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Abstract: The present article intends to study the use of ar-
tificial intelligence (Al in the processes of recruiting entrepre-
neurs, hiring and dismissing workers can create practices of
discrimination, endorsement of art). 6 of the General Data Pro-
tection Law (Law No. 13,709/2018). For that, using the legal-de-
ductive study, through survey and study of case studies, it will
be necessary the predictive use of data through Al methods
and decision-making process automation systems. In the
systems presented, they do not discriminate themselves from
institutional data, however, they do not discriminate the same
in institutional data, mainly institutional data input.

Keywords: Artificial intelligence. Algorithms. Data Protection.
Discrimination. Job market.

Sumario: 1. Introducdo. 2. Inteligéncia artificial e discrimina-
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algoritmo”. 4. Automatizacao indiscriminada e processos de-
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1- INTRODUGAO

Com o desenvolvimento rapido e crescente dos meios tec-
noldgicos e o surgimento do Big Data3, que marca a sofistica-
cao da tecnologia e ampliacao na producdo de dados em larga
e acelerada escala, a utilizagdo de inteligéncia artificial passou
a ser uma realidade cada vez mais presente nos diversos

3 "Big data sdo grandes e heterogéneas quantidades de dados produzi-
dos rapidamente por uma ampla diversidade de fontes.” (MPT. 2021,
p.13.).
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setores sociais, tornando-se um forte instrumento na automa-
tizacdo de processos complexos e atividades decisorias, até
entdo realizadas, exclusivamente, por mao de obra humana.

De igual modo, os sistemas de inteligéncia artificial passaram
a integrar o meio ambiente de trabalho e a estrutura funcional
de grandes empresas, contribuindo para automatizacao de
decisGes, controle de produtividade, analise instantanea de
grandes volumes de dados e no proprio recrutamento e ma-
nutencdo de empregados, sendo incontestaveis seus benefi-
cios (agilidade, economia, reducao de distancias, etc) ao setor
empresarial e a sociedade.

Entretanto, essa realidade aparentemente otimista as
grandes empresas traz consigo uma problematica ja existente
antes mesmo do advento da sociedade da informacdo: a dis-
criminagao no ambiente de trabalho. Em outras palavras, a
utilizacdo indiscriminada e acelerada de inteligéncia artificial
dentro de grandes empresas tem reproduzido antigos pre-
conceitos e praticas anti-isondmicas na contratacdo de novos
empregados.

Anovidade refere-se ao intermédio da tecnologia para o uso
preditivo na coleta e interpretacao de dados pretéritos ou cur-
riculares analisados por algoritmos inteligentes e métodos es-
tatisticos, conduzindo a resultados discriminatorios. Cunhada
de discriminacao algoritmica, podemos defini-la: “Quando de-
terminado conteudo € valorado negativamente ou excluido do
output correspondente ao que o artificio compreende como
adequado com base em critérios tidos por injustamente des-
qualificantes” (MPT, 2021, p.21).

A problematica assume especial relevancia pela importan-
Cia que os dados assumem para a sociedade contemporanea,
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corroborado pelo protagonismo crescente das maquinas nos
processos de tomada de decisdo, especialmente, quando
considerada a possibilidade de aprendizagem autdbnoma das
mesmas (machine learning). Nesse contexto, sdo crescentes
os exemplos e ocorréncias de mecanismos discriminatorios,
com potencial de ofensa aos preceitos de transparéncia, au-
todeterminacdo informativa e ética na inteligéncia artificial e
nas operacdes de tratamento de dados pessoais e sensiveis,
previstos em inumeras legislacdes ao redor do mundo, que
buscam regulamentar o tratamento dispensado aos dados.

Ademais, a justificativa da pesquisa funda-se na atualida-
de da tematica para verificar os riscos que a acelerada utili-
zacao de algoritmos de inteligéncia artificial no mercado de
trabalho representa para a perpetuacao de praticas discrimi-
natorias por meios tecnoldgicos. Aliado a isto, surge a neces-
sidade conscientizacdo do seio social e empresarial sobre a
utilizacdo de inteligéncia artificial no processo de recrutamen-
to, admissdo e desligamento de empregados e 0s seus limites
éticos.

Nesta perspectiva, 0 presente artigo objetiva analisar em
que medida a utilizagdo de inteligéncia artificial no processo
de recrutamento e dispensa de empregados pode reprodu-
zir praticas discriminatorios institucionalizadas nas empresas,
violando o artigo 6°, IX, da Lei Geral de Protecao de Dados.

Para tanto, o objetivo geral deste trabalho € examinar de
que forma a utilizagdo de sistemas de inteligéncia artificial no
recrutamento e/ou dispensa de empregados pode traduzir o
uso preditivo de dados e reproduzir preconceitos institucio-
nalizados ou balizas do programador através de meios tecno-
|6gicos, com potencial de ofensa a Lei Geral de Protecao de
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Dados (Lei n°13.709/2018), ao principio da ndo-discriminacao
nas relacGes laborais e ao acesso isonémico ao mercado de
trabalho.

O trabalho divide-se em trés secdes. Inicialmente, abor-
daremos os contornos da revolucdo tecnoldgica denomi-
nada industria 4.0, o surgimento do Big Data e consequen-
te producdo e analise volumosa de dados. Em um segundo
momento, sera analisado o uso de sistemas de inteligéncia ar-
tificial nos ambientes de trabalho e surgimento da discrimina-
cao algoritmica. Ainda na mesma secao, sera realizado estudos
de casos em que sdo possiveis constatar o uso preditivo de
dados e materializacao da discriminacdo algoritmica, quando
do recrutamento e dispensa de empregados. E, por fim, serdo
abordados os riscos que a automatizacao indiscriminada de
processos decisorios complexos pode ocasionar ndao somente
a seara do trabalho, mas também a esfera social.

Assim, para alcance dos objetivos gerais e especificos, sera
realizada pesquisa por meio de levantamento e revisao biblio-
grafica, de natureza qualitativa, com fins a demonstracdo da
discriminacdo decorrente da utilizacdo de inteligéncia artificial
para selecdo de novos empregados, baseada unicamente na
analise de seus dados por algoritmicos, além de viabilizar o
aprofundamento do assunto em debate.

Comisso, no que diz respeito ao método de estudo, utilizou-
-se 0 juridico-dedutivo, com o exame bibliografico e consulta
de artigos e revistas eletrénicas, com manifestagdo conclusiva
acerca da tematica em analise critica.
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2 - INTELIGENEZIA ARTIFISZIAL E
DISCRIMINACAO ALGORITMICA: A sua
utilizagao no mercado de trabalho

A Quarta Revolucdo Industrial, conceito cunhado por
Klaus Schwab, impactou diretamente o seio social, modifican-
do o comportamento humano nos mais diversos aspectos.
Segundo Schwab (2016), a Quarta Revolucao Industrial, que
vivemos atualmente, teve marco inicial na virada do século e
fundamenta-se na revolucao digital, sendo caracterizada “por
uma internet mais ubiqua e modvel, por sensores menores e
mais poderosos que se tornaram mais baratos e pela inteli-
géncia artificial e aprendizagem automatica (ou aprendizado
de maquina)”.

Nesta perspectiva, a Quarta Revolucao Industrial propde,
em escala global, uma revolucdo tecnoldgica que se baseia na
transformacdo social emergente do desenvolvimento tecno-
|6gico digital, permitindo uma fusdo entre inova¢do tecnolo-
gica e a interacao entre dominios fisicos, digitais e bioldgicos
(SCHWAB, 2016). Com isso, a evolucao tecnoldgica marca um
rompimento com a terceira revoluc¢ao industrial, conduzindo
para uma realidade promissora e ao mesmo tempo perigosa
na automatizacdo de processos, “virtualizacao” de comporta-
mentos e produc¢do volumosa de dados.

Em decorréncia desta evolu¢do e popularizacdo dos ins-
trumentos digitais, um grande volume de dados passou a ser
gerado, demandando novas formas de processar e analisa-los.
E é diante desta producdo macica de dados que surge o Big
Data, termo utilizado para designar o volume de dados produ-
zidos pelos meios tecnoldgicos a cada segundo.
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De acordo com Thoran Rodrigues (2021) o Big Data "redne
a imensa quantidade de dados digitais disponivel na rede que,
quando exposta, permite a criacdao de modelos que analisam e
antecipam o comportamento e a dinamica de sistemas e inte-
racdes complexas”. Sob este olhar, o Big Data permite o trata-
mento de grandes volumes de dados produzidos por variadas
fontes e, a partir de seu processamento, sugerir previsoes e
probabilidades para processos complexos.

De outra forma, em uma visdo mais abrangente, Adrian
Todoli (2019) aduz que o Big Data nao se restringe ao acumulo
de dados e informacdes, compreendendo também o conjunto
de ferramentas e sistemas computacionais (algoritmos, apren-
dizado de maquina) que analisam dados e a partir disso
buscam encontrar padrdes recorrentes e correlacdes, com o
objetivo de fazer previsodes.

E é neste contexto de desenvolvimento tecnoldgico e
profusao de dados que a inteligéncia artificial (IA) ganha
destaque, passando a ocupar inimeros ambientes e transfor-
mar a vida humana, especialmente “pelo aumento exponen-
cial da capacidade de processamento e pela disponibilidade
de grandes quantidades de dados” (SCHWAB, 2016). A partir
disso, a IA passou a ocupar o entorno humano, sendo utilizada
em diversas aplica¢des, que podem ser exemplificadas em as-
sistentes virtuais como a Siri da Apple ou em aplicativos de
transporte, como o Uber.

Todavia, antes de aprofundar a tematica da utilizacao de
inteligéncia artificial no mercado de trabalho, é preciso com-
preender sua definicdo, que segundo B. J. Copeland (2021)
consiste na:
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habilidade de um computador digital
ou robd controlado por computador de
realizar tarefas comumente associadas a
seres inteligentes. O termo é frequente-
mente aplicado ao projeto de desenvolver
sistemas dotados dos processos intelec-
tuais caracteristicos dos humanos, como a
capacidade de raciocinar, descobrir signifi-
cados, generalizar ou aprender com a expe-
riéncia passada (traducao livre).

Para Prux e Piai (2020, p. 7), a inteligéncia artificial € bem
mais que o reconhecimento de padrdes justos e previsiveis,
consistindo em um sistema dotado da capacidade de aprender
e agir de forma similar a uma pessoa e apresentar um compor-
tamento inteligente em uma diversidade de tarefas cognitivas
em uma ampla gama de ambientes e problemas.

Logo, a inteligéncia artificial caracteriza-se como um sistema
inteligente capaz de processar e realizar atividades precipua-
mente humanas através de algoritmos. Em outras palavras a
inteligéncia artificial nada mais seria do que uma tentativa de
reproducdo de comportamentos humanos através de compu-
tadores inteligentes, que utilizam um determinado banco de
dados ou informacdes (inputs) para agir de determinada forma
(output).

Com isso a atividade de um sistema de inteligéncia artificial
utiliza algoritmos, que sdo instrumentos capazes de "mineirar”
informacdes ou fazer comparacdes entre elas, com fins a dis-
ponibilizacdo de resultados inteligiveis, a partir determinado
critério de busca ou eleito pelo programador (REIS e NAVES,
2020, p. 157). Logo, o Big Data e a inteligéncia artificial aliados
permitem, de forma conjunta, o armazenamento e tratamento
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de grandes volumes de dados com objetivo de automatizar
processos decisorios e elevar a eficiéncia nos resultados.

A partir disso, sistemas de inteligéncia artificial passam a ser
utilizados por grandes empresas na otimizacdo de processos
complexos que demandariam a atuac¢ao de grupo expressivo
de empregadores, tais como o recrutamento de novos empre-
gados. Nesse sentido, a professora da Universidade de Washin-
gton, Pauline T. Kim (2018, p. 1), disserta que os empregadores
estao valendo-se de ferramentas construidas a partir do Big
Data e da inteligéncia artificial para a resolucdo de atividades
problematicas que demandariam a atuacdo do departamento
de recursos humanos, como recrutar com sucesso e reter ou
dispensar funcionarios (im)produtivos.

Kim (2018. p. 3) aborda que o Big Data e a inteligéncia arti-
ficial estdo sendo utilizados com o fim de controlar o acesso
a oportunidades de empregos a partir de duas praticas. A
primeira estaria associada a uma espécie de recrutamento por
midia social, no qual, através de ferramentas de anuncios, o
empregador pode alcancar um publico determinado a partir
de caracteristicas demograficas basicas como localizacao,
idade e género, tal como ocorre com as ferramentas disponi-
veis no Facebook, que permitem uma interacdo entre o anun-
Ciante e o um publico especifico.

A segunda estaria relacionada a utilizagdo de algoritmos de
triagem automatizadas, por meio dos quais 0os empregadores
que recebem densas quantidades de curriculos poderiam se-
lecionar e classificar de maneira muito mais eficiente do que
através da atividade de um humano. Segundo a professora
Kim (2018, p. 4) nesta segunda estratégia de recrutamento,
a partir dos dados coletados e analisados, o algoritmo realiza
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uma triagem baseada em uma previsao dos candidatos melhor
realizariam o trabalho. No mesmo sentido, Mondero, Denick
e Edwards (2019, p. 460) lecionam que “em cada estagio do
processo de contratacdo, as ferramentas sdo projetadas em
torno de um conjunto de variaveis, otimizado para um de-
terminado critério de quem pode constituir um funcionario
adequado e bom.”

Assim, detendo-se unicamente na segunda pratica proposta
por Kim, o recrutamento de empregados por meio de sistemas
de inteligéncia artificial ocorre através de programacao de al-
goritmos para analisar os dados de grandes quantidades de
curriculos acumulados com finalidade de encontrar variaces e
propor resultados futuristicos ou padroes dentro do conjunto
de dados examinados, apontando ou pontuando os melhores
candidatos para ocupar a vaga ofertada pela empresa.

Tal andlise ocorre através de técnicas de machine learnig,
que se trata de “um ramo da inteligéncia artificial baseado na
ideia de que sistemas podem aprender com dados, identifi-
car padroes e tomar decisdoes com 0 minimo de intervencdo
humana” (SAS, 2021). Assim, por meio de técnicas de machine
learning um algoritmo é ensinado a realizar uma atividade a
partir do conjunto de dados do qual € alimentado.

De acordo com Lucas Coelho (2020), em artigo publicado no
Data Analytics, Big Data, Data Science - Blog Cetax, a técnica de
machine learning possibilita ao algoritmo analisar um conjunto
de dados de entrada e, a partir de padrdes encontrados neste
conjunto, gerar as saidas, o que pode ser enquadrado como
um modelo de aprendizagem interativa.

Nesse sentido, Schwab (2016) discorre que muitos algo-
ritmos aprendem a partir de “migalhas digitais” deixadas no
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mundo digital, o que resultaria em novos tipos de aprendiza-
gem automatica, permitindo aos robds inteligentes e compu-
tadores se autoprogamar e propor as melhores situacoes en-
contradas a partir do banco do qual foi alimentado.

Ocorre que, quando alimentados com dados enviesados,
estes sistemas passam a produzir condutas ndo esperadas,
desenvolvendo “preferéncias” que refletem em uma percepcdo
incorreta da realidade e atos de preconceito e segregacao,
conduzindo a uma nova modalidade de discriminacao: a dis-
criminacao algoritmica.

Esta nova forma discriminacdo promovida por algoritmos
de inteligéncia artificial caracteriza-se exatamente pela “con-
taminacdo do banco de dados de inputs por certos vieses que
produzem distorcdes nos outputs, oferecendo um resultado
em desconformidade ou com efeitos negativos que extrapo-
lam o objetivo do programador” (MPT, 2021, p. 21).

Nesse sonar, ao tratar sobre as formas de discriminacao
promovidas por algoritmos, Kim (2018, p. 7) discorre:

Outra maneira que um algoritmo pode
produzir resultados tendenciosos é se ele
for construido usando dados tendencio-
sos. Um algoritmo faz previsGes sobre o
futuro por analisar dados sobre o passado.
Se esses dados incorporarem julgamen-
tos tendenciosos, entdo, as previsdes
do modelo também serao tendenciosas.
(traducao nossa).

Assim, a discriminacao algoritmica deriva do fato de que
nas operacdes realizadas por algoritmicos uma pessoa pode
pertencer a um determinado grupo e ser julgada a partir das
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caracteristicas generalizadas deste grupo, tendo suas carac-
teristicas individuais desconsideradas (BARBOSA, 2021). Em
outras palavras, na discriminacao algoritmica ocorrida na
selecdo de novos empregados, os candidatos sdo analisa-
dos de maneira generalizada face ao conjunto de dados do
qual o sistema foi parametrizado, inexistindo qualquer exame
singular de suas qualificacdes.

Esta pratica que vem sendo incorporada na estrutura de
muitas empresas pode reproduzir praticas discriminatorias
ja existentes por meios tecnoldgicos, o que demanda uma
atencdo especial para o futuro do Direito do Trabalho na era
tecnolégica. E o que passamos a verificar sobre a ocorréncia
pratica dessas iniquidades algoritmicas.

3-USO PREDI]‘IVO DE D/'\DOS E
DISS:RIMINAQ:AO ALGORITMICA NA
PRATICA: Estudo de casos

No presente topico, busca-se apresentar a utilizacao de in-
teligéncia artificial no mercado de trabalho, através de andlises
preditivas de dados e que conduziram a praticas discrimina-
torias - discriminacao algoritmica -. Para tanto, elucidaremos
através de casos concretos os riscos da atribuicdo indiscrimi-
nada de processos decisorios a algoritmos.

3.1 - O caso da Amazon

Em 2014, a gigante Amazon, empresa multinacional de
tecnologia norte-americana, iniciou os testes de um sistema
de inteligéncia artificial para recrutar candidatos as vagas de
empregos ofertada pela empresa. Todavia, de acordo com
matéria publicada pela BBC News (2018), o referido sistema
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precisou ser descartado apos reproduzir praticas discrimina-
torias na analise de dados, excluindo curriculos que apresen-
tassem o termo "mulheres”.

Segundo a BBC News (2018), o sistema desenvolvido pela
empresa Amazon destinava-se a analisar os formularios de
emprego e atribufa a cada um deles uma nota que variava de
um a cinco, a fim de selecionar os melhores candidatos a partir
desta pontuacado. A logica do sistema de inteligéncia artificial
era semelhante ao espaco de avaliagdo em compras online,
onde os consumidores avaliam a compra atribuindo estrelas
de um a cinco, sendo exatamente este o trabalho do referido
sistema: utilizar algoritmos para analisar os dados constantes
nos curriculos encaminhados a empresa e atribuir-lhes uma
nota, a partir da qual seriam contratados os candidatos com a
maior pontuacao.

Ocorre que no decorrer das fases de teste, verificou-se que
0 algoritmo nao avaliava os curriculos de forma neutra no que
tange ao género dos candidatos, descartando curriculos que
contivessem a palavra “mulheres”. A preferéncia do sistema
por curriculos do género masculino, segundo membros da
equipe de desenvolvimento da ferramenta ouvidos pela
BBC, dava-se em funcao de o algoritmo ter sido alimentado
com base em dados de curriculos enviados durante anos a
empresa, 0S quais, em sua maioria, pertenciam a homens,
0 que levou o sistema a reproduzir praticas discriminatorias
contra mulheres.

De acordo com publicacdo do site Tecmundo (2018), a
Amazon até poderia eliminar o viés sexista do sistema, criando
um filtro com o objetivo de ensinar ao algoritmo que o termo
“mulheres “ndo deveria ser considerado como carateristica

30



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

negativa no processo de andlise de dados, porém o simples
filtro nao se apresentava suficiente para garantir uma efetiva
neutralidade na avaliacdo dos candidatos.

Com isso, apesar de aparentemente ser uma excelente
ferramenta na automatizacdo do processo de contratacao
de novos empregados, a gigante Amazon precisou descartar
0 sistema de inteligéncia artificial em razdo da auséncia de
confianca nas avaliacdes e no carater discriminatorio de seus
resultados.

Ainda a este respeito, a Cartilha do Ministério Publico do
Trabalho ilustra importante exemplo:

A mesma empresa utiliza algoritmos para
controlar a produtividade dos emprega-
dos, cujas dispensas sao decididas por
um software inteligente que “descarta” os
trabalhadores mais “lentos” na execugao
de suas tarefas. A média do tempo gasto
pelos empregados é calculada a partir dos
scanners pessoais que eles usam para a
expedicao dos produtos de suas pratelei-
ras e esteiras. Todavia, entre os trabalha-
dores ha mulheres gravidas, cujo tempo de
execucdo das tarefas € maior devido a sua
condi¢do e a maior frequéncia de utilizacdo
do banheiro, de modo que o algoritmo as
classificou entre as mais ineficientes e as
despediu, o que gerou ac¢des trabalhistas
por discriminacao (MPT, 2021, p.22/23).

A situacdo vivenciada pela empresa Amazon demonstra
pontualmente a discriminacao ocasionada pelo uso preditivo
de dados na contratacao de empregados. A antecipacao no
julgamento dos candidatos baseada unicamente nas informa-
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¢Oes constantes em seus curriculos traduz-se em pratica que
obsta 0 acesso isondmico aos postos de trabalho, haja vista
que, por valer-se de dados ja existentes, o algoritmo tende a
“priorizar” critérios ou fatos que mais se repetem dentro de
um conjunto dados do qual foi alimentado.

Nesse sentido, as andlises preditivas “usam dados, algorit-
mos estatisticos e técnicas de machine learning para identifi-
car a probabilidade de resultados futuros, a partir de dados
historicos” (SAS, 2021). Assim, 0 uso ou tratamento preditivo
de dados configura-se na utilizacao de algoritmos para identi-
ficar previsdes a partir de um conjunto de dados, isto €, dados
sao examinados por algoritmicos estatisticos e por técnicas de
machine learning com objetivo de, através de equacdes mate-
maticas, prospectar o futuro mediante probabilidades.

Nesse plano, Reis e Naves (2020, p. 158) ao abordarem as
duas funcdes basicas dos algoritmos, diferenciam a funcdo
algoritmica descritiva da fun¢do preditiva, afirmando que
enquanto na fun¢do descritiva o algoritmo realiza uma compi-
lacdo e sintese dos dados, na fun¢do descritiva os dados sdo
analisados com o intuito de antever comportamentos.

A luz disto, a conduta discriminatoria de um sistema de
decisGes automatizadas decorre principalmente da introdu-
¢do de dados enviesados, que reproduzem, a partir de uma
l6gica matematica, atos discriminatorios, ou seja, em regra, O
sistera que utiliza inteligéncia artificial em si mesmo ndo é
discriminatorio, porém, na maioria dos casos, sao os dados
viciados introduzidos no sistema que conduzem a pré-julga-
mentos e discriminagdo.

Sob esta otica, percebe-se, na verdade, que os algoritmos
reproduzem uma realidade ja existente dentro da empresa,
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uma vez que os algoritmos sao construidos com informa-
cOes e dados acumulados pela empresa. No caso da empresa
Amazon, a conduta sexista do sistema de inteligéncia artifi-
cial reflete a existéncia de um banco de dados enviesado e
reproduz a pratica discriminatoria que ainda permeia 0 meio
ambiente de trabalho capitalista, no qual grupos minoritarios
sdo fortemente excluidos.

E é exatamente neste ponto que a utilizacao de inteligén-
cia artificial nos ambientes de trabalho torna-se um perigo
a naturalizacdo e perpetuacao de praticas discriminatorias
por meios tecnoldgicos, pois as condutas adotadas pelos al-
goritmos espelham, ainda que forma inconsciente, o proprio
comportamento de seu criador ou sua fonte de informacao,
conforme refere Saldanha, et a/ (2019, p. 3):

Sabemos que os algoritmos ndo sao racistas
enquanto formas autdbnomas; racistas sao
seus criadores e usuarios; e €, pois, por
essa razao, gue racistas se constituem os
algoritmos, sendo a web um territério de
conhecimento tomado por contextos de
manipulacdo, via linguagem, de estruturas
de poder e de formas de propagacao do
mal

Assim, a discriminacao algoritmica representa uma repro-
ducao das preferéncias ou praticas recorrentes na empresa
que o utiliza. Os algoritmos ndao agem de forma involuntaria.
Eles se baseiam em dados acumulados pelas empresas e
podem igualmente ser (re)programados, conforme a demanda
do controlado. Ocorre que, uma vez enviesados, os dados tém
potencial de influenciar diretamente no sistema decisorio e
conduzir a uma analise preditiva dos dados e de seus titulares.
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De modo geral, nota-se que os candidatos, que sdo penali-
zados apenas pela existéncia de alguma informacdo curricular
considerada negativa pelo algoritmo.

Portanto, no caso vivenciado na Amazon, percebe-se um
viés sexista dentro da discriminacao promovida pelo sistema
de IA, pois a “priorizacdo” do algoritmo por curriculos do
sexo masculino reproduz uma realidade das contratacdes
da empresa nos ultimos anos, ou seja, uma contratacao mais
expressiva de candidatos homens em funcdao de candidatas
mulheres, o que foi espelhado nos resultados fornecidos pelo
sistema. E essa “priorizacao” ocorre porque, segundo Kim
(2018, p. 9), um algoritmo apenas pode aprender com base
nos dados que Ihe sdo disponibilizados, uma vez que o apren-
dizado de um sistema de inteligéncia artificial € limitado ao
feedback e correcdes necessarias.

Assim, se um algoritmo classifica os candidatos entre qualifi-
cados e nao qualificados, e entre os considerados qualificados
existir um candidato que efetivamente ndo seja ndo “qualifica-
do”, o empregador possuira um resultado falho que permitira
a correcdo do sistema. Todavia, se entre os ndo qualificados
houver candidatos “qualificados”, ndo havera possibilidade de
ajuste do algoritmo, pois os candidatos sequer tiveram a opor-
tunidade de demonstrar concretamente se eram qualificados.

3.2 - O estudo de Harvard

Em sequéncia, exemplificando a discriminacdo decorrente
do uso preditivo de dados, em estudo realizado pela Univer-
sidade de Harvard em parceria com a consultoria Accenture,
foi constatado que um processo seletivo executado por um
sistema de inteligéncia artificial "escondeu” trabalhadores ta-
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lentosos apenas por ndo apresentarem em seus curriculos
qualidades objetivas priorizadas pelo algoritmo. O estudo foi
intitulado "Hidden workers: untapped talent” ("“Trabalhadores es-
condidos: talento inexplorado”) e carrega consigo um alerta
mundial para o uso de inteligéncia artificial no recrutamento
de empregados.

De acordo com o relatério do estudo realizado, o sistema
de inteligéncia artificial foi programado com a finalidade de
identificar os candidatos que mais se aproximem dos critérios
definidos para determinada vaga, 0 que levou o sistema a
eliminar muitos candidatos altamente qualificados em paralelo
a candidatos com menos qualificacdo, simplesmente pelo ndo
preenchimento de exigéncias objetivas que o sistema julgava
serem mais importantes.

Ainda segundo trecho do relatorio, um Sistema de Gestao
de Recrutamento € projetado para realizar aquilo para o que
foi criado: “minimizar o tempo e 0s custos que os recrutadores
gastam para encontrar candidatos a emprego. Eles ndo sao
projetados para aumentar a abertura para contratacdo; seu
objetivo é maximizar a eficiéncia do processo” -tradu¢do nossa
- (FULLER, J, et. al. 2021, p. 20). A partir disso, constata-se que
no recrutamento realizado por sistemas de inteligéncia artifi-
cial hd uma analise de dados puramente objetiva, que prestigia
candidatos que contenham em seus curriculos informacdes
consideradas positivamente pelo sistema.

Nesse sonar, o tratamento preditivo de dados no recruta-
mento de empregados nao permite as empresas identificar
com maior precisdao candidatos com alta qualificagdo para
0S postos de emprego, ao passo que, baseado nos dados
inseridos no sistema de recrutamento, o algoritmo prioriza ob-
jetivamente os curriculos que contenham as exigéncias que foi
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programado para encontrar, nao importando eventuais outras
qualificacBes e habilidades indicadas pelo candidato em seu
curriculo.

Entretanto, arealidade apresentada pelo estudo ndo apenas
demonstra o prejuizo que o recrutamento de empregados por
meio de algoritmos pode ocasionar na perda de empregados
talentosos, como também traz uma alerta para a criacdo de
um novo palco de discriminacao e preconceito, uma vez que
as decisdes automatizadas estdo totalmente desvinculadas de
qualquer proposta de promocao de igualdade, reducdo de in-
justicas sociais ou mesmo um juizo de sensibilidade para as
particularidades do individuo avaliado.

3.3 - O caso Xsolla - “Vocé sera demitido por um
algoritmo”

Orisco de injusticas e discriminacdo criado pela automatiza-
cao de decisBes importantes e sensiveis pode ser comprovado
em matéria publicada pelo El Pais (2021), que tem por titulo
"150 demissBes em um segundo: os algoritmos que decidem
quem deve ser mandado embora”. De acordo com a matéria,
uma empresa de software, sem qualquer prévio aviso, demitiu
150 de seus 450 empregados seguindo a recomendacdo de
um algoritmo de eficiéncia no trabalho, que, a partir da analise
de dados, os considerou “improdutivos” e “pouco comprome-
tidos” com os objetivos da empresa.

E 0 que assusta é que, de acordo com a matéria, o diretor-
-executivo e fundador da empresa, ao se manifestar sobre o
ocorrido, disse ndo concordar totalmente com o veredito do
algoritmo, todavia era obrigado a aceita-lo em razao de proto-
colos internos da empresa, pactuados em assembleia de acio-
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nistas, embora acreditasse que os trabalhadores demitidos,
em sua maioria, eram “bons profissionais”.

O caso retratado ilustra o risco de se admitir a utilizacdo
exclusiva de critérios informaticos para determinar o des-
ligamento, sem considerar as peculiaridades ou condi¢des
humanas dos trabalhadores, que estdo sujeitos a adoeci-
mentos, pausas e repousos fisiologicos, fadiga, entre outros
fatores que atestam a humanidade do obreiro e inviabilizam o
tratamento como se maquinas fossem.

Chamam atencdo, ainda, os procedimentos adotados para
comunicacdo de dispensa aos empregados, que passam a
ser surpreendidos por um comunicado frio, impessoal e au-
tomatico, como um e-mail, pop-up, telegrama, mensagem de
aplicativo, entre outros que impedem a explicacdo minima dos
motivos pelo qual aguele trabalhador esta sendo desligado da
empresa.

Sob a perspectiva da inteligéncia artificial, ha a necessida-
de de observancia de valores éticos, transparéncia, justica,
explicabilidade, entre outros (FATE), que minimamente sejam
explicitados entre os fatores que conduziram aquela decisao.
Neste sentido, o artigo 6° da LGPD prescreve “VI - transparén-
Cia: garantia, aos titulares, de informac8es claras, precisas e
facilmente acessiveis sobre a realizacdo do tratamento e 0s
respectivos agentes de tratamento, observados os segredos
comercial e industrial”.

Tais comunicados automatizados no exercicio do poder
diretivo do empregador, retiram o aspecto de humanidade
que deve guiar o gestor no curso das relacdes laborais, como
decorréncia da dignidade da pessoa humana e da valoriza¢do
do trabalho humano, respectivamente, insculpidos no art. 1°,
inc. lll, CRFB e art. 170, caput, CRFB.
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4 - AUTOMATIZAQAS) INDISCRIMINADA E
PROCESSOS DECISORIOS: Quais os riscos?

Nesta perspectiva, 0s riscos da transferéncia de processos
decisorios complexos a sistemas de inteligéncia artificial ex-
trapolam a seara do mercado de trabalho e abrangem outras
pautas sensiveis como a 0pressao, racismo e preconcei-
to contra grupos minoritarios, haja vista que, segundo Kim
(2018), os algoritmos agem muitas vezes de maneira tendecio-
sa contra certos grupos, ocasionando efeitos semelhantes as
tradicionais formas de discriminacdo.

Enquanto o algoritmo estiver no comando das decisoes,
grupos minoritarios permanecerao em desvantagem, isto pela
propria inexisténcia de dados disponiveis no banco de dados
do qual o algoritmo é alimentado. E o que ensina Adrian Todolf
(2019):

Quando um algoritmo esta no comando,
em geral, as minorias sempre estardo em
desvantagem. A propria ciéncia estatistica
dd mais valor as decisdes tomadas com
mais informacdes disponiveis. Isso significa
que em minorias - raca, religido, orienta-
¢ao sexual, etc. - haverd menos dados dis-
poniveis, o que implicard que o algoritmo
entende que tomar uma decisao a favor de
um grupo minoritario é mais arriscado do
que toma-la a favor de um grupo majorita-
rio. Ou seja, para selecionar um candidato
de um grupo minoritario, o algoritmo
exigira mais qualidades, habilidades, co-
nhecimento ... (por padrdo) do que selecio-
nar um candidato de um grupo majoritario,
simplesmente pelo fato de ser mais facil de
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prever - estatisticamente - 0 comportamen-
to de pertencer a isto e ndo aquilo.

Nesse contexto, Ana Frazao (2021), em seu artigo intitulado
“Discriminac¢do algoritmica: resgatando os aspectos positivos dos
julgamentos humanos”, faz critica a atribuicdo indiscriminada
de processos decisdes aos algoritmicos:

A partir do momento em que despreza-
mos as habilidades do raciocinio humano e
passamos a atribuir a julgamentos algorit-
micos a palavra unica ou final, passamos a
correr diversos riscos, que vao desde a pos-
sibilidade da prevaléncia e da cristalizacdo
dos valores ou dos frames dos seus progra-
madores - sem qualquer discussdo ou es-
crutinio - até o empobrecimento da propria
compreensao e dainterpretacdo dos dados,
0s quais serdo vistos a partir de correlacdes
que nao estardo submetidas as analises de
contextos, sentidos, causalidades, contra-
factuais, constricdes e tantas outras que
dependem do julgamento humano qualita-
tivo, pois dificilmente podem ser traduzidas
em nUmeros e métricas.

E Ana Frazao (2021) vai além e afirma que a idolatria cega
dos algoritmicos agrava a possibilidade de julgamentos dis-
criminatorios, uma vez que amesquinha o processo de jul-
gamento, impedindo que ferramentas de raciocinio humano
contribuam para complementagdo ou suprimento de lacunas
deixadas pelas limita¢cdes do algoritmo.

Sobre a necessaria atenc¢do a ser destinada a acelerada au-
tomatizacao de decisdes, no artigo “Discriminacao de género
embutida em algoritmos”, Saraiva (2019) alerta:
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No mesmo sentido, o direito também
deve se preocupar com essa automacao
das decisdes. Na ocasidao de uma decisdo
errada, preconceituosa ou prejudicial ser
tomada por uma maquina, quem é o res-
ponsdvel? Como a decisdo foi tomada?
Quais os fatores determinantes para se
chegar aquele resultado? E quando os
prejuizos se localizam em grupos especifi-
cos da sociedade? Muitas questdes ainda
estdo em disputa entre os diversos setores
sociais, e suas respostas exigem embasa-
mento nos estudos sociais da aplicacao
dessas tecnologias.

Portanto, ainda que eficiente e lucrativa do ponto de vista
do empregador, a utilizacao acelerada de inteligéncia artificial
nos ambientes de trabalho requer cautela, haja vista que a
analise preditiva de dados realizada por algoritmos ndo possui
qualquer “filtro” destinado a promocdao isonomia NO acesso
ao mercado de trabalho, fazendo dos empregados meros
dados dentro um volume infinito de dados produzidos a cada
momento pelo Big Data, tornando-se um perigo a reproducao
de predisposicdes esteriotipantes e impedindo 0 acesso ao
mercado de trabalho por critérios discriminatorios.

Sob este viés, mostram-se ainda mais necessarios e jus-
tificaveis os principios informadores das atividades de tra-
tamento de dados, positivados no artigo 6° da Lei Geral de
Protecdo de Dados?, na medida em que a boa-fé se constitui

4 Art. 6° As atividades de tratamento de dados pessoais deverao
observar a boa-fé e os seguintes principios:

| - finalidade: realizacdo do tratamento para propodsitos legitimos,
especificos, explicitos e informados ao titular, sem possibilidade de
tratamento posterior de forma incompativel com essas finalidades;
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como premissa basica a conter e inspirar o desenvolvimento
das operac0es interpretativas de dados pessoais e sensiveis.

Note-se que na area da protecao de dados e da inteligén-
Cia artificial, os valores de “fairness, accuracy, transparency and
ethics - FATE (em traducado literal: justica, exatiddo, transparén-
Cia e ética)’, sao utilizados como regentes Nndo apenas para

Il - adequacdo: compatibilidade do tratamento com as finalidades in-
formadas ao titular, de acordo com o contexto do tratamento;

[l - necessidade: limitacao do tratamento ao minimo necessario para
a realiza¢do de suas finalidades, com abrangéncia dos dados perti-
nentes, proporcionais e ndo excessivos em relacdo as finalidades do
tratamento de dados;

IV - livre acesso: garantia, aos titulares, de consulta facilitada e gratuita
sobre a forma e a duracdo do tratamento, bem como sobre a integra-
lidade de seus dados pessoais;

V - qualidade dos dados: garantia, aos titulares, de exatidao, clareza,
relevancia e atualizacdo dos dados, de acordo com a necessidade e
para o cumprimento da finalidade de seu tratamento;

VI - transparéncia: garantia, aos titulares, de informacdes claras,
precisas e facilmente acessiveis sobre a realizacdo do tratamento
e 0s respectivos agentes de tratamento, observados os segredos
comercial e industrial;

VII - seguranca: utilizacdo de medidas técnicas e administrativas
aptas a proteger os dados pessoais de acessos ndo autorizados e de
situac®es acidentais ou ilicitas de destruicao, perda, alteracdo, comu-
nicacao ou difusao;

VIII - prevencdo: adocao de medidas para prevenir a ocorréncia de
danos em virtude do tratamento de dados pessoais;

IX - ndo discriminacdo: impossibilidade de realizacdo do tratamento
para fins discriminatdrios ilicitos ou abusivos;

X - responsabilizacdo e prestacdo de contas: demonstragao, pelo
agente, da adoc¢do de medidas eficazes e capazes de comprovar a
observancia e o cumprimento das normas de prote¢do de dados
pessoais e, inclusive, da eficicia dessas medidas.
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gestores de dados, programadores, mas para usuarios e o
proprio algoritmo, a fim de conferir maior confiabilidade nas
ferramentas e operacdes desenvolvidas. Decorrem, ainda, de
tais valores a observancia dos principios gerais de Direito da
dignidade humana, da intimidade, da igualdade, nao-discrimi-
nacao, e para fins de “responsabilidade e auditabilidade algo-
ritmica (inclusive no tocante a revisdo humana de decisdes).”
(MPT, 2021, p. 25-26.)

5 - CONSIDERAGOES FINAIS

A evolucao tecnoldgica que marca a Quarta Revolucdo In-
dustrial e os efeitos do Big Data impactaram a sociedade, in-
terferindo no ingresso ao mercado de trabalho, que, agora, se
da por meio de decisdes automatizadas proferidas por algorit-
mos de inteligéncia artificial.

Nesse contexto, os sistemas de inteligéncia artificial passam
a compor a estrutura de empresas, trazendo consigo uma
promissora proposta de resolucdo veloz e simplificada de
processos complexos, atraindo os olhares do sistema capita-
lista, que preza pela velocidade, produtividade e lucro. Assim,
algoritmos de inteligéncia artificial comecaram a ser incorpo-
rados em atividades como o controle de produtividade, rela-
cionamento com o cliente, marketing e até mesmo no recruta-
mento e desligamento de empregados.

Sob esta otica, percebe-se, na verdade, que os algoritmos
reproduzem uma realidade ja existente dentro da empresa,
uma vez que os sistemas de inteligéncia artificial sdo construi-
dos com informacdes e dados acumulados pela empresa. As
relacdes laborais passam a ser um reflexo dos vieses discri-
minatorios e excludentes existentes na sociedade, seja sob a
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perspectiva de género, de classe, de raca, de orientacao sexual,
capacitista, entre outras, que permeiam o meio ambiente
laboral e resultam na exclusao de grupos minoritarios.

E é exatamente neste ponto que a utilizacao de inteligén-
cia artificial nos ambientes de trabalho torna-se um perigo a
naturalizacao e perpetuacao de praticas discriminatorias por
meios tecnoldgicos, pois as condutas adotadas pelos algorit-
mos espelham, ainda que forma inconsciente, o proprio com-
portamento de seu criador ou sua fonte de informacdo.

Assim, a discriminacdo algoritmica representa uma reprodu-
¢do das preferéncias ou praticas recorrentes na empresa que
0 utiliza, e, mesmo ciente de seus riscos, considera lucrativa e
eficiente a adoc¢do da ferramenta para a consecucdo de seus
objetivos e viés preditivo.

Portanto, revela-se imperiosa a contencdo da atividade
e a atribuicdo de limites éticos que orientem o exercicio da
atividade de inteligéncia artificial, com adoc¢do de cautela e
de sistemas de revisdo, seja por meio do controle finalistico
humano e pela explicitacdo informativa dos motivos decisorios,
que possibilite a transparéncia, a ética, a justica, a exatidado e,
especialmente, a igualdade.

Afinal, ndo é permitido que o empregador se valendo do
uso de algoritmos e de processos decisorios automatizados
esteja livre de responsabilidade civil sobre os danos ocorridos
nas relacGes laborais. Deve haver o consenso ético e o limite
juridico de respeitar os preceitos constitucionais da condicdo
humana (art. 1°, lll), da igualdade (art. 5° caput), da ndo dis-
criminacao (art. 7°, XXX e XXI,), e da protecdo em face da
automacdo e suas implicagdes no mercado de trabalho (art.
7°, XXVII), especialmente, para reprimir praticas excludentes e
desqualificantes injustamente.
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