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XXVII CONGRESSO NACIONAL DO CONPEDI PORTO
ALEGRE -RS

DIREITO DO TRABALHO E MEIO AMBIENTE DO TRABALHO 11

Apresentacao

A presente publicagdo, concebida no marco do XXVII Congresso Nacional do CONPEDI,
realizado na cidade de Porto Alegre, sob o tema “TECNOLOGIA, COMUNICACAO E
INOVACAO NO DIREITO", oferece ao leitor, através dos diversos artigos apresentados no
Grupo de Trabalho "DIREITO DO TRABALHO E MEIO AMBIENTE DO TRABALHO
1", adiversidade e a pluralidade das experiéncias e do conhecimento cientifico dos quais se
extral, N0 seu conjunto, o "espirito”, ou sgja, 0 sentido e a esséncia do Direito do Trabalho na
atualidade, a partir da apreensdo do que esta sendo produzido, no &mbito da cultura juridica
brasileira, arespeito do Direito do Trabalho. Trata-se, portanto, de uma amostra significativa
gue revela, no seu conjunto, a partir de distintas vozes e de distintos espagos e experiéncias,
0sS rumos ndo s da pesquisa cientifica a respeito do Direito do Trabalho no Brasil, mas do
préprio Direito do Trabalho enquanto ciéncia, ordenamento e préxis no Brasil, e das
correspondentes instituicdes politico-juridicas e das suas possibilidades de producéo de
justica social, em termos histéricos, axiol égicos, filosofico-normativos e tedrico-dogméti cos.

Somam-se, assim, diferentes falas em torno dessas discussdes, fundadas na perspectiva das
dimensbes materiais e eficaciais do direito fundamental ao trabalho decente, assim
compreendido o trabalho exercido em condi¢des compativeis com a dignidade humana, e,
portanto, do Direito do Trabalho enquanto possibilidade de producdo de justica socia e
concomitante instrumento efetivo de superacdo das muitas vulnerabilidades histéricas que
ainda assolam 0 Nosso povo e a nossa democracia.

Sao vérios os artigos aqui apresentados. Nestes, sdo tratadas distintas questdes de crescente
complexidade e de crescente relevancia para o proprio delineamento dos campos de acéo e
das possibilidades do Direito do Trabalho da atualidade: dos direitos e principios
fundamentais no trabalho a erradicacéo do trabalho infantil, a eliminacdo do trabalho forcado
e a promoc¢do da igualdade de condicBes e de oportunidades no trabalho, envolvendo
multiplos coletivos tradicionalmente subincluidos nos mundos do trabalho, as questdes do
meio ambiente do trabalho, da limitagdo do tempo de trabalho, da salide no trabalho e dos
novos horizontes do Direito do Trabalho em tempos de crises, com a abordagem das novas
morfologias das relagdes de trabalho, dos processos de desregulamentacdo do trabalho e de
precarizagéo e flexibilizagdo do Direito do Trabalho - sobretudo a partir, no Brasil, daLe n°
13.467, de 2017 -, das novas tecnologias e de seus impactos sobre os mundos do trabalho, e,



portanto, e especialmente, das novas formas de inclusdo e exclusdo nos mundos do trabal ho,
com énfase para 0s mecanismos de aplicacdo e de promoc¢ado do Direito do Trabalho e para os
novos arranjos de protecéo do trabal ho.

Dai a especia significacdo desse conjunto de artigos, que fornece ao leitor, contribuindo com
diagnodsticos e perspectivas para um Brasil justo, uma consideravel amostra do que vem
sendo o agir e 0 pensar no ambito do Direito do Trabalho brasileiro, das dimensdes materiais
e eficaciais do direito fundamental ao trabalho decente e da promogéo da justica social.
Parabéns as/aos autoras/es pelaimportante contribuicao!

Ao leitor, desgjamos uma étima e proveitosa leitural

Os coordenadores,

Profa. Dra. Maria Aurea Baroni Cecato (Centro Universitario de Jodo Pessoa - UNIPE)

Prof. Dr. Rodrigo Garcia Schwarz (Universidade do Oeste de Santa Catarina)

Nota Técnica: Os artigos que ndo constam nestes Anais foram selecionados para publicacdo

na Plataforma Index Law Journals, conforme previsto no artigo 8.1 do edital do evento.
Equipe Editoria Index Law Journal - publicacao@conpedi.org.br.



TRABALHO INTERMITENTE E RESERVA DE EMPREGOS PARA PESSOAS
COM DEFICIENCIA: ONDE FICA O COMPROMISSO COM O
DESENVOLVIMENTO SUSTENTAVEL?

INTERMITENT LABOR AND JOB RESERVATION FOR DISABLED PEOPLE:
WHERE DOES STAND THE COMMITMENT WITH SUSTAINABLE
DEVELOPMENT?

Samuel José Cassimiro Vieiral
Maria Aurea Baroni Cecato 2

Resumo

O estudo se dedica ao questionamento da compatibilidade entre o contrato de trabalho
intermitente, da forma como introduzido no ordenamento brasileiro pelalLei 13.467/2017, ea
reserva de empregos para pessoas com deficiéncia. Adota-se como objetivo geral a
Investigacdo sobre a possibilidade de utilizagdo de trabal hadores intermitentes para preencher
as vagas reservadas as pessoas com deficiéncia a luz dos principios estabelecidos pela Lei
Brasileira de Inclusdo. Utiliza-se o0 método dedutivo, considerando a hipétese de que a
utilizacdo do trabalho intermitente no contexto da reserva de empregos para pessoa com
deficiéncia viola o principio da plenainclusao.

Palavras-chave: Trabalho intermitente, Reserva de emprego, Pessoa com deficiéncia,
Desenvolvimento sustentével, Direito do trabalho

Abstract/Resumen/Résumé

The study focuses on compatibility between the intermittent labor contract, as introduced in
Brazil by Law 13467/2017, and the obligation to reserve work positions for people with
disabilities. The possibility of using intermittent workers to fill vacancies reserved for people
with disabilities in light of the principles established by the Brazilian Inclusion Law is
adopeted as general objetive. The deductive method is used, considering the hypothesis that
the use of intermittent work in the context of the reservation of job positions for disabled
person dennies the principle of the full inclusion.

K eywor ds/Palabr as-claves/M ots-clés. Intermitent labor, Job reservation, People with
disablity, Sustainable development, Labor law

1 Mestrando em Direito e Desenvolvimento Sustentavel pelo Centro Universitério de Jodo Pessoa (PPGD
/UNIPE).

2 Professora Permanente e Coordenadora do Programa de Pés-Graduagdo em Direito do Centro Universitario de
Jo&o Pessoa. Professora Colaboradora do Programa de Pds-Graduacdo em Ciéncias Juridicas da Universidade
Federa da Paraiba.
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1 INTRODUCAO

A Convencao Internacional sobre Direito das Pessoas com Deficiéncia e seu protocolo
facultativo, assinados em marco de 2007, na cidade de Nova York, foram integrados ao
ordenamento juridico brasileiro com status de emenda constitucional, através do rito do artigo
5°, § 3°, da Constituicdo Federal, por meio do Decreto Legislativo n. 186/2008 e do Decreto n.
6.949/0009.

A Lei Brasileira de Incluséo da Pessoa com Deficiéncia — Lei 13.146/2015 —, elaborada
a partir dos mesmos preceitos trazidos pela dita convencdo, tem produzido alteragdes
substanciais nas mais variadas areas do direito, as quais seguem um liame comum, qual seja, a
busca pela efetiva inclusdo de pessoas com deficiéncia na sociedade e a reducdo das
desigualdades, promovendo, dessa forma, o desenvolvimento nacional.

Ao lado das normas de acessibilidade propriamente dita, de acesso a justica e de
tratamento prioritario, destacam-se também as normas de inclusdo no mercado de trabalho
como importantes ferramentas para a concretizacdo dos direitos fundamentais desse grupo, a
exemplo da chamada Lei de Cotas — Lei 8.213/91 — que reserva um percentual das posicdes de
trabalho de determinada empresa as pessoas com deficiéncia.

E possivel afirmar que esse regramento ¢, ainda hoje, de grande importancia, sobretudo
quando considerado que ainda se carece muito de estimulos normativos, punitivos ou premiais,
com objetivo de fomentar a inclusdo da pessoa com deficiéncia no ambiente de trabalho. Por
outro angulo, embora a reforma trabalhista — Lei 13.467/2017 — ndo tenha trazido alteracdes
especificas com relacdo as pessoas com deficiéncia, ha quem entenda que algumas de suas
inovagdes legislativas pdem em risco boa parte dos avangos no fomento da contratagcdo de
pessoas com deficiéncia, sobretudo no que diz respeito respeita as contratacdes por meio da Lei
de Cotas.

Nesse ambiente, a presente pesquisa tem como como norte responder ao seguinte
problema questionamento: a modalidade de contrato de trabalho intermitente, introduzida pela
Lei 13.467/2017, € compativel com o instituto da reserva de posicGes de trabalho para pessoas
com deficiéncia em empresas de que trata o artigo 93 da Lei 8.213/1991?

Com o objetivo geral de aferir a possibilidade de utilizagdo de trabalhadores contratados
mediante contrato de trabalho intermitente para o preenchimento dos postos de trabalho
legalmente reservados as pessoas com deficiéncia, a pesquisa adota 0 método dedutivo,
considerando como hip6tese que o trabalho intermitente, ao dispensar a habitualidade, abre

ensejo a fraude do cumprimento da reserva de empregos, pois permite transformar a pessoa
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com deficiéncia em profissional da cota, cujo contrato cumpre o requisito pro forma, mas néo
garante a efetiva inclusdo no mercado de trabalho e no ambiente laboral, violando os principios
estabelecidos na Convencédo sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia, em especial os

artigos 3, “c”, e 27 e a Lei Brasileira de Inclusdo da Pessoa com Deficiéncia, em especial os

artigos 34, 82°e 3°,e 3.

2 EVOLUCAO DO CONCEITO NECESSARIO A PROTECAO DA PESSOA COM
DEFICIENCIA

Segundo dados do dltimo censo do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica,
realizado em 2010, cerca de quarenta e cinco milhdes de pessoas com deficiéncia vivem no
Brasil, parcela que representa quase vinte e quatro por cento da populacao, sendo a maior parte
delas concentrada na regido nordeste. Dados extraidos do site do Centro Regional de
Informacéo das Nagdes Unidas, apontam que cerca de dez por cento da populagcdo mundial vive
com uma deficiéncia, tornando-0s uma das mais numerosas minorias do mundo.

Historicamente, sempre se associou a deficiéncia a algo negativo, ao sentimento de
perda, de menor valor humano. Conquanto se observe a tentativa de rompimento com o
paradigma classico da deficiéncia, ainda hoje, ndo sdo raros o0s casos em que a deficiéncia é
descrita como uma tragédia pessoal, origem de dor e pesa, como algo que torna a pessoa incapaz
de levar uma vida independente, com pouco ou nenhum potencial de contribuir para com a
sociedade. (FERRAZ; LEITE, 2016, p. 100).

O conceito tradicional de deficiéncia foi formatado com base na perspectiva biomédica
ou reabilitadora, fomentada no século XX, com o fim da Primeira Guerra Mundial, que resultou
em um namero expressivo de pessoas feridas ou mutiladas em combate, que buscava explicar
a deficiéncia a partir de causas cientificas, como disfuncdes apresentadas pelos individuos por
estarem fora dos padrdes de normalidade. Segundo tal modelo as dificuldades e exclusdo da
cidadania eram fruto exclusivamente dos fatores biomedicos, que deveriam ser tratados para
que, entdo, as pessoas fossem reabilitadas ao convivio social (PALACIOS; BARIFFI, 2007, p.
15-16).

No Brasil, o conceito biomédico de deficiéncia foi incorporado a partir do Decreto
3.298/1999 que no seu artigo 3° definia deficiéncia como “toda perda ou anormalidade de uma
estrutura ou funcdo psicologica, fisioldgica ou anatbmica que gere incapacidade para o

desempenho de atividade, dentro do padrdo considerado normal para o ser humano”,
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caracterizando a pessoa com deficiéncia, por conseguinte, como aquela que esta fora do padrao
normal do ser humano (BRASIL, 1999)

Sob tal dtica, a deficiéncia era percebida como um problema individual, fruto de uma
disfuncéo da pessoa, um problema médico. A insercdo da pessoa com deficiéncia na sociedade,
portanto, era orientada pelo processo de reabilitagéo, de cura da patologia que a permitisse se
adequar ao padrédo considerado normal. A consequéncia da adocao desse modelo é que a tutela
juridica da pessoa com deficiéncia dava-se de forma limitada, através de normas que
enfatizavam a dependéncia e necessidade assisténcia, de modo que tal modelo néo foi capaz de
conferir uma protecdo pautada pela busca da igualdade material e privilegiando a autonomia da
vontade (FERRAZ; LEITE, 2016, p. 101).

A partir da década de 1970 novos estudos sobre deficiéncia foram desenvolvidos com
foco na garantia de vida independente e na promocdo dos direitos civis as pessoas com
deficiéncia, ensejando a criagdo de uma nova percepcdo sobre a deficiéncia, passando a
percebé-la ndo como um desvio do standard humano, mas como parte da prépria diversidade.
Modelo que ficaria conhecido como modelo social de deficiéncia, o qual identifica a deficiéncia
ndo como patologia a ser curada, mas como manifestacao de restricdes de cunho estrutural que
sdo impostas pelo meio, este que deve ser adaptado para receber a diversidade dos seres
humanos.

Desta forma, a origem da deficiéncia deixou de ser identificada nessas disfunc¢bes do
corpo e da mente, passando a ser reconhecida, em realidade, na incapacidade de a

sociedade atender e recepcionar essas pessoas com atributos peculiares, que fogem ao
padréo social vigente (FERRAZ; LEITE, 2016, p. 104).

Esse novo modelo, chamado social ou ambiental, foi o adotado pela Convencéo
Internacional dos Direitos da Pessoa com Deficiéncia, incorporada a legislagdo brasileira em
2009, com status de emenda constitucional. Ele supera o modelo médico ao considerar que a
deficiéncia ndo se encontra na pessoa, mas na relacdo daquela desta Gltima com o meio e suas
barreiras, 0s quais impedem a sua integracdo plena na sociedade. Nesse sentido, a convencao
descreve pessoas com deficiéncia da seguinte forma:

Pessoas com deficiéncia sdo aquelas que tem impedimentos de longo prazo de
natureza fisica, mental, intelectual ou sensorial, 0s quais, em interacdo com diversas

barreiras, podem obstruir sua participacdo plena e efetiva na sociedade em igualdade
de condi¢des com as demais pessoas (BRASIL, 2018b)

A deficiéncia é, atualmente, concebida como de responsabilidade do Estado e das
demais pessoas, por surgir ndo de uma patologia, mas de uma estrutura que nao € capaz de

acolher todas as pessoas, independente de sua condicdo. Nesse sentido a solugdo ao problema
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deixa de ser a supressdo de anormalidades, passando a ser a adaptacdo do meio para a
receptividade de todas as pessoas (DINIZ, 2003, p. 2-3).

Em razdo dessa mudanca de paradigma é que se pode afirmar que o Estado, a
Administracdo Publica, o0 mercado e a sociedade em geral tém o dever de buscar a realizagédo
dos direitos da pessoa com deficiéncia, removendo barreiras e obstaculos, tanto fisicos como
imateriais, os quais impedem a participacio desse grupo na sociedade. E o que é propugnado
pelo artigo 3° da Constituicdo Federal, o qual aponta como objetivos da RepuUblica construir
uma sociedade livre, justa e solidaria, garantir o desenvolvimento nacional, erradicar pobreza e
marginalizacdo, reduzir as desigualdades sociais e regionais e promover o bem de todos.

Embora as barreiras fisicas chamem mais atencdo em razdo de sua maior visibilidade, o
leque de obstaculos a plena inclusdo da pessoa com deficiéncia ndo se encerra nelas. Em
verdade, as barreiras imateriais, tais como o0 preconceito, e a percep¢do da pessoa com
deficiéncia como alguém com uma funcionalidade inferior — heranga do modelo biomedico —
sdo barreias tdo perigosas ou até mais dificilmente transpostas de que as deficiéncias
arquitetonicas de prédios e vias.

Reconhecendo que a responsabilidade pela eliminacdo das barreiras que impedem a
plena inclusdo da pessoa com deficiéncia no ambiente de trabalho recai sobre o Estado, a
sociedade e o empregador, em igual medida, se ha um obstaculo fisico a insercdo da pessoa
com deficiéncia ha a obrigacdo de implementar a obra para elimina-lo. Quando esse obstaculo
é imaterial, arraigado na cultura do empregador, tal como o preconceito, também se reconhece
o dever de todos contribuirem para a superacdo desta barreira.

No Brasil, a supera¢do da barreira do preconceito esta atrelada a reserva de posicdes de
emprego no quadro de empresas a partir de duzentos empregados, tanto como forma de garantir
uma imediata inserc¢do da pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho, tanto como para, a
longo prazo, buscar a eliminacdo da ideia de que a pessoa com deficiéncia € incapaz de niveis

de produtividade adequados ao ambiente de laboral contemporaneo.

3 O INCENTIVO A INCLUSAO DA PESSOA COM DEFICIENCIA NO MERCADO
DE TRABALHO

A Carta de Sdo Francisco de 1945 j& demonstrava uma grande preocupagdo com a
protecdo de grupos de individuos que se encontravam em situacdo de maior vulnerabilidade ou
opressdo diante de projetos nacionais que contemplavam apenas 0 crescimento econdmico.

Anos mais tarde a Organizacdo das Nacdes Unidas reafirma essa preocupacdo por meio da
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adocdo da Resolucdo 41/128, de 1986 (ONU, 1986), a qual era dedicada exclusivamente ao dito
direito ao desenvolvimento, reconhecendo-0 como um processo de responsabilidade primaria
do Estado que abrange simultaneamente aspectos de natureza econémica, social, cultural e
politica, com vista a melhoria de vida e bem-estar dos individuos.

O reconhecimento da existéncia de um direito ao desenvolvimento implica em atribuir,
de forma indiscriminada, a todo individuo o direito de desenvolver plenamente sua capacidade
de agente de seu préprio destino, segundo competéncias obtidas, para escolher livremente o
modo de vida que mais Ihe agrade. Ao aumento de tal capacidade é possivel atribuir o aumento
da liberdade do individuo, exercendo direitos essenciais e chamando-o a assumir sua parcela de
responsabilidade por si e pela comunidade em que esta inserido (FIGUEIREDO, 2008, p. 137).

Quanto a esse aspecto, importante ter em mente a diferenca entre direito do
desenvolvimento e direito ao desenvolvimento. O primeiro surge relacionado ao Direito
Internacional Econémico, a partir do sistema normativo internacional com o objetivo de regular
as relacbes entre Estados juridicamente iguais, mas economicamente desiguais, visando a
transformacdo dessas relagcbes com base na cooperacdo internacional. JA o direito ao
desenvolvimento surge inspirado nas disposicdes sobre direitos humanos, tais como o artigo 28
da Declaragdo Universal de 1948 (TRINDADE, 1993, p 170-173).

No Brasil, o constituinte ndo deixou dividas quanto ao fato de a promoc¢do do
desenvolvimento nacional ser um dos objetivos da Republica, tracados pelo artigo 3° da
Constituicdo Federal como meta compulséria, norte para elaboracdo e concretizacdo de
politicas publicas. Embora ndo exista grande detalhamento constitucional sobre em que grau o
Estado e os brasileiros devem estar comprometidos com o desenvolvimento sustentavel, o tema
é abordado em outras passagens e em diversas acepc¢des, como se percebe no artigo 170, o qual
estabelece que a ordem econdmica deve ser fundada no equilibrio entre livre iniciativa e
valorizacdo do trabalho humano, com a finalidade de assegurar a todos a existéncia digna,

conforme dos ditames da justica social (BRASIL, 2018a).

3.1 POLITICAS INTERNACIONAIS PARA INCENTIVO AO TRABALHO DAS
PESSOAS COM DEFICIENCIA

Os anos que seguiram a Segunda Guerra Mundial revelaram grandes conquistas para as
pessoas com deficiéncia em relagdo a sua cidadania e inclusdo social. Através de uma filosofia
mais humanista, nesse periodo verificou-se alguma valorizagdo da pessoa com deficiéncia e da

mulher, ora requisitados como forga de trabalho pelas inddstrias em virtude do declinio na
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disponibilidade de méo-de-obra masculina. Diante do grande contingente de 6rfaos e soldados
que retornavam da guerra com alguma deficiéncia a sociedade foi obrigada a rever suas
posicOes em relacdo a deficiéncia (MENDES, 2001, p. 54-56)

Como parte do desenvolvimento, o incremento dos niveis de trabalho efetivo, com
condigdes de progresso e desenvolvimento econdmico e social é elencado pela Carta de Séo
Francisco, de 1945, como um dos propositos das Na¢des Unidas e dever de todos seus membros,
agindo em cooperacdo com a entidade, em conjunto ou separadamente. Destaque também para
a Organizacdo Internacional do Trabalho que, com fundamento no principio da igualdade de
oportunidades entre os trabalhadores em geral e os trabalhadores com deficiéncia, estabeleceu
a Recomendacdo n. 99, em 1955, que trata da politica de readaptagdo profissional e emprego
de pessoas com deficiéncia.

A Organizacéo Internacional do Trabalho passou a considerar dever de todo Estado que
viesse a ratificar a Convencdo n. 159/83, formular e aplicar politicas nacionais sobre
readaptacéo profissional e emprego de pessoas com deficiéncia. A orientacdo da OIT era guiada
pelo principio da garantia de emprego adequado e a possibilidade de integracdo ou reintegracao,
na sociedade, das pessoas com deficiéncia. Tais politicas internacionais de incentivo eram (e
ainda séo) as mais variadas, sendo alguns configurando-se como exemplos a reserva obrigatoria
de vagas, a concessao de incentivos fiscais e as contribui¢cdes empresariais em favor de fundos
publicos para custeio de programas de formacéo profissional (BRASIL, 2018b)

Inobstante, a politica mais comum com relacdo a insercao das pessoas com deficiéncia
tem sido a promocao de reserva de posicGes de trabalho. Em 1923 a Organizacdo do Trabalho
expediu recomendacdo de que fossem desenvolvidas leis nacionais a obrigarem entidades
publicas e privadas a contratarem um numero de pessoas com deficiéncias originadas por
guerra. Em 1944, na Reunido de Filadélfia, a mesma entidade expediu recomendacdo para que
a reserva de vagas fosse realizada também em relacdo aos ndo combatentes

Seguindo a tendéncia internacional, em 2009 o Brasil incorporou, com status de emenda
constitucional, a Convencgéo Internacional sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia,
instrumento normativo que apresenta as diretrizes de um modelo de inclusdo pautado na
colaboracdo de todos para a superagdo das barreiras impostas pelas atitudes e ambiente que
impedem a plena e efetiva participacdo dessas pessoas na sociedade em igualdade de
oportunidades com as demais pessoas, obrigando-se a promover o reconhecimento das
habilidades, dos méritos e das capacidades das pessoas com deficiéncia e de sua contribuicdo
ao local de trabalho e ao mercado laboral, conforme artigo 3, c, da dita Convencdo (BRASIL,
2018b)
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3.2 POLITICAS BRASILEIRAS PARA INCLUSAO DE PESSOAS COM
DEFICIENCIA NO TRABALHO

No Brasil o modelo de integragdo comegou a exercer influéncia sob as préaticas sociais
a partir dos anos sessenta, ainda sob o fundamento do modelo médico. Esse movimento
concebia que a pessoa com deficiéncia teria direito a convivéncia social, mas partia da premissa
que a pessoa com deficiéncia devia adaptar-se ao meio, que deveria ser ajudada a se conformar
de modo a parecer e a funcionar o mais semelhante possivel ao padrdo normal da sociedade
(LOBATO, 2009, p. 29).

Sob influéncia de mobilizacdo nacional e internacional, uma das primeiras iniciativas
do governo brasileiro no sentido da inclusdo das pessoas com deficiéncia foi a edicdo do
Decreto n. 93.481, de 29 de outubro de 1986, que criou a Coordenadoria para Integragéo da
Pessoa Portadora de Deficiéncia (CORDE), vinculada ao Gabinete Civil da Presidéncia da
Republica, visando dar tratamento prioritario e adequado a assuntos relacionados as
pessoascom deficiéncia e assegurar-lhes o pleno exercicio de direitos basicos e a efetiva
integracdo nacional (BRASIL, 1986).

A década de 1980 foi marcada pela maior intensidade dos movimentos de luta pelos
direitos humanos e busca pela garantia de pleno exercicio de direitos, independente de raca,
religido ou deficiéncia. No ambito internacional a Convencdo n. 159/1993 da OIT, sobre
reabilitacdo profissional e emprego de pessoas deficientes, e a Convencao Interamericana para
Eliminagdo de Todas as Formas de Discriminagdo Contra Pessoas Portadoras de Deficiéncia,
de 1999 marcam os resultados dessa luta com a finalidade de assegurar a pessoa com deficiéncia
o pleno exercicio dos direitos humanos que vinham sendo-lhe reconhecidos (BRASIL, 2018b).

No Brasil, a Constituicdo de 1988 ampliou as normas até entdo vigentes sobre o tema,
destacando-se o inciso XXI, do artigo 7°, que traz a proibicdo de qualquer forma de
discriminagdo no que se refere a salario e critérios de admisséo do trabalhador com deficiéncia;
o inciso VIII, do artigo 37, que estabelece a reserva de cargos e empregos publicos a pessoas
com deficiéncia; e o inciso 1V, do artigo 203, que abrange a garantia de habilitagdo, reabilitacdo
e integracdo da pessoa com deficiéncia a sociedade.

Apesar de o direito a reserva de vagas estar previsto na Constituicdo Federal desde 1988,
o Brasil apenas adotou o sistema de cotas progressivas na década de 1990, sendo regulado no
ambito do servico publico pela Lei 8112, de 1990, e junto a iniciativa privada pela Lei 8213,
de 1991. No entanto, apesar de a reserva de vagas as pessoas com deficiéncia estar prevista na
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legislacdo, essas pessoas continuam a ser excluidas do mercado de trabalho, muito pelo
descrédito no seu potencial produtivo por parte dos empregadores, bem como pela prépria
I6gica do capital, que tende a criar contingentes de trabalhadores sem empregos.

Cumpre destacar ainda que em funcdo da incorporacdo da Convencdo Internacional
sobre Direitos das Pessoas com Deficiéncia ao ordenamento interno em 2009, através do artigo
27 do dito instrumento normativo o Brasil passa, formalmente, a reconhecer o direito das
pessoas com deficiéncia ao trabalho, em igualdade de oportunidades com as demais pessoas, 0
qual abrangem o direito a oportunidade de se manter com um trabalho de sua livre escolha ou
aceitacdo no mercado laboral, em ambiente de trabalho que seja aberto, inclusivo e acessivel a
pessoas com deficiéncia.

O compromisso brasileiro com a plena inclusdo da pessoa com deficiéncia no ambiente
do trabalho, em um ambiente de trabalho que seja inclusivo e acessivel, consta também da
recente Lei de Inclusdo — Lei 13.146/2015 — que dispbe nos artigos 34 e 37 sobre o direito ao
trabalho da pessoa com deficiéncia, estabelecendo, no artigo 35, como finalidade primordial
das politicas publicas de trabalho e emprego a promocéo e garantia de condi¢cfes de acesso e
permanéncia da pessoa com deficiéncia no ambiente de trabalho.

Dessa forma, diante do compromisso assumido, toda e qualquer politica publica que
viabilize a retirada da pessoa com deficiéncia do ambiente de trabalho, em fungdo de sua
interacd0 com barreiras, atenta contra o compromisso assumido pelo Brasil no &mbito

internacional e interno.

3.2.1 ALEI DE COTAS

No Brasil, 0s principais instrumentos normativos com o objetivo de promover a inclusdo
da pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho surgiram durante 0s anos que seguiram a
Constituicdo Federal de 1988. A década de 1990 foi marcada pela criagdo de Leis instituidoras
de acOes afirmativas em prol da insercdo da pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho,
dentre as quais destacam-se as Leis 7.853/89, 8.112/90 e 8.213/91.

A Lei 7.853/89 aborda, dentre outros aspectos, a integracdo da pessoa com deficiéncia
e define o papel do Governo em relacdo a formacdo profissional e do trabalho, devendo
assegurar apoio a formacdo e orientagdo profissional, bem como 0 acesso aos Servicos
pertinentes, inclusive cursos regulares voltados & formacao profissional. Além disso, prevé a
necessidade de legislacdo especifica que discipline a reserva de vagas para pessoas com
deficiéncia (BRASIL, 1989).
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A reserva de vagas no setor publico, preconizada pela Constitui¢do, é instrumentalizada,
no dmbito da Unido, através da Lei 8.112/90, que assegura ao grupo vulnerdvel o direito de
inscrever-se em concurso publico, desde que as atribui¢des do trabalho sejam compativeis com
a deficiéncia que vivenciam, bem como reserva o percentual de vinte por cento do total das
vagas ofertadas no concurso (BRASIL, 1990).

No Brasil, 0 modelo de protecdo a pessoa com deficiéncia surge atrelado a questdo da
seguridade social, como forma de amparo aqueles que ndo poderiam amparar-se. A Lei
8.213/91 dispde principalmente sobre os Planos de Beneficios da Previdéncia Social, contudo
aborda outras providéncias, como a reserva de postos de trabalho para pessoas com deficiéncia
na esfera privada. Essa lei ficou conhecida também como Lei de Cotas, justamente por
estabelecer em seu artigo 93 as cotas a serem preenchidas por pessoas com deficiéncia nas
empresas privadas.

Art. 93. A empresa com 100 (cem) ou mais empregados esta obrigada a preencher de

2% (dois por cento) a 5% (cinco por cento) dos seus cargos com beneficiarios
reabilitados ou pessoas portadoras de deficiéncia, habilitadas, na seguinte proporcéo:

I - até 200 emPregados. ......coeeirreririeieiieeenteeeterteeeeee ettt e e e e 2%;
I1-d€ 201 @ 500.......0cciieiireiriere e 3%
I - de 501 @ 1.000.........ccoiiriireienrere et 4%,
IV - de 1.001 eM dIANTE. ....covoveiiiiecrceee s 5%.

(BRASIL, 1991)

A Lei 8.213/91, Ao contréario da Lei 8.112/90, que apenas estabelece um percentual
maximo de vagas a serem reservadas, mas nao prevé um percentual minimo, o que tem gerado
margem para uma grande variabilidade na sua aplicacdo, para o setor privado a legislacdo, como
se percebe, trouxe regras mais objetivas.

Cumpre destacar também que, em seu inicio, a criacdo de cotas para emprego estava
voltada para as pessoas habilitadas ou reabilitadas profissionalmente, que estivessem
vinculadas ao Regime Geral de Previdéncia Social, conforme dispunha o artigo 90, da Lei
8.213/91, o que deixava sem a atencdo necessaria as pessoas com deficiéncia que nunca haviam
trabalhado ou que se encontrassem na condi¢cdo de dependentes. Tal situac@o foi revertida a
partir do Decreto n. 3.298, de 1999, ao esclarecer em seu artigo 30 que sdo abrangidos pela Lei
de Cotas beneficiarios e ndo-beneficiarios da Previdéncia Social. Nos termos do dispositivo: “a
pessoa portadora de deficiéncia, beneficiaria ou ndo do Regime Geral de Previdéncia Social,
tem direito as prestacfes de habilitacdo e reabilitacdo profissional para capacitar-se a obter
trabalho e progredir profissionalmente” (BRASIL, 1999).

O sistema de cotas implantado no Brasil vem, portanto, com o claro intuito de conceder

a pessoa com deficiéncia a possibilidade de integrar-se ao mercado de trabalho. O objetivo &,
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nitidamente, o de proporcionar a essa pessoa, condi¢cdes que lhe garantam a subsisténcia
material. Mas, ndo apenas isso. O modelo brasileiro inclui, nas diretrizes da Lei de Cotas, 0
direito da pessoa com deficiéncia de integracdo no mercado de trabalho com a mesma
autonomia e em igualdade de condi¢bes com os demais trabalhadores: sua presenca naquele
nicho social pretende ser de efetiva inclusdo nas relagOes que ali se desenvolvem.

Nesse sentido, ao contrario do que ocorreu em outros paises, o0 sistema de cotas
brasileiro ndo passou por processos de flexibilizacdo. A legislacdo exige a presenca das pessoas
com deficiéncia no ambiente de trabalho, como forma de fomentar a efetiva interacdo social,
garantindo-lhe o exercicio pleno de seus Direitos Humanos e dignidade, sem previsdo de
qualquer prestacdo alternativa que supra a necessidade de reserva de vagas.

4 CONTRATO DE TRABALHO INTERMITENTE E A INCLUSAO DA PESSOA COM
DEFICIENCIA NO MERCADO DE TRABALHO

A reforma trabalhista promovida pela Lei 13.467, de 13 de julho de 2017, trouxe consigo
profundas alteracGes ao contexto das relacBes entre patrdo e empregado. Dentre 0s principais
pontos da reforma, a nova legislacdo destaca-se por propor a maior flexibilidade para os
contratos até entdo previstos, bem como por sistematizar novas modalidades de contrato, a fim
de cobrir situagdes de fato anteriormente ndo reconhecidas pelo direito do trabalho. Um desses
novos contratos introduzidos no ordenamento brasileiro foi a modalidade de trabalho
intermitente, previsto no artigo 443, § 3°, da Consolidagdo das Leis do Trabalho.

Considera-se como intermitente o contrato de trabalho no qual a prestacéo de servicos,
com subordinagdo, ndo é continua, ocorrendo com alterndncia de periodos de
prestacdo de servigos e de inatividade, determinados em horas, dias ou meses,

independentemente do tipo de atividade do empregado e do empregador, exceto para
0s aeronautas, regidos por legislagdo propria (BRASIL, 2018d).

No contrato individual de trabalho, como regra, o empregado €é contratado para executar
trabalhos continuos, intermitentes ou transitorios, por prazo determinado ou indeterminado. O
contrato de trabalho intermitente, que passa a ser conhecido como “contrato zero-hora”, ¢
diferente dos demais porque pressupde a existéncia de periodos de inatividade alternados, em
que as obrigagdes decorrentes contrato ficam como em suspenso, com periodos de atividade,
em que o trabalhador é convocado para prestar seu servi¢o de forma remunerada.

Na experiéncia francesa o contrato € utilizado para a prestacéo de servi¢os permanentes,
mas que envolvam alternancia de periodos de trabalho e periodos sem trabalho, como, por

exemplo, as areas comerciais de estagdes de esqui, as quais so funcionam quando o ambiente
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estd adequado a pratica. O artigo L3123-34 do Code du Travail, nesse norte, caracteriza o
contrato intermitente como um contrato por tempo indeterminado, para um emprego
permanente, marcado pela alternancia entre periodos trabalhados e periodos néo trabalhados,
correspondentes as flutuacdes das atividades do empregador (FRANCA, 2016).

O modelo francés exige, no entanto, que o contrato de trabalho intermitente tenha
previsdo em acordo ou convencgao coletiva de trabalho, ou seja, como regra, 0 empregador néo
pode contratar diretamente o empregado através desta modalidade de prestacdo de servico sem
que tenha prévio o amparo de norma negocial coletiva, conforme estabelece o artigo L3123-33:
“Des contrats de travail intermittent peuvent étre conclus dans les entreprises couvertes par une
convention ou par un accord d'entreprise ou d'établissement ou, a défaut, par une convention
ou un accord de branche étendu qui le prévoit”. (FRANCA, 2016). A legislagdo francesa veda
ainda a contratacao de intermitentes para substituicdo de trabalhadores em greve e para efetuar
trabalhos insalubres ou perigosos.

Na Italia o contrato de trabalho intermitente, ou chiamata, é regulamentado pelo Decreto
Legislativo n. 276/2003, permitindo-o quando o empregador tiver necessidade de prestacdo de
servico de forma descontinua, conforme prevé o artigo 34, da referida legislacao:

1. Podem ser celebrados contratos de trabalho intermitentes para a prestacdo de
servigos de carater descontinuo ou intermitente, em conformidade com as condices
especificas das convencdes coletivas celebradas entre as associagdes de empregadores
e de trabalhadores mais representativas no plano nacional ou territorial, ou para
periodos predeterminados da semana, do més ou do ano, na forma do artigo 37.

2. O contrato de trabalho intermitente pode, em qualquer caso, ter por objeto servigos

prestados por pessoas com idade inferior a 25 anos, ou por trabalhadores com idade
superior a 55 anos, incluindo os aposentados. (traducéo nossa).

A experiéncia internacional mostra que onde foi adotado o trabalho intermitente, a
legislacdo teve o cuidado de normatiza-lo de modo a proteger os trabalhadores contra o uso
indiscriminado desta modalidade de contrato. A flexibilizacdo da habitualidade da prestacédo
laboral no contrato de trabalho intermitente pée em risco aspectos relevantes do contrato, de
sobremodo no que toca a remuneracao e na inclusao trabalhador no ambiente de trabalho.

Com a finalidade de proteger o empregado contra o abuso desta modalidade contratual,
na Alemanha permite-se o trabalho intermitente, entretanto, a legislacdo protege o trabalhador
contra a ociosidade forcada, presumindo acordadas dez horas se ndo houver fixacdo de duragdo
semanal do trabalho, bem como dispondo a obrigacdo do empregador de obrigado a conceder
trabalho por, no minimo, trés horas a cada dia se a jornada ndo tiver sido pactuada
(ALEMANHA, 2017). Em Portugal, no mesmo sentido, disp6e o item 2 do artigo 159 que a

prestagdo de servigos ndo pode ser “inferior a seis meses a tempo completo, por ano, dos quais
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pelo menos quatro meses devem ser consecutivos”. Além disso 0s portugueses preveem no
artigo 160 o direito a uma compensacgdo financeira nos periodos de inatividade, estabelecida
em instrumento coletivo de trabalho ou, na falta daquele, no percentual de 20% da remuneragéo
base (PORTUGAL, 2017).

No Brasil, de acordo com a legislacdo vigente, o contrato de trabalho intermitente deve
ser celebrado por escrito, garantindo ao trabalhador salario-hora ndo inferior ao minimo, ou ao
daqueles que exercem a mesma fungdo. A forma escrita, exigida pelo artigo 452-A da CLT, é
essencial para a validade da clausula de intermiténcia, visto que o contrato em questdo é
prejudicial ao trabalhador, no sentido de excluir alguns dos direitos estendidos aos demais
empregados (CASSAR, 2017, p. 599-600).

Estabelecido o contrato, ao empregador é facultado convocar o empregado para a
prestacdo de servicos a qualquer tempo, desde que respeitada a antecedéncia de trés dias
corridos. Convocado, o empregado tem prazo de vinte e quatro horas para responder ao
chamado, presumindo-se a recusa caso deixe decorrer o prazo em siléncio. Embora tais
condicdes apresentem a aparéncia de autonomia por parte do empregado, o paragrafo 3°, do
artigo 452-A, expressamente prevé que a possibilidade de recusa a convocacdo néo
descaracteriza a subordinacao legal.

Essa modalidade de contratacdo pde o trabalhador em uma situagdo de extrema
inseguranca, pois a legislacdo ndo prevé nenhuma garantia de quantidade minima de trabalho
por més, ou de quantos meses trabalhard por ano. Além disso o tempo em que o empregado
permanece fora da atividade ndo é computado como tempo de servico, ndo se aplicando a regra
do artigo 4° da CLT. Em verdade, o contrato em questdo regulamenta a jornada movel variada
e o trabalho variavel (bico), cuja imprevisibilidade da prestacdo de servigos vai contra a
seguranca juridica e protecdo do trabalhador, que se vé impossibilitado de planejar suas
despesas em razdo da incerteza de sua convocacdo ao trabalho e, por consequéncia, de sua
remuneracdo (CASSAR, 2017, 599-600).

N&o ha previsdo legislativa de beneficio que seja concedido ao empregado em
contrapartida a flexibilizacdo daquele trabalho que outrora teria a protecdo integral do estatuto
juridico de um contrato de trabalho por tempo determinado ou indeterminado. Da forma como
foi posto pela legislacéo, o trabalho intermitente permite ao empregador formar um verdadeiro
exeército de contingéncia, de reserva de mao de obra, podendo ser convocado para mitigar
garantias historias como o direito de greve ou mantido na ociosidade, apenas cumprir pro forma
outras obrigages legais, como no caso das pessoas com deficiéncia, a reserva de posicOes de

emprego estabelecida pela Lei 8.213/1991.
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O contrato de trabalho intermitente abala os alicerces do Direito do Trabalho brasileiro
em varios aspectos, inobstante a regulacdo de tal modalidade carece careca ainda do
amadurecimento de diversas questdes, a exemplo da possibilidade de extensdo dos demais
direitos trabalhistas ao intermitente, apesar de ndo mencionados pelo artigo 452-A, § 6°, da
CLT; ou da possibilidade de pagamento da remunera¢do em periodicidade superior a um més,
dentre outras (CASSAR, 2017, 599-600). Uma das maiores controvérsias sobre o intermitente
ndo se encontra adstrita a legislacdo trabalhista, trata-se da possibilidade de utilizacdo do
contrato de trabalho intermitente com a finalidade de frustrar a Lei de Cotas, que determina a
reserva de vagas para pessoas com deficiéncia

Com efeito, considerada a descontinuidade do contrato intermitente, alternando entre
periodos de prestacdo de servico e inatividade, bem como considerando que nos periodos de
inatividade nenhuma prestacéo ¢é devida pelo empregador ao empregado, visto que esse tempo
ndo conta sequer como tempo de servigo, da forma como esta posto, sem uma normatizacdo
especifica, a modalidade contratual permite contratar pessoas com deficiéncia, apenas
formalmente para atingir o percentual de vagas reservadas pela Lei 8.213/1991, e deixa-las em
longos periodos de inatividade, frustrado o real objetivo da norma, que é a superacdo das
barreiras, materiais e imateriais, impostas pela sociedade e que impedem a plena inser¢do da
pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho.

Em decorréncia dessa nova modalidade, observam-se alteracdes nas nocdes classicas do
Direito do Trabalho, tais como a de habitualidade, criando uma modalidade de empregado que
é convocado apenas eventualmente, quando existente a demanda, no vinculo de emprego e
quando ndo ha essa demanda, o empregado fica como um reserva, sem direito a nenhuma

contrapartida, amargando a inexisténcia de demanda.

4.1 TRABALHO INTERMITENTE E RESERVA DE EMPREGOS PARA PESSOA
COM DEFICIENCIA

O contrato de trabalho intermitente, introduzido pela Lei 13.467/2017, com vigéncia a
partir de novembro de 2017, estabelece uma nova modalidade de relagédo de emprego na qual
ha a prestacao de servicos com subordinacdo, mas de forma descontinua, alternando periodos
de atividade e inatividade, independente do tipo de atividade do empregado ou empregador,
com excec¢édo dos aeronautas.

As justificativas para a incorporacao dessa modalidade de contrato s&o as mais variadas,

quase sempre fundadas na premissa da necessidade de modernizacao das relagdes de emprego,
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sem que haja precarizacdo, facilitando situacbes que j& ocorrem independente de
regulamentacéo, os chamados bicos, favorecendo outras como a obtenc¢ao do primeiro emprego,
sobretudo aos que estudam e trabalham, permitindo-lhes adequar as respectivas jornadas de
trabalho e estudo da forma que Ihes seja mais favoravel (BRASIL, 2016).

Partindo da perspectiva do empregado, a modalidade desobriga o empregador a dar
continuidade a execugdo do contrato de trabalho classico durante os periodos de inatividade
gerada pela reducdo da demanda, transferindo ao empregado intermitente parte do risco do
empreendimento. Se ndo houver demanda, ndo ha salario, ndo ha recolhimento de FGTS, nao
ha qualquer vantagem ao trabalhador. Firmado o contrato o empregado sujeita-se ao risco de
n&o haver demanda por seus servicos e, dessa forma, ndo ser convocado.

O contrato, em suma, permite a pactuacdo de clausula puramente potestativa em favor
do empregador, sujeitando ao seu livre e irrestrito arbitrio manifestar a demanda pelo servico
do empregado intermitente. Permite ainda ao empregador escolher dentre varios intermitentes
inseridos em seu cadastro de reserva. Clausula que, a priori, mostrar-se-ia ilicita em razdo da
proibicdo desse tipo de condicdo pelo artigo 122 do Cadigo Civil.

Um dos principais instrumentos previstos na legislacdo brasileira para inclusdo da
pessoa com deficiéncia foi a criacdo de uma reserva de vagas através do artigo 93 da Lei
8.213/91, com a finalidade de fomentar a inser¢do dessas pessoas no mercado de trabalho.
Embora em varios paises tenha se adotado um modelo mais flexivel de acdo afirmativa,
permitindo as empresas optarem entre contratar o trabalhador com deficiéncia ou financiar a
capacitacdo daquele, no Brasil, a legislacdo ndo estabelece nenhuma excec¢éo a reserva de vagas.

Se do ponto de vista geral a forma como foi instituido o trabalho intermitente tem sido
vista como negativa ao trabalhador, do ponto de vista do trabalhador com deficiéncia a alteragéo
apresenta um risco ainda mais grave, dada a possibilidade de existéncia em mesmo
empreendimento de trabalhadores regidos pelo trabalho ordinario e outros mediante trabalho
intermitente exercendo as mesmas fungoes.

A interacdo entre o trabalho intermitente, segundo o regulamento atual, e a Lei de Cotas,
ndo impede o preenchimento das vagas reservadas a pessoa com deficiéncia por trabalhadores
intermitentes, os quais poderdo ser mantidos em inatividade sem gerar nenhum énus a empresa
e s0 seriam convocados conforme conveniéncias e arbitrio do empregador. Com isso, 0
trabalhador que deveria ser incluido no convivio social através do trabalho, da sua inser¢éo nos
processos produtivos, torna-se um profissional da cota, cujo contrato permanecera reservado

em uma gaveta, apenas para cumprimento de formal do disposto no artigo 93 da Lei 8.213/1991,
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sem que aquela vaga signifique a efetiva inser¢do do profissional no ambiente de trabalho,
objetivo material da legislacdo protetiva da pessoa com deficiéncia.

5 CONCLUSAO

Ao longo dos anos diversos enfoques foram concedidos a protecdo da pessoa com
deficiéncia. Inicialmente completamente excluidas da sociedade, aos poucos vem sendo
conquistado seu lugar de convivéncia com os demais, passando pelo modelo médico
reabilitador, que via a deficiéncia como um trago intrinseco a pessoa, até o modelo atual, o qual
reconhece que a deficiéncia surge da interacdo com as barreiras encontradas no dia a dia, sendo
dever da sociedade, como todo, promover a supressdo de tais barreiras, materiais e imateriais,
a fim de promover a integral inclusdo da pessoa com deficiéncia.

No Brasil, a mudanca de perspectiva quanto ao tratamento legal da pessoa com
deficiéncia ndo advém exatamente com a Lei Brasileira de Inclusdo. Em verdade, trata-se de
uma mudanca de paradigma a qual ja era exigida por meio da Convencao da Organizacdo das
Nacdes Unidas sobre Direitos da Pessoa com Deficiéncia, que regulamentou a matéria
reconhecendo a autonomia moral da pessoa com deficiéncia e o dever de Estados e sociedades
em buscar a supressao das barreiras que impedem a plena convivéncia.

Nesse sentido, um dos principais instrumentos previstos na legislacdo brasileira para
inclusdo da pessoa com deficiéncia foi a criacdo de uma reserva de vagas através do artigo 93
da Lei 8.213/91, com a finalidade de fomentar a insercdo dessas pessoas no mercado de
trabalho. Embora em vérios paises tenha se adotado um modelo mais flexivel de acdo
afirmativa, permitindo as empresas optarem entre contratar o trabalhador com deficiéncia ou
financiar a capacitacdo daquele grupo social, no Brasil, a legislacdo ndo estabelece nenhuma
excecao a reserva de vagas.

Embora a Reforma trabalhista de 2017 ndo tenha tratado diretamente sobre pessoas com
deficiéncia, a forma como foi normatizado o contrato de trabalho intermitente permite a
mitigacdo das conquistas daquele grupo social. Ao estabelecer a possibilidade que o
empregador suspenda o contrato de trabalho, sem nenhum &nus ou maiores limitacdes, em
periodos de inatividade ou de menor atividade, 0s quais estdo sujeitos ao puro arbitrio do
tomador de servico, o trabalho intermitente pde em risco, ainda que de forma indireta, o esforgo
realizado para a efetiva inclusdo da pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho.

A reserva de empregos instituida pela Lei 8.213/91, a luz dos principios estabelecidos

pela Convengédo sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia, em especial os artigos 3, “c”,
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e 27 e a Lei Brasileira de Inclusdo da Pessoa com Deficiéncia, em especial os artigos 34, § 2° e
3°, e 3, exige a efetiva presenca da pessoa com deficiéncia no ambiente laboral, dentre outros
fatores, para a formacdo de uma cultura empresarial inclusiva, contribuindo para a superagédo
da barreira imaterial que é a preconcepc¢ao de que tais pessoas sao incapazes de executar tarefas
com a mesma eficiéncia que se pode esperar de qualquer outro trabalhador.

Assim, o contrato de trabalho intermitente, da forma como foi normatizado pela
Reforma Trabalhista, sem estabelecer salvaguardas com o fim de proteger o trabalhador com
deficiéncia em situacdo de trabalho intermitente e os demais trabalhadores contra ociosidade
forcada e fraudes as relages trabalhistas, mostra-se incompativel com a reserva de posi¢oes de
emprego estabelecida pela Lei 8.213/1991, de sobremodo quando a interagdo entre os
dispositivos é analisada a luz do dever de efetiva insercdo da pessoa com deficiéncia no
ambiente laboral, compromisso assumido pelo Brasil através da Convencéo Internacional sobre

Direitos da Pessoa com Deficiéncia e ratificado através da Lei Brasileira de Incluséo.
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