O USO DE DADOS PESSOAIS E INTELIGENCIA ARTIFICIAL NA RELAGAO DE TRABALHO

DECISQES AUTOMATIZADAS NAS
RELAGOES DE EMPREGO: ART. 20 DA
LGPD ANTE O SILENCIO DA CLT

Francisco Gérson Marques de Lima?®
Ricardo Antbnio Maia de Morais Junior?”

Resumo: A pesquisa busca verificar se a Lei Geral de Protecdo
de Dados Pessoais - LGPD é mecanismo eficaz para regular a
relacao de emprego diante de decisdes automatizadas, ante a
omissao da CLT sobre o tema. Como metodologia, utilizou-se a
pesquisa de natureza descritiva, exploratoria e interpretativa,
de cunho qualitativo, mediante analise documental e biblio-
grafica, valendo-se da utilizacao do método indutivo. Ao final,
identificou-se que a LGPD, por ser norma geral, ndo traz pa-
rametros suficientes para a relacdo de emprego, pelo que se
sugere a modificacao legislativa, a exemplo de outros paises
como a Franga, que possui regras proprias sobre o uso de tec-
nologias automatizadas pelo empregador. Até que isso ocorra,
a jurisprudéncia tem um longo caminho para pavimentar a in-
terpretacdo sobre o tema.
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under automated decisions, in view of the CLT's omission on the
subject. As methodology, descriptive, exploratory and interpre-
tive research was used, with a qualitative nature, through do-
cumental and bibliographic analysis, and an inductive method.
At the end, it was identified that the LGPD does not sufficiently
regulate the employment relationship, suggesting a legislati-
ve modification, as in countries like France, which has its own
rules on the use of automated technologies by the employer.
Until that happens, jurisprudence has a long way to go to pave
the way for the interpretation of the subject.

Keywords: Privacy. Automated decisions. Employment rela-
tionship. LGPD. CLT.

Sumario: 1. Introducdo; 2. Privacidade e Protecdo de dados
do empregado; 3. Decisbes automatizadas e sua ocorréncia
na relacdo de emprego. 4. Protecao do empregado em face de
decisdes automatizadas. 5. Consideracdes finais. Referéncias.

1. INTRODUGAO

As relagdes de emprego possuem caracteristicas proprias,
que as diferenciam das demais relac¢des juridicas. A comecar
pelo seu objeto, o trabalho subordinado, embora possua
elementos comuns as relacdes de trabalho em geral, espe-
cialmente naquelas em que ha prestacao pessoal de servico.
O traco distintivo mais claro do emprego, porém, é a subor-
dinacao, que torna esta relacdo uma espécie diferenciada de
relacdo de trabalho.

A subordinacdo implica em diversos direitos e deveres de
empregadores e empregados, 0S quais possuem papéis bem
definidos nesse tipo de relacdo juridica: o empregado realiza
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um trabalho subordinado ao empregador, o qual possui, por
outro lado, poderes empregaticios (de comando da empresa,
disciplinar, regulatorio, organizacional etc.).

No entanto, o empregador encontra limitacdes ao poder
empregaticio, notadamente ao poder de controle, limitacdes
essas decorrentes dos direitos fundamentais dos empregados.
Uma dessas limitacdes diz respeito a protecao da privacidade
do empregado, principalmente na diferenciacao de sua vida
pessoal e profissional, evitando que o empregador controle
aspectos nao ligados ao trabalho ou que possam comprome-
ter essencialmente direitos fundamentais.

A teoria do Direito do Trabalho sustenta, desde muito,
o dever do empregador de respeitar a vida privada do
empregado, sua intimidade e sua privacidade, inclusive em
atividades profissionais, ndo sujeitas a vigilia pelo emprega-
dor. Apenas com a Lei Geral de Protecdo de Dados (aprovada
em 2018) foi instituida norma contendo regras claras de boas
praticas para protecao da privacidade dos individuos. Todavia,
a regulamentac¢do se da em ambito geral, sem especificagdo
quanto as relagdes de emprego.

Essa falta de regulamentacdo especifica deve ser analisada,
principalmente, diante da peculiaridade da relacdo de emprego
quanto ao poder de controle, que é uma forma de legitimacao
do empregador em utilizar medidas que mitigam a privacidade
do empregado. Uma dessas possiveis formas de mitigacdo da
privacidade do empregado é o uso de mecanismos automa-
tizados para a tomada de decisdes, por exemplo na sele¢ao
de novos empregados, na avaliacdo de critérios para
promocgao, ou mesmo para decisdes sobre a dispensa de
empregados.
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Esse tratamento automatizado se da, geralmente, com o
auxilio de mecanismos de Inteligéncia Artificial, que conseguem
processar quantidades imensas de dados (Big Data) em um
curto intervalo de tempo. No entanto, esse tratamento auto-
matizado de dados pode incorrer em algumas situacdes que
invadam a privacidade e, mais ainda, que possam perpetuar
discriminacao no local de trabalho.

Diante da omissdo da legislacdo trabalhista quanto ao
tema, cabe o questionamento: seria a LGPD um mecanismo
eficaz para regular a relacdo de emprego diante de decisdes
automatizadas?

Visando responder a esse questionamento, a presente
pesquisa é descritiva, mediante descricao da atual protecao a
privacidade nas relacdes de emprego; exploratoria, a partir da
busca por casos de ocorréncia de decisdes automatizadas na
relacdo de emprego; e interpretativa, pois avalia-se o grau de
protecao a privacidade do empregado no Brasil. O método de
pesquisa, outrossim, é qualitativo, por envolver analise sobre
a efetividade da legislacao brasileira, e indutivo, eis que parte
de andlises especificas, como aspectos concretos da relacdo
de emprego no Brasil, para a formula¢ao de propostas abran-
gentes. Quanto as fontes, utilizou-se a via documental e biblio-
grafica, sobretudo debrucando-se sobre textos legais e recor-
rendo a doutrina atualizada sobre a matéria.

Inicialmente, analisar-se-a a evolucao do conceito de priva-
cidade para o da concepc¢do da protecao de dados, notada-
mente como essa nova dimensao da privacidade influencia os
aspectos especificos da relacdo de emprego.

ApGs, buscar-se-a identificar de que maneira ocorrem
decisBes automatizadas, com analise de suas finalidades e
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principais riscos, também verificando como sua pratica pode
influenciar as relaces de emprego.

Em seguida, analisar-se-a a legislacdo trabalhista sobre o
tema da privacidade do empregado em contraponto a Lei
Geral de Protecao de Dados, quanto a regulacdo do tema das
decisGes automatizadas, ressaltando algumas possiveis limita-
cOes de aplicacdo da regra geral na relacdo de emprego.

2. PRIVACIDADE E PROTEGCAO DE DADOS
DO EMPREGADO

Dentre os direitos fundamentais previstos no art. 5°, CF/88,
encontra-se a inviolabilidade da intimidade e da vida privada
(inciso X) e o sigilo de dados (inciso XIl). Da maneira como
previsto no texto constitucional, ninguém podera violar a in-
timidade ou a vida privada de outrem, bem como ndo podera
violar o sigilo dos dados.

A realidade social e econdmica brasileira, igualmente ao
restante do mundo, modificou-se radicalmente desde 1988,
principalmente com a proeminéncia de tecnologias que
conectam individuos de diversos lugares simultaneamente,
por vezes com 0 uso de um simples celular. Politicas publicas
passaram a ser executadas por meios tecnoldgicos, notada-
mente quando existe restricao de locomocdo, a exemplo do
momento pandémico gerado pelo novo coronavirus.

A intimidade e a privacidade se apresentam como direitos
de status negativo. Porém, a atualidade exige um repensar de
sua compatibilizagdo com a atual realidade tecnoldgica, na
qual se deve considerar um direito a protecao de dados, que
envolve um status mais positivo, além de conter um aspecto
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procedimental. Essa evolucao, de um direito a intimidade para
o direito a protecao de dados pessoais, sera adiante apre-
sentada, como fundamento para uma modificacdo protetiva
também na relacao de emprego.

2.1. Da privacidade a prote¢ao de dados pessoais

A protecdo do direito a intimidade e do direito a privacida-
de, notadamente do empregado, mostra-se insuficiente para
a ressignificacao do poder de controle pelo empregador, de-
vendo-se promover a protecao de dados, de maneira ativa, do
empregado. Antigas concepcoes e regras protetivas precisam
se adaptar e evoluir.

Cada vez mais se torna dificil ndo estar sujeito a um trata-
mento de dados, ja que a sociedade da informacdo demanda
que toda e qualquer atitude seja baseada nessas operacdes, o
que limita sobremaneira um direito de status tradicionalmente
negativo.

O direito a intimidade teve sua origem bastante ligada ao
direito a propriedade, no contexto da criacdao dos Estados
modernos, em que se intensificavam as hierarquias e 0s
nobres passavam a priorizar suas propriedades separadas dos
demais. Nessas situacdes, passou-se a ter maior interesse pela
separacdo do nobre em seus momentos de sono, refeicdes,
rituais religiosos e sociais, bem como de reflexao ou pensa-
mento (RODOTA, 2008, p. 26).

Sandra Lia Simon apresenta o histérico desse direito, para
depois conecta-lo com a relacdo de emprego, apontando que
“a vida privada aparece, portanto, como um direito a solidao, a
reserva, ao isolamento” (2000, p. 71).
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O direito a privacidade passou a ter sua teorizacao na
doutrina juridica com o ensaio produzido por Samuel Warren
e Louis Brandeis, em 1890. Nesse estudo, os autores buscam
identificar, na andlise das decisdes dos tribunais ingleses
e norte-americanos, um direito autbnomo a privacidade,
concebido na forma de um direito de estar so (right to be let
alone) (WARREN; BRANDEIS, 1890).

Nessa concepcdo negativa do direito, bastante caracteris-
tica do Estado Liberal, em que os individuos apenas precisa-
riam ser resguardados de arbitrios quanto a sua esfera indi-
vidual, nota-se que nao ha protecdo para 0s casos em que 0
individuo efetivamente consente em ndo estar sozinho. Afinal,
se o direito serviria para resguardar o direito a intimidade e a
vida privada, estando em uma situacdo de compartilhamento
de informac8es com terceiros, ndo haveria mais o direito a sua
privacidade.

Por isso, surge uma nova concepc¢do de direitos ligados a
privacidade, remodelada de acordo com a evolucdo de trata-
mento de dados pessoais, em um contexto em que o individuo
compartilha suas informacdes com terceiros - ou € compelido
a compartilha-las.

Nessa perspectiva, deve-se resguardar a privacidade do
individuo ndo apenas até a sua permissao para tratamento
dos dados, mas também, durante o referido tratamento, o
controle, 0 acompanhamento e a informacgao sobre o0 que
estd acontecendo com eles.

E, agora, necessario considerar a privacidade como um
status positivo, em que o individuo consiga ter um controle ativo
sobre o fluxo dessas suas informacdes (COPETTI; MIRANDA,
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2015, p. 32). De sua vez, a normatizacdo estatal precisa ser
mais presente.

Corroborando com essa visdo, Danilo Doneda (2011)
apresenta um apanhado histérico da evolucao das normas
sobre privacidade, principalmente no ambito europeu, onde
se denominou essa dimensdo - da privacidade - como au-
todeterminagdao informativa (ou informacional). Essa
dimensdo da privacidade mostrou-se capaz de proteger 0s
dados também apds seu compartilhamento com terceiros,
principalmente na garantia do controle dos dados.

Afirma o autor que essa nova dimensdo permitiu conside-
rar o tratamento de dados como um processo que nao teria
pertinéncia com a simples permissao do titular dos dados,
mas incluindo as fases seguintes, inclusive com 0 acompanha-
mento do que estaria sendo feito com os dados, mediante um
dever de informacao (DONEDA, 2011, p. 97-98).

Ainda que tenha representado um avanco na protecdo dos
dados pessoais, percebeu-se que a esfera de protecao da au-
todeterminacdo informativa estaria limitada ao ambito indivi-
dual, ainda com resquicios da primeira fase historica, em que
a privacidade estaria intimamente ligada a esfera do individuo,
que teria de buscar meios proprios para exercer seus direitos.

Com isso, pressupde-se que a privacidade ndo se encontra
satisfatoriamente protegida enquanto ndo acessivel a todos,
principalmente aqueles que ndo tém acesso facilitado a seus
dados, a exemplo do empregado, que fornece dados pessoais
para tratamento por seu empregador, mas, por diversos
fatores, incluindo a subordinacdo, é desprovido de mecanis-
mos aptos a fiscalizar o bom uso de seus dados.
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Diante dessa necessidade, surge na doutrina mais uma
fase do direito a privacidade, que avanca além da esfera indivi-
dual e parte para a protecdo coletiva, garantindo mecanismos
procedimentais para a efetivacao da privacidade, ndo apenas
indicando o direito, mas também proporcionando estruturas
de concretizacdo. Trata-se da protecao de dados pessoais,
dimensao da privacidade que ndo dispensa as fases anterio-
res, elevando o padrao coletivo de sua protecdo (DONEDA,
2011, p. 98).

Essa nova ideia de protecdo da privacidade, nao mais
baseada na vida privada ou na intimidade, nao se limitando
a esfera individual, mas principalmente focando nos dados
pessoais (enquanto elementos a partir dos quais o individuo
constroi e expressa sua personalidade), proporciona diversos
avancos protetivos. O foco nos dados pessoais € a grande re-
viravolta de entendimento, ja que permite a rastreabilidade
das condutas dos agentes de tratamento, assim como tornam
mais objetiva a protec¢do, saindo de conceitos mais abstratos
(vida privada, intimidade) passando para um conceito objetivo
(dados pessoais).

Comoressaltado por Laura Mendes (2020, p. 473), passou-se
a ter um direito de dupla dimensdo, tanto a subjetiva, ligada a
protecao do sujeito potencialmente alvo de violagdes a intimi-
dade ou a privacidade, quanto a dimensdo objetiva, consisten-
te na protecao a existéncia de mecanismos, inclusive estatais,
de promocdo da privacidade, ativa e coletivamente.

Dessa forma, na era da protecao de dados pessoais, nao
mais basta que o carater protetivo se limite a intimidade ou
a vida privada (aspectos subjetivos e de status negativo, de
abstencdo de conduta), ou, ainda, limitada a autodetermi-

130



O USO DE DADOS PESSOAIS E INTELIGENCIA ARTIFICIAL NA RELAGAO DE TRABALHO

nacao informativa (que, apesar de avancar para aspectos de
controle das informacdes e dos dados, limita-se a esfera indivi-
dual). Trata-se de um dever da coletividade, em proteger a pri-
vacidade e 0 uso dos dados pessoais, criando-se uma cultura
protetiva, boas praticas empresariais e normas que concreti-
zem esses direitos.

2.2. Principios e direitos dos empregados,
enquanto titulares de dados pessoais

No Brasil, a Lei Geral de Protecao de Dados (Lei n® 13.709,
de 14.08.2018) trouxe disposicdes que atualizaram a legisla-
¢ao quanto a privacidade, prevendo medidas de dimensdo
subjetiva (direitos de oposicdo ao tratamento de dados,
direito de revogacdo do consentimento) e de cunho objetivo
(poderes fiscalizatorios da Autoridade de protecdo de dados
pessoais; deveres de responsabilidade e transparéncia para
0s agentes de tratamento de dados).

Esses mecanismos de protecdo de dados, apesar de
previstos em uma Lei Geral sobre o tema, possuem plena
aplicabilidade as relacbes de emprego, servindo-se para a
protecao da privacidade de empregados e, além deles, de
socios empresariais, administradores, membros e dirigen-
tes sindicais, dentre outros que podem se beneficiar dessa
protecao a privacidade.

Ndo se trata, portanto, de um direito exclusivamente dire-
cionado aos empregados, embora sejam estes 0s que, por sua
fragilidade na relacao de emprego, mais precisem de protecao
quanto a privacidade.

O empregador trata dados de seus empregados diariamen-
te, desde quando ingressam no local de trabalho (quando ha
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a coleta de um dado biométrico na recepcao), passando pelo
uso de ferramentas de troca de mensagens entre emprega-
dos e entre estes e 0 empregador, até o momento em que se
registra o ponto, quando o empregador registra os horarios
de entrada e saida daquele empregado.

Na verdade, alguns dados sao colhidos desde a fase da
selecdo para 0 emprego e prosseguem mesmo apds a rescisao
contratual. E, mais ainda, o empregador compartilha diversos
dados pessoais do empregado, seja para cadastro em sistemas
oficiais (como e-Social, em que o compartilhamento é feito
com o Poder Publico federal), seja para fornecimento de plano
de saude, vale-transporte e vale-alimentacao.

Ademais, o empregador possui um legitimo direito de
controle das atividades desempenhadas pelo empregado,
que permite que sejam averiguadas em ambiente profissional
(troca de e-mails, mensagens em sistemas de comunicacdo
interna da empresa, imagens captadas por sistemas de video-
-vigilancia etc.).

Na relacdo de emprego, bem como em outras relacdes
juridicas, devem ser aplicaveis os principios fundantes da
LGPD, dando-se destaque aos principios da necessidade, da
transparéncia, da ndo discriminacdo e da prevencao, todos
previstos no artigo 6° da LGPD?*.

O principio da necessidade® representa o comando legis-
lativo de que todo e qualquer tratamento de dados devera

28 "Art. 6°. As atividades de tratamento de dados pessoais deverdao
observar a boa-fé e os seguintes principios....”

29 Art. 6° “lll - necessidade: limita¢do do tratamento ao minimo necessa-
rio para a realizacdo de suas finalidades, com abrangéncia dos dados
pertinentes, proporcionais e nao excessivos em relacdo as finalidades
do tratamento de dados”.
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ser realizado apenas com aqueles dados pessoais que sejam
estritamente necessarios a finalidade a que se propde.

No ambito da relacdo de emprego, admite-se o tratamen-
to de dados legitimamente, ja que o empregador possui fina-
lidades legitimas para tanto, porém devera ser verificado se
realmente aqueles dados que sdo tratados sao apenas os ne-
cessarios, caso contrario sera operada uma viola¢do a privaci-
dade do empregado.

O principio da transparéncia® expressa a necessidade
que 0s agentes de tratamentos evidenciem, de maneira clara,
acessivel e efetiva, aos titulares, quais as operacdes de trata-
mento de dados que realizam, com quem compartilha esses
dados e, ainda, quais medidas técnicas e administrativas utiliza
para garantir a sua seguranca.

Na relacao de emprego, o empregado devera ser informado
sobre como o empregador trata seus dados, desde o processo
seletivo, passando pela contratacao e durante todo o contrato
de trabalho, até sua eventual saida da empresa.

O principio da nao discriminagao® impde ao agente de
tratamento que ndo trate os dados para fins discriminatorios.
Ja o principio da prevencgao*’ impde que sejam adotadas
medidas proativas e prévias, evitando-se a ocorréncia de
prejuizos aos titulares de dados.

30 Art. 6% "VI - transparéncia: garantia, aos titulares, de informacoes
claras, precisas e facilmente acessiveis sobre a realizacao do tra-
tamento e 0s respectivos agentes de tratamento, observados os
segredos comercial e industrial”.

31 Art. 6°:"IX - ndo discriminacdo: impossibilidade de realizacao do trata-
mento para fins discriminatérios ilicitos ou abusivos”.

32 Art. 6% “VIII - prevencdo: adocdo de medidas para prevenir a ocorrén-
cia de danos em virtude do tratamento de dados pessoais”.
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No caso especifico do empregado, este devera ser protegido
quanto a discriminacdo desde seu processo seletivo, tendo
critérios razoaveis e proporcionais para selecdo ou eliminacao,
bem como durante todo o contrato de trabalho, com critérios
igualmente razoaveis para promocao de funcao, para penali-
dades administrativas e, também, em seu processo de desliga-
mento, ndo sendo possivel a utilizacdo de aspectos discrimi-
natorios para justificar (ou mesmo para levar a) despedida do
empregado.

Além dos principios, deverao ser garantidos aos emprega-
dos todos os direitos previstos aos titulares de dados, desta-
cando-se, para o proposito do artigo, os direitos de oposicao a
tratamento indevido, previsto no artigo 18 da LGPD, e o direito
de revisdo de decisdes automatizadas, previsto no artigo 20 da
mesma lei, que ora se transcreve, litteris:

Art. 18. O titular dos dados pessoais tem
direito a obter do controlador, em relacao
aos dados do titular por ele tratados, a
qualquer momento e mediante requisi¢ao:

[..]

§ 2° O titular pode opor-se a tratamento
realizado com fundamento em uma das
hipodteses de dispensa de consentimento,
em caso de descumprimento ao disposto
nesta Lei.

()

Art. 20. O titular dos dados tem direito a
solicitar a revisdo de decisGes tomadas uni-
camente com base em tratamento automa-
tizado de dados pessoais que afetem seus
interesses, incluidas as decisGes destinadas
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a definir o seu perfil pessoal, profissional,
de consumo e de crédito ou 0s aspectos de
sua personalidade.

O direito de oposi¢do a tratamento indevido de dados
reflete o direito do titular de, sabendo que algum tratamen-
to de dados esta ocorrendo de maneira indevida, recusar sua
pratica.

O empregado que, eventualmente, tenha conhecimento de
irregularidades no tratamento de dados realizado na relacao
de emprego podera exercer o direito de oposicdo, seja co-
municando ao empregador, seja mediante outras formas
de protecdo de seus direitos, por exemplo na via sindical ou
mesmo socorrendo-se ao Poder Judiciario.

Por fim, o direito a revisdao de decisdes automatiza-
das prevé que o titular se manifeste contrariamente a uma
decisdo tomada exclusivamente com base em tratamento au-
tomatizado de dados, ndo existindo, porém, a previsao de que
essa revisao seja feita por um humano. Além disso, o titular
de dados podera solicitar informacdes sobre os critérios utili-
zados para chegar a decisao automatizada, quando podera o
agente de tratamento recusar-se a fornecer informacoes, caso
se escude em segredo comercial ou industrial. Nessa hipotese,
a Autoridade Nacional de Protecao de Dados (ANPD) podera
realizar auditoria no processo de tomada de decisao, para
verificar se estaria havendo critérios equivocados, despropor-
cionais ou danosos.

Na relacdo de emprego, a ocorréncia de decisdes auto-
matizadas € bastante camuflada, ja que o empregador evita
divulgar quando isso acontece. Por se tratar de uma relacdo
juridica em que ha um grau de hierarquia elevado, além de
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haver pouco conhecimento dos empregados quanto aos
critérios tomados por humanos, imagine-se quando exista,
por tras do humano, um mecanismo de Inteligéncia Artificial
(IA) que toma a decisao.

Diante da limitacdo do exercicio desse direito perante a
relacdo de emprego, é necessario o estudo mais aprofunda-
do sobre como se dariam essas decisdes automatizadas, bem
como suas peculiaridades no ambito trabalhista e, ainda, que
protecdo poderia haver legalmente para o empregado. Afinal,
mesmo com a aprovacao da LGPD, a legislacao trabalhista nao
foi alterada para acompanhar essa evolucdo, deixando para
a lei mais geral regular uma matéria tdo especifica quanto a
privacidade do empregado.

Notadamente quando do tratamento de dados de maneira
automatizada, deve-se ter garantias minimas que resguardem
a privacidade do empregado, principalmente estabelecendo
limites ao poder de controle pelo empregador.

3. DECI§6ES AUTOMATIZADAS E SUA
OCORRENCIA NA RELAGCAO DE EMPREGO

O tema das decisdes automatizadas diz respeito ao tra-
tamento de dados, que ocorre de maneira independente da
atuacdo humana, pelo que se fala em tratamento de dados
automatizados. Além disso, esses tratamentos automatiza-
dos geralmente possuem como finalidade a criacdo de perfis
comportamentais dos titulares de dados, o que podera levar
a um tratamento diferenciado ou até mesmo discriminatorio,
de acordo com os perfis que sejam identificados, ou com 0s
parametros criados.
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3.1. Tratamento automatizado de dados pessoais
e definigao de perfis

As decisbes automatizadas ocorrem com base no trata-
mento automatizado de dados, possuindo como principais fi-
nalidades a criacdo de perfis comportamentais, a rapidez na
tomada de decisdes e a busca pela impessoalidade da decisdo.

Para que se possa compreender como se processa o tra-
tamento automatizado de dados, ha de se entender o que
representa o tratamento de dados, notadamente em uma
relacdo empregaticia.

O tratamento de dados, conforme definido pelo artigo 5°,
X, da LGPD, consiste em uma operacao realizada com dados
pessoais, 0 que pode ser exemplificado por coleta, producao,
recepcao, classificacao, utilizacao, acesso, reproducao, trans-
missao, distribuicdo, processamento, arquivamento, armaze-
namento, eliminacdo, avaliacdo ou controle da informacao,
modificacao, comunicacao, transferéncia, difusao ou extracao.

Essas operacOes de tratamento de dados ocorrem, regu-
larmente, por entes publicos ou privados, sempre que exista
alguma das operacfes acima listadas. Assim, quando um
individuo fornece dados pessoais seus para terceiros, seja em
um formato fisico ou digital, ja estara havendo um tratamen-
to de dados, a coleta por alguém. Ao coletar esses dados, o
agente de tratamento processara os dados, o que consiste na
organizacgdo e estruturagdo dessas informacdes, as quais, sem
esta atividade, poderao nao refletir nenhuma utilidade a ele.

Além do processamento, poderad o agente de tratamento
analisar esses dados estruturados e tomar decisdes com base
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neles, aprovando ou negando algum tipo de pedido formulado
pelo titular dos dados.

Esse tipo de operacdo é bastante comum em processos
seletivos de emprego, quando um candidato fornece seus
dados pessoais para participar. Esses dados sdo organizados e
estruturados com os dados de outros candidatos e, com base
na analise dessas informacdes, o recrutador tomara a decisao,
considerando os diversos aspectos derivados desses dados.

Ou, ainda, quando um empregado participa de algum tipo
de selecdo interna da empresa, buscando ascensdo funcional,
mudanca de funcdo ou acréscimo salarial. Nessa situacao,
o empregador, com base nos dados que ja foram coletados
do empregado anteriormente, além dos dados que ja foram
produzidos apds a contratacdo (rendimento no trabalho,
dedicacdo, frequéncia, licencas, comprometimento, capacida-
de de iniciativa, integracdo na empresa etc.), tomara a decisdo
de aprovar ou desaprovar o pedido. A propria avaliagdo
periddica de rendimento é alimentada por dados coletados
pelos RHs e pelas chefias imediatas.

Mais uma hipdtese possivel narelacao de emprego é quando
0 empregador analisa alguma situacdo especifica ocorrida no
ambiente de trabalho e, com base nesses dados vinculados
ao empregado, toma a decisao de despedi-lo por justa causa.

Nessas trés hipoteses o empregador utiliza-se de critérios,
objetivos ou subjetivos, baseados nos dados pessoais do
empregado. A decisdo é tomada pelo proprio individuo que re-
presenta o empregador, o qual podera explicar ao empregado
0s critérios que foram utilizados (no caso de ndo aprovagdo no
processo seletivo, p. ex.) ou informara a motiva¢do (quando se
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tratar de despedida por justa causa, ao realizar o enquadra-
mento em uma das alineas do art. 482 da CLT.

Ja um tratamento automatizado de dados é realizado
também com base nos dados pessoais do empregado, porém
nao por um individuo representando o empregador, mas por
um dispositivo de Inteligéncia Artificial, que realizara analise au-
tomatizada desses dados e, sozinho, produzird um resultado,
seja positivo ou negativo. E de se ressaltar que muitas das
analises feitas por pessoas de RHs passaram a ser automati-
zadas, a partir de parametrizacdo prévia.

Esse tipo de tratamento automatizado de dados ocorre,
muitas vezes, com a finalidade de definicdo de perfis (profiling),
ja que a base de dados de um individuo possibilita a juncdo de
informacodes que, sozinhas, seriam inofensivas, mas que, con-
textualizadas com outros dados pessoais, permite ao agente
de tratamento identificar padroes de comportamento.

A criacao de perfis de individuos pode implicar em diversos
riscos aos titulares de dados, principalmente quando sao perfis
de categoria pessoal, profissional, relacionados a consumo ou
a informacdes financeiras.

Segundo Paul Ohm, o profiling permite que diversas informa-
¢Oes intimas possam ser inferidas a partir de dados pessoais
aparentemente sem qualquer relacdo entre si (OHM, 2010) e,
como resultado disso, podem ser realizadas operacdes que
desrespeitem a privacidade e a protecao de dados pessoais.

Além disso, a criacao de perfis pode interferir até mesmo
na personalidade dos individuos, principalmente quando
refletem dados pessoais sensiveis. Quando esse tipo de trata-
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mento ocorre na relacao de emprego, é frequentemente de-
nominado, na literatura internacional, de People Analytics.

Segundo define Matthew Bodie e colaboradores (2016),
entre outros, People Analytics € um processo ou método de
gestao de recursos humanos que utiliza o Big Data para
capturar reflexdes sobre a performance profissional de um
individuo.

Essa técnica de analise de dados consegue inferir diversas
conclusdes sobre um individuo, sem precisar de qualquer
interacdo humana para isso e, por vezes, até mesmo sem que
o individuo saiba dessa sua condicdo.

A titulo de exemplo, em abril de 2019, Ginni Rometty,
entdo CEO da IBM, empresa que desenvolveu a Inteligéncia
Artificial denominada Watson, e que hoje continua como a
maior referéncia mundial neste segmento, deu uma entrevista
para a rede de comunicacao americana CNBC. Nessa entre-
vista, comentou que a empresa de tecnologia desenvolveu e
utiliza uma IA capaz de prever quando um empregado estaria
mais propenso a pedir demissdo, permitindo que a empresa
utilize medidas para reté-lo, seja por meio de beneficios, seja
por meio de recolocacao em outro setor da empresa, mais
adequado as suas habilidades pessoais®.

Reter os melhores empregados na empresa € algo bastante
almejado no mercado empresarial. Porém, geralmente os
critérios utilizados pela Inteligéncia Artificial ndo sdo trans-
parentes, sendo considerados segredo de negocio. Ginni

33 IBM artificial intelligence can predict with 95% accuracy which
workers are about to quit their Jobs. Disponivel em https://www.cnbc.
com/2019/04/03/ibm-ai-can-predict-with-95-percent-accuracy-whi-
ch-employees-will-quit.html, acesso em 08 de agosto de 2020.
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Rometty se negou a dar detalhes sobre os critérios utilizados
pela IA, segundo ela o “ingrediente secreto” de sua empresa.

Essa situacdo pode suscitar alguns questionamentos: até
que ponto os resultados obtidos por essa IA podem gerar dis-
criminacao para com aqueles empregados que, propensos a
pedir demissdo, sejam despedidos? Ou ainda, sera que esses
indicadores obtidos pela IA (critérios como falta de adaptabili-
dade do empregado ao cargo que ocupa, baixo desempenho
ou expressoes faciais desmotivadas) podem ser considerados
justificativas para a dispensa por justa causa?

Esses podem ser alguns exemplos de possivel discrimina-
cao gerada por decisdes tomadas pelo algoritmo da Inte-
ligéncia Artificial, especificamente na relacdo de emprego.
Mas nao sao 0s unicos exemplos.

Cathy O'Neil cita 0 caso da empresa americana Cataphora
que, em 2008, comercializou um software que classificava em-
pregados de acordo com uma série de métricas, dentre as
quais sua geracao de ideias (2016, p. 130-132). Na pratica, o
software acessava 0s e-mails e as mensagens corporativas dos
empregados, classificando-os de acordo com sua capacidade
de criar ideias ou de conecta-las.

O problema, segundo a autora, € que as empresas podem
preferir despedir empregados que tenham classificacdes
menores nesses critérios, porém tais empregados poderiam
estar gerando excelentes ideias sem compartilha-las com os
colegas, ou poderiam contribuir em outros aspectos, melho-
rando, por exemplo, o clima corporativo com piadas ou co-
mentarios Uteis aos demais, caracteristicas igualmente valori-
zadas no ambiente de trabalho (O'NEIL, 2016, p. 132-133).
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Em ambos 0s casos, a decisao de despedir o empregado
ndo é tomada diretamente pela Inteligéncia Artificial, pois na
verdade é realizada exclusivamente pelo empregador. Porém,
O critério tido como base dessa decisdo € o tratamento au-
tomatizado dos dados do empregado, seja definindo-o como
propenso a pedir demissdo, seja classificando-o como pouco
importante na geracao ou conexao de ideias no ambiente de
trabalho.

Diante dos riscos, o tratamento automatizado de dados
pessoais deve ser realizado com muitas cautelas, principal-
mente quando é relacionado a aspectos mais intimos da vida
e que possam gerar maiores riscos, a exemplo do ambito pro-
fissional.

3.2. DecisOes automatizadas nas relagoes de
emprego

Nas relacdes de emprego, diversas sdo as possibilidades
de uso de decisGes automatizadas, geralmente voltadas para
a eficiéncia empresarial, reducao de interferéncia de vieses
humanos nas decisdes e na agilidade.

Um estudo desenvolvido por Ekkehard Ernst e colaborado-
res (2018), para subsidiar a Comissao Global sobre o Futuro
do Trabalho, da OIT, identificou os trés principais tipos de
aplicacao da IA que demandam maior atencao.

O primeiro desses usos é com a finalidade de combinacado
de resultados (matching). Por meio desses mecanismos de IA,
a empresa consegue analisar os dados que possui e tracar es-
tratégias de atingimento de publicos especificos com as infor-
macdes mais apropriadas para eles, sem que haja publicidade
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desnecessaria para individuos que ndo possuam interesse em
determinados temas.

O segundo uso frequente da IA no ambito empresarial €
com a finalidade de classificacdo. Assim, a empresa consegue,
de maneira automatizada, identificar perfis de comportamen-
to e encaixar determinados individuos nos perfis pré-defini-
dos, aplicando maior rigor na vigilancia para conseguir acessar
mais e mais desses dados.

O terceiro tipo de uso € aquele direcionado para a gestao
de processos (process-management), quando 0Ss mecanis-
mos de IA contribuem na eficiéncia de processos internos a
empresa, tais como integracdo de cadeias de abastecimento,
aprimoramento das informac8es sobre qualidade de produto,
esquemas de certificacdo e condi¢cdes de mercado.

Percebe-se que, em todos os tipos citados, ha pertinéncia
com a utilizacdo empresarial também para objetivos internos.

A combinacdo de resultados pode ser buscada na selecao
de empregados mais adequados para a empresa, identifi-
cando em quais funcdes os candidatos podem se encaixar
melhor, desempenhar servicos mais adequados a seus perfis
etc. A classificacdo (por meio da criacdo de perfis) pode identi-
ficar melhor as habilidades de cada um de seus empregados,
direcionando-os para patamares mais elevados de carreira
ou mesmo despedindo aqueles que ndo tenham mais tanta
afinidade com a empresa. Ainda, a gestao de processos pode
ser mais bem realizada caso haja maiores informacdes sobre
quais os melhores horarios de trabalho de cada empregado,
Ou quais os estimulos que cada um pode ter para desempe-
nhar melhor suas fun¢des ou, ainda, subsidiar o empregado
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com maquinas que possam lhe direcionar para decisdes mais
acertadas e eficientes ao negocio.

No entanto, conforme ressaltam Antonio Aloisi e Elena
Gramano, especialistas alertam para o uso da IA na fundamen-
tacdo de decisdes relativas a recrutamento, remuneracao e até
mesmo despedidas, porque geralmente abrem espaco para
vieses discriminatorios, perpetuando segregacao social e pre-
judicando a humanidade e a justica no ambiente de trabalho
(2019, p. 105).

Ndo se pode, porém, considerar que sempre esses disposi-
tivos serdo nefastos e prejudiciais aos empregados e demais
individuos. Em verdade, existem diversos usos relevantes,
com finalidades legitimas e que, efetivamente, promovem
maior eficiéncia empresarial, sendo maior justica. Este é o
grande objetivo de se utilizar o People Analytics. Afinal, as
decisGes tomadas por seres humanos nao sdo livres de falhas,
enguanto algumas maquinas podem exercer juizos de valor
bem mais apurados e alinhados com a realidade dos dados
analisados (DE STEFANO, 2019, p. 13), a depender da parame-

trizacao prévia.

O rigor deve se dar, de outro lado, em face dos abusos per-
petrados pelo uso dessas tecnologias. Principalmente quando
nao sao respeitados os principios da protecdo de dados
pessoais, ou quando sdo limitados os direitos dos titulares de
dados, conforme previsao na legislacao. Por tal motivo, cabe
a analise acerca da legislacao vigente, primeiramente a traba-
Ihista, visando identificar se ha parametros de regulamentacdo
dessas praticas e, em segundo momento, verificar a legislacdo
de protecdo de dados, especificamente quanto as decisdes
automatizadas. Quanto aos empregadores, a fim de evitar que
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incidam em praticas discriminatorias, é preciso ficar atentos
quanto aos critérios parametrizadores e a coleta e classifica-
cdo de dados.

4. PROTEQAO DO EMPREGADO EM FACE
DE DECISOES AUTOMATIZADAS

Analisando a CLT, percebe-se que a legislacdo trabalhista
nao apresenta parametros especificos para protecdo de em-
pregados em face de decisdes automatizadas, nem mesmo em
relacdo a sua privacidade ou protecao de dados. Na realidade,
a fundamentacao juridica utilizada tradicionalmente para
resguardar a privacidade dos empregados € a Constituicdo
Federal, que protege a intimidade e a vida privada.

4.1. Protegao Constitucional

A protecdo constitucional da intimidade e da vida privada
é norma de carater geral e principioldgica, resguardando
aspectos intimos dos empregados, porém ndo regulando de
gue maneira poderia haver protecao quando da utilizacdo de
decisdes automatizadas.

E possivel argumentar-se a impossibilidade de tratamento
automatizado de dados, ja que isso pode ferir a intimidade do
empregado. Porém, nem sempre ocorrera o prejuizo a intimi-
dade, eis que os dados fornecidos pelo empregado ao empre-
gador o foram legitimamente, com a finalidade de cumprir-se
0 proposito contratual.

Proibir este tipo de tratamento automatizado ndo parece
ser adequado, até porque ocorre cotidianamente, desde a
selecdo automatica de preferéncias por filmes em plataformas
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de streaming digital, até mesmo pelo Poder Judiciario, quando
seleciona quais recursos estardo aptos para julgamento
perante os Tribunais superiores.

A titulo de exemplo, o Projeto Victor (IA desenvolvida para
ser utilizada no Supremo Tribunal Federal, otimizando a analise
de acoes ligadas a temas com Repercussao Geral) conseguiu
reduzir o tempo de andlise de um caso de 40 (quarenta)
minutos (se fosse um humano) para 5 (cinco) segundos.®*

Diversos exemplos demonstram a popularizacao desses
mecanismos baseados em Inteligéncia Artificial. Sua utiliza-
cao vai desde a afericao de nota de crédito de pessoas que
busquem empréstimos até mesmo a inspecdo aduaneira,
quando sistemas baseados em machine learning identificam
padrdes de possiveis erros ou omissées no cumprimento de
obrigacBes alfandegarias, por exemplo, de passageiros que
chegam do exterior e tém de decidir se passam ou ndo pela
fila de "nada a declarar” (MACHADO SEGUNDO, 2020, p. 64-65).

Além de deixar em aberto, para regulamentacdo pelo le-
gislativo, a Constituicdo Federal limita-se a prever a protecao
a intimidade e a vida privada. Como ja foi visto, tais direitos
nao protegem da mesma maneira que a protecdo de dados,
tratando-se de direitos de status negativo e de forma pouco
adequada para a sociedade da informacao.

Apos a decisdo do STF nas ADIs n° 6387, 6388, 6389, 6393,
6390, foi reconhecido um direito fundamental a autodetermi-
nacao informacional, que ja garante um status positivo, mas

34 STF. “Inteligéncia artificial: Trabalho judicial de 40 minutos pode ser
feito em 5 segundos”. Disponivel em https://stf.jusbrasil.com.br/
naticias/641234927/inteligencia-artificial-trabalho-judicial-de-40-mi-
nutos-pode-ser-feito-em-5-segundos, acesso em 17 de setembro de
2020.
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que necessita de uma complementacdo procedimental de
exercicio do direito.

A forma que o legislador encontrou para regular esses
aspectos foi a LGPD, lei aplicavel a todo e qualquer tipo de tra-
tamento de dados no ambito publico ou privado, com excecao
da persecucao criminal, mas que ndo guarda especificidades
para dispor sobre as relacdes de emprego, por exemplo.

4.2. Artigo 20 da LGPD: reduzida efetividade do
direito a revisao de decis6es automatizadas para
empregados

O artigo 20 da LGPD consigna alguns direitos que podem
ser utilizados pelos titulares de dados quando da ocorréncia
de tratamento automatizado. Esses direitos sdo aplicaveis as
relacdes de emprego. No entanto, precisam ser analisados
em seus detalhes. Dispde o art. 20 da LGPD que “o titular dos
dados tem direito a solicitar a revisdo de decisdes tomadas
unicamente com base em tratamento automatizado de dados
pessoais que afetem seus interesses, incluidas as decisdes des-
tinadas a definir o seu perfil pessoal, profissional, de consumo
e de crédito ou 0s aspectos de sua personalidade.”

A primeira parte do caput do artigo 20 apresenta o direito
do titular de dados em solicitar a revisdo da decisao automati-
zada, desde que ela afete seus interesses.

Entdo, deve-se observar que ndo sao todas as decisdes
automatizadas que gerarao o direito de solicitar revisao; mas
apenas as decisdes que impactem nos interesses do titular de
dados. A expressao “afete seus interesses”, contida no texto
legal, parece ser um tanto abstrata, por ndo identificar clara-
mente a possibilidade de uma decisdo favoravel ao titular de
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dados ser revisada. Deixa, ainda, dlvida se apenas as decisdes
contrarias aos interesses do individuo é que possam ser
revisadas.

No caso da relacao de emprego, uma decisao desfavora-
vel ao empregado certamente afetara seus interesses. Outras
decisdes automatizadas que sejam, aparentemente, indiferen-
tes podem gerar impactos também, principalmente porque,
como ja foi abordado, alguns dados aparentemente inofen-
sivos podem ser base para um tratamento de dados que crie
um perfil de conduta e, assim, gerar algum tipo de tratamento
invasivo a privacidade ou mesmo discriminatorio.

Mas, até mesmo as decisbes que sejam favoraveis ao
obreiro podem guardar certas limitacOes, afetando ainda seus
interesses. E de se questionar: 0 empregado em um processo
seletivo, ao ser selecionado para um cargo especifico, se a
decisdo fosse tomada por um ser humano, poderia ter sido
contratado para um cargo mais elevado na empresa? Sera que
outros critérios, como empatia, capacidade de interacdo com
outras pessoas, ndo seriam considerados pelo entrevistador
humano mais do que por uma maquina?

Continuando na analise do caput do artigo 20 da LGPD,
algumas decisGes automatizadas, mesmo que ndo afetem
0s interesses do titular de dados, poderdo ser revisadas. Sao
as decisdes que definem seu perfil pessoal, profissional, de
consumo e de crédito ou, ainda, que defina os aspectos de
sua personalidade.

Como ja referido no topico 3, a criacao de perfis pode ser
bastante Util para finalidades relacionadas a eficiéncia do
negocio e para atingir melhor o publico desejado, porém apre-
sentam diversos riscos a personalidade dos individuos.

148



O USO DE DADOS PESSOAIS E INTELIGENCIA ARTIFICIAL NA RELAGAO DE TRABALHO

Na relacdo de emprego, 0 empregado, ja fragilizado em de-
corréncia do poder de controle pelo empregador e da grande
quantidade de dados pessoais compartilhados com aquele,
encontra-se mais fragilizado com a criacdo de perfis com-
portamentais. Como ressaltado por Teresa Coelho Moreira
(2012, p. 32), a utilizacao de tecnologias de informacao e co-
municacdo nas relacdes laborais devera sempre seguir alguns
limites, sendo o0 mais importante deles a consideracdo de que
0 empregado € um sujeito, nao mero objeto.

Enquanto isso, 0 8 1° do art. 20 da LGPD apresenta uma
mitigacdo do principio da transparéncia, ja que, nos €asos
envolvendo decisdes automatizadas, o agente de tratamen-
to apenas devera fornecer informacdes claras e adequadas a
respeito dos critérios e dos procedimentos utilizados se for
solicitado.

A preferéncia do legislador, na referida norma, deu-se
para resguardar o segredo comercial e industrial, ou seja, em
manter intocaveis as informacdes mais estratégicas por tras
do desenvolvimento daquela aplicacdo de Inteligéncia Artifi-
cial.

Por outro lado, essa mitigacdo pode ser prejudicial, tendo
em vista que o direito a revisao de decisGes automatizadas
somente ocorrera caso se saiba que o tratamento automatiza-
do esteja ocorrendo, 0 que muitas vezes pode ser mascarado,
principalmente nas relacdes de emprego, pelo poder de
controle e pela subordinacao inerentes a essa relacdo.

Valerio De Stefano (2019, p. 29) ressalta que o uso de al-
goritmos para avaliar a performance no trabalho deveria ser
acessivel para que os critérios de decisdo sejam sempre trans-
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parentes e permitam aos proprios empregados evitar ser alvos
de decisdes arbitrarias ou discriminatdérias.

Ja no § 2° é explicitado que a auditoria nesses critérios,
pela ANPD, somente ocorrera caso o agente de tratamento se
recuse a fornecer tais informacdes, o que limita ainda mais o
poder fiscalizatorio dessa Autoridade, fragilizando o exercicio
dos direitos do titular. Para complementar essa deficiéncia de
auditoria nos mecanismos tecnoldgicos utilizados pelo em-
pregador, ndo ha, na legislacdo brasileira, referéncia a algum
mecanismo efetivo.

Outros paises encontram, além da legislacdo de protecdo
de dados, regramentos especificos para protecdo de trabalha-
dores, principalmente considerando sua especial fragilidade.
Na Franca, por exemplo, os direitos dos trabalhadores em face
de tecnologias intrusivas sao expressamente garantidos na le-
gislacdo. O Codigo Civil francés, ao tratar da coleta de dados
de empregados, baseia-se em trés principios basicos: transpa-
réncia ou lealdade; proporcionalidade; e relevancia.

Com base na transparéncia, 0s empregados devem sempre
ser informados sobre utensilios de vigilancia antes mesmo
de sua instalacao. Com base na proporcionalidade, qualquer
restricao imposta a empregados deve ser devidamente justi-
ficada e comprovadamente proporcional a finalidade preten-
dida. Com base na relevancia, toda tecnologia implementada
devera ser relevante ao propdsito de melhoria de suas habili-
dades profissionais (DE STEFANO, 2019, p. 117).

Ja o Codigo do Trabalho francés estabelece, no artigo
L.1222-4, que nenhum dado pessoal do empregado pode
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ser tratado por dispositivo, caso ndo tenha sido previamente
informado ao empregado®.

Além disso, a protecdo francesa ndo se limita ao carater in-
dividual, até pela fragilidade que o assalariado tem na tomada
de decisao, seja solicitando revisdao ou mesmo opondo-se ao
tratamento automatizado. Segundo o artigo L.2312-38 do
Cddigo do Trabalho, o Comité Social e Econémico, 6rgdo que
possui diversos representantes sindicais franceses, devera
ser informado previamente de quaisquer noOvos processos
automatizados de gestdo de pessoal ou da modificacdo de
processos automatizados ja existentes.*

Percebe-se que a protecao em face de decisdes automa-
tizadas ndo se limita a previsdo da legislacao de protecao de
dados francesa, mas é especificada no Codigo de Trabalho,
exatamente por detectar fragilidades proprias a esse tipo de
relacdo juridica. A prévia informacdo ao empregado, assim
como a entidades coletivas de trabalho, mostra-se como
proposta relevante para anadlise e eventual producao legisla-
tiva no Brasil.

Ainda mais porque a CLT ndo apresenta referéncias claras
a privacidade ou as decisdes automatizadas, deixando a regu-
lamentacao para a LGPD, cujo art. 20 traz algumas disposicoes
relevantes para a protecao de dados em geral, mas mitiga
os direitos quando ha tratamento automatizado de dados e,
mais ainda, ndo considera as especificidades da relacdo de
emprego.

35  Article L1222-4 - Aucune information concernant personnellement un
salarié ne peut étre collectée par un dispositif qui n‘a pas été porté préala-
blement a sa connaissance.

36  Article L2312-38 - || est aussi informé, préalablement a leur introduc-
tion dans l'entreprise, sur les traitements automatisés de gestion du
personnel et sur toute modification de ceux-ci.
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5. CONSIDERAGOES FINAIS

Oart.20da LGPD fornece diversos mecanismos de protecao
aos titulares em face de decisdes automatizadas, mas ainda
mitiga alguns aspectos, dificultando a efetiva concretiza¢ao
desses direitos. Notadamente nas relacBes de emprego,
diante de suas fragilidades proprias, decorrentes de um poder
de controle exercido pelo empregador e, também, pela grande
quantidade de dados do empregado que sdo tratados pelo
empregador.

Nas relacdes de emprego, o tratamento automatizado de
dados pessoais ocorre de maneira mais gravosa, oferecendo
maiores riscos, tendo em vista a fragilidade do empregado e a
grande quantidade de dados pessoais fornecidos ao emprega-
dor, que detém o poder de controle.

As decisdes automatizadas ocorrem de maneira obscura
nas relacbes de emprego, tendo em vista que o poder de
controle do empregador o autorizaria a executar esse tipo
de tratamento, sem ao menos informar quando estaria reali-
zando, além do que faltariam mecanismos fiscalizatorios que
pudessem revelar essa utilizacao.

Diante da fragilidade do empregado, torna-se mais provavel
a ocorréncia de discriminacao, principalmente causada por
bases de dados enviesadas ou por mecanismos tendenciosos
de tomada de decisdo automatizada.

A falta de regulamentacdo sobre o tema na esfera traba-
Ihista limita os direitos dos empregados enquanto titulares de
dados, sendo inviavel que haja apenas a LGPD como regulado-
ra desse tipo de situacao.
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Seguindo-se 0 exemplo de outros paises, como a Franca,
a regulamentacdo da matéria traria beneficios para emprega-
dos, cujos direitos seriam mais respeitados, bem como para
empregadores, que teriam parametros claros e seguros para
tratamento automatizado de dados. Ainda mais, seria relevante
para a propria sociedade, garantindo maior transparéncia nas
decisdes automatizadas, de maneira a fornecer mecanismos
de efetivacao dos direitos dos empregados, enquanto titulares
de dados, em face dessas decisdes.
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