-se a solidariedade e a afetividade. (DIAS, 2011).

Deve-se destacar também nas relacdes familiares um terceiro principio, o
principio da responsabilidade, presente, principalmente, entre pais e filhos. Nas

palavras de Rodrigo da Cunha Pereira:

[...] aquele que ndo cumpre sua obrigagao de criagdo e educagédo pode ser
responsabilizado por meio das correspondentes sangdes juridicas. A
responsabilidade de sustento material e imaterial (afetivo) é também dos

filhos maiores de idade em relagdo a seus pais (PEREIRA, 2012, p. 238).

Nesse sentido, pode-se que dizer que todo filho merece ter atencéo e cuidado
dos pais, mas a crianga e o adolescente necessitam de cuidados especiais, sejam
estes fisicos ou psicolégicos. A falha nesses cuidados podera gerar graves prejuizos
para a formacdo do menor, razao pela qual a norma constitucional responsabilizou
além da familia, a sociedade e o proprio Estado, pelos cuidados das criancas,
adolescentes e jovens.

Ademais, o Cddigo de 2002 também dispbe sobre as obrigagdes dos pais no

exercicio do poder familiar, como se verifica da leitura do artigo 1.634, a saber:

Art. 1.634. Compete aos pais, quanto a pessoa dos filhos menores:
| - dirigir-lhes a criagédo e educacéo;

Il - t&-los em sua companhia e guarda;

[...] (Cédigo Civil, 2002).

Por poder familiar entende-se, de acordo com VENOSA (2007, p. 286), “o
cuidado do pai e da mae em relagao aos filhos, o dever de cria-los, alimenta-los e
educa-los conforme a condi¢ao e fortuna da familia".

A Constituicdo de 1988, no artigo 227, estabeleceu ainda direitos
fundamentais para a crianga e o adolescente, concedendo-lhes as garantias e

prioridades:

Art. 227 E dever da familia, da sociedade e do estado assegurar a crianca,
ao adolescente e ao jovem, com absoluta prioridade, o direito a vida, a
saude, a alimentagao, a educacao, ao lazer, a profissionalizagao, a cultura,
a dignidade, ao respeito, a liberdade e a convivéncia familiar e comunitaria,
além de coloca-los a salvo de toda forma de negligéncia, discriminagao,
exploracéo, violéncia, crueldade e opresséo. (BRASIL, 1988).
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Por absoluta prioridade, na compreensdo de Liberati (1991), criangcas e
adolescentes deverdo estar em primeiro lugar na escala da preocupacédo dos
governantes; € preciso entender que, primeiro, devem ser atendidas todas as
necessidades das criangas e adolescentes, ou seja, € uma atitude de investimento
em longo prazo.

Sendo assim, ressalta-se que a norma constitucional fala em deveres e nao
faculdade quanto aos direitos naturais fundamentais da crianga, do adolescente e do
jovem (CAVALANTI, 2014).

Em 1990 foi publicada a Lei n° 8.069/90, denominada Estatuto da Crianca e
do Adolescente (ECA). Este diploma teve como objetivo regular e dar efetividade
aos dispositivos contidos na constituicado de 1988, quanto a protecao da crianca e do
adolescente.

O artigo 3° do ECA assegura aos menores o exercicio e gozo de todos os

direitos fundamentais inerentes a pessoa humana:

Art. 3° A crianca e o adolescente gozam de todos os direitos fundamentais
inerentes a pessoa humana, sem prejuizo da protegao integral de que trata
esta Lei, assegurando-se |hes, por lei ou por outros meios, todas as
oportunidades e facilidades, a fim de lhes facultar o desenvolvimento fisico,
mental, moral, espiritual e social, em condigbes de liberdade e de dignidade
(BRASIL, 1990).

FARIAS e ROSENVALD, afirmam que:

E possivel asseverar serem os direitos da personalidade aquelas situacdes
juridicas reconhecidas a pessoa, tomada em si mesma e em suas
necessarias projegdes sociais. Isto €, sdo os direitos essenciais ao
desenvolvimento da pessoa humana, em que se convertem as projecoes
fisicas, psiquicas e intelectuais do seu titular, individualizando-o de modo
emprestar segura e avangada tutela juridica. (FARIAS, ROSENVALD. p.
149)

O artigo 22 do ECA reforga os deveres dos pais em relagdo aos filhos

menores:

Art. 22. Aos pais incumbe o dever de sustento, guarda e educagao dos
filhos menores, cabendo-lhes ainda no interesse destes, a obrigagdo de
cumprir e fazer cumprir as determinacdes judiciais. (BRASIL 1990).

Os pais sado igualmente responsaveis pelos filhos, segundo disposi¢ao do

Estatuto da Crianca e Adolescente (ECA):
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Art. 21. O patrio poder familiar sera exercido, em igualdade de condi¢cdes,
pelo pai e pela mae, na forma do que dispuser a legislagao civil, assegurado
a qualquer deles o direito de, em caso de discordancia, recorrer a
autoridade judiciaria competente para a solugdo da divergéncia. (BRASIL,
1990).

Vale, ainda, citar o comentario de Caio Mario da Silva Pereira ao referido

artigo:

O artigo 21 do Estatuto da Criangca e do Adolescente é expresso ao
proclamar que o poder familiar sera exercido em igualdade de condigdes,
pelo pai e pela mae, sendo certo, ainda, ao reconhecer como direito
fundamental “afastar toda forma de negligéncia, discriminacao, exploragao,
violéncia, crueldade e opresséo contra a crianga e adolescente (BRASIL,
1990).

O Estatuto da Crianca e Adolescente ainda determina que a responsabilidade
dos pais seja irrenunciavel, pois a crianca e o adolescente sao pessoas em
desenvolvimento, possuindo diversas fragilidades, que deverao ser protegidas.

Dentre os direitos inerentes a crianca estda o aleitamento materno. O
aleitamento, além de ser um direito da mae de amamentar seu filho, é um direito da
crianga.

Nos termos do artigo 9° do Estatuto da Crianga e do Adolescente:

Art. 9° O poder publico, as instituicbes e os empregadores propiciarao
condigdes adequadas ao aleitamento materno, inclusive aos filhos de méaes
submetidas a medida privativa de liberdade. (BRASIL, 1990).

A CLT também trata do assunto:

Art. 396 - Para amamentar o proprio filho, até que este complete 6 (seis)
meses de idade, a mulher tera direito, durante a jornada de trabalho, a 2
(dois) descansos especiais, de meia hora cada um.

Paragrafo Unico - Quando o exigir a saude do filho, o periodo de 6 (seis)
meses podera ser dilatado, a critério da autoridade competente (BRASIL,
1943).

Delineadas as obrigagcdes dos pais quanto aos filhos, o seu descumprimento

pode implicar, segundo VENOSA (2007), no seguinte:

Faltando com esse dever, o progenitor faltoso submete-se a reprimendas de
ordem civil e criminal, respondendo pelos crimes de abandono material,
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moral e intelectual (arts. 224 a 246 do Cdédigo Penal). (VENOSA, 2007, p.
294).

O descumprimento das regras pelos responsaveis, portanto, podera acarretar
severas punigdes, dispostas no ordenamento juridico patrio, que vao, desde

sancdes administrativas, até perda do poder familiar, conforme contido no ECA.

Art. 5° Nenhuma crianga ou adolescente sera objeto de qualquer forma de
negligéncia, discriminagdo, exploragéo, violéncia, crueldade e opresséo,
punido na forma da lei qualquer atentado, por acdo ou omissao, aos seus
direitos fundamentais. (BRASIL, 1990).

As punigbes para o descumprimento aos deveres do responsavel legal do
menor estéo dispostas, também, no artigo 1.638 do Cadigo Civil:

Art. 1.638. Perdera por ato judicial o poder familiar o pai ou a mae que:

| - castigar imoderadamente o filho;

Il - deixar o filho em abandono;

[l - praticar atos contrarios a moral e aos bons costumes;

IV - incidir, reiteradamente, nas faltas previstas no artigo antecedente.
(BRASIL 2002).

Afora isso, tendo em mente a efetiva prote¢cdo da crianca e do adolescente,
especialmente da saude, o ECA dispde sobre o direito do acompanhamento em

caso de internagao do menor, conforme se observa da leitura do artigo 12:

Art. 12. Os estabelecimentos de atendimento a saude deverao proporcionar
condigbes para permanéncia em tempo integral de um dos pais ou
responsavel, nos casos de internagao de crianga ou adolescente. (BRASIL,
1990).

Sobre o tema, Silvio de Salvo Venosa diz:

Entre as responsabilidades de criagdo, temos que lembrar que cumpre
também aos pais fornecer meios para tratamentos médicos que se fizerem
necessarios. (VENOSA, 2007, p.294).

E mais, a privagcdo dos cuidados indispensaveis ao tratamento de saude do
menor é passivel, inclusive, de puni¢ao na esfera criminal.
O artigo 136 do Codigo Penal Brasileiro considera crime de perigo a vida ou a

saude a privagdo de alguém aos cuidados indispensaveis. Sendo certo que a
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auséncia de tratamento de saude, em casos de doencga, poderia ser considerada

conduta criminosa, passivel de punigao:

Art. 136. Expor a perigo a vida ou a saude de pessoa sob sua autoridade,
guarda ou vigilancia, para fim de educacgéo, ensino, tratamento ou custddia,
quer privando-a de alimentagdo ou cuidados indispensaveis, quer
sujeitando-a a trabalho excessivo ou inadequado, quer abusando de meios
de corregéao ou disciplina:

Pena - deteng&o, de dois meses a um ano, ou multa (BRASIL, 1940).4

As Responsabilidades Familiares relacionadas ao filho, especialmente ao filho
menor, ndo se tratam de mera liberalidade dos responsaveis, mas uma obrigagao e,
como tal, necessita de amparo do Direito do Trabalho para ser cumprida, porque
possui reflexos diretos no contrato de trabalho, em razdo da necessidade das

auséncias temporarias do trabalhador.

3.3.3 Obrigagoes envolvendo os pais dos cénjuges e as obrigagoes dos filhos

em relagao aos seus pais

Dentre as obrigag¢des entre os cOnjuges e seus pais e aquelas que envolvem
os filhos para com os pais, apontam-se, segundo o0 senso comum:

a) acompanhamento em caso de comparecimento as consultas médicas;

b) comparecimento e permanéncia no caso de internagéo hospitalar;

c) comparecimento e acompanhamento em caso de tratamento de saude

d) assisténcia ao idoso dependente de cuidado familiar, fisico e psicolégico.

Nesse passo, sobre obrigacao dos pais e filhos, o artigo 229 da Constituicao
Federal de 1988 consagrou um importante principio, denominado principio da

solidariedade:

Art. 229. Os pais tém o dever de assistir, criar e educar os filhos menores, e
os filhos maiores tém o dever de ajudar e amparar os pais na velhice,

caréncia ou enfermidade. (BRASIL, 1988).

O mencionado principio também se faz presente no artigo 230 da norma

constitucional quanto ao amparo ao idoso:

4 BRASIL, Cédigo Penal (1940): decreto-lei n° 2.848, de 7 de dezembro de 1940, disponivel em
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/decreto-lei/Del2848.htm> acesso em 10 de ago. 2016
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Art. 230. A familia, a sociedade e o Estado tém o dever de amparar as
pessoas idosas, assegurando sua participagdo na comunidade, defendendo
sua dignidade e bem-estar e garantindo-lhes o direito a vida. (BRASIL,

1988).

A afetividade também é traco fundamental no Direito de familia, pois ndo se
pode dimensionar este ramo do Direito sem passar pela nogdo de convivéncia
afetiva. Desse modo, os filhos devem amparar os seus pais em qualquer fase da
vida, especialmente quando entram na chamada terceira idade, pois, nesta fase
necessitam de maior cuidado e atengao.

O conceito de pessoa idosa é polémico, segundo Garcia:

A idade cronoldgica — 60 anos, para os paises em desenvolvimento e 65,
para os paises desenvolvidos — é o critério adotado pela Organizagéo
Mundial da Saude (OMS), mas, devido a fatores de natureza psicoldgica e
cultural e aos avangos médicos e tecnoldgicos, muitos individuos nessa
etapa afirmam nao se considerarem idosos. No entanto, outros, com menos
idade, agem como velhos. Desta forma, é dificil delimitar o que seja ‘ser

idoso’. (GARCIA, 2014, p.196).5

Com a crescente diminuicdo da taxa de natalidade e o aumento da
expectativa de vida da populacéo, os indices de envelhecimento vém crescendo em
todo 0 mundo, com maior expressdo no século XXI, (SERRANO; NUNES JUNIOR,
2014)8. Essa mudanga nos indices demograficos vem obrigando os paises a
adaptarem suas legislagdes, tendo em vista que a necessidade de implementacgao
de politicas que atendam as demandas da populagdo idosa € medida iminente
(RAMOS, 2014).

No Brasil, a protecdo as pessoas com mais de 60 (sessenta) anos,
consideradas idosas, esta tutelada em diversas normas.

A norma constitucional determina a responsabilidade dos filhos e da familia

no amparo e na assisténcia aos idosos:

Art. 229. Os pais tém o dever de assistir, criar e educar os filhos menores, e
os filhos maiores tém o dever de ajudar e amparar os pais na velhice,
caréncia ou enfermidade. (BRASIL, 1988).

5 GARCIA, Maria (2014). O direito do idoso a educagéo na sociedade contemporanea. In: Cavalcanti,
Ana Elizabeth L. W.; Leite, Flavia P. A.Lisboa, Roberto S., coord. (2014). Direito da infancia,
juventude, idoso e pessoas com deficiéncia. Sao Paulo: Atlas, p. 196.

6 SERRANO, Ménica de A. Magalhaes; NUNES JUNIOR, Vidal Serrano. Direito ao envelhecimento
saudavel. In: Cavalcanti, Ana Elizabeth L. W.; Leite, Flavia P. A.;Lisboa, Roberto S., coord. (2014).
Direito da infancia, juventude, idoso e pessoas com deficiéncia. Sao Paulo: Atlas, p. 205.
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O artigo 229 prevé que o principio da solidariedade deve guiar as relagdes
familiares. O professor Rodrigo da Cunha Pereira apresenta o seguinte conceito

para o principio da solidariedade:

Principio norteador do Direito de Familia advém da ideia que traduz uma
relacdo de corresponsabilidade entre as pessoas unidas, inclusive por um
sentimento moral e social de apoio ao outro. Mais que moral, a
solidariedade (do latim sollicitador, sollicitare) transforma-se em dever ético

de relagdes humanizadoras. (PEREIRA, 2012, p. 225).

Por sua vez, o artigo 230 amplia a aplicagdo do principio da solidariedade,
impondo a familia, a sociedade e ao Estado a obrigacdo de amparar as pessoas
idosas:

Art. 230. A familia, a sociedade e o Estado tém o dever de amparar as
pessoas idosas, assegurando sua participagdo na comunidade, defendendo
sua dignidade e bem-estar e garantindo-lhes o direito a vida.

§ 1° Os programas de amparo aos idosos serdo executados
preferencialmente em seus lares. (BRASIL, 1988).

Nas palavras de Paulo Roberto Barbosa Ramos:

Por certo, ex vi dos arts. 229 e 230 da Constituicdo Federal, a familia tem o
dever de amparar as pessoas idosas, assegurando sua participagao na
comunidade, defendendo sua dignidade e bem-estar e garantindo-lhes o

direito a vida. (RAMOS, 2014, p. 188).

No mesmo passo, vale citar o comentario de lves Gandra da Silva Martins’:

O principio, todavia, é salutar. Além da integracdo, assegurando-se sua
participacdo na comunidade, devem, a familia, a sociedade e o Estado,
defender sua dignidade e bem-estar para que os ultimos anos de sua vida,
normalmente com mais problemas de saude, de isolamento e de
realizagdes, sejam compensados por um ambiente em que possa se sentir
ainda Util e necessario. Houve, por bem e para tanto, o constituinte, em
realcar a necessidade de defesa de sua dignidade e bem-estar, como forma
de tornar o idoso pessoa relevante na solidariedade que deve existir entre

as pessoas, sem excegdo. (MARTINS, Ives Gandra da Silva, 2014, p.24).

Ademais, normas infraconstitucionais também foram editadas para a maior

protecdo do idoso e promogao de sua autonomia. A Lei n° 8.842/948, que assegura

" MARTINS, Ives Gadra da Silva (2014). O direito do idoso a educagéo na sociedade contemporanea.
In: Cavalcanti, Ana Elizabeth L. W.; Leite, Flavia P. A.;Lisboa, Roberto S., coord. (2014). Direito da
infancia, juventude, idoso e pessoas com deficiéncia. Sdo Paulo: Atlas, p.24
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os direitos sociais do idoso e estabelece condi¢gdes para a promocdo de sua
autonomia, integracdo e participacao efetiva na sociedade. Enquanto, a Lei n°
10.741/03° que cria o Estatuto do idoso, destinado a resguardar ao idoso o gozo dos
direitos fundamentais as pessoas com idade igual ou superior a 60 anos. O referido

estatuto ainda impde aos atores sociais, as seguintes obrigagdes:

Art. 3° E obrigacdo da familia, da comunidade, da sociedade e do Poder
Publico assegurar ao idoso, com absoluta prioridade, a efetivagédo do direito
a vida, a saude, a alimentagédo, a educacéo, a cultura, ao esporte, ao lazer,
ao trabalho, a cidadania, a liberdade, a dignidade, ao respeito e a
convivéncia familiar e comunitaria (BRASIL, 2003).

O Estatuto do Idoso teve um papel fundamental no reconhecimento dos
direitos e proteg¢ao do idoso, conforme ensina Ramos:

Vale ressaltar que o Estatuto do ldoso representou um dos maiores avangos
em perspectiva legal para a populagéo envelhecida, porquanto em um Unico
estatuto legal esta inserida ndo somente a declaragao dos principais direitos
fundamentais das pessoas idosas, a exemplo do direito a vida, alimentos,
saude, educagao, cultura, esporte, lazer, profissionalizagdo e do trabalho,
previdéncia social, assisténcia social, transporte, como também
estabelecidas medidas de protegcédo, decorrentes de agdo ou omisséo da
sociedade ou do Estado, omissao ou abuso da familia, curador ou entidade
de atendimento ou mesmo em razao da condigao pessoal da propria pessoa
idosa que pode se colocar em situagdo de risco por conta dos seus
comportamentos, e ainda politica de atendimento, disposi¢cdes sobre acesso
a justica e definidos crimes dos quais os idosos sao vitimas preferenciais.

(RAMOS, 2014, p.217).

As pessoas, com o passar dos anos vao perdendo o seu vigor fisico e mental,
com o consequente aumento dos problemas de saude, que diminuem ainda, a sua
capacidade funcional e autonomia para o exercicio de tarefas cotidianas. Por tais
razoes, a pessoa idosa acaba desenvolvendo uma dependéncia de outras pessoas
para o seu cuidado.

O idoso dependente, segundo lves Gandra da Silva Martins, é:

[...] aquele sem condi¢bes de auto sustentagcdo, dependente, como o sédo as
criangas na sua primeira infancia ou os adolescentes que nao trabalham,
com o que, tanto a prépria familia, quanto a sociedade em que se integram,
ou o Estado, que deve por elas zelar, sdo responsaveis por seu bem- estar
devendo ampara-los. (MARTINS, 2014, p.24).

8 Dispde sobre a politica nacional do idoso e cria o Conselho Nacional do Idoso
(http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/leis/L8842.htm> acesso em 01/10/2016).

9 Dispde sobre o} Estatuto do Idoso e da outras providéncias.
(http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/leis/2003/L10.741.htm> acesso em 01/10/2016).
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O aumento da expectativa de vida vem gerando um aumento do numero de
idosos e, por consequéncia, uma preocupacado quanto as medidas para atender a
estas demandas especificas. E necessario considerar, inclusive, o fato de que
grande parte das familias ndo possuem, na atualidade, pessoas que possam se
dedicar exclusivamente aos cuidados de seus dependentes (OIT, 2011).

Nos casos em que os idosos s&do colocados em asilos, percebe-se um
aumento da deterioragao psiquica e fisica, uma vez que se sentem prisioneiros e,

segundo lves Gandra da Silva Martins, a melhor solugao seria:

[...] manter o idoso em familia e dar sentido de vida aos seus ultimos anos &
a melhor terapéutica, que inclusive beneficia também filhos e familiares,
pois sentirdo que venceram seu egoismo e comodismo para dedicar uma
parte de seu tempo e recursos aqueles que antes deles cuidaram
(MARTINS, 2014, p.24).

O Estatuto do Idoso, no capitulo sobre o direito a saude, prevé:

Art. 16 Ao idoso internado ou em observacdo é assegurado o direito a
acompanhante, devendo o 6rgdo de saude proporcionar as condi¢oes
adequadas para a sua permanéncia em tempo integral, segundo o critério
médico. (BRASIL, 2003).

No Brasil e nos paises da América Latina, a populagdo de idosos tem
aumentado de forma acelerada nos ultimos anos, sendo, portanto, recente a
preocupagao dos governos quanto as necessidades de cuidados das pessoas
idosas (OIT, 2011).

Resta claro que na Constituigdo Federal e na legislagao infraconstitucional ha
expressa disposi¢cao sobre a responsabilidade familiar no cuidado e efetivagado dos
direitos do idoso, especialmente direcionada aos filhos, considerando a
vulnerabilidade do ser humano apés os 60 (sessenta anos).

O direito a saude deve ser tutelado pelo Estado, com a capacitagdao dos
profissionais cuidadores, bem como a criacdo de sistemas publicos de cuidado ao
idoso, além de uma urgente e necessaria adaptagao da legislagao trabalhista para
favorecer aos familiares quanto ao exercicio de suas responsabilidades nos

cuidados e assisténcia dos pais idosos.



47

3.4 Obrigagoes Familiares relacionadas a pessoa com deficiéncia

Segundo o dicionario Aurélio, a palavra deficiente significa:

1. Em que ha deficiéncia.

2. Diz-se do numero cujas partes aliquotas somadas ndo chegam a dar
esse numero.

3. Que ou quem apresenta deformagao fisica ou insuficiéncia de uma
fungdo fisica ou mental; que ou quem apresenta uma deficiéncia (Dicionario

do Aurélio). 10

Para Luiz Alberto David Araujo,"" a definigdo de pessoa com deficiéncia deve

levar em consideracao diversos fatores:

O que define a pessoa com deficiéncia ndo é falta de um membro, nem a
visdo ou audicdo reduzidas. O que caracteriza a pessoa com deficiéncia é a
dificuldade de se relacionar, de se integrar na sociedade, O grau de
dificuldade de se relacionar, de se integrar na sociedade, de estar incluido
socialmente. O grau de dificuldade para a inclusdo social é que definira

quem € ou ndo pessoa com deficiéncia. (ARAUJO, 2011, p. 20).

A Constituicdo apesar de nao conceituar a pessoa com deficiéncia, ao tratar
do direito a igualdade, incorporou os direitos a esse grupo de pessoas vulneraveis.
Em 13 de dezembro de 2006 foi adotada, pela Organizagdo das Nag¢des Unidas, a
Convencéo sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia, que entrou em vigor em
03 de maio de 2008.

A referida Convencgao foi aprovada pelo Brasil, através do Decreto 186 de
2008'2? e promulgada, através do Decreto n° 6.949 de 2009'3, fato que representou

um marco na ampliagcao da protecado da pessoa com deficiéncia.

0 Dicionario do Aurélio. Disponivel em: https://dicionariodoaurelio.com/deficiente> acesso em 26
out.2016

1 ARAUJO, Luiz Alberto David. A protegéo constitucional das pessoas com deficiéncia. 4. ed. Rev.
ampl. atualiz.Secretaria Nacional de Direitos Humanos, Brasilia, 2011. Disponivel em: http://www.
pessoacomdeficiencia.gov.br/app/sites/default/files/publicacoes/a-protecao-constitu- cional-das-
pessoas-com-deficiencia_0.pdf> acesso em 10 out.2016.

12 BRASIL. Decreto n°® 186 de 10 jul. 2008. Aprova o texto da Convencgdo sobre os Direitos das
Pessoas com Deficiéncia e de seu Protocolo Facultativo, assinados em Nova lorque, em 30 de
margo de 2007. Disponivel em
https://www.planalto.gov.br/ccivil _03/constituicao/Congresso/DLG/DLG-186-2008.htm.> acesso em
10 de out.2016.

3 BRASIL. Decreto n° 6.949 de 25 ago. 2009. Promulga a Convengéo Internacional sobre os Direitos
das Pessoas com Deficiéncia e seu Protocolo Facultativo, assinados em Nova York, em 30 de
margo de 2007. Disponivel em http://www.planalto.gov.br/ccivil 03/ Ato2007-
2010/2009/Decreto/D6949.htm.> acesso em 10 out. 2016.
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Uma das inovacbes apresentadas pela Convencao esta a alteragcao da
terminologia. Antes da Convengao, se referia a “pessoa portadora de deficiéncia” e
apos, passou a ser “pessoa com deficiéncia”, pois a deficiéncia ndo é algo que nao
se porta ou deixa de portar.

Também a Convencgao da ONU foi importante por nao fixar um Unico conceito
para deficiéncia, informando que esse ainda estd em evolugdo; além disso, a
Convengao ainda deixa claro que devera prevalecer a norma mais benéfica ao
deficiente (ARAUJO, 2011).

O artigo primeiro da referida Convencgao sobre os Direitos das Pessoas com

Deficiéncia traz o seguinte conceito:

Art. 1° Pessoas com deficiéncia sao aquelas que tém impedimentos de
longo prazo de natureza fisica, mental, intelectual ou sensorial, os quais, em
interacdo com diversas barreiras, podem obstruir sua participagédo plena e
efetiva na sociedade em igualdade de condigdes com as demais pessoas.

(BRASIL, 2009).

Por seu lado, a Lei n°® 13.146 de 2015' alterou importantes dispositivos do
Cddigo Civil quanto a protecdo da pessoa com deficiéncia, em especial quanto a
capacidade e a curatela. O Estatuto da Pessoa com Deficiéncia trouxe um novo
olhar na abordagem social e juridica quanto ao tema, implementando novas regras
sobre a incluséo.

As normas existem, mas a questao € a sua real efetividade, conforme aponta

a critica de Ary Possidénio Beltran:

Como visto, ha incessante produgao normativa a respeito da questao da
inclusdo das pessoas portadoras de deficiéncia em nosso pais, carecendo,
todavia, de maior conscientizagdo para que as normas teoricamente
inseridas no ordenamento tenham real efetividade. (BELTRAN, 2002, p.

290).

Com a abordagem do presente tema abre-se novamente o debate sobre as
necessidades da familia no suporte e inclusdo da pessoa com deficiéncia,
especialmente quando se tratar de familiar empregado, ante a auséncia de previséao

legal que o ampare na assisténcia e cuidado do deficiente.

4 BRASIL. Lei n° 13.146/15 de 06 de jul. 2015. Institui a Lei Brasileira de Inclusdo da Pessoa com
Deficiéncia (Estatuto da Pessoa com Deficiéncia). Disponivel em
http://www.planalto.gov.br/ccivil 03/ ato2015-2018/2015/Lei/L13146.htm> acesso em 10 de out.
2016.
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Assim, a discussdao acerca da dicotomia entre o0 exercicio das
Responsabilidades Familiares e o Direito do Trabalho torna-se, cada vez mais,

necessaria e emergente.
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4 OBRIGAGOES FAMILIARES SOB A OTICA DA OIT

41 AOIT

A Organizagao Internacional do Trabalho (OIT) foi criada em 1919, como
parte do Tratado de Versailles. O seu objetivo era promover a paz, através da justica
social, bem como da promocdo mundial dos direitos humanos, levando-se em
consideracdo o contexto econémico (LEITE, 2016). Anualmente, € realizada a
Conferéncia Internacional do Trabalho, na qual sdo elaboradas normas que se
tornardo convengdes, recomendacdes e resolugdes concernentes ao tema
trabalhista, seguridade social e justica social (LEITE, 2016).

As principais normas editadas pela OIT s&o as Convengbes e as
Recomendacdes. As Convencgdes sdo as normas aprovadas na Conferéncia da OIT,
possuem carater aberto, ou seja, s6 passam a integrar o ordenamento juridico dos
Estados que as ratificarem'®. Segundo MAZZUOLI:

As convengbes da OIT sao tratados multilaterais abertos, de natureza
normativa, elaborados sob os auspicios da Conferéncia Internacional do
Trabalho, a fim de regulamentar o trabalho no ambito internacional e
também outras questdes que Ihe sdo conexas.'® (MUZZUOLI, 2013, p.73).

Ericson Crivelli faz as seguintes consideragdes acerca das Recomendagdes:

As Recomendagdes, ao seu turno, ndo tém natureza juridica de um tratado
internacional, pois ndo estao abertas a ratificacdo pelos Estados-membros,
logo ndo sao destinadas a internalizagdo no ordenamento juridico nacional
do Estado, o que as torna instrumentos de densidades juridica e politica
menores que as Convengdes. Do ponto de vista de sua estrutura formal, as
Recomendagdes assemelham-se muito as Convengdes, sobretudo quanto a
divisdo da introdugao, através de considerandos e um texto formado por
artigos (CRIVELLI, 2010, p. 75).

A diferenga entre as Convengdes e as Recomendacgdes, de acordo com

MAZZUOQOLI, ndo é apenas formal. Uma tem forga normativa e, a outra, nao:

Mas, formalmente, ambas se distinguem, uma vez que as convengdes sio
tratados internacionais em devida forma e devem ser ratificadas pelos
Estados-membros da Organizagdo para que tenham eficacia e

15 A ratificagdo € a maneira de dar validade ao tratado, mostrando que o governo aprova pacto, que
passa a integrar sua ordem juridica. No Brasil, os tratados e convengdes internacionais séo
considerados normas supralegais pelo STF. (MARTINS, 2014, p. 82)

6 Revista do Tribunal Regional do Trabalho da 152 Regido, n. 43, 2013
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aplicabilidade nos seus respectivos Direitos internos, ao passo que as
recomendacdes ndo sao tratados e visam tdo somente sugerir ao legislador
de cada um dos paises vinculados a OIT mudangas no seu Direito interno
relativamente as questbes que disciplina. (MUZZUOLI, 2013, p.73)

Fazem parte da OIT, atualmente, 1857 (cento e oitenta e cinco), paises.

A OIT, ao longo de sua historia desempenhou importante fungcéo na criagao
de politicas econbémicas, sociais e trabalhistas, além de influenciar as legislagcbes
trabalhistas nos paises-membros, definindo padrées minimos de direitos

trabalhistas.

4.2 A OIT e a Relagao trabalho e familia

A conciliagdo entre as Responsabilidades Familiares e o trabalho tem sido
assunto bastante debatido por diversos organismos internacionais, em especial pela
OIT.

A OIT, desde a sua criagdo em 1919, aprovou diversas convencgdes e
recomendagdes sobre os mais variados temas, mas um dos temas de maior
importancia relaciona-se a questao de género, ou melhor, da igualdade de género.

A protegédo a maternidade, ao longo das décadas tem obtido especial atencao
da OIT. Referido tema foi tratado em trés Convengdes: na Convencgao n° 3 (1919), a
Convencgao n° 103 (1952) e, em 2000, o assunto foi novamente tratado, através da
Convencgao n°® 183 e da Recomendacao n° 191. O objetivo das convengdes sobre a
maternidade era proteger a saude da mulher e da crianga, além de resguardar a
mulher contra possiveis discriminacbes no ambiente de trabalho em razédo de sua
condicao de mae.

Ainda sobre o tema trabalho e familia, em 1965 a OIT aprovou a
Recomendacdo 123 sobre emprego das mulheres com Responsabilidades
Familiares e, posteriormente, em 1981, retomou a discussdo do tema, através da
Convengao 156'® e da Recomendacgdo 165. Esta convencgéo trata da igualdade de
oportunidade e tratamento para trabalhadores (as) com Responsabilidades

Familiares, enquanto a recomendacao especifica medidas para garantir o ingresso,

17 Dados obtidos do site
http://www.ilo.org/public/portugue/region/eurpro/lisbon/html/portugal visita guiada 01c pt.htm>
acesso em 03 de out. 2016.

8 Convengao 156- Relativa a Igualdade de Oportunidades e de Tratamento para os Trabalhadores
dos Dois Sexos: Trabalhadores com Responsabilidades Familiares.
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permanéncia e reintegracdo ao mercado de trabalho e amplia as Responsabilidades
Familiares a outros membros da familia que dependam do cuidado ou sustento do
trabalhador, além dos filhos.

Com a elaboragdo da Declaracdo da OIT sobre os Direitos e Principios
Fundamentais no Trabalho, ocorrida em 1988, as discussdées em torno do trabalho
decente de intensificaram, pois, o tema passou a ser o marco dos objetivos
estratégicos da OIT.

O conceito de trabalho decente foi apresentado pela OIT em 1999'°, tendo
como principal objetivo a melhoria das condigbes de vida das pessoas, através da
garantia de igualdade entre homens e mulheres.

Segundo Crivelli (2010) a nog¢do de trabalho decente reune diversos

conceitos, tais como direito ao trabalho, protecao de direitos basicos, equidade, etc.:

O trabalho decente, como se pode perceber, € uma ideia-chave que
articula, ao mesmo tempo, a no¢do de direito ao trabalho, a protegcéo de
direitos basicos, a equidade no trabalho, seguranga social, uma
representacdo dos interesses dos trabalhadores e, ainda, que o trabalho
esteja envolto num meio ambiente social e politico adequado a nogéo de
liberdade e dignidade humana. Segundo a proposta implicita no relatério de
1999, posteriormente acatada pela Conferéncia e pelo Conselho de
Administragéo, a promogéao do trabalho decente no mundo — observados os
objetivos estratégicos e as condigdes de sua realizagdo — passou a ser a
proposta central da OIT e a ela devem se adequar todos os seus programas
de cooperagao técnica, a politica normativa e até mesmo o seu sistema de
controle de normas. (CRIVELLI, 2010, p.175).

Durante a 982 Conferéncia Internacional do Trabalho?°, como parte da
implementacao de medidas para o trabalho decente foi incluida a discussao do tema
igualdade de género.

Como contribuicdo da América Latina e Caribe, foi confeccionado um
relatério, denominado “Relatério Regional Trabalho e Familia: rumo a novas formas
de conciliagdo com corresponsabilidade social, em parceria da OIT e do Programa
das Nacbdes Unidas para o desenvolvimento (PNUD)".

Em contribuicdo ao tema, no Brasil foi realizado o Seminario Nacional
Tripartite?’ “O Desafio do Equilibrio entre o Trabalho, Familia e Vida Pessoal?? e um

estudo nacional denominado “Politicas de Equilibrio de Trabalho, Familia e Vida

19 |dem nota 2.

20 Reunida em Genebra em junho de 2009.

21 Participagao de representantes dos trabalhadores (as), empregadores (as) e do governo brasileiro.
22 Realizado em Brasilia, entre os dias 16 a 18 de margo de 2009.
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Pessoal no Brasil: avancos e desafios no inicio do século XXI. Este estudo se
dedicou a analisar as politicas aplicadas na conciliagado entre trabalho e familia, com
a recomendacéo de medidas para a inclusao de beneficios.

Foram abordados, no seminario brasileiro de 2009, os seguintes topicos:

. que o didlogo social entre os atores sociais é fundamental para a
discussdo do tema do equilibrio entre o trabalho, familia e vida pessoal;
° que a Comissao Tripartite de Igualdade de Oportunidades e de

Tratamento de Género e Raga no Trabalho € um espago privilegiado de
discussdo de temas afetos ao equilibrio entre trabalho, familia e vida
pessoal;

. que o equilibrio entre trabalho, familia e vida pessoal é estratégia
fundamental para a promogao da igualdade de género e raga e do trabalho
decente;

. que a questado do equilibrio entre trabalho, familia e vida pessoal é
matéria de acdo do governo brasileiro e das organizagbes de
trabalhadores/as e empregadores/as;

. que devem ser promovidas agbes para o equilibrio entre trabalho,
familia e vida pessoal, de modo a contribuir para a redefinicao de papeis de
homens e mulheres no mundo do trabalho e no &mbito privado, promovendo
o compartilhamento de tarefas domésticas e familiares;

. ser necessario discutir de maneira ampla a Convengao 156 da OIT
sobre Trabalhadores e trabalhadoras com responsabilidades familiares com
vistas a sua ratificagao/implementacao;

. a importancia de se discutir, de forma particularizada a questdo do
equilibrio entre trabalho, familia e vida pessoal para as trabalhadoras
domeésticas;

o ser necessaria a realizacdo de todos os esforgos necessarios para
fortalecer a participagcdo da delegacdo brasileira na Conferéncia
Internacional do Trabalho neste ano de 2009. (OIT)

4.3 CONVENGOES E RECOMENDAGOES DA OIT SOBRE A RELAGAO FAMILIA
E TRABALHO

4.3.1 Responsabilidades Familiares

4.3.1.1 Recomendagéo 123, sobre o Emprego das Mulheres com Responsabilidades
familiares (1965)%3

A partir dos anos de 1960, a participacdo da mulher no mercado de trabalho
tornou-se mais evidente, coincidindo com mudancas dos valores sociais,

requerendo, portanto, uma reflexdo a conciliagado entre a familia e o trabalho.

23nhttp://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::N0O:12100:P12100 INSTRUMENT
1D:312461:NO >acesso em 18 out 2016
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O termo “Responsabilidades Familiares” é usado pela primeira vez em 1965,
na Recomendagao 123 aprovada na 492 Sessao da OIT, realizada em 02 de junho
daquele ano.

O predmbulo da recomendacao ressalta que a insercdo da mulher no
mercado de trabalho tem sido crescente e que ela enfrenta problemas para conciliar
sua vida profissional com as Obrigacbes Familiares. Contudo, embora afete a
empregabilidade feminina, os problemas com Responsabilidades Familiares n&o séo
problemas exclusivos das mulheres trabalhadoras, mas a familia e da sociedade
como um todo.

Como principio geral da referida Recomendagdo, a OIT indica que as
autoridades competentes, em parceria com entidades publicas e privadas devem
implementar politicas que permitam as mulheres que trabalham fora, o cumprimento
de suas Responsabilidades Familiares sem discriminagcdo, devendo, ainda, ser
criados servigos que facilitem o equilibrio entre estas duas esferas. Ainda, aconselha
a implantagao de servigos de cuidados a crianga, com equipamentos adequados e
profissionais qualificados.

Por fim, destaca a importancia do tema e, na medida do necessario,
aconselha a colaboracdo entre organizagbes publicas e privadas, além de
representacdo de empregadores e trabalhadores com as autoridades competentes
para tomar quaisquer outras medidas e promover outras medidas para ajudar os
trabalhadores para atender a sua vida profissional e familiar, sem prejudicar suas

chances de obrigagdes de emprego e promogao.

4.3.1.2 Convengéo n° 156 da OIT — Relativa a igualdade de Oportunidades e
Tratamento para os Trabalhadores dos dois sexos: Trabalhadores com
Responsabilidades Familiares?*

Apos duas décadas da aprovacdo da Recomendacéo n° 123, OIT retomou o
assunto da importancia da conciliagdo entre o trabalho e a vida familiar, através da
Convencgao n° 156, adotada em 23 de junho de 1981, durante a 672 Sessao da OIT.

A referida Convengao se distingue da Recomendagéo n° 123, principalmente,

por nao se limitar a questdo feminina, ampliando as suas diretrizes para homens e

24 http://www.oitbrasil.org.br/content/sobre-igualdade-de-oportunidades-e-de-tratamento-para-
homense-
mulheres-trabalhadores-trabal. >acesso em 10 ago. 2016
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mulheres trabalhadores com Responsabilidades Familiares, nos termos do item 1,

do seu artigo 1°:

Artigo 1°

1. A presente Convencéo aplica-se aos trabalhadores de ambos os sexos
com responsabilidades para com os filhos a seu cargo, quando essas
responsabilidades limitem a suas possibilidades de se prepararem para a
atividade econbmica, de acenderem a ela, de nela participarem ou
progredirem. (OIT, 1981).

O preambulo do Instrumento € bastante extenso e destaca a necessidade dos
Estados-membros se conscientizarem sobre a mudanga ocorrida no papel
tradicional, tanto do homem, como da mulher na sociedade e na familia. Assim,
pode-se atingir a plena igualdade de género, conforme previsto no 14° Paragrafo da
Convencgao para a Eliminagdo de Todas as Formas de Discriminagdo da Mulher,
aprovada pelas das Nagdes Unidas em 1979%.

A Convencao n° 156 ainda amplia a sua aplicacado, estendendo os seus
efeitos as responsabilidades do trabalhador, além daqueles reconhecidas quanto
aos filhos, a outros membros da familia que tenham necessidade dos seus cuidados

e amparo, de acordo com o item 2, do artigo 1°:

Artigo 1°

[...]

2. O disposto na presente Convencdo sera igualmente aplicado aos
trabalhadores de ambos os sexos com responsabilidades para com outros
membros da sua familia direta que tenham uma necessidade manifesta dos
seus cuidados ou do seu amparo, quando essas responsabilidades
limitarem as suas possibilidades de se prepararem para a atividade
econdmica, de acenderem a ela, de nela participarem ou progredirem. (OIT,
1981).

A Convencéao propde medidas para a promog¢ao de servigos de cuidados que
atendam as necessidades desses trabalhadores, bem como ampla informacédo a
populagao para melhor compreenséo do problema da desigualdade de oportunidade
e tratamento para trabalhadores de ambos 0s sexos.

A mudanga dos padrbes sociais sobre a responsabilidade dos encargos

domésticos € medida que se impde, pois tais encargos tendem a ser considerados

25 A Convengédo da ONU para Eliminagédo de Todas as Formas de Discriminagdo da Mulher, também
é denominada CEDAW (Convention for the Elimination of all forms of Discrimination Against
Women) > disponivel em: http://www.salvador.ba.gov.br/images/PDF/convencao cedaw.pdf>
acesso em 18 out. 2016
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obrigacdes femininas e, a entrada da mulher no mercado de trabalho gera ainda
mais conflitos entre familia e trabalho.

E ainda, determinada a adoc¢ao de politicas publicas que permitam a insergao
e permanéncia do trabalhador com Responsabilidades Familiares ao mercado de
trabalho, inclusive para readmissao apds as auséncias por encargos familiares.

Dentre as proposi¢cées da Convengao, ainda ha que destacar a proibigao de
rescisdo do contrato de trabalho, fundada no exercicio das Responsabilidades
Familiares por parte do trabalhador. Passados mais de trés décadas da aprovagao
da Convencgao n°156, ela ainda nao foi ratificada pelo Brasil, mesmo este sendo um
pais-membro da OIT e ter participado da votagao para aprovagao da mesma.

A ratificagdo do referido instrumento € medida urgente, pois € necessaria a
adocao de medidas que impegcam o conflito entre as responsabilidades profissionais
e os encargos familiares, uma vez que estes ultimos ndo sao problemas exclusivos
dos trabalhadores, mas de toda a sociedade e que devem ser levados em conta pelo
Poder Publico.

Assim, conclui-se que propostas, apresentadas pela Convencdo n°156 e
complementadas pela Reconvencdo n°165, sdo fundamentais para uma efetiva
igualdade de oportunidades e tratamento dos trabalhadores e trabalhadoras com
Responsabilidades Familiares e os outros trabalhadores, evitando a discriminagéo e

conflitos.

4 3.1.3 Recomendagéo n° 165 da OIT?¢

A Recomendacido n°165, intitulada Recomendacao sobre a “lgualdade de
Oportunidades e de Tratamento para Homens e Mulheres Trabalhadores:
Trabalhadores com Encargos de Familia” foi aprovada na mesma Sessdo da
Convencao n°® 156, tendo como objetivo ampliar, em alguns pontos, o alcance da

Convencgao n°156, conforme ensina Barros (1995):

A Convengdo n°156 é completada pela Convengao n°® 165, de 1981, que
especifica 0 campo e meios das aplicagbes ali contidas. Recomenda maior
flexibilidade na organizagcdo de horarios de trabalho, de modo a reduzir
progressivamente a duragdo da jornada, a organizar os trabalhos por
equipes, quando realizados a noite, e a dar atengcdo as possibilidades de

26 http://www.oitbrasil.org.br/content/recomenda%C3%A7 %C3%A30-sobre-igualdade-de-
oportunidades-e-de-tratamento-para-homens-e-mulheres-trabalh > acesso em 18 out. 2016
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educagao das criangas, caso ocorra transferéncia de trabalhadores, seus
responsaveis. (BARROS, 1995, p.80).

A Recomendacédo sugere a realizagdo de campanhas para conscientizagao
sobre a necessidade da divisdo das Responsabilidades Familiares entre homens e
mulheres, com o objetivo de equilibrar as relagdes de trabalho e a vida privada (item
n° 11), reforcando, também a necessidade de criagdo de politicas publicas sobre o
tema

A proibigdo da rescisdo do contrato ndo se limita mais ao exercicio das
Responsabilidades Familiares por parte do trabalhador, estendendo-se aos motivos
fundados no estado civii e situagdo familiar. Sugere, ainda, que as
Responsabilidades Familiares sejam levadas em consideragao pelo empregador, no
ato da contratagdo do empregado.

No artigo IV, aborda os “Termos e condicbes de emprego”, apontando

algumas alternativas para melhorar as condi¢des de trabalho, tais como:

a) Reducao da jornada e das horas extras;

b) Flexibilizagdo do horario de trabalho, dos repousos e das
férias;

C) Atencédo aos encargos familiares para programacéo de

turnos de trabalho e jornada noturna, bem como nas hipoteses de

transferéncia do empregado.

Tal artigo, sugere a criagdo da licenga-parental, concedida apos as licengas
maternidade e paternidade, com garantia do emprego e direitos dele decorrentes, a
fim de permitir que trabalhadores e trabalhadoras possam atender um membro da
familia, que, por exemplo, foi acometido por doenga e que necessite de amparo.

Durante as licengas para exercicio das Responsabilidades Familiares propde
o0 pagamento de beneficios previdenciarios ou concessao de redugao em impostos,

além de outras medidas apropriadas a cada pais.
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4.3.2 Protegdo a Maternidade

4.3.2.1 Convengéo n° 3 da OIT — Relativa ao Emprego das Mulheres antes e depois
do parto (Proteg¢ao a maternidade).

A Convencéao n° 3 foi adotada na primeira Sessédo da OIT, em 29 de outubro
de 1919 e ratificada pelo Brasil através do Decreto n°® 423, de 12 de novembro de
1935%7,

A protecdo a maternidade € um tema abordado pela OIT desde as suas
primeiras Convengdes. A primeira Convencédo sobre a Protegdo a Maternidade
centraliza-se na protegao ao trabalho na industria e comércio, pois estes setores, na
época, sentiam os efeitos da insercédo feminina, requerendo, pois, amparo.

O texto é sintético e as principais regras se referem ao periodo de
afastamento antes e depois do parto (licengca-maternidade), pagamento de

indenizacao pelo periodo nao trabalhado e direito ao aleitamento materno.

4.3.2.2 Convengéo n° 103 (1952) — Relativa a Protegdo a maternidade (revisédo) e
Recomendacgéao n° 95 (1952);

A Convencdo n°® 103 foi o resultado da revisdo da Convencao n°3. Foi
aprovada na 352 reuniao da Conferéncia Internacional do Trabalho, em 1952 e
ratificada pelo Brasil, através do Decreto n° 58.820 de 196625.

A revisao das normas de protegdo a maternidade teve o objetivo de ampliar a
tutela a outros setores nao descritos na Convencgao anterior. Impés um limite minimo
para a concessao da licenga-maternidade (12 semanas), conforme previsao do item
2 do art. 3°.

Garantiu a assisténcia médica integral em caso de parto prematuro e

prorrogacéo das licengas, em caso de doenga.

27BRASIL. Decreto n° 423, de 12 de novembro de 193. Promulga quatro Projetos de Convengéo,
aprovadas pela Organizagédo Internacional do Trabalho, da Liga das Nagbes, por ocasido da
Conferencia de Washington, convocada pelo Governo dos Estados Unidos da America a 29 de
outubro de 1919, pelo Brasil adotados, a saber: Convengéo relativa ao emprego das mulheres
antes e depois do parto; Convengao relativa ao trabalho noturno das mulheres; Convengao que fixa
a idade minima de admissao das criangas nos trabalhos industrias; Convencéo relativa ao trabalho
noturno das criangas na industria. http://www2.camara.leg.br/leqgin/fed/decret/1930-1939/decreto-
423-12-novembro-1935-532092-norma-pe.html>acesso em 18 de out.2016

28 http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/decreto/1950-1969/D58820.htm> acesso em 20 de out.2016
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A Convencao proibiu que o empregador arcasse com os custos da licenga a
fim de proteger a mulher de mais discriminagao, conforme ensina Alice Monteiro de
Barros (1995):

A norma internacional em exame prevé a licenga remunerada da gestante
por um sistema de seguro obrigatério, cujo afastamento sera estabelecido
pela legislacdo nacional, esclarecendo que, em nenhum caso, devera o
empregador ser responsavel pelo custeio do salario-maternidade, segundo
a inteligéncia do art. 4°, n°8, da Convengdo n° 103, cujo objetivo foi evitar
que a mao-de-obra feminina se tornasse mais onerosa, reduzindo as
oportunidades de emprego ou de profissdo das mulheres. Em ultima analise
visou-se a evitar a discriminagdo. (BARROS, 1995, p. 45).

Ainda, foi concedida garantia de emprego durante a licenga-maternidade e
previsao de pausas, computadas na jornada, para amamentagéao do filho.

A Recomendagao n°® 95 também foi aprovada em 1952 e amplia aplicagao da
Convencdo nos seguintes aspectos: licenga-maternidade e seus beneficios;
protecdo a amamentacdo; ao emprego e a saude da trabalhadora, durante a
maternidade.

Ademais, propde a prorrogacao da licenga-maternidade em caso de aborto.
Recomenda, quando possivel, a fixacdo do salario-maternidade em valor
correspondente a 100% (cem por cento) dos rendimentos da mulher, com direito de
retorno a fungcéo anteriormente ocupada. Prevé o limite minimo de, uma hora e trinta
minutos diarios, para fins de aleitamento materno, em instalacbées apropriadas.

Por fim, proibe a jornada extraordinaria, noturna e que exponha a vida das
mulheres gestantes ou em fase de amamentagao e, ainda faculta a mudancga de
setor, mediante recomendacdo meédica, caso a atividade desempenhada cause
riscos a gravidez. Considera que o periodo de garantia de emprego deve iniciar-se a
partir da ciéncia do empregador e se estender até um més apos o retorno da

licenga-maternidade.

4.3.2.3 Convengéo n° 183 (2000) - Relativa a Prote¢ao a maternidade (revisdo) e a
Recomendacgéo n° 1912° (2000)

A Convencgao n° 183 da OIT é relativa a Revisdo da Convengao (Revista) que

discursa sobre a Protegcao da Maternidade de 1952 e foi aprova na sua 882 Sessao,

29 http://www.ilo.org/public/portugue/region/eurpro/lisbon/pdf/nota_4.pdf
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realizada em 30 de maio de 2000.%°
A referida Convencgao foi confeccionada para atender as necessidades de
atualizacdo das normas de protecdo a maternidade no contexto da crescente
globalizagédo, aumento do desemprego e desrespeito aos direitos trabalhistas.
Dentre as novas medidas adotadas pode-se destacar a prote¢do da saude,
prevista no artigo 3°, conforme BRUSCHINI (2008):

Em relagdo a Convencao anterior, alguns pontos séo incluidos. Entre eles,
um artigo especifico (art. 3) sobre prote¢do a saude, determinando que os
membros deverdo adotar medidas para garantir que mulheres gravidas ou
amamentando ndo sejam obrigadas a executar trabalho prejudicial a si e a
crianga. Essa referéncia a protecdo a saude da mulher durante esse
periodo anterior e posterior ao parto existia somente na Recomendacgéo 95
(portanto, medida nao-obrigatoria). (BRUSCHINI, 2008, p.26).

Ampliou-se o periodo de licenga-maternidade para quatorze semanas (art.
4°). Quanto ao salario-maternidade, a Convengao anterior previa que deveria ser
“suficiente para assegurar plenamente a subsisténcia da mulher e de seu filho em
boas condigdes de higiene e segundo um padrao de vida apropriado”. (item 2 d
art.4° da Convencédo n° 103). A nova Convengédo determina que, se o valor for
calculado com “base no ganho anterior, 0 montante dessas prestacées nao deve
ser inferior a dois tergos do ganho anterior da mulher ou do ganho que for tomado
em conta para o calculo das presta¢des”. Estabelecendo uma garantia minima para
o pagamento do beneficio.

Assim, fica reforcada a prote¢do ao emprego e a nao discriminagdo em
razdo da gravidez, contudo, permite que o empregador efetue a dispensa da
gestante, condicionada apenas a prova de que a dispensa ndo se deu em razdo do
seu estado (Art. 8°).

Ainda, proibe a realizagdo de exame de gravidez como condicdo para
contratagao, salvo nas hipéteses em que o trabalho for considerado prejudicial as
mulheres gravidas ou que amamentam ou que comporte um risco para a saude da
mulher e da crianca. (item 2 do art.9°)

Enfim, a Recomendagao sugere a ampliagdo da licenga-maternidade por, no
minimo, 18 semanas, podendo ser ampliada em caso de filhos multiplos. Todos os

beneficios devem ser aplicados a todas as mulheres, mesmo as que possuem

30 http://direitoshumanos.gddc.pt/3 4/IIPAG3 4 4 A.htm > acesso em 22 out.2016.
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formas atipicas de trabalho, bem como devem ser estendidos aos pais quando do

falecimento da mae.

4.3.3 Discriminag&o e Igualdade

4.3.3.1 Convencgéo n° 111 (1958) — Relativa a Discriminagdo em matéria de emprego
e ocupacgdo®' e a Recomendagédo n® 111 (1958) — Relativa a Discriminagdo em
matéria de emprego e profisséo

Aprovada na 422 reunido da Conferéncia Internacional do Trabalho, realizada
em 4 de junho de 1958, foi ratificada pelo Brasil através do Decreto legislativo n® 104
de 1964.%2

O artigo 1° da Convencéao n° 111 define o termo “discriminag&o”:

Art. 1 — 1. Para os fins da presente convengao o termo “discriminagao”
compreende:

a) toda distingdo, exclusdo ou preferéncia fundada na raga, cor, sexo,
religido, opinido politica, ascendéncia nacional ou origem social, que tenha
por efeito destruir ou alterar a igualdade de oportunidade ou de tratamento
em matéria de emprego ou profissdo. (OIT, 1958).

Entretanto, ndo serdo classificadas como discriminacdo, as distingdes,
exclusdes e preferéncias exigidas para o exercicio de determinada fungao. (Art. 1°,
item 2). Ainda define as palavras “emprego” e “profissdo” também significam acesso
a formacgédo profissional, ao emprego e as diferentes profissées, bem como as
condigbes de emprego. (Art. 1°, item 3).

Por sua vez, a Reconvencao n°111 completa as orientagdes da Convencgao e
sugere que toda pessoa deve gozar de igualdade de oportunidade e de tratamento

quanto:

2°0...]

(i) acesso a servigos de orientagao profissional e de colocagao;

(ii) acesso a formacao e a emprego de sua prépria escolha de acordo com
suas conveniéncias individuais quanto a essa formagédo ou emprego;

(iii) promogdo de acordo com seu carater, experiéncia, capacidade e
eficiéncia pessoais;

(iv) estabilidade no emprego;

(v) remuneracgao por trabalho de igual valor;

31 Disponivel em http://www.oit.org.br/node/472 > acesso em 20 de out. 2016
32 Disponivel em http://www2.camara.leg.br/legin/fed/decleg/1960-1969/decretolegislativo-104-24-
novembro-1964-350532-publicacaooriginal-1-pl.htm| > acesso em 20 de out.2016
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(vi) condicbes de trabalho que incluam horas de trabalho, periodos de
repouso, férias anuais remuneradas, medidas de seguranca e de saude no
trabalho, como também medidas de seguridade social e condi¢gdes de bem-
estar e de beneficios sociais em razdo de emprego;

Dentre outras medidas, sugere a cooperagdo entre o Poder Publico,
representantes dos empregadores e empregados para a adogao de outras medidas

que possam inibir a discriminacgéao (art.9°).

4.3.3.2 Convengéo n° 175, sobre trabalho em tempo parcial (1994)

A Convencgao 175 que dispde sobre o trabalho em tempo parcial foi adotada
por ocasiao da 812 Sessao da OIT, em 7 de junho de 1994.
O preambulo da referida Convengcao demonstra a preocupacao da OIT com

as Responsabilidades Familiares.

Notando a pertinéncia para os trabalhadores a tempo parcial das
disposicbes da Convengédo sobre a Igualdade de Remuneragéo, 1951, da
Convengao sobre a Discriminagdo (emprego e profissdo), 1958, e da
Convengdo e da Recomendagdo sobre os Trabalhadores com
Responsabilidades Familiares, 1981. (OIT, 2016).

Afora isso, o “trabalhador em tempo parcial’, segundo a Convencgéo citada, é
aquele que exerce o trabalho, com jornada proporcionalmente reduzida, mas nas
mesmas condi¢cdes que trabalhador em periodo integral. Proibe a discriminagao dos
trabalhadores submetidos a este tipo de jornada, especialmente quanto aos direitos
trabalhistas, saude e seguranca do trabalho e remuneragao.

Assim, para a OIT, a jornada em tempo parcial representa uma medida de
conciliacédo entre a familia e o trabalho, conforme se observa do artigo 9°, paragrafo

2°, item “c”:

Artigo 9°

1. Devem tomar-se medidas para facilitar o acesso ao trabalho a tempo
parcial produtivo e livremente escolhido que responda as necessidades
tanto dos empregadores como dos trabalhadores, desde que seja
assegurada a protecao visada nos artigos 4° a 7°.

2. Essas medidas devem compreender:

[...]

¢) Uma atencdo especial, no a&mbito das politicas de emprego, as
necessidades e referéncias de grupos especificos, como os
desempregados, os trabalhadores com responsabilidades familiares, os
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trabalhadores idosos, os trabalhadores com deficiéncia e os trabalhadores
que estudem ou que se encontrem em formagéao. (OIT, 2016).

A conveniéncia da jornada em tempo parcial € controvertida, segundo Barros
(1995). Para o empregador de um lado, ha a melhora na produtividade, na qualidade
do trabalho e queda no absenteismo, mas de outro pode implicar e aumento das
despesas com gestao de pessoas, dentre outras.

Para o empregado, o aparente acesso ao emprego pode implicar em redugao
de direitos, prejuizo no processo de ascensio na carreira e redugao de salarios. E
mais, a referida jornada parcial é exercida, na sua grande maioria pelas mulheres, o
que ainda pode agravar a discriminagdo para elas. Segundo Alice Monteiro de
Barros (1995):

Consequentemente, o ideal seria que a escolha para o trabalho em tempo
parcial fosse, de fato, voluntaria, como preconizam os estudos da OIT, e
ndo uma decorréncia das contingéncias familiares, que impossibilitam a
mulher de obter um trabalho em tempo integral. E, para tornar efetiva essa
escolha, faz-se mister adotar uma politica mais progressista nessa matéria,
que podera comegar pela transferéncia, para a seguridade social ou fundos
publicos, da organizagio de servigos de assisténcia a crianga, satisfatorios
quanto ao numero e a qualidade, os quais deverdo atender as suas
necessidades afetivas, fisiolégicas e intelectuais. (BARROS, 1995, p.
85/86).

Assim, os efeitos mais nefastos da jornada em tempo parcial, como a
limitagdo de direitos, s&o percebidos pela mulher, ndo servindo, portanto, a jornada

como alternativa para a efetiva igualdade de oportunidades e de tratamento.

4.4 As notas técnicas da OIT sobre a relagao familia e trabalho

Diversas medidas e estudos vém sendo realizados pela OIT, relacionados ao
equilibrio entre o trabalho e as Responsabilidades Familiares. A OIT reconhece que
as pessoas vivenciam uma dualidade, pois necessitam trabalhar para gerar renda
necessaria ao sustento préprio e de seus dependentes e, ao mesmo tempo,
desempenhar os afazeres domésticos e cuidar dos familiares. Tal realidade é
vivenciada, em grande parte, apenas pelas mulheres.

Nesse contexto, em, 2011, por iniciativa do Escritério da OIT-Brasil foram

traduzidas e adaptadas ao contexto brasileiro e portugués as Notas elaboradas pelo
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Programa Regional de Género e Trabalho Digno da América Latina e Caribe,
contendo conceitos, legislacdo e medidas de conciliagdo entre trabalho e familia33.

Segundo informagdes obtidas no site da ONU3*, as Notas sio estudos
técnicos, realizados pelos escritérios da OIT no Brasil e em Portugal, contendo
informacdes, conceitos e boas praticas relacionadas ao equilibrio entre a familia e o
trabalho. A série de Notas foi adaptada com base no Programa Regional de Género
e Trabalho Decente da OIT.

Foram publicadas oito notas, abordando os seguintes temas:

4.4.1 Nota 1. Trabalho e Responsabilidades Familiares: novos enfoques

A primeira Nota da OIT sobre “Trabalho e Familia” aborda as dificuldades das
pessoas que precisam trabalhar para gerar o sustento da familia e a0 mesmo tempo
cuidar das tarefas domésticas e dos familiares, fato que atinge em grande medida as
mulheres. Por estas razbes a mulher esta em desvantagem no mercado de trabalho,
o que amplia as desigualdades de género e sociais.

A Nota faz uma relagdo entre as mudangas nos papéis de género e na
organizagcdo do trabalho com as Responsabilidades Familiares. Apresenta as
consequéncias para a auséncia de medidas de conciliagdo entre trabalho e familia, a
primeira para as mulheres que acabam sendo sobrecarregadas com a jornada dupla
(trabalho fora e dentro de casa), as que afeta o seu comprometimento e
produtividade profissionais; além de acabar ocupando trabalhos informais ou em
tempo parcial, geralmente mal remunerados.

Em seguida, as consequéncias negativas também sao sentidas pela empresa,
através da alta rotatividade, absenteismo e atrasos. Para a sociedade os conflitos
entre a vida familiar e laboral também sao um problema, pois dificultam a geragcao de
renda, ante a restricdo de acesso ao mercado de trabalho; sdo um obstaculo para a
igualdade de oportunidades entre homens e mulheres; podem afetar a saude de
desenvolvimento dos familiares e, acabam diminuindo a taxa de fecundidade dos

paises.

3  Notas sobre Trabalho e Famila em lingua portuguesa, disponivel em
http://www.ilo.org/public/portugue/region/eurpro/lisbon/html/portugal notas oit pt.htm. >acesso em
3 OIT divulga notas sobre equilibrio entre trabalho e familia, disponivel em
https://nacoesunidas.org/oit-divulga-notas-sobre-equilibrio-entre-trabalho-e-familia/>acesso em 20
out.2016
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Por fim, salienta os prejuizos para as economias dos paises, em razao da
precariedade do emprego das mulheres, além de aumento nos gastos publicos com
o0 bem-estar e, a longo prazo, educagado compensatoria e delinquéncia. Ainda, alerta
para os desafios a serem superados, uma vez que embora existam marcos legais
quanto a igualdade entre os géneros, ha muitas lacunas nas politicas de conciliagao
entre trabalho e Responsabilidades Familiares que podem dificultar o acesso e
permanéncia no trabalho remunerado, impedindo, desta forma, o alcance do

trabalho decente e a igualdade de género.

4.4.2 Nota 2. Promogéo da igualdade de género e politicas de conciliagdo entre o
trabalho e a familia

A segunda Nota publicada aponta para a necessidade de se criar um novo
modelo de conciliagdo entre o trabalho e a familia, com respeito as
Responsabilidades Familiares, pois estas sdo consideradas formas de manutencao
e reproducao da sociedade.

A Nota aborda a necessidade de criagcdo de um novo conceito sobre o papel
dos pais na familia, reconhecendo a sua participacao efetiva nos cuidados da familia
e dos afazeres domésticos. Além disso, deve-se desconstruir o modelo de homem
como trabalhador ideal, ou seja, aquele que se dedica totalmente ao trabalho sem
qualquer preocupacado com as suas Responsabilidades Familiares. Reconhece que
deve ser dada especial atencdo as medidas para a melhoria das condi¢cbes de
trabalho e qualidade de vida no trabalho, tais, como redugéo progressiva da duragao
da jornada e das horas extras; possibilitar maior flexibilidade quanto aos horarios de
trabalho, periodos de descanso e de férias.

Ainda prevé que a aplicacdo da Recomendacao n° 165 da OIT é importante,
quanto ao regramento da jornada em tempo parcial a fim de se evitarem prejuizos
dos trabalhadores. Indica o dever de se tomarem medidas pelas autoridades e
governos para a educacgao da sociedade sobre a importancia de homens e mulheres

compartilharem as Responsabilidades Familiares.
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4.4.3 Nota 3. Melhores empresas: locais de trabalho que apoiam a conciliagéo entre
trabalho e familia

A terceira Nota oferece uma comparagao entre as medidas adotadas pelas
empresas na conciliagdo trabalho-familia e os seus beneficios. Salienta que as
referidas praticas de equilibrio entre o trabalho e a vida familiar e pessoal podem
servir de reflexdo sobre a responsabilidade social da empresa, sendo uteis para a
promogao de empresas sustentaveis.

Ademais, aponta algumas medidas adotadas, tais como: ampliagdo da
licenca-maternidade para seis meses; criacdo de espagos adequados para
amamentagao; concessao de beneficios para casais homoafetivos; concessédo de
beneficios para os homens vilvos ou que tenham a guarda judicial dos filhos, dentre
outras.

A Nota ainda faz um balango sobre os beneficios obtidos na implantagao das
referidas medidas tanto para os funcionarios, como para as empresas, dentre eles:
menor nivel de estresse quanto ao trabalho e as Responsabilidades Familiares,
ambiente de trabalho mais saudavel, maior oportunidade na retencdo de talentos,
menos absenteismo e atrasos, maior comprometimento e melhor desempenho das
funcoes.

Por fim, ressalta a WNota que as politicas que consideram as
Responsabilidades Familiares devem levar em consideragdo homens e mulheres,
uma vez tais obrigagdes nao se limitam ao cuidado com os filhos, mas envolvem
todas as pessoas que necessitam de cuidados, como os idosos, cbnjuge ou

deficientes.

4.4.4 Nota 4. Protegcdo da maternidade

A quarta Nota da OIT sobre “Trabalho e familia” trata da protecdo a
maternidade, que € uma preocupacgao da OIT desde a sua criagdo (1919). A Nota
diz que os governos tém grande importancia na luta pelo equilibrio entre trabalho e
familia, através da promocao de politicas publicas e criagdo de normas que
promovam a conciliagéo.

A Nota aponta as trés convengdes que a OIT ja aprovou sobre o tema: n° 3
(1919), n® 103 (1952) e n°® 183 (2000), bem como a parte VIl da Convengédo 102
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(1952) que trata da assisténcia médica e pagamento de prestagdes pecuniarias
periddicas para compensar a suspensao dos rendimentos das méaes trabalhadoras.

Assim, apresenta o caso portugués, de adequacgéo da sua legislagao interna
na promog¢ao da protecdo a maternidade, que se da através de varias medidas,
entre elas a licenga parental, que pode ser gozada por qualquer dos conjuges,
além das licengas exclusivas de maes e pais. Segundo a Nota, tais medidas séo
relevantes na promogéo efetiva da igualdade de género e na conciliagdo entre
trabalho e familia.

Destaca, ainda, como elementos da prote¢cao a maternidade, a licenga, que
corresponde ao periodo de descanso da mulher, especialmente apds o parto. As
prestacbes pecuniarias responsaveis por compensar a perda de rendimentos
durante o periodo de afastamento, impedindo que as mulheres sejam forgcadas a
retornar ao trabalho antes da alta médica. Ainda como elemento de amparo a
maternidade esta a protecdo a saude, através da adocao de medidas que evitem o
desempenho de tarefas que prejudiquem a saude da mulher ou do bebé. Ainda,
garante a mulher o direito de retornar ao posto de trabalho ocupado antes da
gestacéo ou do afastamento.

Ressalta que lei brasileira garante a transferéncia de fungdo da gestante por
recomendagao médica e a retomada da funcido anteriormente ocupada, quando da
cessagao da licenga; além de permitir a auséncia da trabalhadora gestante pelo
periodo correspondente a 6 (seis) consultas médicas e exames complementares e;
o direito de romper o pacto contratual quando este for prejudicial a sua gestagao e
a percepg¢ao de licenga remunerada, por 2 (duas) semanas em caso de aborto.

O aleitamento materno também é reconhecido como medida de protecéo a
maternidade, pois a amamentacao traz beneficios tanto para a mae, quanto para o
bebé. Por fim, enfatiza a importancia da protecao do emprego e nao discriminagao
da mulher durante a gestacao e aleitamento, através da adogdo de medidas pelos
paises-membros para implementacdo de medidas de acesso ao mercado de
trabalho, bem como a proibi¢cao de realizagdo de exame de gravidez para admisséo
ou permanéncia no emprego.

A nota, também, menciona que a CLT possui diversas normas no sentido da
protecdo da mulher, especialmente a proibicdo da discriminagdo da mulher em
razdo de sua situagéo familiar ou gravidez, bem como impedimento de rescisao por

motivo de casamento ou gravidez; além da irredutibilidade salarial.
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O Codigo do Trabalho de Portugal também contém diversas normas
protetivas, tendo sido destacado nessa Nota a proibicdo da dispensa da mulher
gestante, parturiente ou lactante ou do trabalhador em gozo da licenga parental,
sem parecer prévio da entidade responsavel pela promocédo da igualdade de
oportunidades entre homens e mulheres.

Conclui-se a Nota enfatizando que ainda s&o poucos os paises que
possuem legislacdo sobre o tema e que, em varios paises que adotam medidas
protetivas, ainda ha uma lacuna entre a lei e a concretizagdo dos direitos, o que

representa um desafio para os governos e os demais atores sociais.

4.4.5 Nota 5. Alternativas que podem facilitar a conciliagéo entre o trabalho a familia

A quinta Nota analisa algumas medidas adotadas no Brasil e em Portugal
para conciliar o trabalho e a familia, relacionada a jornada de trabalho e o trabalho

em domicilio. O horario e o local de trabalho sdo destacados na Nota como:

[...] fatores importantes que afetam a compatibilidade entre o trabalho e as
responsabilidades familiares. Organizar o trabalho de uma forma que
favorega sua conciliagdo com as responsabilidades e vida pessoal pode
assegurar ndo apenas o bem-estar dos/as trabalhadores/as, das criangas,
das pessoas idosas, doentes ou com deficiéncia, mas também a igualdade
entre homens e mulheres e a promogao da produtividade da economia em

longo prazo. (OIT, 2016, p. 1)%

As longas jornadas de trabalho estdo diretamente ligadas a reducéo do tempo
que o trabalhador possui na dedicacdao de suas Responsabilidades Familiares.
Ocorre que a prestacdo de servicos além da jornada contratual para alguns
representa complemento da renda familiar e, para outros, demonstracédo de
comprometimento com a empresa e requisito para a sua progressao na carreira. E,
ainda existem alguns setores que as jornadas foram diversificadas, prejudicando
ainda mais o planejamento da vida pessoal do trabalhador, tais como:
estabelecimento do intervalo intrajornada, escalas variaveis, repouso semanal em
dias alternados, etc.

A Nota n° 5 aponta algumas medidas de conciliagdo da jornada e vida

familiar:

35 Disponivel em: http://www.ilo.org/public/portugue/region/eurpro/lisbon/pdf/nota_5.pdf > acesso em
14 out. 2016.
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o Flexibilidade de horarios e teletrabalho;
o Notificacdo prévia das horas extras;

o Trabalho em tempo parcial;

o Trabalho compartilhado;

o Redugao das horas de trabalho;

° Banco de horas.

Desse modo, a cultura das longas jornadas, de forma habitual, pode
comprometer a produtividade do trabalhador, uma vez que o cansago prejudica o
seu desempenho, aumentando as falhas; bem como cumprimento das suas

Responsabilidades Familiares.

4.4.6 Nota 6. Licencgas e Responsabilidades Familiares

A sexta Nota indica que as licencas sao fundamentais para que trabalhadores
e trabalhadoras possam conciliar o seu trabalho com as Responsabilidades
Familiares, pois permitem que esses atendam as emergéncias da familia ou possam
cuidar de um membro que necessite de cuidados mais prolongados.

E realizada, ainda, a andlise das licencas mais importantes para esses
trabalhadores, como as férias anuais, a licenga curta por motivo de emergéncia, a
licenca por motivo de doenga em pessoa da familia, a licenca parental e a licenca-
paternidade, a partir das legislacdes, praticas empresariais e sindicais do Brasil e
Portugal.

O periodo de descanso nas férias anuais € considerado importante para o
trabalhador com Responsabilidades Familiares, porque além de permitir o descanso
ao lado dos familiares, permite que este periodo também seja utilizado para
enfrentar situacbes inesperadas. A falta de previsdo de licenca, quando o
trabalhador estd diante de uma emergéncia familiar pode comprometer a
continuidade do contrato de trabalho. Existem algumas previsdes acerca de licengas
curtas, com aquela prevista em caso de falecimento.

Entretanto, a necessidade da concessdo de licenga para emergéncias
familiares pode ser suprida por outras medidas, tais como, horarios flexiveis ou

servigos de atendimento a familia dentro do local de trabalho.
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A nota de n° 6 faz uma referéncia a legislagdo portuguesa quanto a licenga

para assisténcia da familia:

Em Portugal, ao trabalhador e trabalhadora é reconhecido do direito de
ausentar-se do trabalho para prestar assisténcia em caso de doenga ou
acidente a filho menor de 12 anos ou, independentemente da idade, em
caso de filho/a com deficiéncia ou doenga crbnica até trinta dias por ano ou
durante todo o periodo de eventual hospitalizagdo. Também se concede
falta de até 15 dias por ano para prestar assisténcia em caso de doenca ou
acidente de filho com mais de 12 anos de idade. Aos periodos de auséncia
previstos, se acrescente um dia por cada filho além do primeiro. O montante
diario dos subsidios a receber, pagos pela previdéncia social, € igual a 65%
da remuneracéo de referéncia. (OIT, 2016, p. 2)%¢

Ademais, a OIT prevé a licenga em caso de doenga de um familiar (filho ou
outro membro da familia direta) no texto da sua Recomendacgao n° 165. Na maioria
dos paises, como no Brasil, a previsao para as licengas em caso de enfermidade
esta ligada a morte, conforme artigo 473 da CLT, que prevé o referido afastamento
em caso de falecimento do cénjuge, ascendente, descendente, irmdo ou pessoa
que, declarada em sua carteira de trabalho e previdéncia social, viva sob sua
dependéncia econdmica.

Em Portugal, a legislacdao prevé um afastamento do trabalhador de até 2
(dois) anos, para cuidados ao filho, apds o prazo da licenga parental. Prevé ainda
uma licenga para pais e maes uma licenga de 6 (seis) meses a 4 (quatro) anos para
assisténcia de filho com deficiéncia ou doenca crbnica.

A licenga-paternidade é citada na Nota como imprescindivel para o
reconhecimento do homem como sujeito de direitos no exercicio das
Responsabilidades Familiares, possibilitando o exercicio destas com o trabalho. E
ainda, a paternidade é realgada pela OIT face aos novos arranjos familiares.

A licencga parental esta prevista na Recomendagéo n°165 da OIT como sendo
o periodo posterior a licenga-maternidade e paternidade. O periodo de licencga
parental varia entre os paises que a reconhecem, considerando que a auséncia nao
afeta a reinsergao ao mercado de trabalho.

Segundo a referida Nota, a licenga parental € uma importante medida para o
tratamento igualitario entre homens e mulheres, bem como reconhece a

necessidade da participagdo do homem no nascimento e criagao dos filhos.

36 Disponivel em: http://www.ilo.org/public/portugue/region/eurpro/lisbon/pdf/nota_6.pdf acesso em 14
out. 2016.
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4.4.7 Nota 7. Conciliagdo entre o trabalho e a vida familiar: agées dos sindicatos

A sétima Nota apresenta algumas iniciativas dos sindicatos para amparar
trabalhadores e trabalhadoras com Responsabilidades Familiares. A conciliagdo
entre o trabalho e a vida familiar deve ser percebida sob o olhar de todos os atores
sociais, ou seja, familia, governos, empresas e os sindicatos.

A participacdo dos sindicatos na tematica, ora em debate, € de grande
relevancia porque permite a inclusdo da discussdo nas mesas de negociagao
coletiva, além de promover o fortalecimento do proprio sindicato, tendo em vista a
nova realidade e necessidades dos trabalhadores. A entrada maciga das mulheres
no mercado aliada aos novos arranjos familiares promoveu um novo olhar acerca
das Responsabilidades Familiares, com o compartiihamento das obrigagbes entre
homens e mulheres de forma igualitaria.

A normatizacdo coletiva mostra-se como importante instrumento para
aquisicao e reconhecimento de novos direitos. Em alguns casos, direitos inseridos
nas negociagdes coletivas, posteriormente foram incorporados nas legislagcdes
nacionais.

No Brasil, os sindicatos conseguiram garantir avangos com o reconhecimento
de direitos nao previstos na legislacdo. Segundo a Nota sobre as acgdes dos
sindicatos, em uma pesquisa realizada pelo DIEESE em 2009, relativas as clausulas
protetivas a maternidade/ paternidade e Responsabilidades Familiares
aproximadamente 80% (oitenta por cento) das clausulas tratam do abono da falta
para acompanhamento de filhos em consultas médicas, tratamentos médicos ou
internagdes. Nestes casos, permite que os dias ausentes sejam compensados ou
descontados do trabalhador, sem distingdo de género.

A sétima Nota apresenta algumas propostas da Central Unica dos
Trabalhadores para a inclusdo do tema igualdade de género nas pautas de

negociagoes:

. Protecao da maternidade e paternidade, com garantia ao emprego
durante o periodo de gestagao, pos-parto e puerpério;

° Garantia de emprego para o pai apés o nascimento do/a filho/a de 1
ano (no minimo);

° Flexibilidade durante a jornada de trabalho para a trabalhadora que
estiver amamentando, sem prejuizo de fungbes ou cargo;
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[ ]

. Liberagdo da empresa, sem prejuizo salarial para comparece as
visitas no servico pré-natal e realizagdo de exames necessarios para
acompanhamento adequado da gestagéo;

. Abono de horas e dias de trabalho para os (as) empregados (as)
acompanharem os (as) filhos (as) menores a consultas
médicas/internacoes;

. Estabilidade para a trabalhadora que sofreu aborto comprovado por
atestado médico de no minimo 60 dias;

. Licenca para o empregado (a) adotante. (OIT, 2016, p. 3%).

Assim, a Nota reforca a importancia da entidade sindical no apoio a
conciliagdo do trabalho e familia, seja através da divulgagéo de informagdes, seja

através de medidas que permitam o exercicio do direito pelos trabalhadores.

4.4.8 Nota 8. Envelhecimento da populagcdo: quem se encarrega do cuidado?

Os temas envelhecimento e cuidados da populacao idosa sdo tratados na
oitava e ultima Nota da OIT sobre “Trabalho e Familia.

A Nota avalia os novos desafios gerados pelo envelhecimento e pelo
crescimento da necessidade de cuidados dos idosos pelos familiares. Nessa mesma
Nota, ainda sdo apontadas as implicagbes das alteragbes demograficas para o
mundo do trabalho, para a igualdade de género e para o trabalho digno.

Nos ultimos anos no Brasil, a demanda de cuidados por parte das pessoas
idosas esta aumentando consideravelmente, mas a preocupagao pelo Poder Publico
ainda é insuficiente para resolver esta questao.

A maioria dos idosos acaba recebendo cuidados de seus familiares, sendo
certo que, as mulheres sdo as principais responsaveis por este encargo, que
independe da participagao feminina no mercado de trabalho. Esta situagdo impde as
mulheres uma sobrecarga de trabalho, com o aumento do estresse, bem como pode
representar, em certo momento, impedimento ou restricdo a sua vida profissional.

Por fim. a participagdo feminina no mercado de trabalho se tornou uma
realidade crescente nos ultimos anos e, sera necessario repensar as politicas de
cuidado com os idosos, pois, cada vez menos as mulheres terdo condigdo de se
ausentar do mercado, seja em fungcdo da imprescindibilidade de sua remuneragao
para as despesas da familia, seja pela necessidade de cuidados especializados que

a populacéao idosa requer.

87 http://www.ilo.org/public/portugue/region/eurpro/lisbon/pdf/inota_8.pdf > acesso em 14 out. 2016
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5 RESPONSABILIDADE PELAS OBRIGAGOES FAMILIARES

O cumprimento das Obrigacbes Familiares cabe, tradicionalmente, a mulher.
A legislacao brasileira reforga esta ideia. Citam-se os seguintes exemplos: licencga-
maternidade é para a mae; a estabilidade no emprego € para a mae; o direito a
amamentagao também se refere apenas a mae.

Na verdade, essa solugao tradicional ndo esta em sintonia com o principio da
isonomia, pois, ao limitar a responsabilidade a mulher, se agrava a desigualdade de
géneros. A justificativa que a protegcao da mulher esta relacionada ao seu instinto

maternal deve ser repensada, conforme afirma Candy Floréncio Thomé:

O chamado instinto maternal, todavia, estd longe de ser instinto,
aproximando-se, muito mais de um dado cultural. Em verdade, o chamado
instinto maternal pouco ou nada difere do instinto paternal. Biologicamente,
depois da gravidez e amamentagcdo, tanto o pai como a mae tém as
mesmas condi¢des para educar e criar os filhos, observando-se, ainda, que
mesmo a lactancia, pode ser realizada pelo pai com leite materno ou de

animal. (THOME, 2009, p. 53).

Alice Monteiro de Barros, sobre o aleitamento infantii tem a seguinte

consideragao:

Propomos a extensdo do intervalo previsto no art.396% da CLT a um dos
pais quando este se tratar de aleitamento artificial como ja ocorre na
legislagdo espanhola, a fim de que se estreitem os elos afetivos também
entre filhos e pai, tornando este Ultimo cada vez mais responsavel pelos
cuidados com aqueles. (BARROS, 2013, p. 871).

Desse modo, as Responsabilidades Familiares devem ser compartilhadas
entre mulheres e homens, a fim de que, de fato, haja igualdade de género, retirando
dos ombros femininos o encargo exclusivo das tarefas domésticas e dever de
cuidado com as pessoas e dependentes da familia (THOME, 2009, p.54).

Reforca-se que a presente dissertacdo trata das medidas que visam o
equilibrio entre o trabalho e a vida familia.

A seguir, serdo analisadas as algumas licencas, previstas no ordenamento
juridico brasileiro, diretamente relacionadas ao cumprimento das Obrigacdes

Familiares, com destaque especial para as licengas maternidade e paternidade.

38 Art. 396 - Para amamentar o proprio filho, até que este complete 6 (seis) meses de idade, a mulher
tera direito, durante a jornada de trabalho, a 2 (dois) descansos especiais, de meia hora cada um
(BRASIL, 1943).
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5.1 Licenga-maternidade

A licengca-maternidade pode ser entendida como o afastamento ao trabalho,
reconhecido aos segurados da Previdéncia Social, nos casos de gestagdo, sem

prejuizo do emprego ou salario, nos termos do art. 7° da Constituicao Federal:

Art. 7° Sao direitos dos trabalhadores urbanos e rurais, além de outros que
visem a melhoria de sua condig&o social:

[...]
XVIII - licenga a gestante, sem prejuizo do emprego e do salario, com a
duracéao de cento e vinte dias;

O referido beneficio foi estendido as hipoteses de adogao e guarda judicial,

através da lei n® 10.421%°, que incluiu o art. 392-A ao texto da CLT:

Art. 392-A. A empregada que adotar ou obtiver guarda judicial para fins de
adogéo de criancga sera concedida licenga-maternidade (BRASIL, 1943).

Sobre a licenca-maternidade, leciona Alice Monteiro de Barros:

A luz da Constituicdo, a empregada (urbana, rural, avulsa e doméstica) no
ciclo gravidico-puerperal faz jus a licenca-maternidade de 120 dias,
devendo afastar-se entre o 28° dia antes do parto e a ocorréncia deste. A
licenca é compulséria e o 6rgao previdenciario arcara com o pagamento do
salario-maternidade. Em casos excepcionais, os periodos da licenca antes e
depois do parto poderao ser aumentados de duas semanas, mediante

atestado médico fornecido pelo SUS (BARROS, 2013, p. 693).

O periodo de gozo da licenga é, em regra, de 120 (cento e vinte dias),
contudo, apos a Lei n° 11.770%°, que instituiu o Programa Empresa Cidada, o
referido prazo podera ser ampliado para 180 (cento e oitenta) dias, desde que
atendidos os requisitos legais, expressos na citada norma.

A ampliacdo do prazo em mais 60 (sessenta) dias também se aplica as
hipéteses de licenga concedida em caso de adogéo ou obtengao de guarda judicial,
desde que preenchidos os requisitos da Lei n® 11.770 (DELGADO, 2014, p.1137).

39 BRASIL. Lei n°® 10.421 de 15 de abr. 2002. Estende a mae adotiva o direito a licenga-maternidade e
ao salario-maternidade, alterando a Consolidagao das Leis do Trabalho, aprovada pelo Decreto-Lei
no 5.452, de 10 de maio de 1943, e a Lei no 8.213, de 24 de julho de 1991.

40 BRASIL. Lei n® 11.770 de 09 de set. 2008.Cria o Programa Empresa Cidada, destinado a
prorrogagéo da licenga-maternidade mediante concesséao de incentivo fiscal, e altera a Lei no 8.212,
de 24 de julho de 1991. Disponivel em http://www.planalto.gov.br/ccivil 03/ ato2007-
2010/2008/1ei/111770.htm . acesso em 24 out. 2016.
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No Brasil, o direito da mulher a licenga-maternidade foi introduzido pela
Consolidagao das Leis do Trabalho (CLT). Alguns anos depois, ao dispor sobre a
licenca-maternidade, a Constituicdo Federal de 1988 ao ratificar a licenca-
maternidade como um direito social, reconheceu uma nova perspectiva ao instituto.
A licenca-maternidade passou a ser relacionada, também, a necessidade de
protecao e integragcao da familia, € ndo mais como um beneficio necessario apenas
a preservacao fisica da mée e do bebé&, em decorréncia do parto (ALMEIDA, 2015).

Dayse Coelho de Almeida, sobre a perspectiva social da licenga, faz o

seguinte comentario:

Embora inegavel a necessidade de concessdo de licenga a trabalhadora
parturiente, suficiente para a sua integral recuperagao, é certo que a
licenga-maternidade nao se restringe a este aspecto, o que confirma a
compreensédo da sua finalidade, também em prol da socializagdo da crianga.
(ALMEIDA, 2015, p.120).

O direito brasileiro protege a maternidade tanto no aspecto trabalhista, como
previdenciario, ao garantir a licenga e salario-maternidade. Assim, faz-se necessario
0 esclarecimento dos respectivos conceitos.

A licenga é periodo de afastamento autorizado do trabalho, devidamente
remunerado, conforme previsdo celetista (art. 131, Il da CLT*') e da norma
constitucional (art.7°, XVIIl da CF/88). J4 o salario-maternidade é o beneficio
pecuniario pago, aos segurados do INSS, em razdo do parto, adogdo ou guarda
judicial.

De acordo com o art. 294 da IN 45/10 do INSS*?, abaixo transcrita, o fato

gerador a percepgao do beneficio é o parto ou a adogao.

Art. 294 [...]

§ 1° O parto é considerado como fato gerador do salario-maternidade, bem
como o aborto espontaneo, a adogdo ou a guarda judicial para fins de
adocgao.

[.]

41 Art. 131.

[...]

Il. durante o licenciamento compulsério da empregada por motivo de maternidade ou aborto,
observados os requisitos para percepcao do salario-maternidade custeado pela Previdéncia Social
(BRASIL, 1943).

42 INSS. Instrugdo Normativa 45/10 de 06 de ago. 2010. Disponivel em
http://pfdc.pgr.mpf.mp.br/atuacao-e-conteudos-de-apoio/legislacao/previdencia-e-assistencia-
sociall/instrucao-normativa-inss-pres-no-45-2010/view> acesso em 15 out. 2016.
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§ 3° Para fins de concessao do salario-maternidade, considera-se parto o
evento ocorrido a partir da vigésima terceira semana (sexto més) de
gestacao, inclusive em caso de natimorto (INSS, 2010).

Durante o periodo de gozo da licenga-maternidade a trabalhadora estara
impedida de exercer qualquer atividade remunerada ou manter o filho em
instituicbes escolares e creches, sob pena de cancelamento do beneficio. A mesma
regra se aplica quanto a prorrogacgéo prevista no Programa Empresa Cidada.

A licenga-maternidade, como ja destacado na presente pesquisa, € uma
importante medida de conciliacdo entre o trabalho e a vida pessoal para os
trabalhadores com Responsabilidades Familiares, o que é confirmado por Maria
Cecilia Maximo Teodoro e Mirian Parreiras Souza:

[...] ao estabelecer as licenga-maternidade e paternidade, a Constituigao
visa proteger nao somente a figura dos trabalhadores, mas principalmente a
crianga que esta sendo gerada, permitindo que os pais, trabalhadores,
tenham tempo para dedicar aos cuidados basicos nos seus primeiros meses

de vida. (TEODORO; SOUZA, 2015, p.11443).

Cumpre observar que a licenca-paternidade, que sera tratada mais adiante,
também pode ser relacionada com as Obrigagdes Familiares, de acordo com Maria
Cecilia Maximo Teodoro e Mirian Parreiras Souza, acima citadas.

O reconhecimento do direito a licengca-maternidade e a licenga paternidade
(apesar desta ultima ser concedida em menor periodo) beneficiou a entidade familiar
o exercicio de suas Obrigacbes Familiares, com destaque para a convivéncia e
respeito a dignidade do nascituro.(ALMEIDA, 2015%4).

5.2 Enquadramento juridico da Licenga-maternidade
Existe, na doutrina, uma discussdo sobre o enquadramento juridico do

periodo de gozo da licenga-maternidade. Sobre o tema existem duas vertentes de

pensamento.

43 TEODORO, Maria Cecilia Maximo; SOUZA, Mirian Parreiras. Equiparacéo da licenca-paternidade a
licenga-maternidade. In. TEODORO, Maria Cecilia Maximo; MELLO, Roberta Dantas de. Tépicos
Contemporaneos de Direito do Trabalho: reflexdes e criticas, vol.l. Sdo Paulo: LTR, 2015, cap. 11,
p.114.

4 ALMEIDA, Dayse Coelho de. Licengas- Maternidade, Paternidade e Parental: Direito voltado a
protecdo da familia, a dignidade da pessoa humana e como instrumento de igualdade no trabalho.
In. TEODORO, Maria Cecilia Maximo; MELLO, Roberta Dantas de. Tépicos Contemporaneos de
Direito do Trabalho: reflexes e criticas, vol.l. Sao Paulo: LTR, 2015, cap. 11. P. 121-128.
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A primeira corrente (minoritaria) sustenta ser a licenga-maternidade uma
hipétese de suspensdo contratual, pois durante o periodo ndo ha pagamento de
salario por parte do empregador. Filiam-se essa corrente, dentre outros, Mozart
Victor Russomano e Alice Monteiro de Barros.

Mozart Victor Russomano*® faz a seguinte consideragdo, na defesa do

enquadramento do instituto como hipétese de suspensao do contrato de trabalho:

[...] € de se destacar o fato de que o auxilio-maternidade, que era a
prestacdo paga pelo empregador, foi transformado em beneficio
previdenciario, o que podera permitir sua classificacdo entre as causas

suspensivas do contrato de trabalho (RUSSOMANO, 1990, p. 495).

Para Alice Monteiro de Barros:

A licenga é compulséria e o 6rgdo previdenciario arcara com o pagamento
do salario-maternidade. [...]. Assegura-se a licenga de 120 dias na hipétese
de parto antecipado e duas semanas em caso de aborto ndo criminoso.
Situamos essas hipoteses como de suspensdo do contrato de trabalho,
porque nao ha salario. A retribuicdo, conforme salientado é paga pelo érgao

previdenciario (BARROS, 2013, p. 693).

Por sua vez, a segunda corrente (majoritaria) prega ser a licenga-maternidade
hipotese de interrupcdo, pois se aproxima mais aos elementos definidores deste
instituto. Dentre os adeptos da referida corrente, citam-se: Arnaldo Sussekind,
Amauri Mascaro Nascimento, Sérgio Pinto Martins e Mauricio Godinho Delgado.

Mauricio Godinho Delgado faz o seguinte esclarecimento sobre a divergéncia

doutrinaria:

A maioria da doutrina, entretanto, insiste que o correto enquadramento, no
presente caso, € 0 que se reporta a interrupgédo contratual. E com inteira
razdo, sem duvida. De fato, todos os efeitos basicos da interrupgao
comparecem a presente situacao trabalhista. llustrativamente, mantém-se a
plena contagem do tempo de servico obreiro para todos os fins
(gratificagdes, se houver; 13° salario; periodo aquisitivo de férias, etc.);
mantém-se o direito as parcelas que nao sejam salario condigcdo; mesmo
quanto a estas, se forem habituais, mantém-se a obrigacdo de seu reflexo
no calculo do montante pago a obreira no periodo de afastamento;
preserva-se, por fim, a obrigacdo empresarial de realizar depdsitos de
FGTS na conta vinculada da empregada no periodo de licenga (DELGADO,

2014, p. 1139).

45 RUSSOMANO, Mozart Victor. Comentarios a Consolidagao das Leis do Trabalho. V. | e Il, 132 Ed.
Rio de Janeiro: Forense, 1990, p. 495.
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Para o esclarecimento da mencionada controvérsia acerca do tratamento
juridico da licenga-maternidade, devem-se analisar duas fases distintas, uma antes
do cumprimento da Convencgdo n° 103 da OIT*5, ratificada pelo Brasil através do
Decreto n° 58.820 de 1966%’ e, a outra apds a inser¢do de suas determinagbes em
nosso ordenamento (DELGADO, 2014).

Até a década de 70, a licengca-maternidade era exatamente hipotese de
interrupcdo do contrato, pois o empregador € quem custeava todas as parcelas
devidas a mae trabalhadora, durante o periodo de afastamento (DELGADO, 2014).

Entretanto, a partir de 1974, houve uma profunda mudanga, apds a
adequacgao do instituto as diretrizes da referida Convencdo, o que tornou o

enquadramento juridico da licenga-maternidade controvertido:

A Lei n°® 6.136, de 197448, trouxe importante ajuste na ordem juridica interna
nesse aspecto. Ndo apenas assegurou prazo de afastamento maternidade
de 12 semanas (ou seja, 84 dias, conforme prazo da Convencao 103/OIT),
como estipulou que os salarios do periodo de afastamento ficariam sob
encargo da Previdéncia Social (as verbas do salario-maternidade passaram
a ter, obviamente, desde entdo, natureza previdenciaria. (DELGADO, 2014,
p.1136)

A licenca-maternidade deve ser considerada uma excecdo dentro das
hipéteses de interrupgao do contrato, uma vez que a forma de sua concessao deve

primar pela protegdo da mulher contra discriminagcéo de género, pois:

[...] se fossem mantidos todos os custos da interrupgdo no presente caso,
prejudicar-se-ia a mulher obreira, dado que se estaria restringindo
comparativamente seu mercado de trabalho (seus contratos seriam
potencialmente mais caros para o empregador, levando este as praticas

discriminatdrias contra as mulheres (DELGADO, 2014, p. 1139).

Em sintese, a corrente que defende o enquadramento da licenga-maternidade
como hipotese de suspensao (minoritaria) se fundamenta no fato de que a principal

obrigacao do empregador (salario) foi transferida ao érgéo previdenciario.

46 Diz o artigo 4° da Convengéo n° 103 da OIT: [...] 8. Em hipétese alguma, deve o empregador ser
tido como pessoalmente responsavel pelo custo das prestagdes devidas as mulheres que ele
emprega.

47 BRASIL. Decreto n° 58.820, de 14 de jul. 1966. Promulga a Convengado n°® 103 sobre protegdo a
maternidade. Disponivel emhttp://www.planalto.gov.br/ccivil 03/decreto/1950-1969/D58820.htm>
acesso em 20 de out.2016

48 BRASIL. Lei n° 6.136 de 07 de nov. 1974. Inclui o salario-maternidade entre as prestagbes da
Previdéncia Social. Disponivel em http://www.planalto.gov.br/ccivil 03/leis/1970-1979/L6136.htm>
acesso em 03 de out. 2016.
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Ja, a corrente dos defensores do enquadramento como hipotese de
interrupcao (majoritaria), argumenta que, apesar da Previdéncia Social arcar com o
pagamento da remuneragao, todas as demais obrigagdes do empregador continuam
em vigor.

Assiste, pois, razdo a corrente majoritaria, ou seja, o correto enquadramento
juridico da licenga-maternidade, como hipotese de interrup¢do do contrato de
trabalho, uma vez que permanecem em vigor todas as obriga¢gdes decorrentes do
contrato, tais como contagem de tempo de servigo, depdsitos de FGTS, etc., a

excecgao, apenas, do pagamento do salario.

5.3 “Licenga-maternidade” no caso de aborto

Conforme leciona Alice Monteiro de Barros, o conceito de aborto sofreu

alteragdes no decorrer do tempo:

Por aborto, entendia-se a interrupgdo da prenhez antes que o feto fosse
viavel, isto é, antes que o feto pudesse viver fora do Utero materno, o que
ocorria dos sete meses da gestagdo em diante [...] Atualmente, é definido
pela doutrina como a interrupgédo da gravidez antes da viabilidade fetal. O
conceito de viabilidade fetal é discutivel. No momento, de acordo com a
Organizagdo Mundial de Saude, consideram-se inviaveis fetos com menos
de 20 semanas de idade gestacional ou peso inferior a 500 gramas.
Excepcionalmente, feto com essas caracteristicas sobrevivem (BARROS,
2013, p.869).

De acordo com a lei previdenciaria o parto sera a interrupgao da gestacéo a
partir do sexto més de gestacdo ou vigésima terceira semana, enquanto o aborto
sera a interrupcdo da gestagcdo antes deste prazo, tendo em vista que antes do
sexto més o feto é considerado inviavel e sem possibilidades normais de
sobrevivéncia fora do utero.

A principal diferenga, do ponto de vista bioldgico, portanto entre o aborto e o
parto prematuro € a viabilidade do feto. No que se refere ao aspecto juridico, é
preciso destacar que existe tratamento diferenciado para cada uma destas
situagoes.

Quando for o caso de parto antecipado, segundo Nadege Alves de Souza®’,

ainda que de natimorto, comprovado por atestado médico, a empregada tera direito

49 LIMA, Nadege Alves de Souza Lima. A orientagdo Constitucional de Igualdade de Género em vaos
de Licenca- maternidade e Licenga- paternidade. In. DELGADO, Gabriela Neves et al.Direito
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a 120 (cento e vinte) dias de salario maternidade (artigo 93, §4°, do Decreto
3.048/99) e a estabilidade prevista no artigo 10, I, b, do Ato das Disposi¢des

Constitucionais Transitérias®°.

Art. 93.

[...]

§ 4° Em caso de parto antecipado ou n&o, a segurada tem direito aos cento
e vinte dias previstos neste artigo. (BRASIL, 1999).

Em caso de aborto ndo criminoso, a trabalhadora tera direito a uma licenga

remunerada. Neste sentido, o artigo 395 da CLT dispde que:

Art. 395. Em caso de aborto nado criminoso, comprovado por atestado
médico oficial, a mulher tera um repouso remunerado de 2 (duas) semanas,
ficando-lhe assegurado o direito de retornar a fungdo que ocupava antes de
seu afastamento.

A esse respeito dispde o artigo 294 da Instrugcdo Normativa n° 45/10 do INSS:

Art. 294 [...]

§ 3° Para fins de concessao do salario-maternidade, considera-se parto o
evento ocorrido a partir da vigésima terceira semana (sexto més) de
gestagao, inclusive em caso de natimorto.

[...]

§ 5° Tratando-se de parto antecipado ou ndo, ainda que ocorra parto de
natimorto, este ultimo comprovado mediante certiddo de 6bito, a segurada
tera direito aos cento e vinte dias previstos em lei, sem necessidade de
avaliagao médico-pericial pelo INSS (INSS, 2010).

Na hipotese de aborto ndo criminoso, comprovado por atestado médico, &
devido apenas repouso remunerado de duas semanas. (Art. 395 da CLT c/c artigo
93, §5°, do Decreto 3.048/995").

Art. 93. O salario-maternidade é devido a segurada da previdéncia social,
durante cento e vinte dias, com inicio vinte e oito dias antes e término

constitucional do trabalho : principios e jurisdigdo constitucional do TST. Sdo Paulo : LTr, 2015, p.
118-130..

50 Art. 10. Até que seja promulgada a lei complementar a que se refere o art. 7°, |, da Constituigao:

[...]

Il - fica vedada a dispensa arbitraria ou sem justa causa:

[...]

b) da empregada gestante, desde a confirmagéo da gravidez até cinco meses apds o parto (BRASIL,
1988).

51 BRASIL. Decreto 3.048 de 6 de mai.1999. Aprova o Regulamento da Previdéncia Social, e da
outras providéncias. Disponivel em http://www.planalto.gov.br/ccivil _03/decreto/d3048.htm> acesso
em 26 out.2016.
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noventa e um dias depois do parto, podendo ser prorrogado na forma
prevista no § 3°.

[...]
§ 5° Em caso de aborto ndo criminoso, comprovado mediante atestado
meédico, a segurada tera direito ao salario-maternidade correspondente a

duas semanas. (BRASIL, 1999).

Ademais, cumpre destacar que em razao dos nefastos efeitos gerados pela
interrupcdo da gestagédo, como as sequelas fisicas e psicologicas, a mulher podera
necessitar de apoio do pai da criangca ou de outro familiar para superar este dificil
momento em sua vida.

Desse modo, o periodo posterior ao aborto pode gerar a necessidade de o
trabalhador precisar se ausentar ao trabalho para o cumprimento de sua
Responsabilidade Familiar, no que se refere a assisténcia e apoio de sua mulher.

A protecdo a maternidade nao se limita a protecdo do nascituro, vai além,

representa, também, a protecdo da mulher e da propria familia.

5.4 “Licenga-maternidade” nos casos de adog¢ao e guarda judicial

A licenca-maternidade foi estendida, também, aos casos de adogéo e guarda
judicial.
Com efeito, dispde o art.392-A da CLT:

Art. 392 - A. A empregada que adotar ou obtiver guarda judicial para fins de
adogao de crianga sera concedida licenca-maternidade nos termos do art.
392.

[...]

§ 40 A licenga-maternidade s6 sera concedida mediante apresentagédo do
termo judicial de guarda a adotante ou guardia. (BRASIL, 1943).

Na doutrina, tem-se a observagdo de Nadege Alves de Souza, no sentido de

que:

A perspectiva de ser a crianga também destinataria do direito a licenca-
maternidade, em face de sua formagdo saudavel e inclusdo no seio da
familia e da sociedade, ensejou a discussdo quanto a extensdo de igual
prazo da licenga-maternidade aos casos de adogdo, hoje plenamente
reconhecido no pais, o que representou significativa correcdo da distorgao

antes verificada. (SOUZA, 2015, p. 123).
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Lembre-se que, consoante Maria Berenice Dias:

A adogao constitui um parentesco eletivo, pois decorre exclusivamente de
um ato de vontade. [....]. Trata-se de modalidade filiagdo construida no
amor, na feliz expressdo de Luiz Edson Fachin, gerando vinculo de

parentesco por opgao. (DIAS, 2011, p. 483).

Ja a guarda judicial, segundo Silvana Maria Carbonera é:

Um instituto juridico através do qual se atribui a uma pessoa, o guardiao,
um complexo de direitos e deveres a serem exercido com o objetivo de
proteger e prover as necessidades de desenvolvimento de outra que dele
necessite, colocada sob sua responsabilidade em virtude de lei ou deciséo.

(CARBONERA, 2000, p.38).

No entanto, ndo sera concedido o beneficio a mais de um segurado,
decorrente do mesmo processo de adogao ou guarda, ainda que ambos os conjuges
ou companheiros sejam segurados da Previdéncia Social. Portanto, a licenga-
maternidade, nos casos de adog¢ao conjunta, sera concedida a apenas um dos

adotantes, de acordo com o §5° do acima supramencionado:

Art. 392 —[..]

§ 5° A adogao ou guarda judicial conjunta ensejara a concesséao de licenca-
maternidade a apenas um dos adotantes ou guardides empregados ou
empregada (Incluido pela Lei n® 12.873, de 24.10.2013)

O pagamento do beneficio para o adotante ou guardido sera realizado
diretamente pela Previdéncia Social, de acordo com a previsao contida na Lei n°
8.213 de 1991:

Art. 71-A. Ao segurado ou segurada da Previdéncia Social que adotar ou
obtiver guarda judicial para fins de adogcédo de crianga é devido salario-
maternidade pelo periodo de 120 (cento e vinte) dias.

§ 1°. O salario-maternidade de que trata este artigo sera pago diretamente
pela Previdéncia Social

O periodo de gozo da licenga sera de 120 (cento e vinte) dias, sendo que
deixou de existir a proporcionalidade dos dias, conforme a idade da crianga, apds a
revogacao dos paragrafos 1°, 2° e 3° do art.392-A.

Sabe-se que o processo de adaptagdo, em um novo lar, exige, em muitos

casos, cuidados especiais, principalmente em razado das experiéncias vividas
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anteriormente pela crianga ou adolescente. Sendo, portanto, necessaria grande
dedicacéo, inclusive de tempo, do adotante ou guardido neste periodo.

Desse modo, a licenga-maternidade nos casos de adogao e guarda judicial
mostra-se de extrema relevancia para o exercicio das Responsabilidades Familiares,
na medida em que concede ao adotante ou guardido o direito ao afastamento ao
trabalho, sem prejuizo da sua remuneragdo, permitindo o cumprimento de sua

obrigagao familiar quanto a adaptagcéo mais saudavel da crianga no lar adotivo.

5.5 “Licenga-maternidade” concedida ao homem

O exame dos textos legais que tratam da licenga-maternidade indica que ela
foi concedida tendo em vista apenas a mulher. Com efeito, a licenga-maternidade
possui o objetivo fundamental de assegurar a mée cuidados com o filho, maior
aproximacgao e recuperagao do parto. (BARROS, 2013).

No entanto, existem algumas situagbes em que, diante da morte da genitora,
0 pai deve assumir a responsabilidade e os cuidados com filho recém-nascido,
gerando para ele uma nova Responsabilidade Familiar. Contudo, nesses casos, pelo
menos até 2013, ndo havia qualquer protecao legal destinada ao pai.

Somente em 2013, com a publicagdo da Lei n° 12.873%, foi concedido ao
cbnjuge ou companheiro sobrevivente, o direito de usufruir da licenga-maternidade.

A referida lei acrescentou a CLT o art. 392-B, que dispde:

Art. 392 - B. Em caso de morte da genitora, é assegurado ao conjuge ou
companheiro empregado o gozo de licenga por todo o periodo da licenca-
maternidade ou pelo tempo restante a que teria direito a mae, exceto no
caso de falecimento do filho ou de seu abandono. (CLT, 1943).

Assim, o citado artigo demonstra a preocupacao do legislador quanto a
concessao da licenca apenas nos casos em que o pai, de fato, exerce a sua
obrigacao familia de cuidado, excluindo o direito aqueles que abandonarem o filho
apods a morte da mae.

Nas palavras de Petter Diego Souza dos Santos: 53

52 BRASIL. Lei n® 12.873 de 24 de ut. 2013. [...] altera as Leis nos 8.212, de 24 de julho de 1991, e
8.213, de 24 de julho de 1991, o Decreto-Lei no 5.452, de 10 de maio de 1942 - Consolidagdo das
Leis do Trabalho, as Leis nos 11.491, de 20 de junho de 2007, e 12.512, de 14 de outubro de 2011;

53 SANTOS, Petter Diego Souza dos. Salario maternidade ao pai face a morte de parto da genitora.
In: Ambito Juridico, Rio Grande, XVI, n. 119, dez 2013. Disponivel em: < http://www.ambito-
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Em razdo da morte da segurada, o genitor (pai) passa a figurar diretamente
no lugar da segurada, além de assumir a responsabilidade pelos cuidados,
este consequentemente tera que se afastar de suas atividades laborais para
dedicar-se a nova situagéo, que diante da falta de protecao legal nado teria
direito ao salario maternidade, o que colocaria em situagao de risco
alimentar pai e filho. (SANTOS, 2013, p. 5).

Ainda, prescreve o art. 294 da Instru¢do Normativa n°® 45/10 do INSS:

Art. 294. O salario-maternidade é devido para as seguradas de que trata o
art. 371 durante cento e vinte dias, com inicio até vinte e oito dias antes do
parto e término noventa e um dias depois dele, considerando, inclusive, o
dia do parto, podendo, em casos excepcionais, os periodos de repouso
anterior e posterior ao parto serem aumentados de mais duas semanas,
mediante atestado médico especifico, observado o § 7° deste artigo.

E necessario observar que a legislacéo previdenciaria ndo permite que o pai
requeira o salario maternidade quando a mae nao for segurada do INSS. Assim,
apenas no caso de obito da mae, que seria a titular originaria do direito ao beneficio,
podera ser transferido ao pai, caso também seja contribuinte e comprove o vinculo
de cénjuge ou companheiro com a mée falecida.

A licenga-maternidade concedida ao homem nos casos de falecimento da
mae mostra se muito importante para o pai nos cuidados iniciais com a crianga,

possibilitando aquele o pleno exercicio de sua obrigagao familiar.

5.6 “Licenga-maternidade” concedida ao casal homoafetivo

A licenga, como foi visto, foi originalmente assegurada a mulher e,
posteriormente, foi assegurada a empregada mae adotiva ou que obtivesse a guarda
judicial e, também ao pai, no caso de Obito da mae.

Vem a luz, portanto, a situacéo do casal homoafetivo que adota uma criancga
ou obtém a guarda judicial desta.

A CLT dispde o seguinte:

Art. 392-C da CLT
Aplica-se, no que couber, o disposto no art. 392-A e 392-B ao empregado
gue adotar ou obtiver guarda judicial para fins de adogéo. (BRASIL, 1943).

juridico.com.br/site/?n_link=revista_artigos_leitura&artigo_id=13910>. Acesso em 20 jan.2017.
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Ao estender o direito a licenga maternidade ao empregado que adotar ou que
obtiver a guarda judicial, a lei ndo estabeleceu qualquer ressalva quanto a seu
género. Desse modo, o beneficio devera ser pago, indistintamente a qualquer um
dos adotantes, sem ordem de preferéncia, inclusive nas relacbes homoafetivas.

Nesse sentido, vale citar a ligdo de Vélia Bonfim Cassar:

Em face do principio da ndo discriminagéo, defendemos a possibilidade de
ser estendida, ao casal homossexual que adotou regularmente uma crianga,
a licenga-maternidade ou licenga-paternidade. Cabera ao intérprete
verificar, no caso concreto, qual dos cdnjuges assumira o papel de cuidar da
crianga para determinar para que sera destinada a licenga-maternidade
(CASSAR, 2014, p. 964).

Outrossim, a concessdo da licenca ao casal homoafetivo atende aos
principios elencados no ECA em seu artigo 4°, quanto ao melhor interesse do
menor, pois 0 convivio com seus pais, biolégicos ou adotivos, para a sua criagao,
formacdo quanto individuo na sociedade, sempre sera melhor para a crianca e o
adolescente.O mesmo posicionamento vem sendo adotado pela jurisprudéncia de

nossos tribunais:

AGRAVO DE INSTRUMENTO. SERVIDOR. ADOGCAO OU GUARDA DE
CRIANGCA. LICENCA REMUNERADA DE 120 DIAS. CONCESSAO.
DIREITO DO FILHO. CASAL HOMOAFETIVO. DISCRIMINAGCAO.
VEDACAO. 1. A licenca é direito também do filho, pois sua finalidade é
"propiciar o sustento e o indispensavel e insubstituivel convivio, condigao
para o desenvolvimento saudavel da crianga" (TRF da 32 Regido, MS n°
2002.03.00.026327-3, Rel. Des. Fed. André Nabarrete, j. 24.11.05), razdo
pela qual a adotante faria jus ao prazo de 120 (cento e vinte dias) de licenga
remunerada. 2. Pelas mesmas razdes, é razoavel a alegagdo de que
importaria em violagéo a garantia de tratamento isonédmico impedir a crianca
do necessario convivio e cuidado nos primeiros meses de vida, sob o
fundamento de falta de previsédo constitucional ou legal para a concessao de
licenga de 120 (cento e vinte) dias, no caso de adog¢do ou de guarda
concedidas a casal homoafetivo. De todo modo, apdés a ADI n° 132 nao
mais se concebe qualquer tipo de discriminagdo ou mesmo restricdo legal
em razdo de orientacdo sexual. E, como consectario logico, a familia
resultante de unido homoafetiva devem ser assegurados os mesmos
direitos a protecao, beneficios e obrigagdes que usufruem aquelas que tém
origem em unides heteroafetivas, em especial aos filhos havidos dessas
unides (STF, ADI n° 4277, Rel. Min. Ayres Britto, j. 05.05.11). 3. Assim, a
licenga remunerada de 120 (cento e vinte dias), com a prorrogacédo de 60
(sessenta) dias prevista no art. 2°, § 1°, do Decreto n. 6.690/08, deve ser
estendida ao casal homoaefetivo, independentemente do género, no caso
de adogéo ou guarda de crianga de até 1 (um) ano de idade. 4. Agravo de
instrumento provido, restando prejudicados o pedido de reconsideragéo e o
agravo legal da Unido. (TRF-3 - Al: 32763 MS 0032763-15.2012.4.03.0000,
Relator: DESEMBARGADOR FEDERAL ANDRE NEKATSCHALOW, Data
de Julgamento: 10/06/2013. QUINTA TURMA)
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Note-se que, segundo essa decisio, € devido o respeito a todos os tipos de
familia, sem qualquer tipo de discriminagdo ou mesmo restricdo legal em razao de
orientacao sexual. Deve-se primar pelo cumprimento da finalidade da licenga, qual
seja, o convivio e assisténcia a crianca, permitindo uma sociedade justa e igualitaria.

E importante, ainda, ressaltar que o gozo do beneficio ndo podera causar
discriminacao ao trabalhador, no tocante a sua orientagdo sexual, e, caso isso
ocorra, o empregado podera requerer a rescisdo do contrato de trabalho, nos
moldes do art.483 da CLT, além de fazer jus a devida indenizagao.

Portanto, o empregado, ainda que do sexo masculino e independente de sua
orientagdo sexual, que adotar ou obtiver a guarda judicial de uma crianga, tera o
direito a percepgdo da licenga-maternidade, nos mesmos moldes concedidos as
mulheres, viabilizando o pleno exercicio de suas Responsabilidades Familiares.

5.7 Licenga-paternidade

O artigo 473 da CLT dispde sobre as hipoteses em que empregado podera

deixar de comparecer ao servigo sem prejuizo do salario:

Art. 473

[...]

lll. por 1 (um) dia, em caso de nascimento de filho, no decorrer da primeira
semana.(BRASIL, 1943).

Segundo Luciano Martinez:

O texto encontrado no art. 473, Ill, da CLT indica apenas um dia no decorrer
da primeira semana. Esse texto, entretanto, ndo foi recepcionado pela
Constituicdo. No Ato das Disposicdes Constitucionais Transitérias ha, no §
1° do art. 10, registro no sentido de que, “até que a lei venha a disciplinar o
disposto no art. 7°, XIX, da Constituicdo, o prazo da licenga paternidade a
que se refere o inciso é de cinco dias”. Perceba-se que, apesar da nova
dimensao (cinco ao invés de um dia), permanece o registro de que este
afastamento estara autorizado “no decorrer da primeira semana” de
nascimento (MARTINEZ, 2011. p.741).

Conforme publicagdo do Jornal do Brasil de 11/08/1988, a aprovacdo da

licenca-paternidade pela Assembléia Constituinte de 1988 foi alvo de muitas criticas:

No primeiro turno, menos de trés meses depois do nascimento de Ana
Sofia, seu quarto filho, Alceni conseguiu com um discurso emocionado,
levar o plenario a aprovar a licenga por maioria. Ao relatar o dificilimo parto
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e as dificuldades de recuperagdo de sua mulher Angela, Alceni que é
médico pediatra arrancou lagrimas de muitos parlamentares.

Ninguém acreditava na vitéria da proposta, e houve um susto quando ela
passou,. Vieram as chacotas, mas a ideia pegou. O préprio Ulysses
Guimaraes que, antes da votagdo da emenda de Alceni, havia feito uma

brincadeira de mau gosto, da qual se retrataria®.

As relagbes de género se alteraram muito nas ultimas décadas e com a
insercdo da mulher no mercado de trabalho, o homem deixou de ser o unico
provedor da familia e passou a compartilhar das Responsabilidades Familiares com
a mulher. Por esta razdo, ha a necessidade de se repensar a licenga-paternidade.

Sobre o tema cita-se a licado de André Filippe Loureiro e Silva:

Ressalta-se que a licenga-paternidade foi fixada em 1988 com base no
pensamento da época de que a fungdo desempenhada pelo pai era a de
mero ajudante da mae, que ainda possuiria 0 papel primordial pela criacdo
dos filhos. A licenca seria para que o pai pudesse prestar apoio necessario
a mae durante a recuperacéo do parto e ndo para ajudar com os cuidados

da crianga (LOUREIRO E SILVA, 2015, p.134).

Assim, o prazo da licenga-paternidade foi estabelecido, temporariamente,

através do Ato das disposi¢des constitucionais transitorias:

Artigo 7° CF: "S&o direitos dos trabalhadores urbanos e rurais, além de
outros que visem a melhoria de sua condigao social:

[.]

XIX - licenga-paternidade, nos termos fixados em lei;"

Artigo 10 ADCT: "Até que seja promulgada a Lei Complementar a que se
refere o art. 7°, |, da Constituigido:

[...]

§ 1° - Até que a lei venha a disciplinar o disposto no art. 7°, XIX, da
Constituicdo, o prazo da licenca-paternidade a que se refere o inciso é de
cinco dias (BRASIL, 1988).

Assim, a licenga-paternidade corresponde ao direito assegurado ao pai, em
virtude do nascimento do seu filho e, enquanto n&o ha lei especifica que a discipline,
atualmente, a licenga paternidade concedida € de 5 dias.

Existem projetos de lei que prevéem um aumento deste periodo, que
objetivam a implementacdo de politicas publicas para a primeira infancia, em

atencdo a especificidade e a relevancia dos primeiros anos de vida no

54 Licenga-paternidade tera prazo provisorio de 5 dias, Jornal do Brasil, 11/08/1988, 1° caderno, p.4.,
retirado do site:
http://www2.senado.leg.br/bdsf/bitstream/handle/id/105387/1988 10%20a%2019%20de%20Agosto
_%20032a.pdf?sequence=> acesso em 10 jun. 2016.
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desenvolvimento infantil e na formagdo humana. Contudo, apesar de existirem
projetos de lei que preveem um aumento desse periodo, a ideia que o pai deve
assumir, de maneira plena, a responsabilidade pelo cuidado de seus filhos ainda nao
é comum no Brasil. (THOME, 2009, p. 47).

A aprovacdo da lei 13.257/2016, dentre outras medidas possibilitou a
ampliacdo do periodo de licenga paternidade para vinte dias, através do Programa
Empresa Cidada. A ampliagéo do prazo significa um aumento do tempo para os pais
cuidarem dos recém-nascidos. O empregado tera direito a licenga paternidade de 20
dias desde que a requeira no prazo de 2 (dois) dias uteis apds o parto e comprove
participagcdo em programa ou atividade de orientagcdo sobre paternidade
responsavel.

A referida lei ainda alterou o art. 473 da CLT, que passou a ter a

seguinte redacao:

Art. 473 - O empregado poderd deixar de comparecer ao servico sem
prejuizo do salario:

[...]

X - até 2 (dois) dias para acompanhar consultas médicas e exames
complementares durante o periodo de gravidez de sua esposa ou
companheira;

XI - por 1 (um) dia por ano para acompanhar filho de até 6 (seis) anos em
consulta médica. (BRASIL, 1943).

Nota-se que a intencéo da lei é de permitir a participacdo dos pais por mais
tempo nos primeiros anos de vida no desenvolvimento e na formagdo humana da
crianga, portanto no periodo de prorrogagdo da licengca o empregado ndo podera
exercer qualquer outra atividade remunerada e a crianga devera ser mantida sob
seus cuidados, sob pena de perder o direito a prorrogagao.

No contexto da familia moderna, o pai desempenha um papel muito
importante na adaptacao do filho ao lar. Assim, a licenga paternidade € fundamental
para os primeiros cuidados com o filho, pois, além de auxiliar na recuperagao da

mae depois do parto, cria um vinculo entre o bebé e a sua familia.

5.8 Licencga parental

A analise da vida privada e da relagao de trabalho implica em conflito, porque

os trabalhadores ao se dedicarem ao desempenho de um papel, acabam tendo
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menos tempo para o desempenho do outro papel.

Como realgado ao longo desta pesquisa, as Responsabilidades Familiares
sempre foram percebidas como encargos naturais da mulher, mas o problema surge
com a insercao feminina no mercado de trabalho.

A mulher, nesse novo contexto, passou a se dividir entre as suas atribuicdes
relacionadas a familia e o trabalho. No exercicio de suas Responsabilidades
Familiares, quando a mulher necessita se afastar do trabalho, acaba dedicando
menos tempo para seu empregador e, passa a ser, também por esta razao,
discriminada. Pode-se afirmar que a gravidez, por ser uma das mais acentuadas
diferengas entre 0 homem e a mulher, acaba por se tornar, também um dos fatores
que impedem a melhoria das condi¢des de trabalho da mulher (TEODORO; SOUZA,
2015).

No mesmo sentido afirma Candy Floréncio Thomé:

O problema da conciliagao entre a vida familiar e a vida profissional sempre
foi determinante no estabelecimento da igualdade efetiva entre homens e
mulheres, uma vez que as diferengas em razdo de género sao o reflexo da
diferenciagdo dos papéis no seio da familia. Na medida em que somente as
mulheres costumam carregar a carga da reprodugdo, as empresas
multiplicam as relagbes de opressao, atribuindo as mulheres o argumento
de que sdo mais “caras e arriscadas” porque podem ficar gravidas (THOME,

2009, p. 45).

Sem duvida, a protecdo a maternidade € uma das normas mais expressivas
na protecao do trabalho da mulher, contudo, a discrepancia existente entre o periodo
de gozo da licenga-maternidade e da licenga-paternidade contribui para o
acirramento da discriminagc&o de género.

A nocdo de que o instinto maternal tem natureza biolégica deve ser
substituida pela nocao de que o referido instinto ndo passa de uma criacéo cultural,
ou seja, 0 homem é tao capaz exercer os deveres de cuidado com o filho, quanto a
mae. Por essa razdo, ndo ha motivos para impedir que o pai participe da vida do
filno de forma direta, tanto na criagdo, educacao e, inclusive no aleitamento, pois
esse pode ser plenamente realizado, utilizando-se do leite materno ou de animal
(THOME, 2009, p.46).

A adocgao da licenga-parental tem sido uma solugdo adotada por diversos
paises para amenizar a discriminagdo de género no mercado de trabalho, porque a

responsabilidade pelos filhos passa a ser do casal e ndo apenas da mulher.
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A Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT), por exemplo, tem a

preocupagao em resguardar a igualdade de géneros nas condicdes trabalhistas. Em

1981, foram aprovadas a Convencgao n° 156 e a Recomendacao n°® 165:

Em um contexto no qual a incorporagdao das mulheres ao mercado de
trabalho havia se intensificado de forma significativa. [...] O debate
destacava que, para garantir as mulheres igualdade de oportunidades e
tratamento no trabalho, eram necessarias transformagbes no papel
tradicional masculino. Quer dizer, a maior presenga das mulheres no
trabalho deveria ser acompanhada de uma crescente participacdo dos

homens na familia e na esfera doméstica (PNUD, 2009, p.20)>%.

O art. 1° da Convengédo n° 156 determina a igualdade entre homens e

mulheres trabalhadores com os encargos na familia, podendo ter responsabilidades

para com seus filhos dependentes ou membros da familia que precisem de cuidados

Ou apoio.

A Recomendagdo n. 165 especifica medidas de apoio para garantir o
acesso, permanéncia e reintegragdo ao trabalho para trabalhadores e
trabalhadoras com responsabilidades familiares.

Relune medidas destinadas ao melhoramento das condicbes de trabalho e
da qualidade de vida, bem como de reducgéo e flexibilidade da jornada de
trabalho. Propde medidas que levem em conta as condi¢cdes de trabalho
dos trabalhadores a tempo parcial, temporarios e trabalhadores a domicilio.
Outros aspectos importantes se relacionam a ampliagdo dos servicos de
cuidado infantii e de apoio as familias, orientada por estatisticas e
pesquisas sobre as necessidades e preferéncias dos trabalhadores e
trabalhadoras com responsabilidades familiares. Devem ser estabelecidos
planos para o desenvolvimento sistematico e para facilitar a organizacao
dos servigos, bem como meios adequados e suficientes, gratuitos ou a um
custo razoavel, que respondam as necessidades destes trabalhadores e
trabalhadoras e das pessoas sob a sua responsabilidade. Assume-se que
tanto os homens como as mulheres s&do responsaveis por seus/suas
filhos/as e, em funcao disso, propde-se que ambos possam fazer uso de
uma licenga parental posterior a licenga maternidade. Estabelece-se que
homens e mulheres deveriam poder obter uma licenga em caso de
enfermidade do/a filho/a ou de outro membro de sua familia direta (PNUD,

2009, p. 21).

No Direito Comparado, a licenca-parental é compartilhada pelo pai e pela mae

para os cuidados com o filho, onde o casal € quem escolhe qual deles ficara com a

S5PNUD, Programa das Nagdes Unidas para o Desenvolvimento. Trabalho e familia: rumo a novas
formas de conciliagdo com corresponsabilidade social/Organizagao Internacional do Trabalho. -

Brasilia:

OIT, 2009. Disponivel em:

<http://www.oitbrasil.org.br/sites/default/files/topic/gender/pub/trabalho_e_familia_275.pdf>. Acesso

em 02/04/2015.
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crianga. Pode ser remunerada ou nao, com limitagdo do periodo de gozo,

dependendo da legislacao interna de cada pais. Segundo Hashimoto:

As legislagdes da Alemanha, Espanha, Finlandia, Franga, Noruega e
Polénia concedem licenga parental de até trés anos, a da Austria, Republica
da Coréia, Dinamarca, Eslovénia, Israel, Japao, Nova Zelandia, Roménia,
Russia, Suécia e Ucrania concedem licenga parental de um ano; no Reino
Unido, a licenga parental tem duragdo de um ano e um més; no Canada,
Islandia e Turquia, a licenga parental tem duragdo de seis meses; e 0
Chipre e os Estados Unidos da América concedem licenga parental de um
ano (Horvath Junior, Miguel, Salario Maternidade, Sdo Paulo: Quartier Latin,

2004, pag. 62, apud Hashimoto, 2006)5¢.

No Brasil, no entanto, ndo ha qualquer previsao acerca da licenca-parental,
mas existe o Projeto de Lei n° 6.753%, de autoria do Senador Anténio Carlos
Valadares (PSB/SE) e que ja foi aprovado no Senado Federal e, atualmente
encontra-se na Camara Federal, aguardando aprovacao pelo Plenario. Segundo a

fundamentacéao do referido projeto de lei:

Esse tipo de previsdo legal, chamada de Licenga parental, diminui o custo
da mao-de-obra feminina, porque ameniza a discriminagdo de género no
mercado de trabalho. Nessa otica legislativa, os filhos s&o vistos como
responsabilidade do casal e ndo da mulher, exclusivamente.A protecao é
direcionada para a familia e ndo para o mercado de trabalho da mulher, de
modo a evitar mais exclusdo e discriminagcdo salarial em relacédo as

obreiras.

A proposta de lei acima descrita visa alterar a CLT, nos seguintes termos:

Art. 393-A. Ao empregado é assegurada a licenca paternidade por todo o
periodo da licenga maternidade ou pela parte restante que dela caberia a
mae, em caso de morte, de grave enfermidade, ou do abandono da crianga,
bem como nos casos de guarda exclusiva do filho pelo pai.

Art. 393-B. O empregado faz jus a licenga paternidade, nos termos do art.
392, no caso de adogdo de crianga, desde que a licenga maternidade nao
tenha sido requerida.

Art. 393-C. Para cada filho, nos seus primeiros seis anos de vida, fica
assegurado aos genitores o direito a licenca parental.

56 HASHIMOTO, Aparecida Tokumi. Licenga parental — direito de o trabalhado ter licenga para cuidar
do filho. GAASP: 2006. Disponivel em: <http://www.gaasp.net/noticias/noticia_53.htmI>. Acesso em
07mai.2015.

57 Brasil. Projeto de Lei n° 6.753 de 2010. Acrescenta dispositivos a Consolidagdo das Leis do
Trabalho, aprovada pelo Decreto-Lei n° 5.452, de 1° de maio de 1943, para dispor sobre a licenca
parental. Disponivel em
http://www.camara.gov.br/proposicoesWeb/prop_imp;jsessionid=45B7CD04925BF4A0CC54CAD24
7E3F5CB.node1?idProposicao=465832&ord=0&tp=reduzida. > acesso em fev. 2017.
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Art. 393-D. A licenga parental, que ndao pode exceder, cumulativamente, o
limite de seis meses, & assegurada aos empregados nas seguintes
modalidades:

| — a empregada, transcorrido o periodo da licenga maternidade, por um
periodo continuo ou fracionado de quatro meses;

Il — ao empregado, do nascimento do filho, por um periodo ininterrupto ou
fracionado n&o superior a quatro meses. [...]

Art. 393-E. Aos empregados que adotarem ou obtiverem guarda judicial
para fins de adogéo de crianga sera concedida licenca parental, nos termos
do art. 393-C. [...]

Art. 393-F. Os empregados com filho menor e portador de deficiéncia tém o
direito ao prolongamento, em até trés anos, da licenga parental, desde que
o filho n&do esteja internado, em periodo integral, em instituicbes
especializadas.

Art. 393-G. Nas empresas com mais de cinquenta funcionarios, o
empregado responsavel por menor de até trés anos de idade, portador de
deficiéncia fisica, sensorial ou mental, ou de doenga que exija tratamento
continuado, podera optar entre o prolongamento da licenga parental ou
auséncias do local de trabalho, por até dez horas, durante a jornada
semanal, sem prejuizo de sua remuneragao. [...]

Art. 393-H. Se o empregado estiver em gozo da licenga parental, esta
cessara se o nascimento de um filho, adogao ou guarda judicial der inicio a
um novo periodo de licenga parental.

No que refere a fonte de custeio, deve-se destacar que a Previdéncia Social
tem carater contributivo e solidario, ou seja, homens e mulheres contribuem de
forma equivalente, sendo certo que nao ha diferengca entre aliquotas em razdo do
género. Deste modo, pode-se afirmar que ja existe a fonte de custeio para o
beneficio da licenga-parental, ou seja, os homens segurados ja contribuem
mensalmente. (TEODORO; SOUZA, 2015, p. 110).

Como demonstrado neste capitulo, a licengca-maternidade tem sido
reconhecida, no ordenamento juridico brasileiro, ao pai nos casos de 6bito da mae e
de adocdo ou guarda judicial. Entretanto, ndo se deve limitar o respectivo direito do
pai apenas as situagdes em que a méae esta impedida de exercé-lo, pois a presenca
masculina € muito importante no momento da inser¢ao da crianga no seio familiar.

A licenga parental pode ser instrumento efetivo da igualdade de género, tanto

no ambito familiar quanto trabalhista.

O direito em destaque é mais uma das hipéteses de consolidacdo da norma
constitucional. O periodo destinado a mulher trabalhadora é o momento de
interacdo fisica e psicoldgica da mae com o seu filho. E instante destinado
ao acompanhamento da saude da crianga, do seu desenvolvimento e de
sua personalidade iniciante. E durante esse convivio mais préximo e integral
gque uma mae sabera os habitos do infante, a exemplo do que gosta de
comer, a hora que dorme, como reage a determinados remédios ou até
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mesmo se possui algum tipo de alergia. Os primeiros contatos serdo
definidores para toda uma vida em familia.

As razbes de uma proximidade maior, em regra, do filho ou filha com a sua
mae, em detrimento do papel masculino, ndo é advinda apenas por
aspectos bioldgicos, mas também culturais. A cultura ocidental reforga uma
suposta superioridade materna no cuidar da crianga. Essa distingdo
irracional, como dito anteriormente, é feita em beneficio do homem e em
detrimento da mulher, uma vez que delega o papel dos cuidados para com
os infantes apenas a mulher. Essa ndo é a vontade da Constituicdo ao
garantir que "homens e mulheres sdo iguais em direitos e obrigagdes, nos
termos desta Constituicao" (SOUSA, 2011)5%,

Pode-se afirmar que a licenca parental € um instrumento habil ao equilibrio
entre a vida profissional e a vida familiar, dividindo os encargos familiares,
permitindo, a consolidagao da entidade familiar desde os primeiros anos de vida das
criangas.

A licenca parental pode proporcionar maior responsabilizagdo de ambos os
pais na educag¢ao e manutengao da vida social e emocional dos filhos, ndo apenas
dos filhos naturais, biolégicos, mas, também, dos adotivos, pois, “longe de ser um
beneficio para o homem e para a mulher que adota, trata-se de instrumento que se
presta a aproximar adotantes e adotados num periodo inicial de transicdo, em que o
estagio de convivéncia esta aflorado”. (LAMENZA, 2002, p.02).

Assim, a licenga compartilhada por ambos os pais € uma medida que podera
auxiliar na reducéo da desigualdade de género, além de garantir o cumprimento das

Responsabilidades Familiares de forma mais igualitaria entre os cénjuges.

5% SOUSA, Antonio Rodrigo Machado de. Licenga paternidade: 120 dias para o pai adotante Unico.
lus Navegandi: 2011. Disponivel em: < http://jus.com.br/revista/texto/19841/licenca-paternidade-
120-dias-para-o-pai-adotante-unico (http://jus.com.br /revista/texto/19841/licenca-paternidade-120-
dias-para-o-pai-adotante-unico) >. Acesso em: 06 mai.2015.
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6 CONFIGURAGOES DA DIVISAO SEXUAL DO TRABALHO

O presente estudo versa sobre as Obrigagdes Familiares no contexto da
necessidade de conciliar trabalho e familia.

O papel da mulher cuidadora e, em especial, as consequéncias da
maternidade, acabam influenciando a forma como a mulher se coloca no mercado
de trabalho, a forma como os empregadores e os homens em geral vao tratar as
mulheres. Essa vis&o vai influenciar tanto nas oportunidades de acesso ao emprego,
no tipo de trabalho, como nas condicbes em que se desenvolve o trabalho.

A manutencao e a reprodugao das desigualdades existentes entre homens e
mulheres no mundo do trabalho sao influenciadas por diversos fatores, oriundos da
divisdo sexual do trabalho e da ordem de género que relacionam a mulher a funcao
primordial de cuidadora do lar.

O homem era considerado o trabalhador “perfeito”, (OIT, 2010, p.20),%° pois
era inteiramente dedicado ao trabalho e ndo respondia pelas Responsabilidades
Familiares, uma vez que esse encargo era apenas de sua esposa. O problema
surge quando esta se insere no mercado de trabalho.

A producdo das empresas, na sociedade em que vigorava o modelo de
familia tradicional, era baseada na divisdo rigida de tarefas por género, ou seja,
diversas fungdes estavam pensadas apenas para serem executadas pelos homens.

As fungdes nas empresas eram delineadas para trabalhadores homens, cujas
jornadas eram rigidas e extenuantes e que se tornavam um dos impedimentos ao
exercicio das Responsabilidades Familiares. Neste mesmo periodo, as mulheres
eram destinadas as funcbes menos importantes, pois elas ndo eram totalmente
disponiveis para o trabalho, em razdo dos seus encargos familiares.

Nesse contexto, ao homem cabia prover o lar, e, para tanto, o deixava para
prestar servicos a outrem, ao passo que a mulher permanecia em casa,

respondendo, deste modo, por todas as Responsabilidades Familiares.

% |gualdade de género e raga no trabalho: avangos e desafios / Organizagdo Internacional do
Trabalho. Brasilia:

OIT, 2010. Disponivel em
http://www.oitbrasil.org.br/sites/default/files/topic/gender/publ/igualdade genero 262.pdf> acesso
em 15 jan.2017.
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No entanto, com as expressivas mudangas na economia mundial, a mulher se
viu obrigada a também participar do provimento da familia, o que a conduz ao
mercado de trabalho. (OIT, nota 1, 2011).

O crescente aumento da participacdo da mulher no mercado de trabalho,
somado a necessidade da inclusdo de sua remuneragdo para a composicdo da
renda familiar, obrigou a familia e o préprio mercado de trabalho a se reformularem.

Nesse novo contexto, a mulher deixou de ser apenas a cuidadora do lar e dos
entes familiares, para se tornar uma pega chave na engrenagem doméstica.
(BARHAM; VANALLLI, 2012).

Sobre o tema, cita-se 0 seguinte comentario de César Fiuza:

Embora continue patriarcal a sociedade, o homem, hoje, j& ndo exerce mais
a lideranga absoluta em sua casa. O papel da mulher se torna cada vez
mais ativo e importante. O sustento do lar é provido por ambos; os papéis
ativo e passivo se revezam. Em outras palavras, ora o homem, ora manda a
mulher. Depende do assunto e do momento. (FIUZA, 2008, p. 929).

No mesmo compasso, assevera Silvio de Salvo Venosa:

A familia deixa de ser uma unidade de produgao na qual todos trabalham
sob a autoridade de um chefe. O homem vai para a fabrica e a mulher
langa-se para o mercado de trabalho. No século XX, o papel da mulher
transforma-se profundamente, com sensiveis efeitos no meio familiar. Na
maioria das legislagdes, a mulher, ndo sem superar enormes resisténcias,
alcanga os mesmos direitos do marido. Com isso, transfigura-se a
convivéncia entre pais e filhos. (VENOSA, 2007, p.5).

Em suma, os papeis sociais do homem e da mulher devem ser repensados. A
mulher deixou de ocupar um papel secundario na economia doméstica e, a renda

feminina passou a ser, em muitos casos, fundamental para o sustento doméstico.

Pode-se considerar que o trabalho remunerado exerceu papel determinante
na reducdo da dependéncia das mulheres em relagdo aos homens,
reforcando seu poder de negociagdo no interior das familias e abrindo
novas possibilidades fora do casamento. No entanto, os mercados de
trabalho se modificaram rapidamente. O processo de reestruturagao
produtiva trouxe consigo uma "flexibilizacdo" consideravel. Assim, as
mulheres, que sempre tiveram tendéncia a ocupar empregos precarios e
qgue geralmente oferecem poucos direitos sociais, viram em muitos paises o
numero desses empregos aumentar. Paralelamente, nos anos de 1990, a
retracdo dos Estados de Bem-Estar Social teve uma importancia particular
para as mulheres, na medida em que estas dependiam fortemente de um
"renda social", sob a forma do usufruto de servigos publicos orbitando entre
diferentes  responsabilidades no trabalho remunerado e néo

remunerado.(MOREIRA, 2014, p. 18).
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Apesar do crescimento atual da mulher no mercado de trabalho e a sua
efetiva participacdo, em igualdade de condicbes com o homem no custeio das
despesas familiares, 0 mesmo ainda ndo ocorreu quanto as tarefas domésticas e as
Responsabilidades Familiares (OIT, 2011).

O modelo “tradicional” do homem provedor e da mulher dedicada aos
cuidados da familia foi sendo, gradativamente, substituido em muitos paises por um
padrao, no qual, homens e mulheres se inserem no mercado de trabalho. Todavia,
ressalta-se que as tarefas e Responsabilidades Familiares tendem a ser privadas e
assumidas quase que exclusivamente pelas mulheres (SORJ; FONTES; MACHADO,
200799).

Desse modo, as mulheres, além das funcdes fora de casa, acumulam as
tarefas domésticas ndo remuneradas como os cuidados com filhos, com pessoas
idosas e doentes, além da administracao de todos os afazeres relacionados ao lar,
conforme relatério da ONU. (2015-2016).

Nesse contexto, & forgoso concluir que o reflexo desse cenario é o
fortalecimento das desigualdades de género no mercado de trabalho, pois, os
cuidados com a familia continuam em grande medida sob o encargo das
mulheres.(SORJ; FONTES; MACHADO, 2007).

Sobre as discriminagdes de que é vitima a mulher, vale anotar que, segundo
informacgdes obtidas do site da EBC - Empresa Brasil de Comunicagdo S/A%'- o

relatério mundial “Progresso das Mulheres no Mundo 2015-2016 que:

[...] as politicas econdmicas e sociais devem trabalhar em conjunto. Entre as
recomendacbes estdo a geragdo de trabalho decente e a reducdo da
disparidade salarial entre homens e mulheres, o fortalecimento dos
mecanismos de protecdo social ao longo da vida, a reducdo e a
redistribuicdo do trabalho doméstico e o investimento em servigos sociais
com foco nas mulheres. (EBC, 2016).62

As mulheres enfrentam varias dificuldades de acesso ao trabalho formal,
tendo que, em muitos casos, optarem pelo trabalho informal, tendo em vista a

facilidade de conciliagdo da vida laboral com as "Responsabilidades Familiares".

60 SORJ, Bila.; Fontes, Adriana; Machado, Danielle Carusi. Politicas e praticas de conciliagdo entre
familia e trabalho no Brasil. Cadernos de Pesquisa. Minas Gerais, v.37, n.132, set./ dez. 2007, p.
576-580

61 http://www.ebc.com.br/cidadania/2015/04/desigualdade-de-genero-no-mercado-de-trabalho-
persiste-diz-onu>acesso em 17/09/2016
62 http://www.ebc.com.br/cidadania/2015/04/desigualdade-de-genero-no-mercado-de-trabalho-

persiste-diz-onu>acesso em 17/09/2016
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Assim, grande parte das mulheres acaba ocupando fungcbes que permitem maior
flexibilidade na jornada de trabalho. (MOREIRA, 2014).

Com efeito, ainda decorrentes do exercicio das Obrigagbes Familiares,
existem situagées que exigem o afastamento temporario do trabalhador e, sendo a
mulher a principal responsavel por tais encargos, acaba tendo menos tempo
disponivel para cumprir as suas obrigagdes de empregada, passando, também por
esta razao, a ser discriminada.

Um dos caminhos para a superagdo das desigualdades passa pela
reformulacéo nas relagbes de género e nas atribuicdes domésticas, além da adogao

de politicas sociais que permitam o equilibrio entre homens e mulheres.

6.1 A insercdao da mulher no mercado de trabalho e seus reflexos no

cumprimento das responsabilidades familiares

A partir da Revolugao Industrial, a mulher passa a se inserir no mercado de
trabalho, tal periodo marca o surgimento do proprio Direito do Trabalho, com as
primeiras normas de protecao aos trabalhadores.

Sobre a importancia da Revolugao Industrial na inser¢cdo da mulher no
mercado de trabalho e alteragcédo da estrutura familiar, citam-se as palavras de César

Fiuza:

Com o tempo, porém o patriarcalismo ocidental vé suas estruturas se
balangarem, principalmente, apés as revolugbes modernas e a vitéria do
livre pensar nos paises democraticos. O golpe crucial é desferido pela
Revolugao Industrial, que tem inicio ja no século XVIIl. Com ela, a mulher se
insere no mercado de trabalho, e a revolugdo da familia comecga. O golpe
fatal ocorre nos idos de 1960, com a chamada Revolugdo Sexual, em que a
mulher reclama, de uma vez por todas, posicédo de igualdade perante o

homem. Reclama, enfim, um lugar ao sol (FIUZA, 2008, p.928).

Nesse periodo, diversas normas foram sendo criadas, priorizando a proteg¢ao
dos trabalhadores com destaque para a mulher, segundo Magano (2010), os

principais fundamentos para justificar esta protecdo eram:

a) Vocagdao da mulher para servicos domésticos e a consequente
necessidade de ser protegida no interesse do marido e da familia, contra a
exploragao abusiva dos empregadores;

b) A debilidade da mulher, que a incapacita para trabalhos longos e
penosos;
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c) O interesse social na preservagao da saude da mulher dada a sua
condicdo de produtora de seres humanos (MAGANO apud NETO;
CAVALCANTI, 2010, p.1098).

Carlos Henrique Bezerra Leite justifica a protecdo a mulher nos seguintes

termos:

Os fundamentos da protecéo juridica especial destinada a mulher sdo de
ordem fisioldgica, ja que a mulher ndo é dotada da mesma resisténcia fisica
do homem, e social, porque interessa a toda a sociedade a defesa e

protecdo da familia humana (LEITE, 2016, p.570).

Contudo, apesar da intervencao do Estado, a eclosdo e os desdobramentos
da Revolugdo se caracterizam como um periodo da histéria marcado por grande
exploragao do trabalho, especialmente das mulheres e das criangas.

Os periodos pés-guerra também representaram momentos de importante
participacao da mulher no mercado de trabalho em todo o mundo.

Muitos dos homens que foram convocados para as frentes de guerra
acabaram perdendo suas vidas na batalha e, dentre aqueles que conseguiram
retornar da guerra para casa, havia um numero consideravel de mutilados (fisica e
psicologicamente), obrigando a mulher a assumir o papel de provedora do lar neste
periodo da histéria (PROBST, 2007).%® Porém, o trabalho da mulher era menos

valorizado pela sociedade:

[...] As que ficaram viluvas, ou eram de uma elite empobrecida, e precisavam
se virar para se sustentar e aos filhos, faziam doces por encomenda,
arranjos de flores, bordados e crivos, davam aulas de piano, etc. Mas, além
de pouco valorizadas, essas atividades eram mal vista pela sociedade.

(2007, 2003, p.1).

Diversas foram as causas que impulsionaram a entrada da mulher no
mercado de trabalho no Brasil, destacam-se as palavras de Clara Araujo e Maria

Celi Scalon:

A provisdo unica familiar se enfraqueceu durante o processo de
modernizagao autoritaria que teve lugar na sociedade brasileira ao longo
dos anos 1970. Nesse periodo, a manutencgéo da familia passou a depender

63 PROBST, Elisiana Renata. Evolugdo da Mulher no mercado de trabalho, 2007. Dissertagées (Pds
Graduagdo em Gestao Estratégica de Recursos humanos) — Instituto Catarinense de Pods
Graduagédo, Santa Catarina,  2007. Disponivel em: http://www.posuniasselvi.com.br/artigos/rev02-
05.pdf> acesso em 15 jan.2017.
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da contribuicdo de outros membros da unidade familiar, além da homem
referéncia. Pesquisas diversas revelaram que a estratégia utilizada pela
familia urbana em resposta as transformagdes experimentadas pelo pais,
de ordem econdmica social e demografica, foi a da intensificagao do
trabalho familiar. Essa estratégia foi viabilizada pela entrada de outros
membros, além do homem referéncia, na forga de trabalho, bem como pelo
aumento da jornada de trabalho daqueles que ja estavam efetivamente
engajados no mercado de trabalho, ou mesmo pela utilizagdo conjunta
desses dois mecanismos. Cabe lembrar que data desse periodo uma
insergdo mais pronunciada da mulher cénjuge e, em menor escala, dos
filhos e de outros parentes na forga de trabalho. Essa tendéncia se manteve
nas décadas seguintes sendo impulsionada pela crise econdmica que se
abateu na sociedade a partir dos anos 1980 e pelas transformagodes
ocorridas no mundo do trabalho em fungdo da mudang¢a do paradigma
produtivo (ARAUJO; SCALON, 2003, p.126).

No Brasil, o desenvolvimento tecnoldégico do século XIX marcou a aceleragao
da inser¢do da mulher no mercado de trabalho. Fatores demograficos, culturais e
econdmicos foram a causa da mudanga no comportamento da mulher quanto ao

mercado de trabalho, a partir de 1970.

No entanto, justificar a presenga da mulher na forga de trabalho por motivos
meramente econdmicos significa reduzir as conquistas por elas
alcangadas. Essa insergcdo se deve, igualmente, ao movimento de
emancipagao feminina e a busca de direitos iguais na sociedade.(Sanchez,
2003, p. 01).

Contudo, as Responsabilidades Familiares " podem constituir uma barreira

importante para o acesso ao mercado de trabalho, restringir opgdes de emprego e
limitar a capacidade de gerar renda. Elas afetam particularmente as mulheres, ja
que, historicamente, essas responsabilidades recaem proporcionalmente sobre elas"
(MOREIRA, 2014, p. 21).

No imaginario social em geral, permanece a ideia de que um dos membros
do casal, geralmente o homem, tende a ser considerado como o
"trabalhador ideal", ou seja, tende a trabalhar sem as limitagdes domésticas
e familiares; o outro membro, geralmente a mulher, busca oportunidades de
trabalho compativeis com suas responsabilidades familiares: cuidar de filhos
e filhas e outras pessoas dependentes e realizar tarefas domésticas. Dessa
forma, busca um emprego em tempo parcial, por conta prépria ou no proprio
domicilio. Sua renda, portanto, tende a ser mais baixa, fator que se agrava
nos lares em que a mulher € a principal responsavel pela familia, e assim
encontra maiores dificuldades em conciliar o trabalho com a vida familiar.

(MOREIRA, 2014, p. 24).

E preciso destacar que a entrada das mulheres no mercado de trabalho é

irreversivel. Independentemente das circunstancias econbémicas atuais (se
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recessivas ou expansivas), a participacao feminina no mercado de trabalho cresce a
cada dia (SORJ; FONTES E CARUSI, 2007).

Tal insercao, além de mediar os problemas econdémicos vivenciados pelas
familias, ainda representa o reflexo de mudancas culturais relacionadas ao papel de
género, ou seja, a valorizagao da independéncia e autonomia das mulheres.

Deste modo, a conciliagao entre a vida laboral e a vida familiar precisa, com a
maxima urgéncia, ser colocada no centro das discussdes, reconhecendo que néo

se trata de matéria limitada a esfera privada, pois afeta a toda a sociedade.
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7 SITUAGOES DE NAO COMPARECIMENTO AUTORIZADO PARA EFEITO DE
ATENDIMENTO DAS RESPONSABILIDADES FAMILIARES

A obrigacédo de cuidado muitas vezes envolve o acompanhamento daquele
que dele necessita, para comparecimento, dentre outros, a consultas, exames,
tratamentos, reunides escolares. Para o atendimento das Responsabilidades
Familiares, muitas vezes o trabalhador deve deixar de prestar servicos ao
empregador, por determinado periodo, mas a legislacdo brasileira ndo atende
plenamente esta demanda.

De maneira geral, a legislagao brasileira, ao lado da duragdo da jornada de
trabalho, prevé algumas hipoteses de descansos ao trabalhador, que podem ser
mais ou menos curtos. (DELGADO, 2014).

“Os periodos de descanso conceituam-se como lapsos temporais regulares,
remunerados ou ndo, situados intra ou intermoédulos diarios, semanais ou anuais do
periodo de labor” que tém o objetivo de recompor as forgcas do empregado, evitando
danos a sua saude. Como é o caso dos intervalos intrajornada e interjornada,
feriados, descanso semanal remunerado e o descanso que antecede a jornada
extraordinaria da mulher, além das férias. (DELGADO, 2014, p. 986).

O trabalhador pode se valer dos periodos de descanso para o cumprimento
de suas Obrigagdes Familiares, apesar desta nao ser a esséncia destes institutos.
Apenas as licengas maternidade e paternidade e algumas situagdes descritas no Art.
473 da CLT estéo, legalmente, previstas com o proposito de atender diretamente as
demandas familiares.

Segundo a OIT, as licengas sdo fundamentais para o cumprimento das
obrigacdes familiares, conforme destacado na nota n° 6 da OIT, do Programa

“Trabalho e Familia”, em publicagao datada de 2011:

As licengas sao fundamentais para que as pessoas possam conciliar seu
trabalho remunerado com as responsabilidades familiares. Elas permitem
que trabalhadores e trabalhadoras se ausentem do trabalho por um curto
periodo para cuidar de uma emergéncia familiar ou por um periodo mais
prolongado em fung¢ao de necessidade de cuidar de um membro da familia.
A possibilidade de tirar férias com o resto do grupo familiar, particularmente
com filhos e filhas, é importante para a qualidade de vida. Além da licenga-
maternidade, as licengas mais importantes para trabalhadores e
trabalhadoras com responsabilidades familiares sdo as férias anuais, a
licengca por motivo de emergéncia, a licenga parental e a licenga-
paternidade. (http://www.oitbrasil.org.br/nota-genero-raca-trabalho-
familia>acesso em 09 ago.2016).
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A seguir serao analisados alguns afastamentos autorizados pela legislagao e
por outras normas e que permitem ao trabalhador o convivio com sua familia e o

exercicio das Responsabilidades Familiares.

7.1 Férias anuais

Dentre os descansos concedidos ao trabalhador, em virtude do contrato de
trabalho, destacam-se as férias, por ser o descanso de maior duragao.

O direito as férias esta assegurado no art. 129 da CLT:

Art. 129 - Todo empregado tera direito anualmente ao gozo de um periodo
de férias, sem prejuizo da remuneracao (BRASIL, 1943).

Também a Constituicdo Federal assegura o direito as férias:

Art. 7° Sao direitos dos trabalhadores urbanos e rurais, além de outros que
visem a melhoria de sua condigdo social:

[...]
XVII - gozo de férias anuais remuneradas com, pelo menos, um terco a
mais do que o salario normal (BRASIL, 1988).

Da mesma forma, a Convengdo n° 132 da Organizagcdo Internacional do

Trabalho - OIT, ja ratificada pelo Brasil, assegura o direito ao gozo de férias:

Artigo 3°[...]

1. Toda pessoa a quem se aplique a presente Convengao tera direito a
férias anuais remuneradas de duragdo minima determinada.

2. Todo Membro que ratifique a Convengao devera especificar a duragao
das férias em uma declaragéo apensa a sua ratificagdo (BRASIL, 1999).

As férias sao concedidas ao trabalhador, apos a prestagao de servigos por 12
(doze) meses, no periodo chamado de aquisitivo. A época da concessao devera
ocorrer nos 12 (doze) meses subsequentes ao periodo aquisitivo, sendo que o gozo
do periodo de descanso devera coincidir com a conveniéncia do empregador, nos
termos do artigo 136 da CLT:

Art. 136 - A época da concessao das férias sera a que melhor consulte os
interesses do empregador (BRASIL, 1943).
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Mauricio Godinho Delgado destaca a importancia das férias, ressaltando a

amplitude do instituto:

Indubitavelmente também tém fundamento em consideragcdes e metas
relacionadas a politica de salde publica, bem-estar coletivo e respeito a
propria construcdo da cidadania. Se os demais descansos trabalhistas
(principalmente os intervalos interjornadas e os dias de repouso) sao
instrumentos essenciais a reinser¢ao familiar, social e politica do
trabalhador, as férias surgem como mecanismo complementar de grande
relevancia nesse processo de reinsergdo da pessoa do empregado,
resgatando-o da nogao estrita de ser produtivo em favor de uma mais larga

nogéo de ser familial, ser social e ser politico (DELGADO, 2014, p. 1020).

As férias constituem um direito que se funda em razdes biologicas, porque
propiciam um descanso ao trabalhador ao lhe proporcionar a recuperacao de suas
forcas fisicas e mentais, permitindo que ele retorne em ao trabalho em melhores
condigdes. Representam, também, medida que permite a reinsercao familiar,
comunitaria e politica do trabalhador. (BARROS, 2013).

A OIT sobre o tema “Trabalho e Familia”, publicou a Nota n°® 654, destacando

a importancia do gozo das férias no cumprimento das Responsabilidades Familiares:

Todos os trabalhadores e trabalhadoras tém o direito a férias anuais. Para
trabalhadores/as com responsabilidades familiares, a duragcdo das férias
anuais € um elemento fundamental, pois estabelece o tempo disponivel
para esses trabalhadores descansarem junto com seu grupo familiar, assim
como possibilita enfrentar situagdes excepcionais. [...] a possibilidade de
tirar férias com o resto do grupo familiar, particularmente com filhos e filhas,

é importante para a qualidade de vida (OIT, 2016).

As situagdes excepcionais apontadas pela OIT podem ser entendidas como
quaisquer situacbes que envolvam a familia do trabalhador e que podem ser
previamente programadas, como, por exemplo, o acompanhamento de um ente
familiar em uma cirurgia ou a um tratamento médico.

Desse modo, as férias, em razao de sua maior duragdo em relagéo a outros
descansos, podem e devem ser aproveitadas pelo trabalhador para o cumprimento

das Obriga¢des Familiares.

64 Disponivel em 8 http://www.ilo.org/public/portugue/region/eurpro/lisbon/pdf/nota 6.pdf acesso em
14 out. 2016.
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7.2 Descanso Semanal Remunerado e em feriados

O descanso semanal e em feriados esta elencado nas situacbes em que o
empregado esta legalmente autorizado, sem prejuizo do seu salario, a ndo prestar
servigos. O direito ao descanso semanal e ao descanso em feriados esta regulado

pela lei n° 605%°:

Art. 1° Todo empregado tem direito ao repouso semanal remunerado de
vinte e quatro horas consecutivas, preferentemente aos domingos e, nos
limites das exigéncias técnicas das empresas, nos feriados civis e

religiosos, de acordo com a tradigéo local (BRASIL, 1949).

Ademais, ha previsao celetista acerca dos referidos descansos nos arts. 67 e
385:

Art. 67 - Sera assegurado a todo empregado um descanso semanal de 24
(vinte e quatro) horas consecutivas, o qual, salvo motivo de conveniéncia
publica ou necessidade imperiosa do servigo, devera coincidir com o
domingo, no todo ou em parte.

Art. 385 - O descanso semanal sera de 24 (vinte e quatro) horas
consecutivas e coincidira no todo ou em parte com o domingo, salvo motivo
de conveniéncia publica ou necessidade imperiosa de servigo, a juizo da
autoridade competente, na forma das disposicbes gerais, caso em que
recaird em outro dia.

Paragrafo unico - Observar-se-ao, igualmente, os preceitos da legislagédo
geral sobre a proibi¢cdo de trabalho nos feriados civis e religiosos (BRASIL,

1943).

Por sua vez a Constituicdo Federal reforcou o direito ao descanso semanal

remunerado e em feriados no seu art. 7°:

Art. 7° Sao direitos dos trabalhadores urbanos e rurais, além de outros que
visem a melhoria de sua condigao social:

[...]

XV - Repouso semanal remunerado, preferencialmente aos domingos
(BRASIL, 1988).

Sobre o descanso semanal remunerado, diz Mauricio Godinho Delgado:

O descanso semanal (ou repouso semanal) define-se como o lapso
temporal de 24 horas consecutiva situado entre os moédulos semanais de
duragédo do trabalho do empregado, coincidindo preferencialmente com o

65 BRASIL. Lei n° 605 de 05 de jan. de 1949. Disp6e sobre o Repouso semanal remunerado e o
pagamento de saldrio nos dias feriados civis e religiosos.
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domingo, em que o obreiro pode sustar a prestacdo de servicos e sua
disponibilidade perante o empregador, com o objetivo de recuperacéo e
implementagdo de suas energias e aperfeigoamento em sua insergao

familiar, comunitaria e politica (DELGADO, 2014, p.1005).

Ja quanto ao descanso em feriados, 0 mesmo autor aduz:

Os feriados, por sua vez, definem-se, no Direito do Trabalho, como lapsos
temporais de um dia, situados ao longo do ano-calendario, eleitos pela
legislagdo em face de datas comemorativas civicas e religiosas especificas,
em que o empregado pode sustar a prestacdo de servicos e sua

disponibilidade perante o empregador. (DELGADO, 2014, p.1005).

Cumpre destacar, que para o gozo e remuneragao do descanso semanal o
empregado devera preencher dois importantes requisitos: frequéncia e pontualidade.
Dessa forma, perdera o direito a remuneracdo o trabalhador que se ausentar ao
trabalho, sem fundado motivo, na semana imediatamente anterior a concessao do
repouso.

Esses repousos sao concedidos ao trabalhador em virtude do seu contrato de
trabalho e asseguram ao trabalhador, além da preservagao da sua saude, “liberdade
para maior convivio familiar e social, propiciando tempo para as praticas religiosas,
para o lazer e para as atividades esportivas” (BARROS, 2013, p. 570).

Dentro da tematica abordada no presente estudo, o fato do trabalhador nao
prestar servicos, sem prejuizo da sua remuneragao, durante um dia na semana ou
por ocasiao dos feriados lhe permite o maior convivio com a sua familia e o

cumprimento das suas Responsabilidades Familiares.

7.3 Outras hipéteses de auséncias justificadas ao trabalho relacionadas ao

exercicio das Responsabilidades Familiares

Além dos descansos acima examinados (férias e descanso semanal
remunerado e em feriados), o Direito do Trabalho autoriza outros afastamentos do
trabalho, sem prejuizo da continuidade da relagdo de emprego.

Neste sentido:
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trabalho,

A Constituigao prevé que as licengas maternidade e paternidade:

Art. 7°[...]

XVIII - licenga a gestante, sem prejuizo do emprego e do salario, com a
duracéao de cento e vinte dias;

XIX - licenga-paternidade, nos termos fixados em lei (BRASIL, 1988).

A CLT estabelece as hipoteses de afastamento ao trabalho, sem prejuizo

do salario:

Art. 473 - O empregado podera deixar de comparecer ao servico sem
prejuizo do salario:

| - até 2 (dois) dias consecutivos, em caso de falecimento do cdnjuge,
ascendente, descendente, irmao ou pessoa que, declarada em sua carteira
de trabalho e previdéncia social, viva sob sua dependéncia econdmica;

Il - até 3 (trés) dias consecutivos, em virtude de casamento;

lll - por um dia, em caso de nascimento de filho no decorrer da primeira
semana;

IV - por um dia, em cada 12 (doze) meses de trabalho, em caso de doacgao
voluntaria de sangue devidamente comprovada;

V - até 2 (dois) dias consecutivos ou n&o, para o fim de se alistar eleitor, nos
termos da lei respectiva.

VI - no periodo de tempo em que tiver de cumprir as exigéncias do Servigo
Militar referidas na letra "¢c" do art. 65 da Lei n°® 4.375, de 17 de agosto de
1964 (Lei do Servico Militar).

VIl - nos dias em que estiver comprovadamente realizando provas de
exame vestibular para ingresso em estabelecimento de ensino superior.

VIII - pelo tempo que se fizer necessario, quando tiver que comparecer a
juizo.

IX - pelo tempo que se fizer necessario, quando, na qualidade de
representante de entidade sindical, estiver participando de reuniao oficial de
organismo internacional do qual o Brasil seja membro.

X - até 2 (dois) dias para acompanhar consultas médicas e exames
complementares durante o periodo de gravidez de sua esposa ou
companheira;

Xl - por 1 (um) dia por ano para acompanhar filho de até 6 (seis) anos em

consulta médica (BRASIL, 1943).

Até 2016, a legislagao trabalhista reconhecia, como auséncias justificadas ao

diretamente relacionadas ao cumprimento das Responsabilidades

Familiares, apenas as licengas por casamento e por falecimento de um familiar,

conforme disposto nos incisos | e Il do artigo retro colacionado.

Essa situacao persistiu até 2016, quando foi editada a Lei n° 13.257/2016¢¢

que acrescentou os incisos X e Xl ao art. 473 da CLT, ampliando as hipéteses de

auséncias justificadas do trabalhador.

66 BRASIL. Lei 13.275 de 08 de mar.2016. Dispbe sobre as politicas publicas para a primeira infancia
e altera a Lei n°® 8.069, de 13 de julho de 1990 (Estatuto da Crianga e do Adolescente), o Decreto-
Lei n° 3.689, de 3 de outubro de 1941 (Cddigo de Processo Penal), a Consolidagdo das Leis do
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Antes de 2016, os atestados médicos aceitos como justificativa da auséncia
do trabalhador, em regra, eram apenas os que se referiam ao proéprio individuo, ou
seja, ndo havia qualquer previsdo legal que reconhecesse a validade de um
atestado de terceiros, ainda que fossem filhos, pais idosos ou dependentes com
deficiéncia.

Nao obstante a inovagado do artigo 473 da CLT, foram reconhecidos como
afastamentos autorizados, apenas o acompanhamento referente a uma consulta
médica do menor de seis anos e ao pré-natal da esposa ou companheira, limitado a
duas consultas.

Apesar da intencdo, o legislador foi falho, primeiramente, ao dar tratamento
diferenciado as criangas, limitando a idade, ou seja, a lei ndo atende as criangas
maiores de seis anos e sequer aos outros parentes que dependam do cuidado do
trabalhador, como os idosos, mulheres com gravidez de risco, que necessitem de
acompanhamento em mais de duas consultas, e as pessoas com deficiéncia.

Em segundo lugar, a previsado legal se mostra insuficiente para o atendimento
das necessidades do trabalhador, levando em consideragcdo a ocorréncia de
situagdes mais graves, como internacdes e tratamentos continuados de saude.

Ao dar um tratamento diferenciado as criangas, a nova lei se mostra
discriminatéria, porque exclui da protecdo as pessoas maiores de seis anos e
menores de doze, violando, inclusive as disposi¢gdes do Estatuto da Crianga e do

Adolescente (ECA) que dispbe:

Art. 2° Considera-se criancga, para os efeitos desta Lei, a pessoa até doze
anos de idade incompletos, e adolescentes aquela entre doze e dezoito

anos de idade (BRASIL, 1990).

Ainda de acordo com ECA, todos os direitos devem ser aplicados as criangas,
sem qualquer discriminagao, nos termos do que dispde o paragrafo unico do ja

mencionado artigo 2°:

Paragrafo unico. Os direitos enunciados nesta Lei aplicam-se a todas as
criancas e adolescentes, sem discriminagcdo de nascimento, situacao
familiar, idade, sexo, raga, etnia ou cor, religido ou crenga, deficiéncia,
condicdo pessoal de desenvolvimento e aprendizagem, condi¢do
econOmica, ambiente social, regidao e local de moradia ou outra condi¢ao

Trabalho (CLT), aprovada pelo Decreto-Lei n® 5.452, de 1° de maio de 1943, a Lei n® 11.770, de 9
de setembro de 2008, € a Lei n° 12.662, de 5 de junho de 2012.
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que diferencie as pessoas, as familias ou a comunidade em que vivem
(BRASIL, 1990).

Como se Vvé, a legislacdo que protege as criangas e adolescentes (ECA) nao

estabelece qualquer ressalva na protecdo dos direitos das criangas até doze anos,

sendo, portanto, descabida a distingao feita pela CLT.

Ainda no que se refere as situagdes de ndo comparecimento autorizado do

trabalhador no cumprimento de suas Obrigagdes Familiares, além das hipdteses

previstas no art. 473 da CLT, existem algumas normas coletivas (acordos e

convengdes coletivas) que tendem a garantir circunstancias mais favoraveis ao

trabalhador com Responsabilidades Familiares, em complemento as disposi¢coes

legais. llustrativamente, citam-se as seguintes convengdes:

a)

CCT da Construgao Civil do Ceara: abono de 2 faltas por més para
acompanhamento em consulta ou tratamento médico de filho invalido ou
deficiente®’;

CCT da Informatica, internet e similares do Rio de Janeiro: de 1 a 5 dias
uteis em caso de internagdo ou acompanhamento hospitalar do cénjuge,
companheiro, ascendente e descendente, sem compensagdes futuras®s;
CCT dos Metalurgicos do Parana: além do abono em caso de internagao
do filho, cdnjuge ou companheiro, o trabalhador que possui filhos no
ensino fundamental e médio, tera abonadas as horas para
acompanhamento em reunides escolares, limitadas a meia jornada a cada
semestre letivo®®;

CCT dos Aeronautas: abono de 1 dia, por semestre, para levar o filho

menor ou dependente ao médico, além de folga no dia do aniversario do

67 CCT 2015/2016. Sindicato da Construgdo Civili do Ceara. Disponivel em
http://www.cletogomes.adv.br/wp-content/uploads/2014/10/Mediador-Extrato-Convencao-Coletiva-

2015 2016-registrado.pdf >acesso em 05 de out.2016.

68 CCT 2015/2017. Sindicato dos Trabalhadores em empresas e servigos publicos e privados de
informatica e internet e similares do Estado do Rio de Janeiro. Disponivel em
http://www.sindpdrj.org.br/Download/Particulares/Particulares cct 2015 2017.pdf > acesso em 05

de out.2016

69 CCT 2015/2017. Sindicato Trabs. Ind. Met. Mec. Mat. Elet. da Grande Curitiba. Disponivel em
http://www.sindimetal.com.br/wp-content/uploads/2015/12/CCT-CURITIBA-2015-2017.pdf> acesso
em 05 de out.2016.
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aeronauta e, na medida do possivel, no dia do aniversario do cbnjuge e

filno'©.

Cumpre observar que, apesar das recentes alteracdes do art. 473 da CLT,
permanece uma lacuna quanto a permissdo de afastamento do trabalhador para o
atendimento das demandas relacionadas ao cumprimento de suas
Responsabilidades Familiares, especialmente quanto aos maiores de seis anos e
menores de doze, idosos, mulheres com gravidez de risco, deficientes ou outros
membros da familia que dependam dos cuidados do trabalhador.

O siléncio do legislador gera ao empregado grande sofrimento, em total
desrespeito ao principio da dignidade da pessoa humana.

A questdo da dignidade da pessoa humana passa a ser uma necessidade de

garantia minima de direitos.

E neste sentido que se destaca o papel do Estado quanto & regulamentacg&o
das questdes do trabalho e de sua melhoria. Até mesmo porque a dimensao
do valor da dignidade deve ultrapassar a seara individual para materializar-

se também quanto ao aspecto social (DELGADO, 2009. p.242).71

A adequacao da legislagao brasileira € imprescindivel a fim de que possa ser
garantido ao trabalhador e sua familia o pleno gozo do direito fundamental a saude,
concedendo o afastamento pelo prazo necessario ao integral cumprimento das
Obrigagdes Familiares, nos moldes tratados pela OIT, através de Convengao 156 e

Recomendacéo, tratadas mais adiante neste trabalho.

7.4 Projetos de Lei que preveem licenga do trabalhador nos casos de doencga

Como abordado no item anterior, a legislagdo brasileira caminhou pouco
quanto a protecao do trabalhador em relagao as suas Responsabilidades Familiares.
Existem alguns projetos de lei que se referem a tema. Na Camara dos
Deputados, existem algumas propostas de lei. Dentre as propostas estdo o Projeto

de Lei n° 3.704/201272?, que acrescenta o artigo 476-B a CLT, para conceder ao

70 CCT  2015/2016. Sindicato  Nacional dos  Aeronautas. Disponivel  em
http://www.aeronautas.org.br/index.php/leis-e-documentos/cct-aviacao-regular/2015-2016.html>
acesso em 05 de out.2016.

7" DELGADO, Gabriela Neves. Direito Fundamental ao Trabalho Digno. Sdo Paulo: LTr, 2006.

2 Acrescenta art. 476-B a Consolidagdo das Leis do Trabalho — CLT, para conceder licenga
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trabalhador licenca remunerada para acompanhamento de idoso, membro da
familia, internado ou em tratamento e, o Projeto de Lei n® 3.327/1273, que prevé a
concessao de licenga em razdo de doenga de pessoa da familia, por até 30 (trinta)
dias, mediante laudo médico.

De acordo com esses projetos de lei, a licengca ndo sera concedida se os
cuidados com o familiar doente puderem ser exercidos pelo trabalhador
simultaneamente com o contrato trabalho ou puder ser realizada a compensacao da
jornada.

Os mencionados projetos seguem apensados e estdo, desde fevereiro de
2016, na Comissao de Financgas e Tributagdo’.

Ha, no Senado, outra proposta de lei, o Projeto de Lei n° 286/2014, de autoria
da Senadora Ana Amélia’. A proposta € acrescentar um artigo a Lei n° 8.213/91,
concedendo licenca remunerada para acompanhamento de pessoa enferma da
familia. Os beneficios da nova lei se estenderdo a todos os segurados do Regime
Geral da Previdéncia Social.

O Projeto acima referido (n° 286/2014) foi aprovado pelo Senado Federal em
2015 e encaminhado a Camara dos Deputados, com tramitagdo em regime de
prioridade, tendo recebido o nimero PL 1876/20157%. Este, desde novembro de
2016 encontra-se na Comissao de Trabalho, de Administracdo e Servigo Publico
(CTASP), aguardando parecer.

De fato, o Brasil ainda precisa caminhar muito no que se refere ao respeito e

protecao do trabalhador com Responsabilidades Familiares.

remunerada para acompanhamento a idoso internado ou em observagdo médica: Disponivel em:
http://www.camara.gov.br/proposicoesWeb/prop_mostrarintegra?codteor=981892&filename=PL+37
04/2012 > acesso em 10 ago.2016.

73 Dispde sobre a licenca em razio de doencga de pessoa da familia para os trabalhadores regidos
pela CLT. Disponivel em
>http://www.camara.gov.br/proposicoesWeb/fichadetramitacao?idProposicao=535881> acesso em
10 de ago. 2016.

74 Informacao obtida no
site:http://www.camara.gov.br/proposicoesWeb/fichadetramitacao?idProposicao=535881> acesso
em 22 de out.2016

75 Acrescenta o art. 63-A a Lei n° 8.213, de 24 de julho de 1991, que “dispde sobre os Planos de
Beneficios da Previdéncia Social e da outras providéncias”, para instituir o auxilio doenga parental.
Disponivel em http://www25.senado.leg.br/web/atividade/materias/-/materia/118676/pdf> acesso em
22 de out.2016

76 Acrescenta art. 63-A a Lei n° 8.213, de 24 de julho de 1991, que "dispée sobre os Planos de
Beneficios da Previdéncia Social e da outras providéncias", para instituir o auxilio doencga parental.
Disponivel em:
http://www.camara.gov.br/proposicoesWeb/fichadetramitacao?idProposicao=1306679> acesso em
22 de out.2016.
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8 ANALISE JURISPRUDENCIAL SOBRE A CONCILIAGAO ENTRE AS
RESPONSABILIDADES FAMILIARES E O CONTRATO DE TRABALHO

O posicionamento da jurisprudéncia vem demonstrando, gradativamente, que
a mae, o pai ou responsavel que precisar faltar ao trabalho para acompanhar um
parente (filho, idoso ou pessoa com deficiéncia) ao médico deve ter reconhecida
esta auséncia como justificada.

Esclarece-se que, na maior parte dos casos, os pedidos se referem ao abono
solicitado pelos pais, para o cuidado dos filhos menores. Por esse motivo, o Poder
Judiciario, praticamente, s6 analisa agdes envolvendo criangas, com raras excegoes.
Isso €, os operadores do Direito ainda ndo se deram conta da importéncia do tema,
deixando de provocar o Judiciario.

Os fundamentos para reconhecer o abono das faltas se concentram na
previsao constitucional que garante o direito de cuidado do filho, sendo considerado,
inclusive um dever (patrio-poder), consubstanciado no dever dos pais de cumprir
funcdes de sustento, educacgao e assisténcia aos filhos, conforme define o Estatuto
da Criancga e do Adolescente.

Ademais, cumpre ressaltar que a legislagéo trabalhista somente no inicio do
ano de 201677 passou a reconhecer o abono de faltas decorrentes de
acompanhamento de filho menor ao médico.

Ainda, ocorre que a previsao legal se limitou ao abono de apenas 1 (um) dia
por ano, sendo, portanto, cabivel o desconto no salario do empregado dos dias que
ultrapassarem esse periodo.

Nesse sentido, citam-se alguns julgados:

RECURSO ORDINARIO. FALTA AO TRABALHO. FILHO MENOR
DOENTE. DESCONTOS EFETUADOS. RESSARCIMENTO. DEVIDO.
Embora a CLT néo discipline a matéria e a Lei n°® 605/49 disponha apenas
sobre o abono de falta em raz&o de doenca do proprio empregado (art. 6°,
alinea f), entendo, data venia do entendimento do Exmo. Desembargador
Relator, que através de uma interpretacao teleolégica da legislagao patria, é
possivel concluir que nos casos de falta ao trabalho em raz&do de doenga de
filho menor, esta deve ser abonada. Nao se afigura razoavel que no caso de
doenga, os pais nao possam cuidar dos seus filhos, por receio de terem seu
dia descontado ao final do més, ja que é responsabilidade deles cuidar para
que seus filhos recebam o tratamento devido, nos termos do art. 1634 do

77 Através da Lei n® 13.257, de 08 mar.2016, que deu nova redagdo ao artigo 473 da CLT.
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CCB. Ignorar tal obrigacdo poderia, inclusive, comprometer a saude do
menor, bem que se encontra em patamar mais elevado do que as
obrigagdes perante o  empregador. (TRTH1, Processo RO:
00019231020135010501. Relator: Paulo Marcelo de Miranda Serrano. Rio
de Janeiro, Data de Publicagdo 03.09.2014) (grifo nosso) 78

Citam-se outros julgados, no mesmo sentido, ou seja, determinando o

reembolso dos descontos realizados pela auséncia do trabalhador para cuidar de

filho acometido por doenca:

AGRAVO DE INSTRUMENTO EM RECURSO DE REVISTA. FALTAS.
ACOMPANHAMENTO DE FILHO MENOR. TRATAMENTO DE SAUDE.
DESCONTOS SALARIAIS. Inviavel o processamento do recurso de revista,
quando a agravante ndo consegue demonstrar violagado ao art. 5, |, da CF,
uma vez que o referido dispositivo ndo trata especificamente da questao
relativa aos descontos salariais em razdo das faltas injustificadas da
empregada para acompanhamento de filho para tratamento de saude.
Agravo de instrumento ndo provido. AGRAVO DE INSTRUMENTO EM
RECURSO DE REVISTA. EMPREGADA. ART. 384 DA CLT. Inviavel o
processamento do recurso de revista, quando a decisdao que deferiu as
horas extras, relativas ao intervalo de 15 minutos, previsto no art. 384 da
CLT estd em consonéancia com a iterativa, notéria e atual jurisprudéncia
desta Corte Superior, ndo havendo que se falar em violagdo dos
dispositivos invocados, nem em divergéncia jurisprudencial. Incidéncia do
art. 896, § 4°, da CLT e da Sumula n°® 333 do TST. Agravo de instrumento
nao provido. (TST - AIRR: 17180520115090670, Relator: Paulo Américo
Maia de Vasconcelos Filho, Data de Julgamento: 01/10/2014, 62 Turma,
Data de Publicagdo: DEJT 03/10/2014)

AUSENCIA AO TRABALHO PARA ACOMPANHAMENTO DE FILHO
MENOR A CONSULTA MEDICA - DEVOLUCAO DE DESCONTOS

O art. 473 da CLT, néo inclui dentre as auséncias justificadas ali previstas
as decorrentes de acompanhamento do filho menor a consulta médica. Nao
obstante, deve ser assegurado a trabalhadora o salario dos dias de
auséncia por motivo de acompanhamento do filho menor em atendimento
médico, com vistas a efetivagdo do direito fundamental do menor a saude,
previsto no art. 227 da Constituicdo Federal (Art. 227. E dever da familia, da
sociedade e do Estado assegurar a crianga, ao adolescente e ao jovem,
com absoluta prioridade, o direito a vida, a saude, a alimentagdo, a
educacéo, ao lazer, a profissionalizagéo, a cultura, a dignidade, ao respeito,
a liberdade e a convivéncia familiar e comunitaria, além de coloca-los a
salvo de toda forma de negligéncia, discriminagdo, exploracdo, violéncia,
crueldade e opressao) e também no art. 4°, da Lei n° 8.069/1990 (Estatuto
da Criangca e do Adolescente). Trata-se de direito fundamental a ser
garantido, obrigatoriamente e em carater prioritario, por toda a sociedade.
Tendo em conta essa garantia alcangada ao menor, imprescindivel que se
propicie a mae (no caso) o direito de ausentar-se do trabalho para
acompanhar o atendimento médico do filho menor, que se encontra com
saude debilitada, sem que seja essa penalizada com a perda do salario.
Recurso do autor ao qual se da provimento. ” (TRT 92 R. - Proc. 11738-
2011-664-09-00-2 - (Ac. 55650-2012) - 32 T. - Rel. Des. Archimedes Castro
Campos Junior - DJe 30.11.2012) .

78

RIO DE JANEIRO. Tribunal Regional do Trabalho da 1% Regido. Processo RO:

00019231020135010501. Relator: Paulo Marcelo de Miranda Serrano. Rio de Janeiro, 03 set.2014.
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ATESTADO DE ACOMPANHAMENTO MEDICO. NAO DISCIPLINADO
PELA LEGISLACAO TRABALHISTA. A legislagdo trabalhista nao
disciplina quanto ao abono de faltas em virtude de atestado de
acompanhamento médico (aquele que é fornecido a mae ou ao pai que
acompanha o filho até o médico), tampouco se manifesta quanto a
obrigatoriedade das empresas em recepciona-lo. Nao obstante, ha que se
atentar para o entendimento jurisprudencial que vem demonstrando que a
mae, o0 pai, tutor ou responsavel que, ndo havendo outra possibilidade,
precisar se ausentar do trabalho para acompanhar o filho menor até o
médico deve ter esta auséncia justificada pela empresa, ja que esta garantia
de cuidado do filho, além de estar estabelecido na Constituicdo Federal, é
um dever estabelecido no exercicio do patrio - poder, consubstanciado no
dever dos pais de cumprir fungdes de sustento, educagao e assisténcia aos
filhos, conforme define o Estatuto da Crianca e do Adolescente. 09776/2010
RO 00540-2009-009-12-00-1 -2 (TRT 122 R.; RO 00540-2009-009-12-00-1;
Quinta Camara; Rel. Juiz Amarildo Carlos de Lima; Julg. 15/09/2010;
DOESC 29/09/2010)

(1) CONCILIACAO PREVIA. NAO E CONDICAO OU PRESSUPOSTO DA
ACAO. NULIDADE REJEITADA. As Comissbes de Conciliagdo sdo apenas
mais um meio de solucio de conflitos e ndo um pressuposto ou condigao da
acéo (Sumula 2/TRT). A finalidade da Lei n°® 9958/00 foi a de fazer com que
o trabalhador receba mais depressa o que lhe é devido e nao, servir de
Obice ao exercicio do direito constitucional de agao (art. 5°, XXXV, CF).
Tampouco se presta a lei a impedir ou retardar o acordo, que bem pode ser
celebrado em Juizo, se esta foi a via eleita pelo trabalhador. A pretenséo de
extingdo do processo, ja instruido e julgado, obrigando o reclamante a
submeter a controvérsia a CCP para depois voltar a esta Justiga, além de
afrontar a racionalidade, ndo realiza os fins sociais a que se destina a
norma. Sendo a conciliagdo o objetivo maior da Lei 9958/00, este escopo
resta perfeitamente suprido pelas tentativas infrutiferas de acordo nas
audiéncias judiciais. Indisfarcavel o viés procrastinatério das alegacgbes
recursais. Preliminar de nulidade rejeitada. (2) FALTAS JUSTIFICADAS.
DOENCA DE FILHO. JUSTA CAUSA INSUBSISTENTE. Mae que leva filho
doente a médico ndo pode ser punida com justa causa. Ainda que
reiteradas as auséncias ao trabalho, sendo estas devidamente justificadas
por atestados médicos particulares ou emitidos por 6rgdos publicos nao
impugnados quanto ao conteddo ou submetidos a argui¢do incidental de
falsidade, ndo ha que se falar em falta grave. E regra na natureza, que a
fémea ndo abandona a sua cria. A mae que relega um filho ao abandono,
além de merecer a execragao moral esta sujeita a ser responsabilizada na
esfera penal. Assim, ndo ha como dar guarida a rigorosa e desumana tese
patronal da justa causa por desidia, apenas por ter a autora deixado de
comparecer ao trabalho algumas vezes para levar o filho enfermo ao
meédico, mormente sendo este fato sobejamente conhecido pela empresa.
(TRT-2 - RO: 1070200403202000 SP 01070-2004-032-02-00-0, Relator:
RICARDO ARTUR COSTA E TRIGUEIROS, Data de Julgamento:
26/04/2005, 42 TURMA, Data de Publicagao: 06/05/2005)

Em sua grande maioria, as manifestacdes do Judiciario Trabalhista tém sido
apenas para reembolso dos descontos em virtude das auséncias e/ou reversdo de
justa causa. Na presente pesquisa, n&do foi localizada nenhuma decisdo que
obrigasse o restabelecimento do vinculo laboral, apés a ruptura causada por

auséncias para atender as necessidades familiares.
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JUSTA CAUSA. ABANDONO DE EMPREGO. FALTAS.

Apesar de as faltas para tratar da saude de filho ndo estarem previstas
expressamente nos artigos 131e 473 da CLT, as da reclamante sao
justificadas, pois estava tratando da sua filha que se encontrava em estado
de saude delicado, ou seja, a autora estava cumprindo com suas
obrigagdes relativas ao patrio poder (artigos 1.634 e 1.635 do Cadigo Civil )
e o dever de zelar pela crianga com prioridade absoluta, de acordo com o
principio da protecao integral adotado nos artigos 227 da Constituicao
Federal e 4° do Estatuto da Crianca e do Adolescente (Lei n® 8.069/9 0). Ha
precedente neste sentido. Recurso de revista ndao conhecido. Estabilidade.
Gestante. Desconhecimento do estado gravidico pelo empregador a época
da demissdo. Conversdo da ordem de reintegragdo em indenizagao.
Exaurimento do periodo estabilitario. Sumula n°® 244, item Il, e Simula n°
369, item |, do TST. A jurisprudéncia desta corte se firmou no sentido de
que o desconhecimento do estado gravidica da empregada, por ocasido da
sua dispensa, ndo afasta o seu direito a estabilidade da gestante prevista
constitucional. Inteligéncia do item | da Sumula n® 244 do TST. Contudo,
nos termos do item Il da Sumula n° 244 do TST, uma vez exaurido o
periodo estabilitario, a empregada ndo mais tem direito a sua reintegracao
ao emprego, fazendo jus apenas a indenizagao correspondente aos salarios
desse periodo. Recurso de revista provido. (TST; RR 151608/2005-900-01-
00.4; Segunda Turma; Rel. Min® Roberto Pessoa; DEJT 28/05/2010; P. 602)

JUSTA CAUSA - PROPORCIONALIDADE ENTRE A FALTA E A
PENALIDADE - ULTIMA FALTA NAO CARACTERIZADA. Fica mantida a r.
sentenca recorrida que afastou a justa causa aplicada pelo empregador, em
face da constatacdo de que a ultima falta imputada a reclamante e
ensejadora da dispensa motivada foi a de ausentar-se injustificadamente do
servigo, quando ha nos autos atestado médico comprovando que, naquele
dia, a empregada compareceu ao hospital, levando o seu filho para
atendimento, donde nado se pode cogitar de falta sem justificativa. De
fato, deve haver correspondéncia entre a falta praticada pelo empregado e a
penalidade imposta pelo empregador. Tratando-se de desidia, a ultima
penalidade ha de corresponder a uma transgressao efetiva das normas da
empresa, 0 que ndo ocorre quando a empregada ausenta-se em razao da
necessidade imperiosa de levar seu filho ao hospital para atendimento
médico. Recurso desprovido”.(TRT-3, 2008)

De fato, muitas agdes contém pedido de condenagdo do empregador ao
pagamento de danos morais. Cita-se, ilustrativamente o seguinte julgado, que

determinou o pagamento de indenizagao por danos morais:

DANO MORAL. DESPEDIDA ABUSIVA. ATESTADOS MEDICOS.
ACOMPANHAMENTO FILHO MENOR. REVELIA DA RECLAMADA.

Os elementos dos autos ndo se mostram suficientes a elidir a presungao de
veracidade dos fatos alegados na inicial (Sumula n° 74, |, do TST),
especialmente em relagdo a alegada despedida discriminatéria, impondo-se
reconhecer que a mesma decorreu das auséncias da autora ao servigo,
para acompanhamento do Filho menor em consulta médica. A vedagao de
despedida abusiva motivada por discriminagdo tem fundamento na
interpretacao conjunta dos arts. 1°, inciso 1V, 3°, inciso 1V, 4°, inciso VIII, 5°,
caput e incisos XLI e XLII, e 7°, inciso XXX, 8°, caput, €170, inciso VIII da
Constituicdo Federal, 8° e 9° da CLT e Convengao 98 da OIT, subsidiados,

79 MINAS GERAIS. Tribunal Regional do Trabalho da 32 Regi&o. Processo RO: 1450808 01284-2007-
005-03-00-1. Relator: Monica Sette Lopes, Primeira Turma. Belo Horizonte, 08 set.2008.
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ainda, pela aplicagao extensiva do art. 4°, inciso I, da Lei n° 9.029/1995.
Ressalta - se, ademais, os direitos fundamentais de protecdo a maternidade
e a infancia (art. 6° da CF) e de protegao a saude do menor, previstos no
art. 227, da Constituicdo Federal, a ser garantido, obrigatoriamente e em
carater prioritario, por toda a sociedade. Tendo em conta essa garantia
alcangada ao menor, imprescindivel que se propicie a mae (no caso) o
direito de ausentar -se do trabalho para acompanhar o atendimento médico
do filho menor, quando necessario, sem que sofra qualquer penalizagao.
Resta configurada a atitude discriminatéria, passivel de ensejar dano
moral e, por conseguinte, a responsabilizagcao civil da reclamada.
Recurso ordinario do autor ao qual se da provimento. (TRT 92 R.; RO 253-
58.2011.5.09.0670; Terceira Turma; Rel. Des. Archimedes Castro Campos;
DEJTPR 14/06/2013) (grifo nosso)

Em outros casos, o pedido tem sido indeferido. O Tribunal Regional do
Trabalho do Rio Grande do Sul (2015) negou provimento ao pedido de danos
morais, face aos constrangimentos sofridos em razdo da recusa ao recebimento,
pela empresa, dos atestados meédicos de acompanhamento do filho de uma
empregada. Cita-se abaixo, a ementa da referida decisao:

ABONO DE AUSENCIAS. Hipétese em que a clausula normativa, ao limitar
a apresentagdo de atestados para acompanhamento de filho a médico,
afronta os arts. 6° e 227 da Constituicdo da Republica, como bem entendeu
a sentenga. (TRT-4 - RO: 0001600-88.2013.5.04.0511, Relator: Ricardo
Hofmeister de Almeida Martins Data de Julgamento: 30/04/2015, décima
primeira Turma) 80

A obreira, nesse caso, requereu o0 pagamento de 6 (seis) dias de trabalho que
lhe foram descontados nas férias, em razao de ter faltado ao servigo para levar seu
filho ao médico. Requereu também a condenacédo da empresa ao pagamento de
danos morais, pelo assédio moral sofrido, sob o argumento que todas as vezes que
se ausentava para cuidar de seu filho, quando este estava com problemas de saude,
era impedida de participar de uma reunido matinal, fato que refletia negativamente
aos seus colegas.

Nesse caso, havia norma coletiva prevendo o abono de auséncias, mas
limitado a 6 (seis) turnos, em caso de consulta e 6 (seis) dias, em caso de
internagéo hospitalar. O acérdao determinou o pagamento dos dias descontados sob
o fundamento que a limitagdo dos atestados viola os artigos 6° e 227, ambos da
Constituicao Federal.

Afora isso, negou provimento ao pedido de reconhecimento do assédio moral,

pois, ndo é razoavel considerar a recusa dos atestados como dano moral, uma vez

80 RIO GRANDE DO SUL. Tribunal Regional do Trabalho da 4® Regido. Processo RO: 0001600-
88.2013.5.04.0511, Relator: Ricardo Hofmeister de Almeida Martins. Porto Alegre, 30 abr.2015.
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que ultrapassado o limite previsto na norma coletiva. Ainda ha de se observar que

existem alguns julgados que, em razdo da omissao legislativa, ndo reconhecem o

direito fundamental a dignidade dos pais e sequer das criangas, nos casos de

problemas de saude:

TRT-PR-30-08-2011 FALTAS AO TRABALHO POR RAZAO DE DOENCA
DE FILHO. ABONO DE FALTAS. AUSENCIA DE PREVISAO LEGAL.
PEDIDO DE DEMISSAO. NULIDADE NAO VERIFICADA. E fato que a Ré
nao atentou para a situagdo delicada em que se encontrava seu
empregado, com o filho menor internado em hospital, ndo relevando suas
auséncias, justificadas por atestado médico. Contudo, em que pese ser de
todo aconselhavel que o empregador abone as faltas do empregado ao
servico em tais situacdes, ndo existe obrigacao legal para tanto. Com efeito,
a CLT em seus arts. 471 e seguintes, em especial no art. 473, relaciona as
situagdes em que o empregado pode se ausentar do trabalho sem sofrer
qualquer desconto salarial, sendo certo que, dentre estas, ndo se previu a
hipotese de auséncia por doenga em pessoa da familia. Por outro lado, ndo
existe qualquer noticia quanto a existéncia de previsdo nesse sentido em
sede de norma coletiva ou regulamento interno da empresa, de forma a
vincular o empregador a observancia da conduta pretendida. Os atestados
médicos apresentados pelo Obreiro, portanto, ndo se apresentam aptos
para obrigar o empregador a abonar as faltas, pois tratam-se de auséncias
ndo justificadas em lei, servindo, quando muito, em tese, para impedir
eventual dispensa por justa causa, sob fundamento de virtual desidia.
Rompido o vinculo por iniciativa do Obreiro, mesmo que se possa
compreender o estado psicoldgico que resultou em tal ato, ndo se encontra
autorizado o Julgador a presumir que o pedido de demisséao foi ato volitivo
viciado, por estado de necessidade ou mesmo coagdo moral irresistivel.
Assim, a converséo do pedido de demissao em dispensa sem justa causa,
em razao do desconto de faltas justificadas ao trabalho para acompanhar
internamento de filho em hospital, ndo prospera, por auséncia de amparo
legal. Recurso da Reclamada a que se da provimento, no particular. (TRT-9
19392010892906 PR 1939-2010-892-9-0-6, Relator: UBIRAJARA CARLOS
MENDES, 1A. TURMA, Data de Publicagao: 30/08/2011)

E sabido que na velhice as pessoas ficam naturalmente mais frageis e podem

apresentar uma combinacdo de doengas ou limitagdes funcionais, que reduzam a

sua capacidade de necessitem de cuidados dos outros membros da familia. Quase

nao ha decisbes abordando a responsabilidade familiar do cuidado do idoso.

llustrativamente, cita-se a seguinte ementa, na qual se reconheceu o abono da falta

para acompanhar idoso em tratamento médico:

FALTAS. ACOMPANHAMENTO DE IDOSO. DIREITO. ABONO. A Lei n°
10.741/2003, Estatuto do Idoso, dispbée em seu artigo 16 que o idoso
internado para tratamento médico e hospitalar tem direito a um
acompanhante. Assim, o trabalhador que comprova que a falta foi em
decorréncia de acompanhamento de idoso em tratamento médico ou
hospitalar, tem direito a ter a auséncia abonada. (TRT-1 - RO:
00009062220125010032 RJ, Relator: Marcos Cavalcante, Data de
Julgamento: 21/05/2014, Sexta Turma, Data de Publicagéo: 02.06.2014)
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E necessario salientar que o proprio texto constitucional estabeleceu o dever
dos filhos de ajudarem e ampararem os pais na velhice, caréncia ou enfermidade
(art.229 da Constituicdo Federal). A Jurisprudéncia patria tem caminhado no sentido
de garantir aos responsaveis pelas pessoas com deficiéncia, especialmente aos
pais, a redugao de carga horaria para que estes possam acompanhar os vulneraveis
em suas necessidades.

Nesse sentido, a seguir apresenta-se a trecho da recente decisdo proferida
pelo TRT da 10* Regido (2016), nos autos do processo MS 0000143-
29.2016.5.10.00008", impetrado contra decisdo que indeferiu pedido de antecipacgéo
dos efeitos da tutela (Reclamacgéo trabalhista n°® 0000197-53.2016.5.10.0013), para
reducdo da carga horaria, sem redugéo salarial e sem exigéncia de compensagao
horaria. O pedido foi fundado na necessidade de acompanhamento de filho portador

de Sindrome de Down em terapias estimulativas. In verbis:

Diz presente fummus boni iuris o porquanto sabido que a crianga,
acometida da sindrome mencionada necessita ser submetida a uma intensa
rotina de atividades de estimulacdo, visando a reducdo dos defeitos
genéticos no organismo, em especial nas fungdes cognitivas.

Afirma que tais atividades envolvem variadas especialidade na area de
saude, tais como fisioterapia, fonoaudiologia, terapia ocupacional,
acompanhamento pediatrico, de atividades préprias de sua faixa etaria.

Também aduz presente o periculum in mora, porquanto a demora no inicio
dos tratamentos de estimulagao implicara evidente retardo no progresso
fisico e cognitivo da crianga, nascida aos 18 dias do més de dezembro de
2008.

Sustenta, ainda, que o maior empecilho ao desenvolvimento de seu filho
deficiente é a dificuldade de se obter tempo suficiente para leva-lo as
terapias de estimulagdo. Inclusive, acrescenta que sua tarefa, como
genitora, ndo se limita a levar a crianga as terapias, sendo imprescindivel
replicar as técnicas no ambito doméstico.

[...]

Decido.

[...]

Em sintonia com os principios fundamentais da dignidade da pessoa
humana e do valor social do trabalho, fixados no artigo 1° (incisos Ill e 1V), o
texto constitucional enumerou direitos sociais conferidos aos trabalhadores
brasileiros, sem prejuizo "de outros que visem a melhoria de sua condi¢ao
social" (artigo 7°).

Nessa perspectiva, é sabido que varias unidades da Federagdo possuem
regramento proprio a garantir a redugdo de carga horaria de seus
servidores, sem alteragdo do patamar remuneratério. A jurisprudéncia patria
também caminha nesse sentido, tudo com vista a conferir efetividade as

8 BRASILIA, Tribunal Regional do Trabalho da 10° Regido. Processo MS 0000143-
29.2016.5.10.0000. Relator: Grijaldo Fernandes Coutinho. Brasilia , 18 mai. 2016.
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garantias constitucionais antes referidas, bem como as normas de direito
internacional conducentes a protegcdo da crianga portadora de deficiéncia
fisica e mental.

[...]

Evidenciada a fumaga do bom direito defendida pela impetrante, bem como
o perigo da demora, a liminar perseguida para conceder a medida
antecipatdria dos DEFIRO feitos da tutela e determinar que a litisconsorte
passiva necessaria promova a redugao da carga horaria da impetrante para
20 (vinte) horas semanais, mantendo-se integro o patamar remuneratério
experimentado, enquanto houver necessidade de acompanhamento do filho
com deficiéncia. (TRT10, Tribunal Regional do Trabalho da 10? Regido.
Processo MS 0000143-29.2016.5.10.0000. Relator: Grijaldo Fernandes
Coutinho. Brasilia , 18.05.2016)

Como ¢é possivel perceber, trata-se de analogia realizada pelo
Desembargador Relator ao comparar as hipdteses ja previstas em estatutos de
servidores publicos em varios Estados brasileiros e aplicando a hipotese de reducéao
da jornada as empresas da iniciativa privada, por observancia a supremacia do
interesse publico sobre o privado. No caso em exame, a prote¢cao da crianca deve
ser tratada como interesse publico e, por isso deve se sobrepor ao interesse do
empregador.

Nesse contexto, vale citar decisdo pronunciada em Mandado de Seguranca
Impetrado por servidor publico, realgando fundamentos que serviram de base para a
recente decisdo proferida contra uma empresa privada (TRT10, 2016), como
apresentada acima.

Ademais, trata-se de decisao proferida pelo Tribunal Regional do Trabalho da
172 Regido, nos autos do Mandado de Seguranga n° 0000041-80.2014.5.17.0000
(Espirito Santo, 2014), impetrado por uma servidora com o objetivo de ter a redugao
de sua carga horaria em duas horas diarias, tendo em vista o fato de a sua filha ter
transtorno de espectro autista, em nivel grave, necessitando, portanto, a crianga de

cuidados de outras pessoas, inclusive para as atividades rotineiras:

MANDADO DE SEGURANCA. CONCESSAO DE REGIME DEHORARIO
ESPECIAL, SEM COMPENSACAO. SERVIDORA MAE DE MENOR
DIAGNOSTICADA COMO PORTADORA DEESPECTRO AUTISTA,
TOTALMENTE DEPENDENTE E REQUERENDO AJUDA FiSICA ATE
PARA REALIZACAO DE MINIMAS ATIVIDADES CORRIQUEIRAS.
Deficiéncia mental permanente. Relatério da APAE e laudo de junta médica
oficial do TRT 172 regido. Laudo de neurologista apontando
comprometimento qualitativo da comunicagdo verbal e nao verbal, da
reciprocidade social e da presenga de esteredtipos, com necessidade de
cuidados intermitentes e de maior periodo com os genitores? (TRT17,
2014).

82 ESPIRITO SANTO. Tribunal Regional do Trabalho da 172 Regido. Processo MS 0000041-
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A decisdo se baseou nos principios constitucionais, como a dignidade da
pessoa humana, bem como nos direitos fundamentais da crianca, dispostos na
Constituicdo Federal (art.227). Além disso, a decisdo também utilizou como
argumentos favoraveis a concessao da segurancga a Convencéao sobre os Direitos da
Crianga, ratificada em 14/09/1990 e na Convengao das Pessoas com Deficiéncia,
ratificada em 2008.

E importante frisar que o Relator destacou que o direito que estava sendo
assistido ndo era apenas o da mae (autora do processo), mas também da crianca e
os seus direitos fundamentais. Nesse sentido, cita-se o trecho da concluséo do

iminente Desembargador Gerson Fernando da Silveira Novais:

Pois bem. Ao fim e ao cabo o que se pde neste mandado de seguranga nao
€ apenas o direito da servidora de ter meios eficazes de cumprir a obrigagdo
constitucional, como mae, em relacao a filha portadora de autismo em grau
severo, sem abdicar de seu meio de subsisténcia.

O que se pde, principalmente, neste mandado de seguranca, é o préprio
direito da crianca de ter da mae e do Estado, de forma o mais integral
possivel, os meios para sua propria sobrevivéncia, em toda sua dimensao,
com dignidade. Na norma constitucional ambas encontram este direito que
deve ser assegurado. (TRT da 172 Regido. Processo MS 0000041-
80.2014.5.17.0000. Relator: Desembargador Gerson Fernando da Silveira
Novais. Vitéria, 14.05. 2014). 83

Ademais, pode-se citar, ainda, acordao proferido pela Terceira Turma do TST
no qual foi considerado que o rol contido no artigo 473 da CLT é meramente
exemplificativo e n&o taxativo, possibilitando a aplicagcdo da interrupgao ao contrato

de trabalho as hipéteses n&o previstas por ele:

AGRAVO DE INSTRUMENTO DESPROVIMENTO PROCEDIMENTO
SUMARISSIMO NULIDADE POR NEGATIVA DE PRESTACAO
JURISDICIONAL. Verifica-se que o EG. Tribunal Regional pronunciou-se,
considerando o rol do artigo 473 da CLT meramente exemplificativo. Nao ha
falar, portanto, em negativa de prestacéo jurisdicional, nem em violagdo ao
artigo 93, inciso IX, da Constituicdo da Republica. Agravo de Instrumento a
que se nega provimento. (TST; AIRR 25608/2002-900-03-00; Terceira
Turma; Rel® Min. Maria Cristina Irigoyen Peduzzi; Julg. 28/04/2004; DJU 28
/05/2004)

80.2014.5.17.0000. Relator: Desembargador Gerson Fernando da Silveira Novais. Vitéria, 14 mai.,
2014.
83 [dem 72.
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Ja existem precedentes na jurisprudéncia patria e projetos de lei que tratam
da tematica, mas ndo ha nada concreto, devendo - se analisar o caso concreto e
ponderar os direitos em conflito. Cita-se o enunciado 95 do TST, que, ha mais de
vinte anos ja previa o abono da falta em caso de doenga do filho, cujo texto foi

literalmente adotado na nova redagao do artigo 473 da CLT, realizada em 2016.

95 - ABONO DE FALTA PARA LEVAR FILHO AO MEDICO.

Assegura-se o direito a auséncia remunerada de 1 (um) dia por semestre ao
empregado, para levar ao médico filho menor ou dependente previdenciario
de até 6 (seis) anos de idade, mediante comprovagao no prazo de 48 horas.
(TST, 1992)

Apesar de a legislagdo ser em alguns casos omissa ha diversos outros
parametros que podem ser utilizados para a fundamentacido das decisoes,
favorecendo as familias.

Por outro lado, o empregador tem o direito de dispor da mao de obra
contratada. Entretanto, sem legislacéo especifica que discipline a matéria deve ser
usado o bom senso, observando os casos que exigem tratamentos incomuns,
levando-se em consideracgao, ainda a fungao social da empresa e o interesse publico

na protecéo dos mais vulneraveis (criangas, idosos e pessoas com deficiéncia).

No Brasil, a ideia da fungéo social da empresa também deriva da previsédo
constitucional sobre a fungdo social da propriedade (art. 170, inciso llI).
Estendida a empresa, a ideia de fungao social da empresa é talvez uma das
nocdes de mais relevante influéncia pratica e legislativa no direito brasileiro.
E o principal principio norteador da “regulamentacg&o externa” dos interesses
envolvidos pela grande empresa. Sua influéncia pode ser sentida em
campos tao dispares como direito antitruste, direito do consumidor e direito
ambiental. (COMPARATO, 2008, p. 132)

Por fim, pode-se concluir que o assunto é delicado por envolver a saude da
crianga, do idoso e do deficiente a quem os pais, filhos e outros parentes tém o

dever de cuidar.
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9 RESPONSABILIDADES FAMILIARES, SEGUNDO O PRINCIPIO DA ISONOMIA
E AS POLITICAS E PRATICAS DE CONCILIAGAO APONTADAS PELA OIT

A década de 1960, marcada pela queda da taxa de fecundidade, coincidiu
com a entrada da mulher no mercado de trabalho. A renda da mulher passou a ser
fundamental para a familia, com a melhoria nas condigdes de vida da familia, desde
a alimentacao até acesso de servigos a saude.

Até o ingresso da mulher no mercado laboral, a divisdo social relacionava a
mulher, exclusivamente, os cuidados com as tarefas domésticas e com os membros
da familia, ou seja, suas atribuigdes se limitavam a esfera privada. Por seu turno, o
homem relacionava-se a esfera publica, ou seja, deveria estar no mercado de
trabalho, gerando renda e sustento para toda a familia, ou seja, ele era o exclusivo
provedor.

O ingresso da mulher no mercado de trabalho também representou a
necessidade de se reformularem os papéis sociais. Apesar do mercado laboral ja ter
passado por grandes mudancgas, a partir da insercdo da figura feminina, o0 mesmo
nao ocorreu com na esfera privada, isso €, apesar da mulher ter passado a realizar
trabalho remunerado, ou seja, fora do lar, as Responsabilidades Familiares e, por
consequéncia, o trabalho ndo remunerado permaneceu, quase que exclusivamente,
sob sua responsabilidade.

De outro lado, embora a mulher ainda seja percebida como a principal
responsavel pelas obrigagdes relacionadas a familia, o avango crescente da
participacdo feminina no mercado de trabalho, tem gerado a iminente necessidade
do homem rever o seu papel doméstico. O numero de familias nas quais a mulher
tem apenas fungdes relacionada ao ambiente doméstico estd em declinio. Nesse
contexto, o homem passa a ser percebido, também, como um sujeito responsavel
pelo cumprimento das Obrigacbes Familiares.

Assim, as esferas publica e privada passaram e se inter-relacionar de maneira
cada vez mais intensa, fazendo necessario repensar as medidas de conciliacdo
entre o trabalho e as Responsabilidades Familiares. Na verdade, as pessoas
(homem e mulher) precisam trabalhar para satisfazer as demandas financeiras de
sua familia, e, ao mesmo tempo, necessitam de tempo para os cuidados dos

familiares e realizacédo das tarefas domésticas.
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O equilibrio entre o trabalho e a vida familiar gera grande tensado aos
trabalhadores, especialmente a mulher, em razdo da sobrecarga de tarefas oriundas
o0 mercado de trabalho e da familia. Essa sobrecarga de fungdes pode explicar a
discriminagao vivenciada pela mulher no trabalho laboral, pois, em muitos casos ela
se vé obrigada a escolher entre a familia e o trabalho e, ainda, ha casos em que a
mulher acaba tendo que aceitar empregos precarios € mal remunerado, através de
jornada parcial ou mesmo no mercado informal.

A implementacdo de medidas efetivas, que permitam o equilibrio entre o
trabalho e a vida familiar € imperativa na promog¢ao da igualdade de género e do
trabalho decente.

No atual cenario, as exigéncias do mercado de trabalho quanto ao
desempenho profissional do homem e da mulher ndo permitem um convivio familiar
digno e se transformam em fator de desigualdade de tratamento, especialmente
para as mulheres. (OIT, 2009, p. 110%4)

A partir dos conflitos gerados, foram propostas solugdes por diversos paises.
Segundo SORJ (2007),

Em muitos paises industrializados, particularmente no norte da Europa,
observa-se o desenvolvimento de politicas publicas que apoiam a
conciliagdo de trabalho e familia, atenuando os efeitos negativos das
transformagdes sobre a igualdade de género. Em outros, como nos Estados
Unidos, o governo desempenha um papel minimo no suporte as familias,
perpetuando a crengca de que os cuidados com a familia € um assunto
privado e, sobretudo, afeito as mulheres (SORJ; FONTES; MACHADO
2007, p. 574)

Diversas tém sido as medidas adotadas no mundo, com evidéncia para os
paises desenvolvidos, dentre as quais se destacam: as licengas do trabalho para
cuidar dos filhos, manutencao do emprego e pagamento do salario ou de outros
tipos de beneficios equivalentes. A flexibilizacdo do tempo do trabalho, permitindo
aos pais modificar a jornada de trabalho nos casos de emergéncias familiares; o
acesso a creches, pré-escolas e escolas em tempo integral e outras medidas para o

cuidados dos filhos quando os pais estdo no local de trabalho.

84 Trabalho e familia: rumo as novas formas de conciliagdo com co-responsabilidade social. OIT
20009. Disponivel em
http://www.oit.org.br/sites/default/files/topic/gender/pub/trabalho_e_ familia_275.pdf> acesso em 05
de out. 2016.
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Segundo as autoras Bila Sorj; Adriana Fontes e Danielle Carusi Machado, a
legislagcao trabalhista &€ pouco efetiva para atender a todas as necessidades
familiares dos trabalhadores relacionadas aos diversos ciclos da sua vida familiar,
isto é, as medidas de conciliagdo entre o trabalho e a vida familiar se restringem
apenas ao momento inicial da maternidade/paternidade, ndo se estende aos
momentos subsequentes (SORJ; FONTES; MACHADO, 2007, p. 576).

Além disso, cabe ainda destacar que grande parte das medidas para a
conciliagdo entre a vida pessoal e o trabalho enfocam apenas na necessidade da
mulher, agravando ainda mais a discriminagdo entre os géneros, sendo, ainda, o
homem excluido de participar de Obriga¢cdes Familiares, porque o desempenho de
tais tarefas destoa da nocéo de trabalhador ideal.

Nesse sentido, citam-se as palavras do Dr. Rodrigo Garcia Schwarz (2016) 85

Os direitos de conciliagdo entre trabalho e familia, no ordenamento juridico
brasileiro, ndo s&o reconhecidos como direitos; a expressao nao existe e
ndo ha muitas medidas nesse sentido. Os estudos sobre o tema sdo ainda
muito escassos. Ainda que tenha havido algumas medidas recentes, elas
repetem, em regra, o preconceito existente de que a mulher deve conciliar
sua responsabilidade familiar com o emprego, mas o homem no. (THOME,
Candy Florencio; SCHWARZ, Rodrigo Garcia, p. 148)

De acordo com o Relatério da OIT, sobre Trabalho e familia: rumo as novas
formas de conciliagdo com corresponsabilidade social (2009) é necessaria uma
mudanca na mentalidade acerca dos destinatarios da aplicagdo das medidas e

beneficios:

E necessaria uma mudanga de perspectiva que incorpore o conceito de
parentalidade. Este conceito se refere ao cuidado que ambos os membros
do casal devem assumir com respeito a seus filhos e filhas e,
posteriormente, com relagdo aos seus pais idosos.

Isso implica estender a ambos os cbnjuges as medidas e beneficios que
ndo estdo ligados a fungdo exclusivamente bioldgica das mulheres
(gravidez, parto, recuperagdo e amamentacao); e incorporar os homens nas
fungdes de cuidado dos filhos/as e idosos. (OIT, 2009, p. 110).

8 THOME, Candy Florencio; SCHWARZ, Rodrigo Garcia. O contrato de trabalho a tempo parcial
como instrumento de fomento a conciliacdo entre trabalho e familia: precarizagao das condigcbes de
trabalho da mulher. In.Direito do Trabalho e meio ambiente do trabalho Il. Encontro Nacional do
Conpedi, Florianépolis: CONPEDI, 2016.
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Desse modo, a aplicagdo das medidas aos trabalhadores, de forma geral,
sem consideracao de género, € medida que se impde a fim de adequar a norma a

sua funcédo, garantindo, deste modo, a sua eficacia.

9.1 Principais Medidas de Conciliagao

De acordo com dados do Relatério da OIT sobre Trabalho e familia (2009)
podem-se citar as boas praticas adotadas por empresas na América Latina e Caribe

no que se refere ao equilibrio entre trabalho e vida familiar:

*Politica de trabalho com tempo flexivel: horario flexivel, trabalho parcial,
trabalho a distancia para empregados/as.

*Politica de licenga especial de maternidade e paternidade, que estabelece
a possibilidade de trabalhar a distancia depois do nascimento ou adogao de
um/a menino/a.

*Permissao especial de auséncia sem e com salarios.

sLicengas para atencdo de emergéncias relacionadas aos filhos/as dos
trabalhadores/as.

*Centros para realizagdo de tarefas escolares dos filhos/as de
trabalhadores/as.

*Colbnia de férias para os filhos/as de trabalhadores/as, que trabalham em
companhia de seus/suas filhos/as.

*Apoio aos/as trabalhadores/as para servicos de cuidados dos filhos/as
durante periodo de férias escolares.

*Servigos para trabalhadores/as e familiares em instalagdes da empresa:
tinturaria, épticas ou servicos de compras em lojas de roupa.

*Auxilios: seguros de gastos médicos menores e maiores para
trabalhadores/as, seguro de vida, campanhas de saude, campanhas de
prevencgao de doengas para homens e mulheres.

*Sala de amamentacdo onde as maes podem amamentar seus/suas
filhos/as. (OIT, 2009, p.139)

Gornick e Meyers® destacam as trés espécies de politicas mais comuns,
utilizadas pelos paises desenvolvidos para a conciliagdo entre trabalho e vida
familiar: regulacéo do tempo, licengas do trabalho e acesso a creches.

A seguir, serdo apresentadas consideragdes acerca destas politicas e

praticas de conciliagao entre o trabalho e a vida familiar.

86 GORNICK e MEYERS apud SORJ, Bila.; Fontes, Adriana; Machado, Danielle Carusi. Politicas e
praticas de conciliagdo entre familia e trabalho no Brasil. Cadernos de Pesquisa. Minas Gerais,
v.37,n.132, set./ dez. 2007, p. 574.
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9.1.1 Trabalho com tempo flexivel

Nos termos do artigo 4° da Recomendagao n° 1658” sugere-se aos Estados-
Membros a adequagdo da jornada de trabalho dos empregados com
Responsabilidades Familiares, seja quanto as horas efetivamente trabalhadas, seja

quanto as horas extraordinarias.

IV. TERMOS E CONDICOES DE EMPREGO

17. Devem ser tomadas todas as medidas compativeis com as condigdes e
as possibilidades nacionais e com os legitimos interesses de outros
trabalhadores, para assegurar que as condi¢cdes de emprego permitam a
trabalhadores com encargos de familia conciliar seu emprego e esses
encargos.

18. Especial atencdo deve ser dispensada a medidas gerais para
melhoraras condigbes de trabalho e a qualidade de vida no trabalho,
inclusive medidas que visem:

a) reduzir progressivamente a jornada de trabalho e reduzir as horas
extraordinarias;

b) adotar mais flexibilidade na organizagdo dos horarios de trabalho, dos
periodos de repouso e das férias, levando-se em consideragédo o estagio de
desenvolvimento e as peculiares necessidades do pais e de diferentes
setores de atividade. (OIT, 1981)

Como se percebe, a reducdo da jornada de trabalho tem sido preconizada
pela OIT como medida auxiliar na conciliacdo entre trabalho e familia. Contudo,
diversos paises acabam ndo adotando a medida, pois encontram obstaculos na sua
implementacao, especialmente pela falta de conhecimento do instituto.

A flexibilidade da jornada é a possibilidade de modulagdo do tempo de
trabalho, de forma que a jornada contratual seja ultrapassada a fim de que o
trabalhador possa sair mais cedo em outro.

Pesquisas, baseadas em casos praticos, vém mostrando diversos problemas
nos paises que adotaram a jornada parcial, pois, a jornada reduzida, de forma quase
que exclusiva, é praticada pelas mulheres, mais uma vez, agravando ainda mais a
desigualdade de género e, por consequéncia impedindo o trabalho decente.

A aplicagao da jornada parcial tem gerado como consequéncias, a redug¢ao do
salario, dos beneficios previdenciarios e das promog¢des na carreira das mulheres,
potencializando a discriminagdo de género, impondo a estas as piores condi¢des de
trabalho. (THOME e SCHWARZ, 2016).

87 Recomendagao sobre a Igualdade de Oportunidades e de Tratamento para Homens e Mulheres
Trabalhadores: Trabalhadores com Encargos de Familia, OIT, 1981.
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A inseguranga no trabalho, associada a reducao de beneficios sociais, com
baixa remuneragdo e descontinuidade nos tempos de trabalho, conforme licdo de SA
(2010) 8 estao associados ao conceito de trabalho precario.

Segundo a autora acima referida a expresséao trabalho precario “corresponde
a uma situacado laboral marcada pela precariedade que se opde ao contrato de
trabalho tradicional” com jornada integral e beneficios sociais. (SA, 2010, p. 2)

Por seu lado, os autores THOME e SCHWARZ (2016, p.143) 89destacam que
por ser a contratacdo de mulheres maior que a de homens, em razdo de ser uma
medida de conciliagdo entre trabalho e Obrigagbes Familiares, ha o reforgo da
divisdo de tarefas por género, ou seja, mulher cuidadora e homem provedor e, por
consequéncia, refor¢co da discriminacéo.

Muitos paises tém defendido a ideia de trabalho flexivel como forma de
permitir o crescimento econémico, em razdo do mercado globalizado, mas essa

medida é criticada por alguns autores, como Teresa Sa (2010):

A aposta no “trabalho precario/trabalho flexivel” em detrimento do contrato
de trabalho tradicional esta cada vez mais presente nos mercados de
trabalho da Europa, o que pode provocar um crescimento econdmico mais
rapido e uma maior adaptacdo a ldgica de mercado da sociedade
globalizada, seguindo uma concepc¢do de justica social que assenta na
sociedade de oportunidades (Dubet, 2010), mas que ndo cria uma
sociedade mais igualitaria. (SA, Teresa, 2010, p. 12)

No mesmo sentido, Jacques Freyssinet (2009) aborda o tema afirmando que

o trabalho flexivel tem refor¢ado a precariedade do emprego:

Ja as iniciativas de flexibilizacdo do tempo de trabalho e de determinagao
dos salarios tiveram um impacto sobre diferentes categorias de
assalariados, ndo necessariamente entre os mais desfavorecidos. Esses
movimentos tém ampliado consideravelmente a inseguranga e as
desigualdades. De ha muito denunciadas em nome da justica social, eles
séo hoje reconhecidos também por seus efeitos perversos no que concerne
as performances econdmicas. Inflexdes comegam a ser notadas, ndo no
sentido de um retorno ao passado, mas na buscam ainda hesitante e
conflituosa, de novos compromissos.®°

8 SA, Teresa. “Precariedade” e “trabalho precario”: consequéncias sociais da precarizagdo laboral.
Configuragoes, 7 | 2010, 91-105.

8 THOME, C.F.; SCHWARZ, R.G, O contrato de trabalho a tempo parcial como instrumento de
fomento a conciliacdo entre trabalho e familia: precarizagcao das condigdes de trabalho da mulher,
CONPEDI, 2016, p. 143.

% FREYSSINET, Jacques. As trajetdrias nacionais rumo a flexibilizagdo da relagdo salarial. In.
GUIMARAES, Nadya Araujo; HIRATA, Helena Sumiko; SUGITA, Kurumi. (Org.). Trabalho flexivel,
empregos precarios? Sao Paulo: Editora da USP, 2009. Cap. 1, p.25-48.
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A flexibilizagdo da jornada € uma das medidas, apontada pela OIT como
forma de equilibrar a relacao labora e familiar, mas tal instituto deve ser repensado,
especialmente diante das evidéncias apontadas pelos estudos praticos.

No Brasil, ha previsdo legal da flexibilizagdo da jornada, denominada de
banco de horas. Contudo, essa prorrogagao ou modulagéo do horario do trabalhador
nao leva em conta os interesses deste, mas apenas a conveniéncia do empregador.
A legislagdo brasileira prevé a possibilidade de contratacdo por tempo parcial,
conforme disposto no artigo 58-A da CLT.

O citado dispositivo legal ndo faz qualquer meng¢do as Responsabilidades
Familiares, ou seja, a medida ndo foi implementada com o intuito de primar pela
conciliacdo entre o trabalho e a familia. Todavia, segundo Amauri Mascaro
Nascimento (NASCIMENTO, 2009, p. 829) “...] como um modo de abrir novas
politicas de emprego e a necessidade de assegurar a protegao aos trabalhadores a
tempo parcial nos campos do acesso ao emprego, das condigdes de trabalho e
seguridade social”.

Assim, na pratica brasileira, apesar de implementada, ndo €& possivel
relacionar a compensacgéo da jornada a uma medida que tenha o objetivo principal

de conciliar o trabalho e a familia.

9.1.2 Licengas maternidade, paternidade e licenga parental

Apesar da insergdo da mulher no mercado de trabalho de forma crescente,
nao significa que se tenha atingido a plena igualdade entre o trabalho feminino e
masculino, especialmente no que se refere aos salarios e ascensao profissional e
ocupacao de cargos de maior responsabilidade.

Indubitavelmente, um dos fatores que impedem a melhoria das condicbes de
trabalho da mulher é a gravidez, ou a iminéncia desta. Diversas alteragdes
legislativas foram realizadas com o intuito de proteger o trabalho feminino, contudo,
em muitos casos o efeito percebido foi de desprotecdo, afastando a mulher do
mercado e, por consequéncia, degradando ainda mais as suas condi¢des de
trabalho. (TEODORO e SOUZA, 2015°%7).

91 TEODORO, Maria Cecilia Maximo; SOUZA, Mirian Parreiras. Equiparagdo da licenga-paternidade a
licenga-maternidade. In. TEODORO, Maria Cecilia Maximo; MELLO, Roberta Dantas de. Tépicos
Contemporaneos de Direito do Trabalho: reflexdes e criticas, vol.l. Sdo Paulo: LTR, 2015, cap. 11,
p. 110-120.
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Segundo TEODORO e SOUZA (2015), o fato do legislador criar normas
visando a protecdo de direitos, sem ter a precaugcdo de criar 0s mecanismos para
sua efetividade & chamado por Harald Kindermann de legislacédo simbdlica.

Com a Constituicdo de 1988 foram asseguradas aos pais as licengas-
paternidade e maternidade. Sendo a primeira de 5 (cinco) dias e a segunda de 120
(cento e vinte) dias.

Os periodos concedidos aos pais ndo sdo harmdnicos entre si, protegendo,
por um lado a mulher e, por outro ampliando sua discriminagdo, pois, 0s
empregadores acabam preferindo a contratagdo da mao-de-obra masculina. E mais,
fato do periodo de licenga-paternidade ser tdo reduzido também implica em
impedimento ao homem de participar de forma ativa na criagdo e cuidados de seu
filho.

Diante da queda dos referenciais simbdlicos e estaveis, aliada a diminuigao
da desigualdade de género, o conceito de familia e, por consequéncia a
parentalidade nao esta necessariamente ligada a um elo biolégico, como é o caso
dos pais adotivos.

A propria Constituicdo Federal, em seu artigo 226, §5°, prevé a igualdade de
direitos e obrigagdes entre os pais quanto a educagédo, assisténcia e criagdo dos
filhos. O objetivo das licengas maternidade e paternidade € a protecdo da familia
(trabalhador e filhos). A partir da evolugao do conceito tradicional de familia e da
participagdo ativa da mulher no mercado de trabalho as licengas precisam ser
repensadas.

De fato, visando atingir os reais objetivos das licengas, alguns paises
concedem o beneficio de forma compartilhada entre os pais, o que, sem duvida,

contribui para a redugao da discriminagao entre os géneros.

9.1.3 Acesso as creches

Nos ultimos anos o acesso ao servico de creches e pré-escolas teve um
crescimento significativo. Segundo Sorj, Fontes e Machado (2007), a oferta dos
servigos de creches e pré-escola tem sido bastante eficaz no equilibrio das relacées
laborais e familiares, impactando, inclusive “no aumento da participacdo das

mulheres no mercado de trabalho, na renda e na ampliagdo da jornada de trabalho”
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(SORJ, FONTES e MACHADO, 2007, p.756). Os resultados sao ainda mais
expressivos para as familias mais pobres.

Apesar de ser uma medida muito eficaz, ha ainda alguns obstaculos. Esses
servigos sdo ofertados, em geral, em tempo parcial, 0 que implica na dependéncia
de outros recursos para a plena participacao dos adultos no mercado de trabalho.

As classes com melhor poder aquisitivo se utilizam de trabalhadores
domeésticos para os cuidados da crianga enquanto os pais ainda nao retornaram do
trabalho. Em contrapartida, as classes menos favorecidas dependem de parentes,
vizinhos, irmdos mais velhos para os cuidados da crianga, quando esta nao
permanece sozinha em casa até que os pais retornem do trabalho. (SORJ, FONTES
e MACHADO, 2007, p. 577).

9.2 O papel dos atores sociais (empresa, sindicato, governo)

O equilibrio entre o trabalho e as Responsabilidades Familiares somente pode
ser plenamente alcancado a partir do esforco comum entre os diversos atores
sociais, sejam eles, a propria familia, a empresa, o Estado e a comunidade, o que é
denominado pela OIT como corresponsabilidade.

As Responsabilidades Familiares envolvem tarefas de cuidado direto, como
alimentacao e limpeza, além do cuidado indireto, através da supervisdo e servigos
de suporte. Dentre os familiares com maiores necessidades de cuidado estdo as
criangas, os idosos com limitada capacidade funcional e autonomia e, as pessoas
com deficiéncias e variados tipos de doengas e incapacidades. (MOREIRA, 2014) %2.

Afora isso, a protecao da familia, através do direito ao convivio diario, sem
restricoes em razao de sobrecarga de trabalho € uma necessidade crescente. Deve-
se ter em mente a preocupacdo quanto ao desenvolvimento de medidas que
garantam a insercao e permanéncia das maes no mercado de trabalho, apds o
periodo gestacional e, do bem como a necessidade de criagcdo de politicas para
garantir aos pais o direito a convivéncia familiar e participacdo nos cuidados e
educacao dos filhos, a assisténcia aos idosos e a outras pessoas dependentes da

familia.

92 MOREIRA, Tassiane Antunes. Trabalho e Responsabilidades Familiares: Um estudo sobre as
medidas legais de protecéo e conciliagdo no Brasil. 2014. 77 f. Monografia (graduacédo), Curso de
Servigo Social, Universidade Federal de Santa Catarina, Florianopolis, 2014.
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Ao se considerar tais obrigagoes, torna-se fundamental a adogao de medidas
para facilitar a conciliacdo entre vida laboral e familiar, para a promogado da
igualdade de género. A Convengdo n° 156 da OIT sobre trabalhadores e
trabalhadoras com Responsabilidades Familiares e a Recomendacéo n° 165, ambas
de 1981, consideram a igualdade de oportunidades como escopo principal das
medidas de conciliagdo. Segundo a referida Convengdao, o Estado deve
desempenhar a fungdo central na conformagédo de politicas publicas que gerem o
equilibrio entre trabalho e familia. Deve, ainda, promover a adogao de um marco
legal que colabore para a igualdade, além de estimular mudangas na divisdo sexual
do trabalho remunerado e nao remunerado.

Segundo Thomé e Schwarz apud Molina (2016) a Convencgéo 156 deixa claro,
desde o seu titulo que a igualdade de tratamento que se busca possui dois lados. De
um lado buscam-se medidas para promover a igualdade entre homens e mulheres e,
de outro, medidas para a igualdade entre trabalhadores com e sem
Responsabilidades Familiares.

As empresas também tém contribuido de forma positiva para a maior
igualdade entre homens e mulheres.

No ambito internacional algumas empresas tém se destacado no sentido de
concederem medidas, para além da lei, que contribuam para o trabalho produtivo.
Mas a implantagao de tais medidas pela empresa, muitas vezes, esbarra nos custos.
Estes podem variam de acordo com o tamanho da empresa, setor de atuacéo e
nivel de qualificacao da forga de trabalho.

Segundo dados da OIT (2009), o conflito entre o trabalho e a vida familiar
gera maior rotatividade de mé&o de obra, bem como problemas na contratagao e
retencdo dos trabalhadores, 0 que se torna mais expressivo nas empresas que
exigem maior nivel de especializacdo dos trabalhadores. Nesses casos, as
empresas ainda acabam tendo outras despesas com o processo de recrutamento e
selecao, bem como na motivagao dos colaboradores.

Dentre as vantagens para as empresas na introducéo das referidas medidas
pode-se destacar a maior retengcdo de talentos, menor rotatividade, menos
absenteismo e atrasos, aumento da produgdo e da motivagédo, desenvolvimento de

uma imagem positiva perante o mercado.
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Por outro lado, podem ser contabilizados como efeitos da ndo aplicacao das
politicas conciliatérias o estresse, problemas de variagdo de humor, absenteismo,
menor satisfagdo e comprometimento com o trabalho, dentre outras.

Cada empresa tera uma necessidade diferente e para que as medidas
possam ser implantadas de forma satisfatéria, € necessario o didlogo entre a
diretoria da empresa e funcionarios. Os sindicatos podem ser 6timos parceiros na
negociagcado das medidas, através de acordos coletivos de trabalho.

A OIT reconhece também a importancia da participacdo do sindicato nas
questodes relativas ao equilibrio entre as relacdes de trabalho e familia, destacando a
sua responsabilidade. De acordo com relatorio da OIT sobre Trabalho e familia
(2009):

O objetivo das organizagbes de trabalhadores €& proteger e melhorar,
mediante a agao coletiva, a situagado econdémica e social dos trabalhadores
e trabalhadoras. Devem, portanto, zelar para que a igualdade de
oportunidades e de tratamento seja respeitada e promovida. Assim, como
as organizagdes de empregadores, os sindicatos tém a responsabilidade de
detectar e reconhecer praticas discriminatérias e combaté-las em suas
atividades, partindo do interior de suas proprias organizagdes®.

As organizagdes sindicais, em todo o mundo tém realizado um papel muito
importante na igualdade de género e no equilibrio entre trabalho e familia. Apesar
dos desafios, ha uma tendéncia geral na ampliagdo das normas protetivas.

Nesse sentido, a seguir, serdo apresentadas algumas conquistas dos
sindicatos no Brasil. Nao ha previsao legal acerca da garantia de emprego provisoria
ao pai, em razao do nascimento do filho, contudo, tal beneficio, tem sido concedido
por meio de algumas negociagdes coletivas. De acordo com o estudo sobre
Negociagao Coletiva de Trabalho e Equidade de Género e Raga no Brasil, produzido
pelo DIEESE em 2008%, algumas convengdes coletivas preveem a estabilidade,
variando de 30 (trinta) a 90 (noventa) dias.

Destaca-se, ainda, com base nas informacbes do referido estudo, a
Convencao Coletiva de Trabalho dos Comerciarios do Recife, que prevé a garantia

de emprego ao pai por 120 (cento e vinte) dias, mediante a apresentagdo da

9 ORGANIZACAO INTERNACIONAL DO TRABALHO (OIT). Trabalho e familia: rumo as novas
formas de conciliagdo com co-responsabilidade social, Brasilia: OIT, 2009, p. 32-33.

% DEPARTAMENTO INTERSINDICAL DE ESTATISTICA E ESTUDOS SOCIOECONOMICOS
(DIEESE). Relatdrio final do estudo: Negociagdo Coletiva de Trabalho e Equidade de Género e
Raga no Brasil. 2008.
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certiddo de nascimento da crianga ao empregador, clausula esta que vem sendo
renovada nos anos seguintes.®®

O acompanhamento dos filhos, seja quanto ao desempenho escolar ou em
razao de problemas de saude constituem ardua tarefa para os trabalhadores, tendo
em vista a dificuldade de conciliar estas situagcbées com a sua vida profissional. O
Estudo do DIEESE apontou que, em 2008, ja havia 51 convencgdes coletivas
prevendo a liberacdo dos trabalhadores para acompanhamento dos filhos. Desse
numero, a grande maioria prevé apenas o abono da falta em casos de doenga do
filho.

O direito de acompanhar os filhos se estende a todos os trabalhadores, sem
distingdo de género.

Como exemplos, destacam-se algumas convengdes e sua contribuicdo para o

equilibrio da vida laboral e familiar:

a) CCT da Construgao Civil do Ceara: abono de 2 faltas por més para
acompanhamento em consulta ou tratamento médico de filho invalido ou
deficiente®;

b) CCT da Informatica, internet e similares do Rio de Janeiro: de 1 a 5 dias
uteis em caso de internagdo ou acompanhamento hospitalar do conjuge,
companheiro, ascendente e descendente, sem compensagdes futuras®’;

c) CCT dos Metalurgicos do Parana: além do abono em caso de internagao
do filho, cdnjuge ou companheiro, o trabalhador que possui filhos no
ensino fundamental e médio, tera abonadas as horas para
acompanhamento em reunides escolares, limitadas a meia jornada a cada

semestre letivo;

9 CCT 2015/2016. Sindicato dos Comerciarios com abrangéncia territorial em Recife/PE . Disponivel
em http://www.trabalheira.com/2016/05/cct-20152016-sindicato-comerciarios-com.html> acesso em
05 de out. 2016.

% CCT 2015/2016. Sindicato da Construgdo Civili do Ceara. Disponivel em
http://www.cletogomes.adv.br/wp-content/uploads/2014/10/Mediador-Extrato-Convencao-Coletiva-
2015 2016-reqgistrado.pdf >acesso em 05 de out.2016.

97 CCT 2015/2017. Sindicato dos Trabalhadores em empresas e servigos publicos e privados de
informatica e internet e similares do Estado do Rio de Janeiro. Disponivel em
http://www.sindpdrj.org.br/Download/Particulares/Particulares cct 2015 2017.pdf > acesso em 05
de out.2016

98 CCT 2015/2017. Sindicato Trabs. Ind. Met. Mec. Mat. Elet. da Grande Curitiba. Disponivel em
http://www.sindimetal.com.br/wp-content/uploads/2015/12/CCT-CURITIBA-2015-2017.pdf> acesso
em 05 de out.2016.
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d) CCT dos Aeronautas: abono de 1 dia, por semestre, para levar o filho
menor ou dependente ao médico, além de folga no dia do aniversario do
aeronauta e, na medida do possivel, no dia do aniversario do cbnjuge e

filno®.

Assim, percebe-se que os sindicatos, através da negociagao coletiva, tém
contribuido para reforgar o cumprimento dos direitos trabalhistas, bem como para o
avanco na legislagdo em matéria igualdade de género e de conciliagdo da vida
laboral e as Responsabilidades Familiares.

Por sua vez, a sociedade civil e suas organizagdes igualmente possuem
papel de destaque na luta pela igualdade de género e no equilibrio entre o trabalho e

a familia. De acordo com o relatorio da OIT (2009):

Os compromissos assumidos pelos governos com relagdo ao trabalho
decente e a equidade de género constituem ferramentas para o conjunto da
sociedade, pois todas as pessoas, direta ou indiretamente, dependem do
trabalho e sofrem as consequéncias de viver m contextos de grandes
desigualdades. (OIT, 2009, p.35).

Enfim, diversas organizagbes tém desenvolvido estudos apontando os
problemas e solugcdes sobre o tema, contribuindo para a articulacdo de acbes e
interesses para a constituicdo de parcerias com o Estado, com as empresas e 0s

sindicatos.

9%  CCT  2015/2016. Sindicato = Nacional dos  Aeronautas. Disponivel  em
http://www.aeronautas.org.br/index.php/leis-e-documentos/cct-aviacao-reqular/2015-2016.html>
acesso em 05 de out.2016.
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10 CONCLUSAO

A presente dissertacdo versou sobre o equilibrio entre as Responsabilidades
Familiares e o trabalho, analisado, principalmente, sob a luz das diretrizes
estabelecidas pela OIT.

Foi mostrado que as Responsabilidades Familiares consistem nas obrigagdes
de cuidado e sustento entre os membros da familia (entre os cénjuges
reciprocamente, dos cbnjuges para com os filhos e dos cbnjuges em relagdo aos
seus pais).

E ainda, antes da entrada da mulher no mercado de trabalho, o cumprimento
destas obrigagbes era a ela atribuido. Contudo, apds a insergdo da mulher, surge a
necessidade de repensar a responsabilidade pelo cumprimento das Obrigag¢des
Familiares, porque a mulher passa a compartiihar com o homem a fungdo de
provedora do lar, fazendo-se necessaria, da mesma forma, a analoga divisdo de
tarefas que envolvem a familia e a casa.

Embora a participagdo de homens e mulheres no mercado de trabalho tenha
se modificado nos ultimos anos, seja em relagdo aos salarios e fungdes, as
mulheres ainda se sentem mais sobrecarregadas que os homens, principalmente
pelo fato de desempenharem uma parte maior (e, as vezes, exclusiva) das tarefas
domésticas e de cuidados com os entes familiares. Especialmente, no que se refere
aos filhos, a mulher tem a maior responsabilidade, o que pode explicar a
discriminagao vivenciada pela mulher no mercado laboral, pois, em muitos casos ela
se vé obrigada a escolher entre a familia e o trabalho e, ainda, ha casos em que a
mulher acaba tendo que aceitar empregos precarios e mal remunerados, para que
possa conciliar a vida familiar com a profissional.

Assim, os reflexos desse desequilibrio impactam diretamente no desempenho
profissional feminino, causando-lhe ainda estresse e outros males e, por
consequéncia, fomento da discriminagéo.

Para esse fato tem chamado a atengdo a OIT, que preconiza que o0s
problemas com Responsabilidades Familiares ndo sdo problemas exclusivos das
mulheres trabalhadoras, mas de toda a familia e da sociedade como um todo, sendo
necessaria a ampliacdo das medidas conciliatérias também ao homem.

Sobre o tema "Trabalho e Familia", a OIT, além das Convengdes n° 123 e n°

156 e Recomendacgdo n° 165, vem realizando diversos estudos e programas,
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ressaltando a sua grande preocupagdo com importancia do equilibrio das
Responsabilidades Familiares e o trabalho, bem como com a necessidade de
adocao de medidas conciliatorias.

Até o momento, o Brasil n&o ratificou a Convencéo n° 156, mas a ratificagcao
de seus termos e, a consequente adequagao das normas internas, poderia, sem
duvida, auxiliar na divulgagdo e implantacdo de medidas que propiciassem o
equilibrio entre a vida laboral e a vida familiar de trabalhadores e trabalhadoras.

Dentre as principais medidas conciliatorias apontadas pela OIT e indicadas no
presente estudo, estdo o trabalho com tempo flexivel, as licengas ao trabalho e o
acesso as creches.

Apesar de indicada como uma medida capaz de auxiliar no equilibrio entre a
vida privada e o trabalho, a presente pesquisa demonstrou que, na pratica, a
flexibilizagado da jornada, nos paises que a adotaram, ndo se mostrou eficaz quanto
a efetiva conciliagdo da vida familiar e trabalho, pois, sua aplicagdo tem gerado a
reducao do salario, dos beneficios previdenciarios e das promogdes na carreira,
especialmente das mulheres, potencializando a discriminagdo de género, impondo a
estas as piores condigdes de trabalho (THOME e SCHWARZ, 2016).

As licencas também foram apontadas pela OIT como fundamentais na
conciliacdo do trabalho e as Responsabilidades Familiares. Dentre as licengas
concedidas ao trabalhador e utilizadas para o exercicio das Obriga¢des Familiares,
destacam-se a licenga-maternidade e a licenga paternidade. Contudo, o fato do
periodo de licenca-paternidade bem menor que a licengca-maternidade acaba
implicando no impedimento ao homem de participar de forma ativa da criacéo e
cuidados de seu filho.

Uma solugao ao referido problema gerado pela diferenga entre a licenga-
maternidade e a licenga-paternidade tem sido a concessao, em diversos paises, da
licenga-parental. Esta se caracteriza pela concessao da licenga compartilhada por
ambos os pais, logo apds o parto, adogdo ou guarda judicial, o que, sem duvida,
podera contribuir para a redugao da discriminagéo entre os géneros.

A concesséao da licenca-parental € medida extremante acertada, além de ser
relevante na promogao do equilibrio entre a vida familiar e a vida laboral.

Ao homem deve ser dado o direito de participar de forma ativa no cuidado dos
filhos, pois tem as mesmas condi¢cdes que a mulher. O chamado "instinto maternal”

€ mera construgao cultural, ndo tendo nenhum fundamento biolégico que o sustente,
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logo instinto maternal €, na verdade, amor e, como tal, pode ser sentido tanto pelo
homem, como pela mulher.

Como medida conciliatéria, o servigo de creches, por um lado, é muito eficaz,
possibilitando, inclusive o aumento da participacdo das mulheres no mercado de
trabalho, na renda e na ampliagdo da jornada. Mas, de outro lado, o servigo ainda
precisa de aprimoramento. Esse servigo é ofertado, em geral, em tempo parcial, o
que implica na dependéncia de outros recursos para a plena participagcdo dos
adultos no mercado de trabalho, ou seja, € preciso recorrer a um terceiro para o
cuidado da crianga no periodo que ela nao pode estar na creche. Desse modo, uma
da solugao seria a oferta do servigo de creche em periodo integral.

De qualquer forma, as medidas que asseguram o cumprimento das
Obrigag¢des Familiares, por mais benéficas que sejam, merecem revisdo, na medida
em que grande parte enfoca apenas na necessidade da mulher, agravando ainda a
discriminagao entre os géneros.

Demonstrou-se, através do presente estudo, que a maioria das medidas
conciliatorias, também, ndo atendem a todos os ciclos da vida familiar, isto é, as
medidas de conciliagdo entre o trabalho e a vida familiar se restringem apenas ao
momento inicial da maternidade/paternidade, ndo se estendendo aos momentos
subsequentes ao nascimento e, sequer, envolvem outros membros da familia, como
os idosos e o conjuge.

Outra consideragdo que deve ser feita € que as medidas conciliatorias
apontam apenas para as necessidades relacionadas a mulher, o que € muito sério,
pois acaba agravando ainda mais a discriminagdo entre os géneros, além, de
impedir que o homem participe das Obrigagdes Familiares. Para se alcangar a plena
igualdade de géneros € preciso que as obrigagbes domésticas sejam, de fato,
compartilhadas, a fim de que a mulher deixe o papel de unica responsavel pelos
encargos familiares e, ainda que as medidas conciliatérias possam ser usufruidas
por ambos 0S Sexos.

A legislacdo trabalhista brasileira é incipiente quanto ao tema ora analisado.
Nao ha previsdo de muitas medidas que permitam, de forma eficaz, o cumprimento
das Responsabilidades Familiares e, as medidas que existem, se limitam quase
exclusivamente a mulher, se atendo ao momento inicial da maternidade/paternidade.

A partir da evolugao da familia e da participacao ativa da mulher no mercado

de trabalho, as licencas maternidade e paternidade, precisam ser repensadas, no
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Brasil, principalmente, levando-se em consideracdo a diferenca do tempo de
concessao entre ambos, isto, € o periodo da licenga-maternidade € muito superior
ao da licenga-paternidade. Desse modo a lei protege, por um lado a mulher e, por
outro amplia sua discriminagcédo, pois, os empregadores acabam preferindo a
contratagdo da mao-de-obra masculina.

Afora isso, de acordo com a pesquisa jurisprudencial, também realizada nesta
dissertacdo, verificou-se que as manifestacdes do Judiciario Trabalhista brasileiro,
quanto aos casos que envolvem os conflitos entre as Responsabilidades Familiares
e o trabalho, se limitam a reversao de justa causa ou reembolso dos descontos em
virtude das auséncias causadas pela necessidade de cuidado com os membros da
familia.

Ainda, analisando as decisdes judiciais, € possivel afirmar que ha diversos
casos em que o trabalhador tem o seu contrato de trabalho rescindido, em fungao de
auséncias motivadas pelo cumprimento de suas Obrigagcbes Familiares, como por
exemplo, acompanhamento do filho menor em uma internacao hospitalar. As
decisdes, nesses casos, sdo0 omissas quanto a importancia das Responsabilidades
Familiares e quanto ao restabelecimento do vinculo, deixando a familia sem
qualquer protecgéo, especialmente no momento que se enfrentam graves problemas
com doengas e que requerem do trabalhador atencdo e dedicacdo especial, por
exemplo.

No Brasil, embora existam normas que visem a conciliagao entre trabalho e
Responsabilidades Familiares ainda existem muitas lacunas, tanto na legislagéo,
quanto nas politicas publicas, o que acaba dificultando o acesso e permanéncia no
trabalho remunerado, especialmente das mulheres, impedindo, desta forma, o
alcance do trabalho decente e a igualdade de género.

O combate a discriminagao, no Brasil, exige uma politica integrada que inclua
as convengdes internacionais do trabalho, a legislagdo nacional e seu
desenvolvimento, as instituigbes nacionais de promog¢do da igualdade de
oportunidades e tratamento, as politicas ativas de mercado de trabalho, o papel da
Justica do Trabalho e da inspeg¢ao do trabalho, politicas de contratos e compras
governamentais, bem como o papel dos sindicatos, organiza¢gdes de empregadores
e do dialogo social (ABRAMO apud THOME, 2009, p.47).

Uma importante acdo do legislador brasileiro, quanto as deficiéncias

normativas aqui debatidas, seria a ratificacdo da Convencdao n° 156, com a
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consequente adequagdo das normas internas, o que, certamente, seria um
importante passo na implantacdo e divulgacdo de medidas que propiciem o
equilibrio entre a vida laboral e a vida familiar de trabalhadores e trabalhadoras.

De fato, a partir desta pesquisa conclui-se que adocdo de medidas
conciliatérias efetivas e que atendam a todas as necessidades dos trabalhadores
(independente do género e néao limitadas ao inicio da maternidade/paternidade), no
desempenho de suas Obrigagdes Familiares € urgente, pois o tema, além de muito

relevante, afeta todos os atores sociais: familia, empresa e Estado.
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