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

APRESENTACAO

E perigoso quando uma tecnologia se torna
mitica, pois entdo € aceita como tal, e nao
serd facilmente suscetivel a modificacdo
e controle. (Neil Postman, Palestra “The
Surrender of Culture to Technology”, 2013)

O Ministério Publico do Trabalho é instituicdo permanente,
prevista no texto constitucional, que tem por funcao a defesa
da ordem juridica, do regime democratico e dos interesses
sociais e individuais indisponiveis relacionados ao mundo
do trabalho. Entre suas principais linhas de atuacdo, esta a
promoc¢do da igualdade de oportunidades e enfrentamen-
to a discriminacao, a violéncia e ao assédio no trabalho, cuja
atuacdo estratégica nacional esta sob a conducao e organi-
zacao da Coordenadoria Nacional de Promocao da Igualdade
de Oportunidades e Eliminacao da Discrimina¢do no Trabalho
- Coordigualdade.

A Coordigualdade foi instituida pela Portaria n® 273, de 28
de outubro de 2002. Ao longo de vinte anos, a atua¢cdo minis-
terial se qualificou e se especializou ao ser confrontada com
diversos desafios: a inclusao da pessoa com deficiéncia no
mercado de trabalho, a protecdo a intimidade de trabalhado-
ras e trabalhadores, o combate ao racismo, a promoc¢ao da
igualdade de género e 0 enfrentamento aos assédios moral e
sexual, entre outros.

Agora nos vemos diante de nova barreira imposta aos
grupos minoritarios e vulneraveis decorrente do uso acritico
ou desvirtuado da tecnologia da informacdo e da inteligéncia
artificial, tanto no acesso ao trabalho quanto na vigilancia e
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intensificacao de seu ritmo, até a ruptura contratual e acesso
a justica. Ou seja, precisamos fazer as perguntas essenciais:
quem se beneficia do desenvolvimento dessa tecnologia?
Que grupos, que tipo de pessoas, que tipo de empresas se
favorece? Precisamos, sobretudo, perguntar, quem a tecnolo-
gia prejudica.

Seguindo as adverténcias de Neil Postman, compreende-
mos que a tecnologia também pode trazer embutidos precon-
ceitos e que ela nao cuida apenas de ser um fator adicional ao
meio em que interfere, pois, em realidade, ela o maodifica por
completo. Assim, entendemos premente revelar os beneficios
e maleficios da ideia-forca (tratamento de dados) por tras do
uso da tecnologia da informacao no mundo do trabalho, a fim
de tracar seus limites e indicar os necessarios ajustes.

Para refletir sobre esse tema, foi criado o Grupo de Estudo
Diversidade e Tecnologia (GE Diversitec), em 16 de dezembro
de 2020 pela Portaria n°® 1802/2020 do Gabinete do Procura-
dor-Geral do Trabalho. Tal GT tem por objetivo capacitar in-
tegrantes da carreira do Ministério Publico do Trabalho e os
atores sociais sobre 0s conceitos relacionados a discriminacao
algoritmica e tecnoldgica, bem como os desafios a intimidade
que o uso da tecnologia nos apresenta, com o propdsito de
fomentar boas praticas educacionais e empresariais por meio
da publicacdo do material de apoio para atuacdo finalistica.

Este grupo foi renovado, por meio da Portarian®1743/2021,
Cuja composic¢ao era o Procurador do Trabalho Thiago Milanez
Andraus, a Procuradora Regional do Trabalho Adriane Reis de
Araujo, a Procuradora do Trabalho Ana Lucia Stumpf Gonzalez,
a Procuradora do Trabalho Carolina Marzola Hirata Zedes, o
Procurador do Trabalho Guilherme Kirtschig, a Procuradora
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do Trabalho Martha Diverio Kruse, o Procurador do Trabalho
Patrick Maia Merisio, o Procurador do Trabalho Rodrigo de
Lacerda Carelli e a Procuradora do Trabalho Thais Fidelis Alves
Bruch.

A publicacdo dessa coletanea de artigos é fruto desse
trabalho. Ela se iniciou com um chamamento publico em 20
de agosto de 2021, aberto aos integrantes das carreiras do
Ministério Publico brasileiro e de todo o Sistema de Justica,
independente do regime de contratacdo (membros, membras,
servidores e servidoras, estagiarios e estagiarias e trabalhado-
res e trabalhadoras), bem como a comunidade académica e ao
publico em geral. Foram selecionados dezessete artigos que
atenderam a solicitacdo de refletir e alertar sobre o impacto
do uso da tecnologia da informacao, inteligéncia artificial e do
tratamento dos dados pessoais nas relacdes de trabalho.

Agradecemos a comissdo que avaliou os trabalhos: o Pro-
curador do Trabalho Thiago Milanez Andraus, a Procuradora
Regional do Trabalho Adriane Reis de Araujo, o Procurador
do Trabalho Rodrigo de Lacerda Carelli e a Procuradora do
Trabalho Thais Fidelis Alves Bruch.

Agradecemos, em especial, as autoras e autores dos artigos
selecionados, que serao publicados pelo Ministério Publico do
Trabalho. Sem a dedicacao a pesquisa e a reflexdo, realizada
por tais pessoas, nao seria possivel a organizacao dessa obra
que visa, precipuamente, a superar certa tendéncia em vislum-
brar a tecnologia como uma criacdo mitica.
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Esperamos que o presente trabalho coletivo seja um dos
flos da necessaria linha que deve conduzir o uso da tecnologia
a favor dos seres humanos.

Boa leitural

Adriane Reis de Araujo
Coordenadora Nacional da Coordigualdade

Melicia Alves de Carvalho Mesel
Vice-Coordenadora Nacional da Coordigualdade

Danielle Olivares Corréa
Vice-Coordenadora Nacional Adjunta da Coordigualdade
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PREFACIO

Vive-se a "Era da Algocracia”, vivemos orientados, impulsio-
nados e influenciados pelo uso exacerbado de algoritmos e
decisdes automatizadas, pelo intenso fluxo de dados e de in-
formacoes diversas, em todos 0s setores da nossa vida.

O Ministério Publico do Trabalho, no seu papel constitucio-
nal, carrega o compromisso de exigir que em “tempos de algo-
cracia” haja o respeito a justica, a exatidao, a transparéncia e a
ética (FATE - fairness, accuracy, transparency e ethics) em toda
relacdo de trabalho. Do mesmo modo, que sejam devidamente
respeitados os principios minimos trazidos pela LGPD: boa-fé,
finalidade, adequacao, necessidade, livre acesso, qualidade
dos dados, transparéncia, seguranca, prevencao, ndo discrimi-
nacdo, responsabilizacao e prestacdo de contas.

A inteligéncia artificial (conjunto de recursos de indole com-
putacional criados para solucionar problemas em substitui-
cdo a inteligéncia humana) é uma realidade nas relacdes de
trabalho, trazendo um novo paradigma social para as relacoes
interpessoais e interinstitucionais. Com o avanco das tecno-
logias e da propria internet, surge, entdo, a sociedade da in-
formacdo, também classificada como sociedade em rede,
sociedade do conhecimento ou sociedade da aprendizagem,
que tem a valoracao dos dados como fonte motriz de todo
0 sistema, com destaque aos dados de pessoas fisicas, que
exigem a gestdo responsavel em razdo da quantidade de
dados que trafegam pela rede, associada a velocidade que sdo
criados, além da variedade de dados pessoais que circulam
no espaco virtual, bem como a exatiddo desses dados para
melhor orientar os processos que deles necessitam.

12
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A gestdo qualificada de dados tende trazer melhorias para
a vida do ser humano. Essa é a proposta da sociedade 5.0,
que prima pela inclusdo, sustentabilidade e qualidade de
vida de todos e de todas, a partir da utilizacao da tecnologia
que eclodiu com a 4* Revolucdo Industrial, de modo que as
inovacdes tecnoldgicas sejam instrumentos para o bem estar
da humanidade, ndo se tolerando a pratica de condutas que
esvaziem as conquistas dos direitos sociais e revelem o re-
trocesso social, condenado pela Organizacao Internacional
do Trabalho, de forma expressa, no texto preambular da sua
Constituicdo (Declaracao de Filadélfia).

Sob o manto principioldgico da dignidade humana e do valor
social do trabalho, que permeiam tantos outros que deles se
originam, a COORDIGUALDADE enaltece a preocupacao do Mi-
nistério Publico do Trabalho com as novas formas de relacdo
de trabalho, baseada numa economia movida a dados - o ca-
pitalismo de dados , que se utilizam da inteligéncia artificial
para a exploracao da energia do trabalho humano; bem como
a forma como os dados pessoais de trabalhadores e de traba-
Ihadoras sdo geridos no bojo de uma relacdo laboral (analise,
transformacdo, coleta, armazenamento conversdo).

Se a andlise de dados representa agilidade, reativida-
de e competitividade as empresas, ao Ministério Publico
do Trabalho cabe atuar para que impere o equilibrio entre
trabalho e capital, reconhecendo-se parametros e limites a
atividade empresarial, ao exigir o respeito ao patamar civiliza-
tério minimo, reconhecido constitucionalmente.

No mesmo plano constitucional dos direitos sociais, a
protecdo dos dados pessoais, inclusive nos meios digitais - es-
pecialmente, considerando a globalizacao virtual acentuada -,

13



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

foirecentemente erigida a status constitucional, ao ser incluida
no rol do artigo 5° da Constituicao Federal de 1988, por meio
da Emenda Constitucional n® 115/2022, fato que manifesta o
seu valor de direito humano, que na expressao de Hannah
Arendt € o direito de todo homem e de toda mulher de ter
diretos, simplesmente, por serem seres humanos.

A obra traz resposta a muitos questionamentos e nos faz
refletir e repensar o Direito do Trabalho, justamente numa
fase que se exige atuacdo estratégica para o seu proprio for-
talecimento, ao se enfrentar temas sensiveis e relevantes que
ja eram tradicionalmente desafiadores no mundo das relacdes
laborais convergindo com sua releitura no plano digital, que
ainda precisa de muito debate para melhor promover os be-
neficios que a tecnologia pode proporcionar ao ser humano,
considerando sua existéncia individual ou coletiva, como no
meio ambiente laboral.

A discriminacao nas relacdes de trabalho, seja direta ou
indireta, apresenta uma nova faceta quando do desvirtuamen-
to do uso de dados para recrutamento e desligamento de tra-
balhadores e a automacdo de processos decisorios. Trata-se de
uma abordagem inovadora que se preocupa com a discrimina-
¢ao algoritma e chama a atengdo dos operadores do direito do
trabalho para atuar diante da vulnerabilidade de empregados
e de empregadas em face dos mecanismos reproduzidos pela
inteligéncia artificial, buscando-se evitar qualquer discrimina-
cao e exclusao de grupos que historicamente sdo excluidos
das fases da contratacdo, por mero preconceito adotado
pela sociedade que carrega herancas culturais propicias ao
discrimen. E o caso do feminismo por dados, que se apresenta
COMO uma maneira de pensar a ciéncia e a ética por dados sob

14
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um pensamento feminista para a construcdo de um mundo
cada vez mais plural.

Nessa linha, o assédio moral surge com viés virtual ao se
dificultar a desconexdao em prejuizo da saude mental, quando
inovacdes tecnoldgicas e informacionais contribuem para
o fendbmeno da hiperconexdo, pela via da informatizacao da
organizacao do labor, trata-se do assédio moral organizacio-
nal virtual. Além de tais riscos, o assédio pode ser qualifica-
do como digital e novas figuras carregam o conceito dessa
nova forma de assédio: bulling, cyberbullying e cyberstalking.
Com essa problematica esbocada, surge a indispensabilidade
da ética digital, baseada num sistema de ponderacao entre o
uso da tecnologia e o comportamento moral, pautado pelo
principio da proporcionalidade, representado pela necessida-
de, utilidade, adequacdo e proporcionalidade propriamente
dita, que devem ser incorporados pela etiqueta digital.

A Educacao Digital, tema diretamente atrelado ao pilar da
inclusao, que sustenta a ideologia da sociedade 5.0, garante a
cidadania digital e neutraliza o abismo digital, tem destaque na
presente obra ao abordar a imposicao de um novo paradigma
da eficiéncia no ecossistema tecnolégico do trabalho, identifi-
cando-se a problematica que se delineia quando o trabalha-
dor e a trabalhadora ndo atendem as exigéncias do mercado,
em razao da automacao implementada pelo empregador. Sob
esse aspecto, somos orientados a refletir acerca do tratamen-
to juridico aplicavel aos efeitos que as inovacdes tecnoldgicas
propiciam no processo produtivo, em especial, o risco do de-
semprego frequente e outro impactos que podem acarretar a
desvalor do trabalho humano.

15
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E se a LGPD fosse contestada como mecanismo eficaz para
regular a relacao de emprego diante de decisdes automati-
zadas? Seria a LGPD suficiente para trazer parametros sufi-
cientes para resguardar os direitos inerentes a seara laboral?
Nesse aspecto, o resgate dos principios proprios do Direito
do Trabalho sdo fundamentais para a orientacao da resposta,
com a incorporacao de novos principios, que visem a protecdo
digital, como o caso da autodeterminacao informativa e do
direito a intimidade e a privacidade, que ndo podem sofrer
violacao em razao da vigilancia digital decorrente do poder
empregaticio exacerbado (Cybervetting).

No contexto do processo do trabalho, as provas digitais e o
acesso a justica sdo questdes que vdo orientar muitos debates
académicos, principalmente quando associados a conferir
maior acessibilidade e inclusdo social, elementos que nao se
dissociam das reflex8es sobre as melhores alternativas para
otimizar os recursos tecnoldgicos em prol de todos e de todas.

Por fim, o tratamento da tematica “uberizacdo” surge para
manter viva a discussao sobre a precarizacao do trabalho
quando da contratacao de prestacao de servicos por meio das
plataformas digitais. Por conta da populariza¢do dessa forma
de labor, suas peculiaridades mantém sempre acessas as dis-
cussoes sobre a producdo da violéncia de gestdo e a criacdo
de riscos psicossociais, chegando-se a ser enquadrada como
forma de trabalho escravo contemporaneo, em razao das
condicBes de trabalho que gera o adoecimento do trabalha-
dor num cenario que predomina a escassez de direitos.

A unido de todas as pesquisas e de todas as reflexdes
oriundas do Grupo de Estudo Diversitec, da COORDIGUAL-
DADE, é essencial para reagir as novidades trazidas pela nova
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configuracdo da sociedade, que enaltece o ser humano no
contexto da evolucdo tecnoldgica para seu bem-estar, como
aliado para desenvolver qualidade de vida, sustentabilidade e
inclusao, na tarefa ardua de harmonizar a razdo, as emoc¢oes
e limitacdes proprias do ser humano e a inteligéncia artificial,
que corresponde ao aprendizado da maquina (deep learning
e machine learning) e comanda os dados e informacoes, res-
ponsaveis por impulsionar a economia mundial, inovando-se
pelo volume, velocidade, variedade e veracidade - big data
-, de modo a acentuar a vulnerabilidade do ser humano, em
especial, do trabalhador e da trabalhadora.

A medida que o tempo passa, novos desafios surgem e nos
colocam em encruzilhadas e problemas dificeis se desenham
pela combinacao devastadora de antigos habitos e costumes
ultrapassados com tecnologias modernas e capacidade de
desconfigurar o direito do trabalho por meio da criacdo de
relacdes laborais precarias.

Boa leitural

José de Lima Ramos Pereira

Procurador-Geral do Trabalho

Especialista em Direito Processual Civil - lato sensu - pela UFRN
Mestre em Direito pela UCB/DF

Doutorando em Direito pela UNINOVE/SP
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DISCRIMINAGAO ALGORITMICA NO
MERCADO DE TRABALHO: O VIES
PREDITIVO NA INTERPRETAGAO DE
DADOS

Adilson Carvalho Pantoja’
Semirames de Cdssia Lopes LeGo?

Resumo: O presente analisa 0 uso de inteligéncia artificial
Nos processos empresariais de recrutamento e desligamen-
to de trabalhadores. A problematica consiste na ocorrén-
cia de praticas discriminatérias por algoritmos, em ofensa
aos principios do art. 6° da Lei Geral de Protecao de Dados
- n°13.709/2018. Para tanto, utilizando o método juridico-de-
dutivo, através de revisao bibliografica e estudo de casos, ve-
rificou-se os riscos do uso preditivo de dados e da automacao
de processos decisorios nos contratos trabalhistas. Em
conclusao, foi demonstrado que os sistemas automatizados
podem reproduzir praticas discriminatorias institucionalizadas
ou ndo, com a influéncia direta dos controladores e dos dados
enviesados.
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de Dados. Discriminacao. Mercado de Trabalho.
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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. Introducado. 2. Inteligéncia artificial e discrimina-
cao algoritmica: a sua utilizacao no mercado de trabalho. 3.
Uso preditivo de dados e discriminacao algoritmica na pratica:
estudo de casos. 3.1 - O caso da Amazon; 3.2 - O estudo de
Harvard; 3.3 - O caso Xsolla - "Vocé sera demitido por um
algoritmo”. 4. Automatizacao indiscriminada e processos de-
cisorios: Quais os riscos? 5. Consideracdes finais. Referéncias.

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 utilizacao 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-
tizacao de processos complexos e atividades decisorias, até
entdo realizadas, exclusivamente, por mao de obra humana.

Deigualmodo, os sistemas de inteligéncia artificial passaram
a integrar o meio ambiente de trabalho e a estrutura funcional
de grandes empresas, contribuindo para automatizacao de
decisdes, controle de produtividade, andlise 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 informacao: a dis-
criminagao no ambiente de trabalho. Em outras palavras, a
utilizacao indiscriminada e acelerada de inteligéncia artificial
dentro de grandes empresas tem reproduzido antigos pre-
conceitos e praticas anti-isondmicas na contratacdo de novos
empregados.

A novidade refere-se ao intermédio da tecnologia para o uso
preditivo na coleta e interpretacdo de dados pretéritos ou cur-
riculares analisados por algoritmos inteligentes e métodos es-
tatisticos, conduzindo a resultados discriminatérios. Cunhada
de discriminacao algoritmica, podemos defini-la: “Quando de-
terminado conteudo é 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 autébnoma das
mesmas (machine learning). Nesse contexto, sao crescentes
0s exemplos e ocorréncias de mecanismos discriminatorios,
com potencial de ofensa aos preceitos de transparéncia, au-
todeterminacado informativa e ética na inteligéncia artificial e
nas operacodes de tratamento de dados pessoais e sensiveis,
previstos em indmeras 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 conscientizacao do seio social e empresarial sobre a
utilizacao de inteligéncia artificial no processo de recrutamen-
to, admissao e desligamento de empregados e 0s seus limites
éticos.

Nesta perspectiva, 0 presente artigo objetiva analisar em
que medida a utilizacdo 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 é examinar de
que forma a utilizacdo 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-
l6gicos, com potencial de ofensa a Lei Geral de Protecdao de
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Dados (Lei n°® 13.709/2018), ao principio da ndo-discriminacao
nas relacdes laborais e ao acesso isondémico ao mercado de
trabalho.

O trabalho divide-se em trés secoes. Inicialmente, abor-
daremos os contornos da revolucdo tecnologica denomi-
nada industria 4.0, o surgimento do Big Data e consequen-
te producdo e analise volumosa de dados. Em um segundo
momento, serd 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 materializacdo da discrimina¢do 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 ndo 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 revisdo biblio-
grafica, de natureza qualitativa, com fins a demonstra¢do da
discriminacao 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.

Com isso, no que diz respeito ao método de estudo, utilizou-
-se o juridico-dedutivo, com o exame bibliografico e consulta
de artigos e revistas eletronicas, com manifestacdo conclusiva
acerca da tematica em analise critica.
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2 - INTELIGENS:IA ARTIFICIAL E
DISCRIMINACAO ALGORITMICA: A sua
utilizacao no mercado de trabalho

A Quarta Revolucao 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 Revolucdo Industrial, que
vivemos atualmente, teve marco inicial na virada do século e
fundamenta-se na revolucdo digital, sendo caracterizada “por
uma internet mais ubiqua e movel, 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 Revolucdo Industrial propde,
em escala global, uma revolucao tecnoldgica que se baseia na
transformacdo social emergente do desenvolvimento tecno-
|0gico digital, permitindo uma fusao entre inovacao tecnolo-
gica e a intera¢do entre dominios fisicos, digitais e bioldgicos
(SCHWAB, 2016). Com isso, a evolucdo tecnoldgica marca um
rompimento com a terceira revolucao industrial, conduzindo
para uma realidade promissora e ao mesmo tempo perigosa
na automatizacao de processos, “virtualizacao” de comporta-
mentos e producao volumosa de dados.

Em decorréncia desta evolucao e popularizagdao 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 criacao 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 previsdes e
probabilidades para processos complexos.

De outra forma, em uma visdao 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 previsoes.

E é neste contexto de desenvolvimento tecnoldgico e
profusdo 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 A passou a ocupar o entorno humano, sendo utilizada
em diversas aplica¢Bes, 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 (traducdo livre).

Para Prux e Piai (2020, p. 7), a inteligéncia artificial é 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, ainteligéncia 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”
informacodes ou fazer comparacdes entre elas, com fins a dis-
ponibilizagdo 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, 0 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 otimizacao de processos
complexos que demandariam a atuacao 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
estdo valendo-se de ferramentas construidas a partir do Big
Data e da inteligéncia artificial para a resolucao de atividades
problematicas que demandariam a atuacao 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 interagcdo entre o anun-
Ciante e o um publico especifico.

A segunda estaria relacionada a utilizacdo 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 sao projetadas em
torno de um conjunto de varidveis, 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 variacoes e
propor resultados futuristicos ou padrdes 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 decisdes com o minimo de intervenc¢do
humana” (SAS, 2021). Assim, por meio de técnicas de machine
learning um algoritmo € ensinado a realizar uma atividade a
partir do conjunto de dados do qual é 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 situacdes 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 percepc¢do
incorreta da realidade e atos de preconceito e segregacao,
conduzindo a uma nova modalidade de discriminac¢do: a dis-
criminacao algoritmica.

Esta nova forma discriminacdo promovida por algoritmos
de inteligéncia artificial caracteriza-se exatamente pela “con-
taminacao do banco de dados de inputs por certos vieses que
produzem distor¢des 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 serdo tendenciosas.
(traducdo 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 discriminacdo algoritmica ocorrida na
selecao 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 qualificacoes.

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

3-USO PREDI;I'IVO DE DADOS E
DISpRIMINAQAO ALGORITMICA NA
PRATICA: Estudo de casos

No presente topico, busca-se apresentar a utilizacao de in-
teligéncia artificial no mercado de trabalho, através de analises
preditivas de dados e que conduziram a praticas discrimina-
torias - discriminacao algoritmica -. Para tanto, elucidaremos
através de casos concretos 0s 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 ap0s 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 atribuia a cada um deles uma nota que variava de
um a cinco, a fim de selecionar os melhores candidatos a partir
desta pontuacao. A légica 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 publicacao 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
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negativa no processo de andlise de dados, porém o simples
filtro ndo se apresentava suficiente para garantir uma efetiva
neutralidade na avaliacdo dos candidatos.

Com isso, apesar de aparentemente ser uma excelente
ferramenta na automatizacao do processo de contratacao
de novos empregados, a gigante Amazon precisou descartar
0 sistema de inteligéncia artificial em razao da auséncia de
confianga nas avalia¢des 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 execucao
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 é 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, 0 que gerou acOes trabalhistas
por discriminacao (MPT, 2021, p.22/23).

A situacdo vivenciada pela empresa Amazon demonstra
pontualmente a discrimina¢do ocasionada pelo uso preditivo
de dados na contratacao de empregados. A antecipacao no
julgamento dos candidatos baseada unicamente nas informa-
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cOes 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 é, 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 func¢des basicas dos algoritmos, diferenciam a funcdo
algoritmica descritiva da funcdo preditiva, afirmando que
enquanto na func¢ao descritiva o algoritmo realiza uma compi-
lacdo e sintese dos dados, na funcdo descritiva os dados sao
analisados com o intuito de antever comportamentos.

A luz disto, a conduta discriminatdria de um sistema de
decis®es automatizadas decorre principalmente da introdu-
cdo de dados enviesados, que reproduzem, a partir de uma
l6gica matematica, atos discriminatorios, ou seja, em regra, o
sistema que utiliza inteligéncia artificial em si mesmo ndo é
discriminatoério, porém, na maioria dos casos, sao os dados
viciados introduzidos no sistema que conduzem a pré-julga-
mentos e discriminacao.

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-
¢Oes 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 o0 meio
ambiente de trabalho capitalista, no qual grupos minoritarios
sao fortemente excluidos.

E é exatamente neste ponto que a utilizacdo de inteligén-
cia artificial nos ambientes de trabalho torna-se um perigo
a naturalizacdo e perpetuacdo 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 sdo racistas
enquanto formas autdbnomas; racistas sdo
seus criadores e usuarios; e é, pois, por
essa razao, que racistas se constituem os
algoritmos, sendo a web um territorio de
conhecimento tomado por contextos de
manipulacdo, via linguagem, de estruturas
de poder e de formas de propagacao do
mal

Assim, a discriminacdo algoritmica representa uma repro-
ducao das preferéncias ou praticas recorrentes na empresa
que o utiliza. Os algoritmos nao 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 “priorizagdo” do algoritmo por curriculos do
sexo masculino reproduz uma realidade das contratacdes
da empresa nos Ultimos anos, ou seja, uma contratacdo mais
expressiva de candidatos homens em func¢do 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 sao disponibilizados, uma vez que o apren-
dizado de um sistema de inteligéncia artificial é limitado ao
feedback e correcBes necessarias.

Assim, se um algoritmo classifica os candidatos entre qualifi-
cados e ndo qualificados, e entre os considerados qualificados
existir um candidato que efetivamente ndo seja nao “qualifica-
do”, o empregador possuira um resultado falho que permitira
a correcao 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 discriminacao 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, o 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 relatério, um Sistema de Gestdo
de Recrutamento é 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 € maximizar a eficiéncia do processo” -traducao 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 ndo permite as empresas identificar
com maior precisdo candidatos com alta qualificacdo para
0S postos de emprego, a0 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, ndo importando eventuais outras
qualificacdes 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 criacao de
um novo palco de discriminacao e preconceito, uma vez que
as decisdes automatizadas estdo totalmente desvinculadas de
qualquer proposta de promocado de igualdade, reducao 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 discriminacao criado pela automatiza-
cao de decisdes 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 € que, de acordo com a matéria, o diretor-
-executivo e fundador da empresa, ao se manifestar sobre o
ocorrido, disse nao 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 estao sujeitos a adoeci-
mentos, pausas e repousos fisioldgicos, fadiga, entre outros
fatores que atestam a humanidade do obreiro e inviabilizam o
tratamento como se maquinas fossem.

Chamam atencao, ainda, os procedimentos adotados para
comunicacdao 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 aquele 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 informacdes 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 valorizacao
do trabalho humano, respectivamente, insculpidos no art. 1°,
inc. Ill, CRFB e art. 170, caput, CRFB.
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4 - AUTOMATIZACAQ INDISCRIMINADA E
PROCESSOS DECISORIOS: Quais os riscos?

Nesta perspectiva, 0s riscos da transferéncia de processos
decisérios complexos a sistemas de inteligéncia artificial ex-
trapolam a seara do mercado de trabalho e abrangem outras
pautas sensiveis como a opressao, 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 discriminacao.

Enquanto o algoritmo estiver no comando das decisdes,
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 prdpria ciéncia estatistica
da mais valor as decisdes tomadas com
mais informacdes disponiveis. Isso significa
que em minorias - raca, religido, orienta-
¢ao sexual, etc. - havera menos dados dis-
poniveis, o que implicard que o algoritmo
entende que tomar uma decisdo 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
exigird mais qualidades, habilidades, co-
nhecimento ... (por padrao) do que selecio-
nar um candidato de um grupo majoritario,
simplesmente pelo fato de ser mais facil de
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prever - estatisticamente - o comportamen-
to de pertencer a isto e ndo aquilo.

Nesse contexto, Ana Frazao (2021), em seu artigo intitulado
"Discriminacdo algoritmica: resgatando os aspectos positivos dos
Julgamentos humanos”, faz critica a atribuicao 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 discussao ou es-
crutinio - até o empobrecimento da propria
compreensdo e dainterpretacdo dos dados,
0s quais serdo vistos a partir de correlacdes
que nao estardo submetidas as andlises 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 complementacao ou suprimento de lacunas
deixadas pelas limita¢des do algoritmo.

Sobre a necessaria atencdo 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 ocasido 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 utilizacdo 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 promog¢ao isonomia nNo 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
Protecao de Dados? na medida em que a boa-fé se constitui

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

| - finalidade: realizacdo do tratamento para propositos 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 operac0Oes 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, exatidao, transparén-
Cia e ética)’, sao utilizados como regentes Ndo apenas para

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

Il - necessidade: limitacdo do tratamento ao minimo necessario para
a realizacdo 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 duracao 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;

VIl - seguranca: utilizacao de medidas técnicas e administrativas
aptas a proteger os dados pessoais de acessos ndo autorizados e de
situacdes acidentais ou ilicitas de destruicao, perda, alteracdo, comu-
nicacao ou difusao;

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

IX - ndo discriminacao: impossibilidade de realizacao do tratamento
para fins discriminatdrios ilicitos ou abusivos;

X - responsabilizacdo e prestacdo de contas: demonstracao, pelo
agente, da adocao de medidas eficazes e capazes de comprovar a
observancia e o cumprimento das normas de protecdo de dados
pessoais e, inclusive, da eficacia 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, ndo-discrimi-
nacdo, 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 evolucdo tecnoldgica que marca a Quarta Revolucao 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
relacBes 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 orientacdo sexual,
capacitista, entre outras, que permeiam 0 meio ambiente
laboral e resultam na exclusao de grupos minoritarios.

E é exatamente neste ponto que a utilizacdo de inteligén-
Cia artificial nos ambientes de trabalho torna-se um perigo a
naturalizacao e perpetuacdo 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 informacao.

Assim, a discriminacado algoritmica representa uma reprodu-
cao 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 contencao da atividade
e a atribuicao de limites éticos que orientem o exercicio da
atividade de inteligéncia artificial, com adocao 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 exatidao e,
especialmente, a igualdade.

Afinal, nao 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 relacdes laborais. Deve haver o consenso ético e o limite
juridico de respeitar os preceitos constitucionais da condi¢cdo
humana (art. 1°, Ill), da igualdade (art. 5° caput), da nao dis-
criminacao (art. 7°, XXX e XXI,), e da protecdo em face da
automacao e suas implicacdes no mercado de trabalho (art.
7°, XXVII), especialmente, para reprimir praticas excludentes e
desqualificantes injustamente.
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A INCLUSAO E O PARADIGMA DA
EFICIENCIA NO ECOSSISTEMA
TECNOLOGICO DO TRABALHO: UM
DILEMA INSANAVEL?

Angela Dias Mendes®

Resumo: As relacdes trabalhistas ganharam novos contornos
pela imposicdo do paradigma da eficiéncia no ecossistema
tecnoldgico do trabalho. A opcao pela inovacdo tecnoldgica
direcionada somente pela eficiéncia impds ao trabalhador ha-
bilidades e competéncias especificas para o cumprimento das
metas estabelecidas nesse novo cenario laboral que resultam
na exclusdo daqueles que ndo atendem as novas exigéncias
do mercado. A introduc¢do da automacao, potencializada pela
inteligéncia artificial, € uma das inovacdes com maior risco
de ampliar essa vulnerabilidade. Diante disso, objetivou-se
no texto trazer a baila reflexdes sobre estratégias contrarias
a essa forma de discriminacao e que garantam o direito de
inclusao no ecossistema do trabalho.

Palavras-chave: Trabalho. Automacdo. IA. Educacdo digital.
Inclusdo
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Consideragoes iniciais

No mundo globalizado, a inovacado tecnoldgica tem uma ra-
cionalidade propria e, nela, ndo cabem analise de meio ou de
efeitos, mas de finalidade que coincide com a promog¢ao do
desenvolvimento tecnoldgico. Com a virtualizacao, as relacdes
trabalhistas ganham novos contornos pela imposicdao do
paradigma da gestdo da eficiéncia no ecossistema tecnologi-
co do trabalho. Ocorre que a eficiéncia impde habilidades e
competéncias especificas para o cumprimento das metas es-
tabelecidas no ambiente laboral, sem as quais o trabalhador
¢ excluido desse espaco, agora digitalizado. Num primeiro
momento, a tecnologia nao diferencia o usuario em suas habi-
lidades ou capacidade intelectual. Contudo, na medida em que
é necessario incorporar esse novo modo de fazer no cotidiano,
0 usuario vai encontrando dificuldades inerentes a sua inabi-
lidade para tal. Entdo, aqueles que precisarem ou desejarem
ocupar esse espaco devem dominar o uso das modernas fer-
ramentas disponiveis no mercado, bem como suas funcionali-
dades. Aqueles que por inUmeras razdes nao conseguem sdo
alijados do processo de modernizacao, o que se configura na
moderna discriminacao no ambiente do trabalho.

As tecnologias emergentes estdao para as pessoas como
se estas fossem igualmente receptivas. Mas, ha duas catego-
rias de usuarios: aqueles que nasceram antes das modernas
inovacdes e aqueles que nasceram em plena era tecnoldgica.
Os primeiros sao chamados de imigrantes digitais nasceram
antes da era digital, sua ambientacao é lenta, depende de
manuais e treinamentos. (PRENSKY, 2001) Por isso, eles sao
preteridos nas escolhas por critérios de eficiéncia. Trata-se,
portanto, da exclusao digital que, nesse caso, decorre da op¢ao
pela inovagao tecnoldgica direcionada exclusivamente pela
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eficiéncia, com objetivo de aumentar a produtividade. Essa
vulnerabilidade tende a se agravar com as inovacoes trazidas
pela automacdo, potencializadas pela inteligéncia artificial.
Os nativos digitais, (PRENSKY, 2001)ao contrario, nasceram
na sociedade tecnoldgica, aprendem fazendo, sao interativos
e sempre estardo a frente dos imigrantes digitais e desfru-
tarao das melhores oportunidades nesse novo ambiente de
natureza competitiva.

No Brasil e no mundo vem crescendo o desnivel nas opor-
tunidades de postos de trabalho e as timidas tentativas de
regular administrativa ou juridicamente se mostram inefica-
zes, sobretudo por conta da velocidade que as tecnologias
ocupam 0s espacos laborais. Tal fato acentua ainda mais esse
desnivel e a exclusao de alguns grupos vulneraveis no mercado
de trabalho digitalizado.

Diante do aumento da expectativa de vida, a inclusao
daqueles nascidos apos a virtualizacao dos espacos laborais
pode ser considerada um dos maiores desafios nesse contexto.
Para vencé-lo sera necessario acdes integradas e de larga
escala para equilibrar o desnivel sécio tecnoldgico. Por isso
0 objetivo do artigo é pensar essa transformacao de forma
sistémica (MORIN, 2001) de modo a contribuir com reflexdes
sobre possiveis estratégias que garantam o direito a inclusao
digital e assim preservar os valores consagrados pelo Estado
Democratico de Direito.
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1. As novas tecnologias e suas
potencialidades

As tecnologias, por vezes, sdo tratadas como recursos ou
ferramentas disponibilizadas para que se possa atingir deter-
minados resultados.

Recursos tecnoldgicos sdo usados para atingir objetivos
no mundo virtual ou para suprir determinada necessidade
(MORAN, 2006). Podem ser tangiveis (computador, impresso-
ra etc.) ou intangiveis (o sistema, a aplicacdo virtual etc.). Seu
uso tem sido frequente em instituicdes publicas, privadas,
empresas e por individuos com os fins, conforto, acessibilida-
de a bens e servicos etc. Modernos equipamentos moveis, com
acesso a internet de alta velocidade e dispositivos inteligentes
sdo exemplos de recursos mais competitivos e eficazes, que
impactam diretamente no contexto social.

Atualmente é possivelidentificar o uso de inUmeros recursos
que impactam diretamente a vida em sociedade, sobretudo
por conta da Crise Sanitaria Mundial. Contudo, vale dizer, ela
nao marca o inicio da digitalizacdo, mas a ampliacdo e ace-
leracdo desse processo. As exigéncias desse novo contexto
levaram todo o setor a adquirir softwares, equipamentos e
outros recursos, assim como a contratar pessoal qualificado
para atuar em ambiente digital (PINTO, 1997).

No ambiente educacional, quando a Vigilancia Epidemio-
|0gica/Ministério da Saude se manifestou pelo distanciamen-
to social, o0 uso de sites e plataformas digitais permitiram a
interface entre discentes e docentes e a continuidade das
atividades académicas. No que diz respeito ao educador, 0s
recursos ajudaram na elaboracdo das aulas, ministracado e di-
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vulgacdo de conteudo, de forma sincrona e assincrona. Hoje,
as modalidades educacao a distancia e ensino remoto ja fazem
parte de todas as fases do ensino brasileiro (MENDES, 2020).

Na Saude, o uso de chatbots para o atendimento virtual
ha alguns anos vem facilitando respostas em chamadas te-
lefOnicas, embora reduzam acentuadamente o numero de
vagas nessa area e congéneres. Os robos, com aplicacao em
Inteligéncia Artificial (IA), sao utilizados para auxiliar cirurgias
e analises de diagnosticos (POOLE; MACKWORTH; GOEBEL,
1998, p. 146-149). Um exemplo marcante nessa area foi
divulgado pelos pesquisadores da Faculdade de Medicina da
Universidade de Pittsburgh que utilizaram a DeepMind Al para
prever o desenvolvimento de insuficiéncia renal aguda num
prazo de 48 horas antes dos médicos. Neste caso, a relevancia
ficou por conta da consisténcia e previsibilidade considerados
como fatores que impedem a ocorréncia de 30% dos possiveis
casos da doenca.®

A Seguranca Publica é outra area sensivel que exige atencao
especial. Com a inovacao tecnoldgica, a elaboracdo dos
planos estratégicos dos governos e do setor privado podem
contar com uma infinidade de recursos mais modernos que
contribuem para atingir seus objetivos com mais eficiéncia
(MENDES, 2020). O uso de drones, por exemplo, permite o de-
senvolvimento de um robusto sistema de georreferenciamen-
to em acdes delituosas, como o furto de veiculos ou cargas,
pois coletam dados de uma vasta extensao territorial urbana
ou rural com precisdo e seguranca. A IA transforma os dados
coletados nos diversos cenarios do cotidiano, em indicadores
e metas que podem auxiliar no cumprimento das estratégias

6 Disponivel em: https://vitallogy.com/feed/Inteligencia+Artificial+pre-
vendo+a+piora+da+funcao+renal./1162 Acesso em 10 set. 2020.
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governamentais em politicas publicas, resultando na melhoria
dos servicos prestados a populacao.

Na IndUstria é visivel a presenca da automacdo, especial-
mente da robdtica para auxiliar ou substituir completamente
a mao de obra humana. Robds aperfeicoados pela IA realizam
em larga escala tarefas humanas que eram perigosas e insalu-
bres, e sem riscos a integridade fisica. Além disso, eles evitam
que o trabalhador seja submetido ao estresse emocional e a
lesao por esforco repetitivo, causas de alto indice de afasta-
mento do trabalho’. Crachas, e coletes inteligentes sao uti-
lizados para reunir dados com a finalidade de monitorar a
producdo e cameras sensiveis visam acompanhar a saude do
trabalhador.

O emprego de novas tecnologias pode significar maior efi-
ciéncia na producao e na prestacao de servicos, mas, em con-
trapartida, a exclusdo confere o tom enviesado das inovacoes,
especialmente no campo do trabalho.

2. Exclusao digital, a contramao da
Democracia

A sociedade tecnoldgica oportunizou o surgimento de
novas figuras cujas tipologias descritivas sao relevantes neste
estudo, entre elas nativo digital, imigrante digital e exclusdo
digital. Inicia-se a conceituacdo a partir de duas categorias an-
tagbnicas: nativo digital e imigrante digital. Os nativos digitais
sdo pessoas que podem ser identificadas pela data do seu nas-
cimento, que aconteceu a partir da decada de 1980 (PRENSKY,

7 Disponivel em: Transtornos mentais estdo entre as maiores causas
de afastamento do trabalho - ANAMT e https://www.gov.br/trabalho-
-e-previdencia/pt-br . Acesso em 28 set. 2021.
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2001). A marca desse perfil € nascer num ambiente em que a
realidade digital ja era uma realidade, entao fazem parte dele
criancas e jovens que usam modernos dispositivos eletroni-
cos digitais, entre eles, celulares e tablets. Euma categoria em
constante interacdo com diversos aplicativos e conectados a
rede por longos periodos.

Outra caracteristica importante dos nativos € o raciocinio
ilustrado, ou seja, para compreender o mundo que 0s cerca
€ ajudado por figuras, imagens, sons e formas. No entanto,
eles trocam grande numero de informacdes entre si de forma
rapida e sem a preocupagdo com O armazenamento dessas
informacoes, seja em sua memaoria cognitiva, seja em memaria
fisica. Os nativos digitais consultam nuvens, bibliotecas virtuais
e buscadores. Percebe-se, no entanto, que os buscadores dis-
ponibilizam sugestdes prévias de referéncias, alias, de facil
compreensao, 0 que parece sugerir recortes nos resultados,
delineados pelo conjunto de valores concebidos por aqueles
que as dispuseram.

A segunda categoria, chamada de imigrantes digitais, €
composta por pessoas nascidas antes da era digital. Prensky
(2001) ressalta o fato desta categoria necessitar da leitura de
manuais para sua instrucdo, enquanto a primeira aprende
fazendo. Realmente, a ambientacao do imigrante digital é lenta
0 que pode incorrer num desestimulo para aquele que esta
diante do novo aprendizado. Dentro desta categoria, Prensky
estabelece outra linha diviséria para separar os idosos (mais
de sessenta anos) do restante dos imigrantes. Segundo ele, os
idosos passaram a fase produtiva de suas vidas sem qualquer
tipo de contato com as tecnologias atuais, 0 que resulta numa
dificuldade ainda maior de interacdo. Ja os demais, tiveram um
minimo de interacao com essa nova realidade durante a fase
produtiva.
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A dificuldade da populacdo que nasceu antes da década de
oitenta é visivel e confirma a necessidade do Estado e dos orga-
nismos privados realizarem um esforco conjunto para permitir
a introjecao de novas habilidades para esses cidadaos. Para
0 ambiente tecnoldgico ndo ha diferenca entre os usuarios,
nem identificagdo de maior ou menor habilidade de manipula-
cdo. As tecnologias emergentes estdo para as pessoas, Como
se estas fossem igualmente receptivas e, por isso, aqueles
que necessitam utilizar os servicos tecnoldgicos ou adquirir
produtos, precisam de antemdo conhecer tanto os procedi-
mentos de acesso as mesmas, como suas funcionalidades.

A dificuldade da populacdo que nasceu antes da década de
oitenta € acentuada, o que exige do Estado e de organismos
privados um esforco conjunto para introjetar novos modus
no cotidiano dos trabalhadores. Estes compdem o quadro
dos excluidos digitais formado por pessoas que tém reduzido
acesso aos modernos dispositivos eletronicos ou a internet,
fobia, deficientes fisicos, além daqueles que ndo possuem
habilidades para compreender as funcionalidades que estao
disponiveis nas plataformas e modernos aplicativos colocados
3 sua disposicdo. E nesse sentido ampliado que se utiliza o
termo exclusao no artigo.

Segundo o Relatdrio da Clpula Mundial sobre a Sociedade da
Informacdo (CMSI)8, do qual o Brasil faz parte, a exclusao digital
é um dos desafios do milénio. No relatorio, os paises membros
firmaram o compromisso de construir uma “Sociedade da In-
formacdo centrada na integracao dos individuos e orientada
para o desenvolvimento em que todos possam consultar,
criar e compartilhar a informacdao e o conhecimento.” Entre

8 Disponivel em: https://nic.br/media/docs/publicacoes/1/CadernosC-
Glbr_DocumentosCMSI.pdf Acesso em 12 ago. 2021.
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0s principios elencados estdo: 0 acesso a infraestrutura de in-
formatica e telecomunicacdes; o incentivo a ado¢do de novas
tecnologias e o respeito as dimensdes éticas da sociedade da
informacdo.

Na contramao da inclusdo, o Brasil registrou, entre 0s anos
de 2013 e 2017, umareducdo do nimero de alunos em escolas
com acesso a internet. Tal fato ainda € perceptivel nos dias
de hoje, pois a Crise Sanitaria tornou a exigéncia do acesso a
internet ainda maior. Embora haja um aumento do ndmero
de acessos, sobretudo em servicos financeiros e governo ele-
tronico, as classes AB e com maior escolaridade representam
0 maior percentual desses acessos. O mesmo ocorre com oS
acessos para pesquisas escolares, com as classes CDE e com
menor escolaridade, revelando menor numero de acessos,
segundo dados do CGl.br.?

Esta € uma mudanca estrutural e cultural da sociedade que
implica no desenvolvimento de novas competéncias e habi-
lidades pessoais, num processo continuo, conforme Carlos
Arboleda, representante adjunto do PNUD no Brasil, por
ocasiao do lancamento do Atlas de Desenvolvimento Humano
para o Brasil/PNUD'?, referindo-se aos baixos indices publica-
dos no referido documento.

O comprometimento dos governos implica primariamente
em criar condicdes reais para a autonomia tecnoldgica dos

9 Painel TIC - Pesquisa web sobre o uso da Internet no Brasil durante
a pandemia do novo coronavirus -COVID 19. Disponivel em: https://
cetic.br/media/docs/publicacoes/2/20210426095323/painel_tic_
covid19_livro_eletronico.pdf acesso em 02 out 2021.

10 Disponivel em: https://www.br.undp.org/content/brazil/pt/home/
presscenter/articles/2020/lancado-novo-atlas-dedesenvolvimento-
-humano-para-o-brasil.html. Acesso em 30 ago. 2021.
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usuarios e, consequentemente, promover o desenvolvimen-
to tecnoldgico pleno. Foi nesse sentido que a Constituicao de
1988, em seus artigos 218 e 219, 219-A e 219-B previu um
sistema de incentivo ao desenvolvimento tecnoldgico que
primasse pelo bem-estar da populacao.

A exclusao, seja ela qual for, impede o exercicio da cidadania
plena (WARSCHAUER, 2006). Na mesma linha, Amartya Sen
denomina a exclusao como privacao de direito ou auséncia da
liberdade de exercer o direito ao acesso. Um direito ineficaz
pela falta de acesso e/ou pela auséncia de capacidade e, por
ISso, visto como privacao. (SEN, 1993, p. 313-334)

O Comité Gestor de Internet no Brasil (CGIBr) ', em 2018,
apontou o0 quanto é desigual 0 acesso a rede em diferentes
regioes brasileiras, sobretudo nas regides norte e nordeste do
pais, onde a auséncia de servicos de telecomunicacdes é ainda
maior. Outra diferenca esta descrita nas faixas etarias e nas
diferentes classes sociais. Pessoas com mais idade e de menor
renda tém menor indice de acesso ao servico. Uma terceira
observacdo refere-se aos brasileiros de baixa renda e residen-
tes na regiao Nordeste, que contam com baixos indices de
acesso as novas tecnologias disponibilizadas no mercado.

A transformacdo digital deve ser uma expressdao demo-
cratica permanente que considere a participacdo colaborati-
va de outros atores em contribuicdo ao aperfeicoamento de
todos, como um processo educacional continuo e de amplo
lastro social (FREINET, 1996). Sendo assim, qualquer acdo que
obstaculize outros modos de fazer, vai de encontro a propria
transformacdo apregoada, pois a sociedade tecnoldgica tem a
marca do hibridismo dos novos tempos.

1 Relatério disponivel em: https://cetic.br/media/docs/publicacoes/2/
12225320191028-tic_dom_2018_livro_eletronico.pdf Acesso em 02
jan. 2021.
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Ladeando os beneficios do desenvolvimento, estdo 0s
desafios, 0s riscos e as ameacas para pessoas pertencentes
a grupos sociais desprivilegiados de recursos econémicos, o
que também pode resultar na sua exclusao das vantagens que
as tecnologias podem oferecer. (BATISTA, 2006). Por isso, é
salutar ao fortalecimento da democracia alcancar o equilibrio
social.

3. Sociedade tecnoldgica e o paradigma da
eficiéncia

A segunda metade do seculo XX marca a introducao do
termo sociedade tecnoldgica (BELL, 1973). Desde entdo as
inovacOes tecnoldgicas vém alterando o tecido social, trans-

formando a vida e o trabalho e reelaborando seus valores
(MANIKA, 2019).72

As transformacdes digitais que ocorreram apos a Segunda
Guerra Mundial, principalmente os computadores e a internet,
derrubaram os obstaculos fisicos e proporcionaram mistura
cultural e troca de informacdes amplas, fendmeno que ficou
conhecido como globalizacdo (SANTOS, 2019). As inovacoes
tecnoldgicas se disseminaram o que provocou uma acelera-
¢ao na producdo e no comércio dos produtos voltados para
atender essa nova demanda, tanto da populacao que passou
a adquirir produtos mais modernos, como, da industria em
geral, como do setor de servicos.

12 Disruptive technologies: Advances that will transform life, business, and
the global economy. Disponivel em: https://www.mckinsey.com/bu-
siness-functions/mckinsey-digital/our-insights/disruptive-technolo-
gies# Acesso em 23 mar. 2020.
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Assim, a Otica econdmica, através do discurso da eficién-
Cia, passou a ditar as regras do trabalho. Nessa arquitetura,
trabalhadores precisaram se adequar aos novos inventos e
aprender a manipula-los, a fim de manter seus empregos ga-
rantidos. A corrida por aperfeicoamento no campo tecnologi-
CO cresceu acentuadamente, deixando os trabalhadores mais
novos em significativa vantagem, ja que nascidos na era digital,
assim como ja descrito anteriormente.

Porém, entre os elementos constitutivos do desenvolvimen-
to se encontram as liberdades traduzidas, entre outras coisas,
na oportunidade de receber educacao. Desta feita, Amartya
Sen (2000) define o desenvolvimento como amplo exercicio
de liberdades, que se traduzem nos direitos consagrados no
Estado democratico, mas, desde que haja condi¢des para que
isso de fato ocorra.

Nesse sentido deve-se remover as diferencas sociais através
de politicas que considerem outras finalidades do desenvolvi-
mento, além da modernizacao, do progresso e do acumulo de
riqueza, ou seja, 0 exercicio pleno dos direitos.

4. Ecossistema tecnolégico do trabalho

Especialmente no ecossistema do trabalho, inovacdes tec-
noldgicas sao implementadas em larga escala sem considerar
arealidade externa. Uma das mais impactantes é a automacao
que, potencializada pela inteligéncia artificial (IA), vem subs-
tituindo rapidamente as tarefas humanas sob a principal
alegacao do aumento da demanda do trabalho. Assim,
almeja-se cumprir entregas e atingir metas de produtividade,
tanto na prestacao de servicos, como na producdo.
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Ndo ha duvidas de que tais inovacdes podem contribuir
para o aperfeicoamento e a melhoria dos servicos e produtos,
além de melhorar as condicdes de trabalho e a saude do tra-
balhador. Crachas e pulseiras inteligentes, conforme dito an-
teriormente, contribui para monitorar a saude do trabalhador
e evitar acidentes e obitos.

Atualmente a IA, no setor publico ou privado aprimora-se
a governanca e o controle de informac8es através do uso de
ferramentas de inteligéncia computacional em seus processos
internos.’ Esse é 0 novo ecossistema tecnoldgico do trabalho.

Para a iniciativa privada os beneficios sdo incontaveis, pois a
tecnologia proporciona maior eficiéncia na gestao, altos indices
de produtividade, reducao de custos e maior competitividade.
Na esfera publica, a principal vantagem esta na desburocrati-
zacao das operacdes e maior celeridade dos procedimentos,
conferindo maior eficiéncia na prestacao de servicos.

No Poder Judiciario, entre os principais argumentos encon-
tra-se atender ao principio da celeridade, sem ferir a seguranca
juridica, garantias da justica. O uso da inteligéncia artificial vem
apresentando resultados proficuos. Os algoritmos de machine
learning coletam dados e customizam recomendacdes, com
alta probabilidade de aceitacdo. As técnicas de jurimetria
também sao de grande utilidade para todos os operadores do
Direito. E ndo poderia ser diferente pois os tribunais do pais
apresentaram significativa melhora na prestacdao dos servicos
de atendimento em geral.

Os indices de produtividade do Poder Judiciario demons-
tram relevante aumento, tanto de Magistrados quanto de ser-

13 Reportagem disponivel em: https://www.sas.com/pt_br/insights/
analytics/inteligencia-artificial.html Acesso em 16 ago. 2020.
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vidores, somados a elevacdao dos indices na movimentacao
processual, conforme demonstram os resultados do Relatorio
Justica em NUmeros 2021.'4

As mudancas sao tdo importantes que o Conselho Nacional
de Justica (CNJ) contemplou as alteracdes da sociedade tecno-
|6gica nas provas para o acesso a Carreira da Magistratura, ao
incluir, através da Resolucdo 423, de 05/10/2021, temas como
42 Revolucao industrial, transformacao digital, automacao do
processo, inteligéncia artificial, algoritmos e outros afetos.

Contudo, tais alteracdes sao realizadas por pessoas. Sem
elas ndo ha mudanca do status quo. Por isso, considerar o
trabalhador em sua individualidade é fundamental para que
possamos garantir um dos nossos principios fundamentais, a
dignidade humana (art. 1°, lll, CRFB/1988). Desta forma, incluir
a pessoa humana, além do critério da eficiéncia, como parte
integrante dos processos de escolhas da inovacao tecnoldgica,
¢é condicdo imponderavel do Estado Democratico.

De grande relevancia ainda é a visdao sistémica, com
lentes voltadas para as externalidades, as quais precisam ser
avaliadas nesse processo de escolha, sob pena de lancar a
deriva milhares de trabalhadores sem colocacdo no mercado.
Ou seja, quando uma nova tecnologia é disponibilizada deve-se
investir em treinamentos e adaptacdes, além de considerar a
possibilidade de realocacao do trabalhador em outro ambiente
que contemple suas habilidades e competéncias que até entdao
exigidas, evitando-se assim a exclusdo do ambiente laboral e
suas consequéncias danosas para a saude mental do traba-
Ihador, por conta da discriminacao daqueles que por qualquer
motivo ndo consegue acompanhar as mudancas propostas.

14 Relatério Justica em Numeros, disponivel em: https://www.cnj.

jus.br/wp-content/uploads/2021/10/relatorio-justica-em-nume-
ros2021-081021.pdf Acesso em 28 set. 2021.
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Por outro lado, refletir e planejar a introjecao de novas tec-
nologias que substituem a mdo-de-obra humana deve ser feita
alinhada a analise dos impactos sociais. Assim, pode-se evitar
0 acirramento do desequilibrio social. Neste caso, embora o
setor publico disponha de um procedimento rigoroso para o
remanejamento e dispensa dos servidores e agentes politicos,
ha, nesse contexto, outras repercussdes, como por exemplo,
a que atinge o nucleo familiar e demais relacdes do trabalha-
dor que ndo ainda ndo se adaptou as mudancas. Muitos deles,
por forca da inabilidade para o controle dos novos inventos,
poderdo deixar de exercer fun¢des e/ou cargos fora aquém
daqueles que, tradicionalmente, exerciam.

Nesse sentido, abracando procedimentos democraticos
de adaptacao do trabalhador e a responsabilidade social, a
propria tecnologia pode colaborar para reduzir a discrimina-
¢do, no ambiente laboral digitalizado. Aplicativos para exer-
cicios Iudicos e jogos podem ser pedagogicamente eficazes
nesse processo de aprendizagem.

De grande relevancia € inverter a otica da migracdo digital,
humanizando o processo tecnoldgico ao invés de automatizar
o trabalhador. Esta é uma abordagem tendente a promover
a inclusao de trabalhadores que passaram boa parte de suas
vidas executando as mesmas tarefas.

Consideragoes finais

A automacao tem como uma de suas finalidades realizar
tarefas humanas. Potencializada pela inteligéncia artificial e
assentada somente no paradigma da eficiéncia, esta inovacdo
pode ampliar a exclusdo de grupos vulneraveis no ecossiste-
ma do trabalho. Diante disso, o texto trouxe a baila reflexdes
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sobre estratégias que afirmem o direito de ser incluido nesse
novo cenario digital.

A liberdade de inovar tem fundamento constitucional (art.
218, CRFB/1988) e visa garantir o pleno desenvolvimento da
sociedade, por isso ndo cabe seu cerceamento, muito menos
dos inventos dela decorrentes. Porém, nao podemos esquecer
que ela esta inserida num contexto mais abrangente e envolve
externalidades que tangenciam o tema propriamente dito. Ou
seja, para a adocao das tecnologias inovadoras é necessaria
uma analise complexa, que se estenda aos impactos sociais
dessa aplicacao. Inclusive, eles ndao podem ser cercados pelos
muros institucionais ou tematicos, mas abertos a sociedade e
as pessoas individuais. Afinal, toda pessoa importal

A inclusdo fundamenta-se na Democracia e expressa a
defesa das garantias do Estado de Direito. Por isso o Estado
deve preservar os valores constitucionais e efetiva-los na esfera
social. Esta é uma visdo humanizada da tecnologia, parte inte-
grante e vital das estratégias que promovem a igualdade de
oportunidades, geram conhecimento e garantem as condi¢des
apropriadas e equanimes de desenvolvimento pessoal, o que
certamente, se refletira na esfera coletiva. O contrario também
é verdadeiro, porque, ambos, se complementam.

O Brasil carece de politicas eficazes para o incentivo da
educacao digital, o que pode ser obtido, entre outras medidas,
a partir da adoc¢do de novos arranjos pedagogicos e estrutu-
rais realizados no proprio ambiente tecnoldgico. Esta é uma
real possibilidade de assegurar a igualdade de habilidades,
minimamente exigiveis para os trabalhadores em estado de
vulnerabilidade. Soma-se aqui 0 necessario incremento do
acesso qualitativo aos sistemas de redes e dispositivos eletro-
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nicos que estejam em consonancia com as exigéncias laborais
para que, de fato, o trabalhador possa exercer o seu oficio
sem obstaculos.

As politicas publicas e corporativas precisam estar alinhadas
a responsabilidade social, tornando-se uma constante no atual
cenario, a fim de garantir o minimo digital como um direito,
sob pena de relegar idosos, deficientes fisicos, pessoas com
menor escolaridade e desenvoltura no trato digital e os em-
pobrecidos ao limbo digital, como demonstram as pesquisas
aqui apontadas.

Incluir esta para além de conceder acesso a internet ou
proporcionar a aquisicdo de dispositivos eletroeletrénicos, ou,
ainda, aplicar treinamentos massificados. Ela requer olhar o
trabalhador como pessoa e Nndo meramente Como usuario;
educar no sentido mais humanizado da palavra, o que significa
promover as condi¢cdes elementares para desenvolver suas
habilidades digitais, conscientizando sobre o conteudo, a
forma, as ameacas e 0s beneficios do uso e da navegacdo em
ambiente tecnoldgico-digital. Ou seja, proporciona-lo o conhe-
cimento de fato e ndo somente a informacao descolada da
realidade. Estas podem ser estratégias efetivas para sanar o
dilema entre eficiéncia e inclusao nesse cenario. A adogdo de
novas praticas, sistémicas, dialdgicas e democraticas garantem
0 pleno exercicio da cidadania, da liberdade e reduzem a dis-
criminacao no ambiente laboral. Uma exigéncia do Estado de
Direito.
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ASSEDIO MORAL ORGANIZACIONAL
VIRTUAL

Claiz Maria Pereira Gunc¢a dos Santos'

Resumo: As inovacdes tecnoldgicas e informacionais transfor-
maram a sociedade e a organizacao do trabalho. Por meio da
robodtica e da informatica, tornou-se possivel o aumento da
producdo e a melhoria da qualidade dos produtos e servicos. A
nova organizacao laboral, todavia, conquanto tenha ampliado
a produtividade, ndo melhorou necessariamente as condi¢des
de trabalho. Os trabalhadores submetidos a acelerados ritmos
sofrem cada vez mais com o estresse, com o controle do
método de trabalho, com o comprometimento das rela¢des
interpessoais e com a auséncia de desconexao. Dessa forma,
0 presente artigo busca examinar as caracteristicas e 0s
contornos conceituais do assédio moral organizacional virtual,
nova modalidade assediadora que emerge do contexto de hi-
perconexao e informatizacao da organizacdo do labor.

Palavras-chave: Inovacdes Tecnoldgicas; Organizacdo do
trabalho; Assédio moral virtual, Assédio moral organizacional
virtual; Saude Mental

Abstract: Technological and informational innovations have
transformed society and the organization of work. Through
robotics and information technology, it became possible to
increase production and improve the quality of products and

15 Procuradora do Trabalho. Mestra em Direito Publico pela Universida-
de Federal da Bahia. Especialista em Direito e Processo do Trabalho
pela Universidade Federal da Bahia. Graduada em Direito, com Laurea
Académica, pela Universidade Federal da Bahia. Associada efetiva do
Instituto Bahiano de Direito do Trabalho - IBDT.
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services. Thenewlabororganization,however, whileitincreased
productivity, did not necessarily improved working conditions.
Workers submitted to accelerated rhythms suffer increasingly
from stress, with the control of the work method, the compro-
mise of interpersonal relationships and the absence of discon-
nection. Thus, this article seeks to examine the characteristics
and conceptual outlines of virtual organizational moral harass-
ment, a new harassing modality that emerges from the context
of hyperconnection and informatization of the organization of
work.

Keywords: Technological Innovations; Labor organization;
Virtual moral harassment; virtual organizational moral haras-
sment; Mental health.

1. INTRODUGAO

A disseminacdo da internet e o surgimento de aplicativos e
plataformas digitais, no contexto da Quarta Revolu¢do Indus-
trial, acarretam o advento de um novo modelo de producdo,
Cuja organizacdo do trabalho, alicercada no crowdsourcing16,
¢ controlada pela programacdo ou pelo algoritmo. Com efeito,
nesse novo modelo de producao, o labor é executado por
meio de plataformas online que colocam em contato, por um
tempo indefinido, diversas organizacdes, empresas e indivi-
duos através da Internet (trabalho em multiddo).

16 O crowdwork ou crowdsource (trabalho em multiddo) consiste no
trabalho que é executado por meio de plataformas on-line que
colocam em contato, por um tempo indefinido, determinado numero
de organizacBes, empresas e individuos através da Internet, conec-
tando clientes e trabalhadores em uma base global (DE STEFANO,
2016).
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Nesse cenario, intensificam-se formas atipicas de execucao
e de fiscalizacao do labor, que, ancoradas em plataformas ele-
tronicas e sistemas informatizados, potencializam o teletra-
balho, a hiperconexao e a telepressdo (respostas imediatas).
Ademais, frequentemente sao utilizados programas ou apli-
cativos para acompanhar a rotina de trabalho, fiscalizar a
execucao do labor e cobrar resultados, geralmente de modo
desarrazoado e abusivo. E nesse contexto que surge o assédio
moral virtual ou digital.

Na medida em que o assédio moral virtual esta inserido na
politica gerencial da empresa, atingindo todos os trabalhado-
res indistintamente, emerge o assédio moral organizacional
virtual. Desse modo, o presente artigo objetiva examinar essa
nova modalidade assediadora, a luz da Convencao 190 da OIT,
identificando seus contornos conceituais e elementos carac-
terizadores.

2. ASSEDIO MORAL ORGANIZACIONAL

O assédio moral laboral ou interpessoal, conforme con-
ceituacdo proposta por Pamplona Filho, Wyzykowski e Barros
(2016, p. 120), consiste no:

Conjunto de condutas abusivas e intencio-
nais, reiteradas e prolongadas no tempo,
que visam a exclusdo de um empregado
especifico, ou de um grupo determinado
destes, do ambiente de trabalho por meio
do atague a sua dignidade, podendo ser
comprometidos, em decorréncia de seu
carater multiofensivo, outros direitos fun-
damentais, a saber: o direito a integrida-
de fisica e moral, o direito a intimidade, o
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direito ao tratamento nao discriminatério,
dentre outros.

Soboll e Heloani (2008, p. 21), por seu turno, entendem por
assédio moral:

Uma situacdo extrema de agressividade no
trabalho, marcada por comportamentos ou
omissodes, repetitivos e duradouros. Tem
como propdsito destruir, prejudicar, anular
ou excluir e é direcionado a alvos escolhi-
dos (uma ou mais pessoas em especial).
Caracteriza-se por sua natureza agressiva,
processual, pessoal e mal-intencionada.

Nesse sentido, a partir das contribuices doutrinarias
e académicas, pode-se conceituar o assédio moral laboral
como: a tortura psicologica perpetrada por um conjunto de
agbes ou omissbes, abusivas e intencionais, praticadas por meio
de palavras, gestos e atitudes, de forma reiterada e prolongada,
que atingem a dignidade, a integridade fisica e mental, além de
outros direitos fundamentais do trabalhador, comprometendo o
exercicio do labor e, até mesmo, a convivéncia social e familiar
(PAMPLONA; SANTOS, 2020, p. 51).

O desenvolvimento da tecnologia da informacao transfor-
mou as relacdes sociais e também o modo de execucdo do
labor. A nova organizacdo do trabalho, balizada pelo desen-
volvimento tecnoldgico e informacional, todavia, conquanto
tenha ampliado a produtividade, ndo melhorou, em muitas
situac¢des, as condi¢des laborais.

Os trabalhadores, submetidos a acelerados ritmos de
producdo, sofrem cada vez mais com 0 estresse, com as exi-
géncias de metas abusivas, com o controle do modo, forma e
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método de trabalho e com o comprometimento das relacdes
interpessoais. Pressdo para atingir metas, sobrecarga e ritmo
excessivo de trabalho, segregacao dos funcionarios, sistema
de premiacdes, divisao de tarefas, estratégias de controle e ex-
trapolacao da jornada de trabalho sao alguns tracos caracte-
risticos dessa nova organizacdo do trabalho. E nesse contexto
que emerge 0 assédio moral organizacional.

O assédio moral organizacional, também denominado de
assédio moral institucional ou straining17, caracteriza-se como
uma modalidade de assédio moral relacionada aos métodos
de gestao de determinada organizacao laboral, que, em busca
da elevacao dos indices de produtividade e lucro, viola os
direitos fundamentais de diversos trabalhadores.

Conforme conceito proposto por Adriane Reis de Araujo
(2012, p. 76), configura o assédio moral organizacional:

O conjunto de condutas abusivas, de
qualquer natureza, exercido de forma sis-
tematica durante certo tempo, em decor-
réncia de uma relacdo de trabalho, e que
resulte no vexame, humilhacao ou constran-
gimento de uma ou mais vitimas com a fina-
lidade de se obter 0 engajamento subjetivo

17 O termo strain significa puxar, esticar, tensionar. Nas rela¢des de
trabalho, o vocabulo straining, consoante estudos de Harald Ege,
consiste na situacdo de estresse forcado, na qual a vitima é um
grupo de trabalhadores de um determinado setor ou reparticdo,
que € obrigado a trabalhar sob grave pressdo psicoldgica e ameaca
iminente de sofrer castigos humilhantes. Desse modo, no straining,
todo o grupo indistintamente é pressionado para aumentar produ-
tividade, atingir metas, bater recordes nas vendas, sob pena de ser
acusado de desinteressado, sofrer puni¢cdes ou, até mesmo, perder
0 emprego. Trata-se, dessa forma, como bem preleciona Calvo (2014,
p. 74-76), de um método de gestdo por estresse ou injuria, que pode
ser utilizado para a pratica do assédio moral organizacional, mas ndo
correspondendo ao assédio em si.
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de todo o grupo as politicas e metas da
administracao, por meio da ofensa a seus
direitos fundamentais, podendo resultar
em danos morais, fisicos e psiquicos.

Desse modo, segundo a autora, o assédio moral organiza-
cional funciona como um instrumento de gestdo e de norma-
tizacao da conduta dos trabalhadores, possibilitando o enga-
jamento e controle de todo o pessoal, a fim de implementar
o ritmo e a qualidade da producdo, sem que qualquer reivin-
dicacdo das condicdes de trabalho seja intentada (ARAUJO,
2012, p. 78).

Soboll e Gosdal (2009, p. 37) conceituam o assédio moral
organizacional como:

Um conjunto sistematico de praticas reite-
radas, inseridas nas estratégias e métodos
de gestdo, por meio de pressdes, humi-
lhacbes e constrangimentos, para que
sejam alcancados determinados objetivos
empresariais ou institucionais, relativos
ao controle do trabalhador (aqui incluido
0 corpo, 0 comportamento e o tempo de
trabalho), ou ao custo do trabalho, ou ao
aumento de produtividade e resultados,
ou a exclusdo ou prejuizo de individuos ou
grupos com fundamentos discriminatorios.

O assédio organizacional, consoante Soboll (2008, p. 21),
corresponde a um processo no qual a violéncia esta inserida
nos aparatos, nas estruturas e nas politicas organizacionais
ou gerenciais da empresa, politicas estas que sdo abusivas
e inadequadas e que possuem o propodsito de exercer o ge-
renciamento do trabalho e do grupo, visando produtividade e
controle organizacional.
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Nesse sentido, com base nas definicbes acima apresen-
tadas, formula-se a seguinte proposta de conceituacdo: o
assédio moral organizacional consiste na tortura psicologica per-
petrada por um conjunto de condutas abusivas e reiteradas, que
estdo inseridas na politica gerencial da empresa, dirigidas a todos
os trabalhadores indistintamente ou a um determinado setor ou
perfil de trabalhadores, cuja finalidade é exercer o controle sobre
a coletividade e garantir o alcance dos objetivos institucionais, que
atinge a dignidade, a integridade fisica e mental, além de outros
direitos fundamentais do trabalhador (PAMPLONA; SANTOS,
2020, p. 92-93).

A partir do conceito proposto sdo extraidos seis elementos
caracterizadores do assédio moral organizacional, a saber:
abusividade da conduta, habitualidade, contexto organizacio-
nal ou gerencial, natureza coletiva do publico alvo, finalidade
institucional e ataque a dignidade e aos direitos fundamentais
do trabalhador.

3. ASSEDIO MORAL ORGANIZACIONAL
VIRTUAL: CONTORNOS CONCEITUAIS E
ELEMENTOS CARACTERIZADORES

Com o desenvolvimento informacional e tecnoldgico,
muitas empresas, em busca da elevacdo dos lucros, passam a
exigir metas abusivas e ritmos acelerados de labor. Além das
formas atipicas de execucdo do labor, no contexto de crowd-
sourcing e gig-economy (economia de bico), como o crowdword
(realizacao de tarefas em plataformas eletrénicas) e o trabalho
on-demand (realizacao de atividades demandadas por um apli-
cativo gerenciado por uma empresa), intensifica-se a utilizacdo
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do teletrabalho' e organizacdo do labor por programacdo ou
algoritmos (DE STEFANO, 2016).

Ademais, frequentemente sdo utilizados programas ou apli-
cativos para acompanhar a rotina de trabalho, cobrar resulta-
dos e fiscalizar a execuc¢do do labor, inclusive nas formas tipicas
ou tradicionais de trabalho, sendo que, em muitos casos, o
empregador demanda o empregado em qualquer hora do dia,
inclusive nos feriados ou repousos semanais, exercendo uma
intromissdo abusiva na vida privada do trabalhador. E nesse
contexto que emerge a telepressdo.

Otermotelepressdotem origemnorelatorio sobre Workplace
Telepressure and Employee Recovery, elaborado pelas pesquisa-
doras Larissa Barber e Alecia Santuzzi, do departamento de
psicologia da Northern lllinois University. De acordo com as pes-
quisadoras, a telepressdo consiste no envio de mensagens
por meios tecnoldgicos acompanhadas de uma esmagadora
urgéncia de resposta.'

18 O teletrabalho, consoante definicao de Pinto (2007, p. 133), consiste
no labor executado a distancia “mediante o0 uso da tecnologia da in-
formacao, sobretudo a telecomunicacao e a informatica, substitutivas
da relacdo humana direta”. A Lei n°. 13.467/2017, com o objetivo de
regulamentar o trabalho realizado por intermédio da tecnologia da
informacao, incluiu o Capitulo II-A na CLT, disciplinando o teletrabalho
nos arts. 75-A a 75-E, além de inserir o inciso lll no art. 62 da Consoli-
dac¢do das Leis do Trabalho, que excluiu o regime de teletrabalho das
regras sobre limitacdo da jornada. De acordo com o art. 75-B da CLT,
o teletrabalho pode ser conceituado como “a prestacao de servicos
preponderantemente fora das dependéncias do empregador, com a
utilizacao de tecnologias de informacao e de comunica¢do que, por
Ssua natureza, ndo se constituam como trabalho externo”.

19 “We conceptualize telepressure as a single construct defined by
thinking about ICT messages accompanied by an overwhelming urge
to respond” (BARBER; SANTUZZI, 2019).
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Nesse sentido, em decorréncia da hiperconectividade das
pessoas aos meios informatizados nas relacdes de labor, a te-
lepressao corresponde a urgéncia com que 0s empregados
tém de responder a e-mails e mensagens instantaneas de
texto ou voz a clientes, colegas e supervisores (MELO, 2018,
p. 55).

Sendo assim, em virtude da cultura organizacional de
constante conexao e disponibilidade, existe uma pressdo
por respostas imediatas, independentemente do dia, lugar e
hordrio. E comum, portanto, que o trabalhador responda a
e-mails ou envie mensagens instantaneas ao supervisor fora
do horario de trabalho. Quando essa cobranca por conexdo
permanente e respostas rapidas € acompanhada de condutas
abusivas e hostis, inseridas na politica gerencial da empresa,

surge o assédio moral organizacional virtual.

O assédio moral virtual, também denominado de assédio
moral eletrénico, assédio moral digital, cyberbullying? laboral,
tecnoassédio e teleassédio moral, consiste no assédio moral
praticado por meios telematicos e informatizados.

Consoante definicao de Nunes (2018, p. 251), o teleassédio
moral consiste na:

Conduta dirigida ao trabalhador, de forma
velada ou nao, porém reiterada, na qual a
vitima fica exposta a situacdo vexatodria e

20 A definicdo legal de cyberbullyng encontra-se no art. 2° paragrafo
Unico, da Lei n° 13.185/2015, cujo texto assim dispde: “Ha intimida-
cao sistematica na rede mundial de computadores (cyberbullying),
quando se usarem os instrumentos que lhe s3o proprios para
depreciar, incitar a violéncia, adulterar fotos e dados pessoais com
0 intuito de criar meios de constrangimento psicossocial” (BRASIL,
2019).
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humilhante relativa ao trabalho ou a sua
pessoa, em mensagem por escrito, audio
ou visual, direcionada individualmente
ouU em grupo, por meio de correio eletro-
nico pessoal ou corporativo, aplicativos
de mensagens instantaneas ou reunioes
virtuais por teleconferéncia, configurada ou
ndo a intencionalidade do agente.

Melo (2018, p. 168) conceitua o cyberbullying laboral como
a "pratica de assédio moral em relacao ao trabalhador ou ao
empregador no ciberespaco, cuja ocorréncia mais expressiva
tem sido nas plataformas de relacionamento”. Em semelhante
sentido, Prata (2014, p. 92-93) conceitua o cyberbullying como
a pratica de assédio moral feita por meio da comunicacao ele-
tronica, sendo “especialmente insidioso haja vista que a tentativa
de desmoralizar a vitima pode alcancar um publico indefinido
de pessoas”.

Para a consecucao do presente estudo, sera utilizada a
nomenclatura assédio moral virtual. Desse modo, com base
nas contribuicdes doutrinarias, o assédio moral virtual pode
ser conceituado como a tortura psicologica perpetrada por um
conjunto de acbes ou omissbes, abusivas e reiteradas, praticadas
por meios de comunicacdo escritos, orais e visuais, por intermé-
dio de plataformas eletronicas, aplicativos de mensagens instan-
tdneas, correio eletronico ou sistemas informatizados, gue violam
os direitos fundamentais do trabalhador (PAMPLONA; SANTOS,
2020, p. 142).

Nessa linha de inteleccao, como bem sinaliza Nunes (2018,
p. 252), a blindagem fornecida pelos meios telematicos po-
tencializa a crueldade do assédio moral e reforca os compor-
tamentos agressivos. A titulo exemplificativo, a autora elenca
algumas caracteristicas e formatos do assédio moral virtual:
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1. Auséncia de verdadeira autonomia
do teletrabalhador; hordrio de
trabalho (se flexivel), local e ritmo de
trabalho;

2. Privar o teletrabalhador do acesso
aos instrumentos telematicos e in-
formaticos necessarios a realizacdo
do trabalho;

3. Criticas injustas e exageradas;

4. Acréscimo permanente de novas
tarefas e/ou tarefas superiores a sua
competéncia ou incompativeis com
sua saude;

5. Ndo permitir descansos e férias.
Impedir a promocao;

6. Enviar tarefas ou quaisquer e-mails
em periodos de descanso e de férias;

7. Isolamento do teletrabalhador nos
grupos de correio eletrénico ou apli-
cativos de mensagens instantaneas;

8. Envio de videos e/ou figuras e emoji
de natureza depreciativa, injuriosa,
violenta ou que ridicularizam o tele-
trabalhador sem a aceitacdo deste,

9. Exclusdo de reunides e videoconfe-
réncias que exigem a presenca do
trabalhador;

10. Difusdo de rumores relativos a
origem, nacionalidade, vida privada,
deficiéncia fisica, crenca religiosa ou
convicg¢ao politica;
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11. Ameacas por escrito, dudio ou video,
de violéncia fisica;

12. Invasdo de dados do teletrabalhador
- e-mails, mensagens em aplicativos
e documentos em geral, de natureza
pessoal ou laboral;

13. Envio de virus ou qualquer procedi-
mento que danifique instrumentos
eletrénicos, programas de computa-
dor ou aplicativos maveis;

14. Desrespeito a condicao de saude do
teletrabalhador e o ndo fornecimen-
to de EPI's;

15. Ndo envio de profissionais para
averiguar as condicbes de trabalho
no domicilio ou local de trabalho,
para fins de comprovacdo de
acidente de trabalho ou manuten-
cao das ferramentas tecnoldgicas
(NUNES, 2018, p. 252-253).

Além do assédio moral virtual interpessoal, quando dirigido
a determinado trabalhador ou a trabalhadores especificos,
também pode ser vislumbrado o assédio moral organizacional
virtual, que, por estar inserido na politica gerencial da empresa,
atinge todos os trabalhadores indistintamente.

Nesse sentido, 0 assédio moral organizacionalvirtual consiste
na tortura psicoldgica perpetrada por um conjunto de condutas
abusivas e reiteradas, praticadas por meios de comunica¢do
escritos, orais e visuais, por intermédio de plataformas eletroni-
cas, aplicativos de mensagens instantdneas, correio eletronico ou
sistemas informatizados, que estdo inseridas na politica organiza-
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cional e gerencial da empresa, dirigidas a todos os trabalhadores
indistintamente ou a um determinado setor ou perfil de traba-
lhadores, cuja finalidade é exercer o controle sobre a coletivida-
de e garantir o alcance dos objetivos institucionais (PAMPLONA;
SANTOS, 2020, p. 142).

A partir da conceituacdo proposta, observa-se que a
principal diferenca entre o assédio moral organizacional e o
assédio moral organizacional virtual diz respeito a forma digital
ou eletrénica por meio da qual as condutas abusivas sdo pra-
ticadas. Desse modo, quando o assédio moral for praticado
predominantemente por mecanismos telematicos e informa-
tizados de comunicacao, restara configurada a modalidade
virtual.

Com efeito, podem ser identificados os seguintes elementos
caracterizadores do assédio moral organizacional virtual: 7.
Abusividade da conduta; 2. Contexto organizacional ou gerencial;
3. Natureza coletiva do publico-alvo, 4. Finalidade institucional, 5.
Ataque a dignidade e aos direitos fundamentais do trabalhador;
6. Prdtica por meios telemdticos e informatizados; 7. Hipercone-
xdo, telepressdo (respostas imediatas) e disponibilidade virtual
exaustiva.

Presente em diversas organizacdes laborais, em especial
por intermédio das plataformas eletronicas que controlam,
monitoram e fiscalizam o trabalhador, o assédio moral organi-
zacional virtual torna-se ainda mais presente no teletrabalho.

Como exemplo de condutas abusivas praticadas de forma
organizacional e telematica, pode-se citar a cobranca de metas
desarrazoadas, geradas pelos proprios sistemas eletroni-
Cos, cujo descumprimento acarreta punicdes ao trabalhador,
inclusive com a exposicdo do seu “fracasso” perante supervi-
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sores e demais colegas de trabalho em e-mails, em grupos de
aplicativos de mensagens instantaneas ou nos sistemas infor-
matizados da propria empresa. A situacao torna-se ainda mais
hostil nos casos em que a exposicao da “incompeténcia” do
empregado nas redes sociais da empresa € acompanhada por
palavras depreciativas e humilhantes.

Além das metas, as condutas abusivas assediadorastambém
podem estar presentes nos mecanismos informatizados de
fiscalizacdo do trabalhador, que objetivam controlar a jornada
e 0 modo de execucdo das atividades. Entre os instrumen-
tos de monitoramento, convém citar: cameras instaladas nos
computadores que transmitem em tempo real a imagem do
empregado; programas que espelham a imagem do monitor
ou captam os dados digitados pelo teclado; sistemas eletro-
nicos acessiveis por login e logout, com 0 monitoramento dos
respectivos periodos ou das atividades realizadas; exigéncia
de envio imediato de cada tarefa realizada, seja por e-mail,
aplicativo ou plataforma computadorizada, entre outros.

No contexto da pandemia da COVID-19, juntamente com
a instituicao do teletrabalho em diversos setores econdmi-
cos, inclusive no servico publico, potencializou-se a pratica
do assédio moral organizacional virtual, podendo-se citar,
ainda, como exemplos de condutas assediadoras o excesso
de reunides por videoconferéncias, inclusive em horarios que
ultrapassam a jornada de trabalho; o aumento e a sobrecar-
ga de tarefas virtuais, acompanhada de um rigor excessivo na
cobranca; a exigéncia de atividades nos intervalos para almoc¢o
e descanso; a exigéncia de disponibilidade virtual exaustiva;
0 envio de criticas injustas e exageradas por aplicativos de
mensagens instantaneas, e-mails ou sistemas informatizados.
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Destarte, se a utilizacdo dos sistemas informatizados for
feita de modo desarrazoado, submetendo o empregado a
uma vigilancia ostensiva, geralmente seguida por mensagens
de cobranca ou de desqualificacdo, restara caracterizado o
assédio moral organizacional virtual. A exigéncia de conexdo
permanente e respostas imediatas (telepressdo), também
ocasiona assédio moral virtual, haja vista a sujeicao do traba-
lhador a uma constante pressao para realizar as atividades,
independentemente do lugar, dia ou horario. O assédio moral
organizacional virtual compromete a saude, o descanso, o lazer
e o convivio familiar do trabalhador, violando sua dignidade e
seu direito fundamental a desconexao.

4. O RECONHECIMENTO DO ASSEDIO MORAL
VIRTUAL PELA CONVENGCAO 190 DA OIT

Em 10 de junho de 2019, na 108% Sessao da Conferéncia
Internacional do Trabalho, em Genebra, em comemorac¢do ao
centenario da Organizac¢do Internacional do Trabalho - OIT, foi
aprovada a Convencao 190, que versa sobre a eliminagdo da
violéncia e do assédio no mundo do trabalho.

Alicercada nas core obligations21, a Convencao 190 da OIT
reconhece que a violéncia e o0 assédio nas relacdes laborais

21 A Declaracdo da OIT sobre os Principios e Direitos Fundamentais no
Trabalho, de 1998, consagra as obrigacOes essenciais (core obliga-
tions), a saber: (a) a liberdade sindical e o reconhecimento efetivo do
direito de negociacao coletiva; (b) a eliminacdo de todas as formas
de trabalho forcado ou obrigatdrio; (c) a efetiva abolicdo do trabalho
infantil; e (d) a eliminacdo da discriminacao em matéria de emprego
e ocupacdo. Desse modo, ainda que os Estados Membros da OIT
nao tenham ratificado as Convencdes relativas as referidas obriga-
¢Oes (Convencdes 29, 87,98, 100, 111, 105, 138 e 182), pelo simples
fato de pertencer a Organizacao, nasce 0 compromisso de respeitar,
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violam os direitos humanos, ameacam a igualdade de oportuni-
dades e sao incompativeis com o trabalho decente??. Ademais,
comprometem o meio ambiente do trabalho, afetando a orga-
nizacao do labor, o desenvolvimento sustentavel, as relacdes
pessoais, a produtividade e a qualidade dos servicos, além de
impedir que as pessoas, em especial as mulheres, tenham
acesso ao mercado de trabalho, permanecam e progridam
profissionalmente.

Com efeito, como aviltam a dignidade, a saude psicologica,
fisica e sexual da pessoa, além das suas relacdes familiares
e sociais, as referidas praticas devem ser prevenidas e com-
batidas, com vistas a garantir a todo ser humano o direito ao
mundo do trabalho livre de violéncia e assédio.

A Convencao 190 da OIT, emseu art. 1°, conceitua a violéncia
e 0 assédio no mundo do trabalho como:

Um conjunto de comportamentos e praticas
inaceitaveis, ou ameacas de tais compor-
tamentos e praticas, que se manifestam
apenas uma vez ou repetidamente, que
objetivam causar, causam ou sdo susceti-

promover e tornar realidade os respectivos principios e direitos fun-
damentais.

22 O trabalho decente consiste no trabalho produtivo, adequadamen-
te remunerado, exercido em condicdes de liberdade, equidade e
seguranca e capaz de garantir uma vida digna. Como condicao fun-
damental para a superacdo da pobreza, reducdo das desigualdades
sociais, garantia da governabilidade democratica e desenvolvimento
sustentdvel, o conceito de trabalho decente foi formalizado pela OIT
em 1999 e é eixo central para onde convergem os quatro objetivos
estratégicos da OIT, quais sejam: i) respeito as normas internacio-
nais do trabalho, em especial aos principios e direitos fundamentais
do trabalho; ii) promocdo do emprego de qualidade; iii) extensdo da
protecdo social; iv) fortalecimento do didlogo social). (ORGANIZACAO
INTERNACIONAL DO TRABALHO. 1999).
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veis de causar danos fisicos, psicoldgicos,
sexuais ou econémicos, incluida a violéncia
e 0 assédio em razdo de género.

A partir da conceituacao constante da Convencao 190
da OIT, convém observar que: a) a violéncia e 0 assédio sdo
tratados de forma conjunta; b) é utilizada a expressao world
of work, na versao em inglés, ao invés de workplace (local de
trabalho), possibilitando-se um maior alcance das disposicoes
convencionais; ¢) uma unica manifestacao é suficiente para
sua configuracao; e d) é conferido um tratamento especial a
violéncia e ao assédio em razdo de género??, sendo reconheci-
da, inclusive, a interseccionalidade®.

Desse modo, observa-se que uma das principais inovacdes
da Convencdo 190 da OIT diz respeito ao tratamento conjunto
da violéncia e do assédio. Com a utilizacdo da expressdo
“violéncia e assédio”, o novo diploma internacional apresen-
tou os vocabulos de forma conjugada, oferecendo um Unico
conceito para os referidos fendbmenos. Assim, ampliou-se a
definicdo, alargando-se, por conseguinte, a sua incidéncia.

23 A Convencao 190 da OIT conferiu um tratamento especial a violéncia
e ao assédio em razao de género, que compreende a violéncia fisica,
sexual ou psicoldgica perpetrada especialmente contra as mulheres,
em virtude das relacdes de poder entre homens e mulheres, como
também a violéncia cometida contra pessoas que Ndo se encaixam
nos papéis de género socialmente aceitos.

24 A interseccionalidade, termo desenvolvido por Kimberle Crenshaw,
dentro do movimento das feministas negras, que se refere a sobre-
posicdo de multiplos fatores de opressdo, dominag¢do ou discrimina-
cao. Combinam-se, assim, diferentes tipos de discrimina¢ao, como
por exemplo, discriminacdo racial e discriminacao de género, o que
acentua ainda mais a violéncia de género e potencializa a pratica de
assédio.
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Desse modo, ao utilizar de forma conjugada as expressoes
violéncia e assédio, juntamente com a referéncia “mundo do
trabalho”, ao invés de local de trabalho, possibilitou-se um
maior alcance da Convencdo 190 da OIT.

Outrossim, com base nos arts. 2° e 3°, verifica-se o alarga-
mento do ambito de aplicacdo do novel diploma normativo,
em especial quanto as pessoas tuteladas, setores abarcados,
momentos da ocorréncia dos atos abusivos e lugares abran-
gidos.

Com relagdo as pessoas, a Convencao 190 da OIT (2019),
consoante seu art. 2° tutela todos aqueles envolvidos no
mundo laboral, como, por exemplo, empregados, trabalhado-
res autbnomos, estagiarios, aprendizes, voluntarios, trabalha-
dores despedidos, candidatos a emprego, bem como 0s tra-
balhadores que exercem cargos de chefia e gestdo. Ademais,
é aplicada aos setores publicos e privados, a economia formal
e informal, assim como as zonas urbanas e rurais (art. 2°, item
2).

No tocante ao momento da ocorréncia das praticas e
comportamentos abusivos, a Convencao 190 da OIT abrange
aos atos perpetrados durante o trabalho, como também os
que tenham relacao ou resultem do labor (art. 3°). Engloba,
portanto, as condutas abusivas praticadas nas fases pré-con-
tratual, contratual e pos-contratual.

Quanto ao lugar, a utilizacdo da expressao world of work
(mundo do trabalho), amplia o alcance convencional, sendo
que o art. 3° enumera as seguintes localidades:

a) espacos publicos e privados, quando
constituem um local de trabalho;
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b) locais onde o trabalhador é remunerado,
onde descansa, onde se alimenta ou onde
utiliza vestiarios e instalacdes sanitarias;

¢) em deslocamentos, viagens, eventos, ati-
vidades sociais ou treinamentos relaciona-
dos ao trabalho;

d) no ambito das comunicacdes relaciona-
das com o trabalho, incluindo as realizadas
através de tecnologias de informacdo e co-
municacao;

e) no alojamento fornecido pelo emprega-
dor;

f) nos trajetos entre a casa e o local de
trabalho (INTERNATIONAL LABOUR ORGA-
NIZATION, 2019, traducdo nossa).

Observa-se, assim, que o art. 3° alinea “d", da Convencdo
190 da OIT identifica expressamente a modalidade virtual do
assédio ao reconhecer que 0s atos de violéncia e assédio no
mundo do trabalho podem ser praticados no “ambito das co-
municacdes relacionadas com o trabalho, incluindo as reali-
zadas através de tecnologias de informacao e comunicagdo”
(INTERNATIONAL LABOUR ORGANIZATION, 2019, traducdo
Nossa).

Ressalte-se que apesar de ainda ndo ter sido ratificada
pelo Brasil, a referida convencao é aplicada por integracao,
nos moldes do art. 8° da CLT, representando um importante
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marco quanto a tutela da violéncia e do assédio no mundo do
trabalho.

5. CONCLUSOES

Evidenciou-se, no presente artigo, que:

1. O assédio moral organizacional consiste na tortura psico-
|0gica perpetrada por um conjunto de condutas abusivas e rei-
teradas, que estao inseridas na politica gerencial da empresa,
dirigidas a todos os trabalhadores indistintamente ou a um
determinado setor ou perfil de trabalhadores, cuja finalidade
é exercer 0 controle sobre a coletividade e garantir o alcance
dos objetivos institucionais, que atinge a dignidade, a integri-
dade fisica e mental, além de outros direitos fundamentais do
trabalhador.

2. Com o desenvolvimento informacional e tecnoldgico,
muitas empresas, em busca da elevacao dos lucros, passam a
exigir metas abusivas e ritmos acelerados de labor. Frequen-
temente sdo utilizados programas ou aplicativos para acom-
panhar a rotina de trabalho, cobrar resultados e fiscalizar a
execucao do labor, sendo que, em muitos casos, 0 emprega-
dor demanda o empregado em qualquer hora do dia, inclusive
nos feriados ou repousos semanais, exercendo uma intromis-
sdo abusiva na vida privada do trabalhador.

3. O assédio moral virtual pode ser conceituado como a
tortura psicoldgica perpetrada por um conjunto de ac¢des ou
omissoes, abusivas e reiteradas, praticadas por meios de co-
MUNICacao escritos, orais e visuais, por intermédio de plata-
formas eletronicas, aplicativos de mensagens instantaneas,
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correio eletronico ou sistemas informatizados, que violam os
direitos fundamentais do trabalhador.

4. O assédio moral organizacional virtual consiste na tortura
psicoldgica perpetrada por um conjunto de condutas abusivas
e reiteradas, praticadas por meios de comunicagdo escritos,
orais e visuais, por intermédio de plataformas eletrénicas,
aplicativos de mensagens instantaneas, correio eletrénico ou
sistemas informatizados, que estdo inseridas na politica orga-
nizacional e gerencial da empresa, dirigidas a todos os traba-
Ihadores indistintamente ou a um determinado setor ou perfil
de trabalhadores, cuja finalidade é exercer o controle sobre a
coletividade e garantir o alcance dos objetivos institucionais.

5. A principal diferenca entre o assédio moral organiza-
cional e o assédio moral organizacional virtual diz respeito
a forma digital ou eletrénica por meio da qual as condutas
abusivas sdo praticadas. Desse modo, quando o assédio moral
for praticado predominantemente por mecanismos telemati-
cos e informatizados de comunicacdo, restara configurada a
modalidade virtual.

6. Podem ser identificados os seguintes elementos carac-
terizadores do assédio moral organizacional virtual: 1. Abusi-
vidade da conduta; 2. Contexto organizacional ou gerencial; 3.
Natureza coletiva do publico-alvo; 4. Finalidade institucional;
5. Ataque a dignidade e aos direitos fundamentais do traba-
lhador; 6. Pratica por meios telematicos e informatizados; 7.
Hiperconexdo, telepressdo (respostas imediatas) e disponibili-
dade virtual exaustiva.

7. Se a utilizacao dos sistemas informatizados for feita de
modo desarrazoado, submetendo o empregado a uma vigilan-
Cia ostensiva, geralmente seguida por mensagens de cobranca
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ou de desqualificacdo, restara caracterizado o assédio moral
organizacional virtual. A exigéncia de conexdo permanente e
respostas imediatas (telepressdo), também ocasiona assédio
moral virtual, haja vista a sujeicao do trabalhador a uma
constante pressdo para realizar as atividades, independente-
mente do lugar, dia ou horario. O assédio moral organizacional
virtual compromete a saude, o descanso, o lazer e o convivio
familiar do trabalhador, violando sua dignidade e seu direito
fundamental a desconexdo.

8. O art. 3¢, alinea “d", da Convencao 190 da OIT identifica
expressamente a modalidade virtual do assédio ao reconhe-
cer que os atos de violéncia e assédio no mundo do trabalho
podem ser praticados no “ambito das comunicacdes relacio-
nadas com o trabalho, incluindo as realizadas através de tec-
nologias de informacdo e comunicacdo”.
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O USO DE ALGORITMOS NO VIES

DA SELECAO PROFISSIONAL E
DADOS PESSOAIS: O RISCO DE
DISCRIMINAGAO SEM LASTRO DE
PERFIS GABARITADOS E OS DIREITOS
HUMANOS FUNDAMENTAIS

Douglas Belanda®

Resumo: E incontestavel que o advento da tecnologia trouxe
ganhos imensuraveis para as sociedades ao redor do mundo
e nas mais variadas vertentes, inclusive no ambiente profissio-
nal. No que concerne ao viés de labor e evolucao, atualmente
¢ notado, dentre outros, trabalho em home-office apurado e
com éxito, controles de jornada e demais satisfatorios, docu-
mentos eletronicos assegurados, tratativas profissionais ras-
treadas para devida protecdo individual (evitando assédios e
demais) e, outras importantes questoes. Fato que, algumas
searas do mundo tecnologico também desafiam o ramo do
direito e denotam questdes negativas, vide a falta de singu-
laridade e trato nas relacGes individuais, o que coaduna com
ambiente robotizado e que, nem sempre, é salutar para uma
boa relacao profissional ou protecdo de dados. Dentre outros
pontos, temos que somente o uso de algoritmos e dados para
triagem e selecdo de candidatos pode vir a ser algo maculado
ou indesejado de certo modo na sociedade da informacao,

25 Advogado. Graduado em Direito, Pés-graduado em Direito Constitu-
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Mestre em Direito da Sociedade da Informagdo pela FMU/SP. E-mail:
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justamente ao ndo proporcionar um ambiente saudavel para
concorréncia e afim, ja resguardando a autonomia privada para
escolhas dos entes empresariais, por certo. Nesse contexto, o
presente texto visa estudar com afinco qual o real impacto dos
algoritmos e uso indevido de dados pessoais em processos
seletivos do século XXI e, ainda, se existe algum contexto de
discriminacao, ferimento a direito fundamental e legislacdo
patria.

Palavras-Chave: Democracia, Direitos Fundamentais, Gover-
nanca de Dados, Sociedade da Informacao.

I. INTRODUGAO

A era da presente sociedade da informacdo reflete as
mudancas cotidianas nasrelacdes humanas e empresariais, em
variados aspectos. Incontroverso que, muitas vezes a evolucao
social esta mais adiantada do que as nuances juridicas, o que
acontece certas vezes ao notarmos demandas judiciais desco-
nexas de fatos ou decisdes passadas, o que exige dos doutri-
nadores e juristas atuais grandes estudos e aprimoramentos
técnicos, visando normatizar temas novos ou que causam certa
inseguranca social. Criando breve parénteses, ha de se elogiar
a atuacdo do Poder Judiciario (em geral e nas mais diferentes
areas de atuacdo) quanto busca incessante da atualizacao dos
conceitos de direito e justica, em arduo acompanhamento das
necessidades, matérias e anseios sociais versus consideravel
volume de trabalho e questdes de estrutura.

Superando a peculiar reflexdo supra e para exemplificar tais
institutos ou novidades juridicas em seara global (que suscitam
posicionamento governamental e legal), podemos abordar
interessantes frentes, vide responsabilidade civil e criminal
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quanto carros autbnomos e desenvolvedores de softwares
para tanto, discussdes quanto vinculacao profissional de tra-
balhadores de aplicativos (sem particularidade especifica),
bem como, idem responsabilidades juridicas advindas de uso
indevido de algoritmos ou dados que, de certo modo, podem
ocasionar algum descompasso social e em processo seletivo,
inclusive, pontos de discriminacao (o0 que certamente deve ser
eliminado e extirpado integralmente de nossa sociedade e em
modo imediato, cabendo a nods - operadores do direito - atuar
fortemente nesse sentido).

Relevante que, o direito vem sofrendo grandes mutacoes
desde o transcorrer do século XIX ao XXI (muito em virtude
do rapido desenvolvimento social e de certo modo, tecnolo-
gico), momento em que precisamos trabalhar com detalhes
0S impactos dos algoritmos nas relacdes profissionais e em
processos seletivos, visando jamais obstar ou dificultar o de-
senvolvimento tecnoldgico, mas pelo contrario, estabelecer
limites éticos e corretos para referido uso.

Afeto ao cerne de ética no bojo social e relacdes em si, ob-
servamos que tal pensamento ja era suscitado por Aristoteles
na Grécia antiga:

Etico era aquilo que o individuo, por esforco
proprio, conquistava ao buscar a felicida-
de da polis, ou seja, o bem coletivo. Dessa
maneira, o cidaddo deveria ser ético ndo por
interesses individuais, mas coletivos, ainda
que esse comportamento Ihe fosse preju-
dicial. Por ser uma construcdo mediante
esforco individual, buscando a beleza do
comportamento em prol da sociedade, foi
apregoada uma simetria entre os compor-
tamentos dos cidadaos da cidade. Bonito,
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portanto, era 0 comportamento simeétrico,
ou seja, que atendesse ao interesse coletivo,
nao ao individual. (...)Estou falando da exce-
|éncia moral, pois é esta que se relaciona
com as emocdes e acles, e nestas ha
excesso, falta e meio termo. Por exemplo,
pode-se sentir medo, confianca, desejos,
colera, piedade, e, de um modo geral, prazer
e sofrimento, demais ou muito pouco, e, em
ambos 0s casos, isto nao € bom: mas ex-
perimentar estes sentimentos no momento
certo, em relacdo aos objetos certos e as
pessoas certas, e de maneira certa, € o meio
termo e o melhor, e isto é caracteristico da
exceléncia. Ha também, da mesma forma,
excesso, falta e meio termo em relacdo as
acoes. Ora, a exceléncia moral se relaciona
com as emocdes e as ac¢des, nas quais o
excesso € uma forma de erro, tanto quanto
a falta, enquanto o meio termo é louvado
como um acerto; ser louvado e estar certo
sao caracteristicas da exceléncia moral. A
exceléncia moral, portanto, é algo como
equidistancia, pois, como ja vimos, seu alvo
€ 0o meio termo. Ademais é possivel errar de
varias maneiras, ao passo que sé é possivel
acertar de uma maneira (também por esta
razao € facil errar e dificil acertar - facil
errar o alvo, e dificil acertar nele); também é
por isto que o excesso e a falta sdo caracte-
risticas da deficiéncia moral, e 0 meio termo
é uma caracteristica da exceléncia moral,
pois a bondade é uma s6, mas a maldade é
multipla. [...]. (2009, p.42)

Percebam que, a reflexdo levantada por Aristoteles séculos
atras quanto ao contexto de ética e moral na sociedade podem
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ser aplicadas hoje em diferentes oticas, sendo uma delas o
uso dos algoritmos e dados no que reflete ao labor e direitos
fundamentais, inclusive, afeto a sele¢do robotizada de profis-
sionais por algoritmos mal calibrados, enviesados ou captura
indevida de dados. Dentre outros temas essenciais que abor-
daremos, esta o bindbmio da legalidade no uso de referidos
algoritmos e dados para selecdo versus aspectos de ética no
referido trabalho.

Sera que, ao lidarmos com ambiente puramente tecno-
l6gico apurado na atualidade, alguns conceitos técnicos e
juridicos, inclusive no direito do trabalho propriamente, devem
ser alterados?

Algumas mudancas estruturais do direito sao presencia-
das quando fatos novos aparecem e ocasionam mudancas e
sustos no ambiente profissional, vide a evolucdo do direito do
trabalho bem exposta por Juliana de Fatima Boaventura:

(]

O direito do trabalho surge perante as
transformacdes sociais, econdmicas e
politicas, acarretadas pela revolucdo in-
dustrial. O capitalismo serviu de base
para o surgimento dessa nova ciéncia. O
trabalhador, explorado desumanamente,
necessitava de normas protetivas, que as-
segurassem a sua dignidade. O direito do
trabalho surge diante da luta de classe, da
exploracdo abusiva do trabalhador, com
intuito de melhorar as condi¢cdes de vida
do trabalhador assalariado. O liberalis-
mo pregava o trabalho livre sem nenhum
agente interventor ou regulador, omitindo
a exploracdo degradante do trabalhador.
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O intervencionismo Estatal nas relactes de
trabalho era necessario para a protecao
das pessoas economicamente mais fracas.
O Estado passa a intervir nas relacdes de
trabalho por meio de normas protecionis-
tas, irrenuncidveis, indisponiveis, impera-
tivas (que imp&e a vontade de seus desti-
natarios). Ocorrendo, entao, a reducdo da
autonomia da vontade, ou seja, as partes
poderiam contratar desde que respeitas-
sem as normas trabalhistas. As normas tra-
balhistas nasceram amparadas por princi-
pios, que visam o protecionismo da classe
trabalhadora. O principio protetor norteia
todo o ordenamento juridico do direito do
trabalho, consiste na razdo de ser do direito
do trabalho. O trabalhador hipossuficiente
necessita de protecdo juridica. Por meio do
principio protetor, cria-se uma desigualda-
de juridica, através de normas protetivas,
objetivando compensar a desigualdade
econdmica e social entre empregado e em-
pregador. (2013, p.188)

[..]

Ora, é cristalino a ideia de que o direito (e direito do
trabalho) foi sendo modificado ao longo das eras, justamen-
te buscando o bem-estar social de referida relacao laboral
e social, entretanto, sera que doravante é necessario que o
poder publico e legisladores atualizem o contexto de algorit-
mos, igualdade e dados, buscando fortalecer os critérios de
democracia, autonomia da vontade e relacdes sadias no que
reflete a sociedade da informacao do século XXl e uso das tec-
nologias? O tema de igualdade humana nas relac¢des (inclusive
em paralelo aos temas profissionais e laborais), ja com referido
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contexto também historico, € explicitado com primazia por
Estévao Mallet:

A evolu¢do da humanidade se processa
no sentido de reducao das desigualda-
des entre as pessoas. Da-se tal evolucdo,
portanto, com a gradativa eliminacao das
discriminacdes. E evidente que isso ocorre
com alguns sobressaltos, com marchas e
contramarchas, como tao frequente se vé
ao longo da histdria. Mas o sentido é nitido.
Primeiramente ha a divisdo entre senhores
e escravos; entre 0s que sdo pessoas e oS
que nem pessoas sdo, recebendo o trata-
mento de objeto de direito. O passar do
tempo faz com que o elemento humano,
comum a todos, prepondere e sejam as
pessoas reconhecidas, indistintamente,
como sujeitos de direito. Permanecem,
todavia, outras distin¢cdes, como, em parti-
cular, a estabelecida entre nobres e servos,
aqueles com mais direitos, os Ultimos com
menos direitos. As Ordenacdes Filipinas,
por exemplo, diferenciavam, no tocante
ao procedimento para a realizacdo da
penhora, as pessoas comuns dos escudei-
ros, cavaleiros, fidalgos "ou dahi para cima”.
Com as revolucdes liberais do século XVl e
do século XIX, o elemento humano, o traco
comum ja mencionado, 0cupa 0 espago e as
distincdes desaparecem. E a consagracio
da igualdade formal; a abolicao de qualquer
discriminacao em face da lei. Expressiva,
a proposito, a referéncia contida no art.
1° da Declaracao dos Direitos do Homem
e do Cidaddo: “Les hommes naissent et
demeurent libres et égaux en droits”. No
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Brasil, o principio da igualdade manifesta-se,
de inicio, no art. 179, § 13, da Constituicdo
de 1824: "A Lei sera igual para todos, quer
proteja, quer castigue..”. Adquire maior
amplitude com a Constituicdo de 1891,
conforme art. 72, § 2° “Todos sdo iguais
perante a lei. A Republica ndo admite privi-
légios de nascimento, desconhece foros de
nobreza e extingue as ordens honorificas
existentes e todas as suas prerrogativas e
regalias, bem como os titulos nobilidrqui-
cos e de conselho”. Manteve-se o principio
em todas as ConstituicBes subsequentes,
com modificacdes de redacdo apenas. Na
Constituicdo de 1988 encontra-se logo no
caput do art. 5% "Todos sdo iguais perante
a lei, sem distincao de qualquer natureza...”.
Para o legislador constituinte, como todas
as pessoas naturais sdo seres humanos,
nao ha mais distincdes aceitaveis em face
da lei, embora algumas poucas, resquicios
de tempos pretéritos, tenham permaneci-
do mais do que deveriam, chegando até a
Constituicdo de 1988. Somente foram em
definitivo revogadas com a edicdo de outra
regra especifica, ao lado do principio geral
enunciado pelo caput do art. 5°. (2010, p.
18 -19).

Ademais, ao ser embutido diretamente o uso de dados e
algoritmos em processos seletivos e ja na atualidade (versus
igualdade de condicdes), nao estariam referidas empresas
(em sentido amplo) se utilizando somente do viés tecnologico
e abstrato, desconsiderando critérios subjetivos e importantes
atrelado a esséncia de pessoas? (Necessario sempre valorizar
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0 ser humano). Essa dicotomia € abordada via analogia por
Pedro Demo:

[..]

A criatividade académica estaria em grande
parte aprisionada pelo mercado, provo-
cando forte seletividade nos cursos, em
desfavor de compromissos histéricos com
0s interesses coletivos da humanidade.
Com efeito, o conhecimento mais inovador
¢ provocado pelo mercado, que necessita
do impeto desconstrutivo do conheci-
mento, particularmente do conhecimento
dito pds-moderno, colocando a inovacao
mercantilizada como razao maior de ser.
Neste sentido, ao falarmos de sociedade
da informacao ou do conhecimento é fun-
damental ndo perder de vista seu contexto
econdmico, para nao supervalorizarmos
0 aspecto tecnoldgico, como se a face do
progresso fosse a Unica. Trata-se de novo
e sempre no capitalismo de progresso uni-
lateral, extremamente concentrador de
renda e poder

(]

Apenas as pequenas e médias empresas
se submetem, por exemplo, a competi-
¢cao capaz de favorecer ao consumidor,
enquanto as grandes literalmente “fazem”
0s precos. Ndo por acaso, a grande empresa
tem peso residual na producdo do emprego.
O pano de fundo capitalista revela que ndo
se trata apenas da “sociedade”, mas prin-
cipalmente da “economia” da informacao,
que, ademais, facilita enormemente a vola-
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tilidade do capital, sem patria, globalizado.
(2000, p.37 - 42)

[.]

Alideia ndo é de afastar o uso da tecnologia ou criar entraves
(jamais), todavia, o cerne € abordar referido tema, que gera
calorosos debates, ndo em viés proibitivo ou retrogrado, mas
muito pelo contrario, o objetivo é fomentar e majorar o uso da
tecnologia nas relacdes laborais (incluindo processos seletivos
diversos e aplicativos ou softwares para tanto), todavia, esta-
belecendo limites e métricas quanto critérios de isonomia e
legalidade (com protecao aos individuos, direitos humanos e
empresas, incluindo a liberdade de atuacao e autonomia da
vontade), buscando algo justo e equanime e, ja relembran-
do o citado por Aristoteles, a manutencao da ética individual,
visando sempre o bem social coletivo.

2. DOS ALGORITMOS

O uso de algoritmo nas mais diferentes esferas da sociedade
¢é algo comum e interessante, pois facilita diversos contornos
e tratos sociais (compras virtuais e buscas na internet, dentre
demais), algo incontroverso. Nao obstante, o uso de dados
e algoritmos idem em plataformas corporativas e laborais
também ndo é algo ruim, dado que automatiza trabalhos repe-
titivos e que, por vezes, podem trazer ganhos aos profissionais
e idem as corporacoes.

Portanto, “um algoritmo nada mais é do que uma receita
que mostra passo a passo 0s procedimentos necessarios para
a resolucdo de uma tarefa. [...] Em termos mais técnicos, um
algoritmo € uma sequéncia logica, finita e definida de instru-
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cOes que devem ser seguidas para resolver um problema ou
executar uma tarefa” (PEREIRA, 2009).

QOutrossim, temos que o0 uso de algoritmo deve respeitar e
atender totalmente as politicas afirmativas e sociais, visando
ofertar oportunidades para todos, sem qualguer exce¢do ou
distincdo possivel e, ndo obstante, sempre respeitando 0s
preceitos legais que, dentre outros, estao previstos nos artigos
04, 05, Xlll e 07, XX e XXXII da Constituicao Federal (e demais),
artigos 05, 372, 373-A, 377, 431 da Consolidacdo das Leis do
Trabalho e outros, ndo desconsiderando demais temas legais
afetos e leis esparsas em nivel mundial (e tratados, idem).

E fato que a sociedade evoluiu e, os seres humanos e corpo-
racdes buscam doravante meios de poupar tempo e eliminar
atividades repetitivas, sendo que barrar esse processo € algo
que certamente ird gerar descontentamento coletivo (e corpo-
rativo). A nuance, portanto, se perfaz em buscar um ponto de
equilibrio entre algoritmos e dados em plataformas laborais
(buscas de emprego) e 0 uso correto e delineado em processos
seletivos. Constate que, alguns conceitos e dicotomias no uso
constante dos algoritmos sdo trabalhadas por doutrinadores
expoentes, vide constatacao de Ana Frazao:

Nesse sentido, algoritmos sdo formulas ou
receitas para execucao de tarefas, solu¢des
de problemas, realizacdes de julgamentos e
tomadas de decisGes. Como tal, existem ha
muito tempo, sendo comum a referéncia ao
algoritmo de Euclides, o famoso matemati-
CO grego, como uma das primeiras - sendo
a primeira - iniciativas nesse sentido. S6
mais recentemente, no século XX, é que 0s
algoritmos passaram a ser vistos no ambito
da ciéncia da computa¢do como sequéncias
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finitas de acBes executdveis para a solucdo
de um problema especifico.

A controvérsia mais atual, na qual se insere
a discussdo da discriminacdo algoritmi-
ca, diz respeito a utilizacdo de algoritmos
cada vez mais complexos e sofisticados
para a solucdo de problemas que nao
sao objetivos e técnicos. Alimentados por
bases de dados cada vez maiores, no atual
contexto do big data, os algoritmos tém
sido utilizados para decisdes e tarefas que
envolvem analises qualitativas e subjetivas,
comumente marcadas por alta carga valo-
rativa, tal como acontece nos julgamentos
para classificacdo, ranqueamento e criacao
de perfis das pessoas. (2021, em portal
web).

Em estudo interessante e muito bem delineado, as analises
e considera¢des de Bruno Henrique Miniuchi Pellizzari e Irineu
Francisco Barreto Junior - inclusive quanto aspectos das
bolhas sociais:

Essa referida programacao informatica é
denominada como algoritmo, sequéncia
de comandos formulada por analistas de
sistemas computacionais e que sao alimen-
tados pelos dados dos proprios usuarios.
Como os algoritmos sdo abastecidos de
dados pessoais, geograficos, padrdes de
uso das aplicacdes informaticas e uma
série de outros insumos gerados pela uti-
lizacdo das ferramentas computacionais
dos usuarios das aplicacbes de internet,
ha uma probabilidade bastante elevada de
que esses algoritmos confinem, cada qual,
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num ambiente moldado exclusivamente
pelo reflexo de si proprio.

(]

Apenas a partir do Século XIX os algorit-
MOoSs passam a ser operados por maquinas
que lancaram as bases do que viria a ser
0 moderno computador. Para Gilles ocorre
atualmente a aceleracao de projetos de in-
teligéncia artificial alicercada em algoritmos,
tracando cenario no qual se torna muito
dificil antecipar como serao as maquinas no
futuro, apesar de ser improvavel imaginar
que a maquina possa um dia substituir o
homem. Algoritmos, portanto, represen-
tam um dos ativos mais valiosos na era
da informacao como mercadoria, como
insumo para geracao de dados. A inteli-
géncia artificial permite o desenvolvimento
de algoritmos inteligentes, que aprendem
com a propria experiéncia e passam a se-
lecionar autonomamente as variaveis que
considera mais adequadas para solucionar
0 problema proposto. (2019, p. 57 - 73).

Ademais, ha de se salientar que os algoritmos sdo proje-
tados, em primeiro momento, por seres humanos via desen-
volvimento de software (em tese ou regra, com opinides ou
possibilidades divergentes) e, por esse turno, entendimentos
desconexos ou proje¢des ruins podem ser iniciadas com éticas
negativas, o que pode macular um processo seletivo ou travar
dados de certo candidato, deixando o0 mesmo de ser notado
para referida participacao no pleito de escolha.

Destarte, as questdes de “machine learning” ou a prépria ali-
mentacao do sistema e aprendizado de maquina por repeticao
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também pode ser algo indesejavel em tal processo, dado que
€ necessario calibrar as informacdes perquiridas e utilizadas
dos candidatos, uma andlise de reflexdao subjetiva sobre os
dados, algoritmos e demais contornos, ante estarmos falando
e tratando de algo primordial e mais rico no universo, isto &, o
ser humano em sua esséncia (0 que sempre preservamos, por
certo). O que nao pode ocorrer, jamais, € que algum candidato
seja obstado de participar de algum processo seletivo por
outros motivos que ndo aptiddes técnicas ou de correcdo
de desvios historicos, sendo que a igualdade deve nortear
sempre uma busca de perfil e, ndo critérios particulares que
nao agregam a qualquer disputa. Nesse sentido:

Daf porque, se a democracia contribui para
uma maior igualdade, a maior igualdade
também fortalece enormemente a de-
mocracia. Como lembra Carmen LUcia
Antunes Rocha, "democracia ndo combina
com discriminacao”105. Por isso, no fundo,
0 combate a discriminacdo ndo é uma
questdo limitada. E questdo muito mais
ampla, que permite recuperar e atualizar
os ideais que, no ja distante ano de 1789,
levaram & Revolucdo Francesa. E preciso
pensar na liberdade ndo mais como
aquela mera faculdade de exercer deter-
minada atividade ou como mera liberdade
econdmica. Aliberdade é muito mais do que
isso. E a efetiva possibilidade de exercicio
de direitos. J& a igualdade - segundo
postulado da Revolucdo Francesa - é a
igualdade de oportunidades e de chances.
Diferencas sempre haverd na sociedade.
O que ndo pode haver é uma desigualda-
de de oportunidades. As diferencas devem
resultar da diversidade de aptiddo de cada
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um e nao da dessemelhanca de fortuna, de
nascimento ou de outros aspectos aciden-
tais. Com tudo isso, talvez se consiga atingir
0 terceiro mote da Revolucao Francesa, o
mais ambicioso de todos e 0 que estd mais
ausente da sociedade nos dias de hoje: a
fraternidade. (2010, p. 50 - 51).

Em mundo tecnoldgico e envolto em inovac¢des diarias,
questiona-se como aprimorar o uso de algoritmos e dados para
que ocorram escolhas profissionais bem efetivadas quanto aos
processos seletivos de candidatos? (Jamais levando em conta
Critérios pessoais e nao técnicos). A ilustre OIT (Organizacdo
Internacional do Trabalho), em sua recomendacdo 111, afirma:

|. Definicbes

|. (I) Para os fins desta Recomendacao, o
termo “discriminacdo” inclui:

a) toda distin¢do, exclusao ou preferén-
Cia, com base em raca, cor, sexo, religido,
opiniao politica, nacionalidade ou origem
social, que tenha o efeito de anular ou
reduzir a igualdade de oportunidade ou de
tratamento em emprego ou 0CUPacao;

b) qualquer outra distincdo, exclusdao ou
preferéncia que tenha o efeito de anular ou
prejudicar a igualdade de oportunidade ou
de tratamento em emprego ou ocupacao
que possa ser determinada pelo Estado-
-membro em causa, apos consulta com or-
ganizacOes representativas de empregado-
res e de trabalhadores, se as houver, e com
outros 6rgdos pertinentes.
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(2) Nao sera tida como discriminatéria
qualquer distin¢do, exclusao ou preferén-
Cia baseada em requisitos inerentes a um
emprego.

(3) Para os fins desta Recomendacdo, os
termos “emprego” e “ocupacdo” incluem
acesso a formacao profissional, acesso a
emprego e a determinadas profissdes, e
termos e condi¢cdes de emprego.

Assim, é salutar abordar que a regra é a igualdade de opor-
tunidades e eliminacdo de discriminacdes (inclusive na busca
da tdo sonhada oportunidade), sempre ressaltando que é ne-
cessario defender a autonomia da vontade do contratante,
mas fomentando a transparéncia nos processos e trabalhos,
inclusive, quanto requisitos técnicos e critérios da oportunida-
de e, de certo modo fiscalizando os algoritmos desenvolvidos
para determinada plataforma quanto atuacao discriminatoria
- 0 que novamente, deve ser rechacado ao extremo e, caso
seja comprovado algo ou atitude analoga, a devida punicdo
deve ser aplicada, nas searas civeis, regulatorias e penais -
quando o caso proprio requisitar tais medidas.

Constatem que, em nenhum momento buscamos invadir
a seara intima e privada de qualquer instituicao ou corpo-
racdo (que por certo tem liberdade para contratar ou nao
qualquer ente, com respeito aos parametros legais), entretan-
to, tentamos com critério mais objetivo estabelecer diretrizes
éticas e legais para fomentar o uso irrestrito de dados e algo-
ritmos quanto processos seletivos, ajudando as corporac¢des
quanto agilidade, custos menores e assertividade nas contra-
tacdes, mas idem, assegurando equilibrio, protecao juridica
também afeto aos direitos fundamentais dos seres humanos
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(que defendemos ao extremo), dos dados em si e um processo
seletivo justo e equanime para o candidato que, em mercado
voraz e infelizmente desajustado (altos indices de desemprego
e outros), requisitam de mecanismos Sérios para cravar um
bom processo e participacdo, vencendo aquele que melhor
se adequa aos anseios privados na otica técnica e apropriada
para a vaga, todavia, sem interferéncias externas, interesses
ou particularidades desconexas e ndo condizentes ao cerne.

Ainda, é cristalino que existe um critério subjetivo muito
forte nas demandas de selecdo, e assim sera por muito tempo,
todavia e em era da sociedade da informacao, se faz impor-
tante reforcar que os algoritmos devem ser calibrados para
serem justos e isentos, jamais discriminatorio quanto critérios
diversos as competéncias profissionais. Nao menos importan-
te, cabe aos pensadores do direito, legisladores e instituicoes
(publicas e privadas) que atuam no Século XXI, adotar cada vez
mais politicas afirmativas e de inclusao, nos mais diferentes
cenarios e ja abalizando o cenario concreto do Brasil.

Com isso e demonstrando conhecimento das diferencas
existentes no Brasil (corrigindo lacunas de discriminacao do
passado), é louvavel o posicionamento e parecer do Ministério
Publico do Trabalho nesse sentido, ao justamente relatar seu
pensamento quanto processo seletivo delineado e aplicado
por famoso e respeitado conglomerado varejista no Brasil (em
que pese a nota abaixo ser considerada extensa, se faz neces-
saria dado riqueza dos detalhes):

O argumento generalista da peca inicial, ao
aduzir que “Em verdade, de acordo com a
Constituicao da Republica e com o orde-
namento infraconstitucional, o racismo
abrange qualquer conduta de discrimina-
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¢do em razao de raca, cor da pele e origem
étnica em detrimento de qualquer pessoa”,
nao adentra na realidade concreta, nas
questdes juridicas, sociais, histéricas ou
filosoficas, que pautam a legislacdo antir-
racismo. Primeiro, porque o racismo esta
previsto na Lei n. 7.716/89 como crime re-
sultante de discriminacao ou preconceito
de raca, cor, etnia, religido ou procedéncia
nacional. No caso em exame, nao se esta
diante dessa discriminacdo injusta, mas do
beneficio compensatdrio a populacdo tra-
dicionalmente alvo daquela discriminacdo
ou preconceito. A acao afirmativa em foco,
ao revés do alegado pelo autor, objetiva
alcancar o grupo vulneravel historica-
mente discriminado, com permissivo legal
expresso nesse sentido (arts. 2°, 4° e 39 da
Lein. 12.788/2010).

[...]

Terceiro, porque basta que sejam anali-
sados indicadores sociais relacionados a
trabalho, a educacao, a saude, a moradia,
a seguranca publica e a reparticao de
riquezas, que apontam a populacdo negra
em condi¢do de desvantagem na sociedade
brasileira, para concluir pela impossibili-
dade de conduta racista - dita “inversa”
- na pratica da empresa-ré. A convocagao
para o programa de trainee pela primeira
vez destinado a selecao de pessoas exclu-
sivamente negras (pretas e pardas) tem
por motivacdo mitigar a realidade atual de
auséncia ou de insignificancia numérica de
profissionais negros nos seus cargos de
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lideranca da empresa, como confessado
pelaré[.]

Resulta, portanto, antijuridico o objeto da
acdo, qual seja, a tutela de interesses de
grupo habitual e majoritariamente privi-
legiado no preenchimento das vagas na
empresa, inexistindo pretensa discrimina-
¢ao injusta ao se instituirem ac¢des afirma-
tivas para promover igualdade racial nos
seus quadros funcionais, notadamente
quando é exigida pela Constituicdo Federal,
ao preambulo e ao art. 5°, caput, incisos | e
Il (igualdade material e legalidade) e pela Lei
n. 12.788/2010, aos arts. 2°, 4° e 39.

A tutela pretendida, ademais, encontra
Obice no item 1.4 da Convencdo Interna-
cional pela Eliminacao de Todas as Formas
de Discriminacado, ratificada pelo Brasil em
1967 (Decreto

Legislativo n. 23, de 21 de junho de 1967),
que estabelece que ndo sdo consideradas
discriminacao racial as medidas especiais
destinadas a assegurar direitos a grupos
raciais discriminados: “nao serdo consi-
deradas discriminacdo racial as medidas
especiais tomadas com o Unico objetivo de
assegurar progresso adequado de certos
grupos raciais ou étnicos

ou de individuos que necessitem da
protecdo que possa ser necessdria para
proporcionar a tais grupos ou individuos
igual gozo ou exercicio de direitos humanos
e liberdades fundamentais. ”
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O que notamos e incentivamos, por tal turno, é que os
algoritmos devem e podem doravante serem usados po-
sitivamente para processos seletivos sempre equanimes e
justos e, também, em demandas coletivas para corrigir dis-
torcoes e desigualdades existentes no Brasil. A ideia é equi-
librar a sociedade em suas nuances profissionais (vencendo
0 conhecimento técnico) e eliminando sempre discrimina-
cOes - inclusive de algoritmos e, por fim, que ocorra sempre
transparéncia nas divulgacdes de vagas e oportunidades, res-
guardando autonomia de vontade dos entes vinculados.

Passaremos a expor com mais cautela o contexto da
protecdo e dados e uso de plataformas, ja defendendo a lega-
lidade de tal sistema.

3. DA PROTEQAO DE DADOS E USO DE
PLATAFORMAS SELETIVAS

Abordar o tema de protecdo de dados com pormenores
no Século XXI é algo necessario ao extremo, sempre visando
proteger os usuarios de internet e demais plataformas que
capturem ou se utilizem de dados pessoais para qualquer
aspecto, aqui englobando por certo as plataformas de
emprego e outros.

De antemado, urge descrever que é licito e legal o uso de
algoritmos nas rela¢des via internet (incluindo aqui platafor-
mas de empregos e outros), tal qual captura de dados dos
usuarios, desde que seja para fins licitos e de interesse do res-
pectivo usuario, com a respectiva concessdo de autorizacao
para tanto e, salvaguardado os direitos ao conhecimento dos
dados armazenados e tratamento conferido, prazo e mecanis-
mos de guarda e zelo, bem como, eliminacdo do respectivo.

114



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

Note que a ciéncia e concordancia do candidato quanto aos
tramites do processo deve ser antes de qualquer passo ou
atitude sistémica. Se faz plausivel elencar que tais questdes
e informacdes refletem a troca de itens positivos em comum,
tanto para os sites de relacionamento profissional quanto
clientes propriamente, ou seja, em politica de ganho comum
(troca de interesses que coaduna com legalidade e boa-fé).

No mesmo sentido, a propria lei geral de protecdo de dados
respalda tais atividades e trocas de informacdes peculiares
(em que pese lacunas especificas), vide Lei 13.709/2018, bem
como, a Lei Federal 12.965/2014, que estabelece principios,
garantias e direitos para uso da Internet, dentre outros temas
e leis.

O que é proibido ou deve ser coibido, sem duvidas, sao
informacdes coletadas sem autorizacdo ou proposito e, que
ainda, tenham seu fim alterado ou uso equivocado (vide
alteracao ou discriminacao de algoritmos), gerando a vitima
ou usuario direito a reparacao de danos também em seara
civel (artigos 186, 187 e 927 do Codigo Civil, dentre outros por-
menores e tipos legais). Agora, como identificar se os dados
capturados e transformados em algoritmos estdo atuando
de modo a atrapalhar a relagdo entre empresa e candidato?
Essa questao ndo é facil de ser respondida, inclusive, pouco
enfrentada na doutrina ou jurisprudéncia, sendo certo que um
dos intuitos da presente reflexdo e texto é justamente pensar
em modos para equilibrar esses usos de dados e atuacao em
casos de problemas. Ndo existem respostas prontas ou as-
sertivas, todavia, urge esse tema de maiores pensamentos e
reflexdes, buscando estabelecimento de métricas e afim para
uso de dados em ambientes laborais, certamente.
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Trabalhando o contexto de protecdo de dados e relacdes
laborais, o artigo de Célio Pereira Oliveira Neto e Ricardo
Calcini:

ALei 13.709/18, no entanto, nao possui dis-
positivo abordando expressamente do tra-
tamento de dados no contexto das relagdes
do trabalho, tal como o RGPD. Mas, se a
LGPD ndo possui mencdo expressa quanto
a essa aplicacdo, os contratos de emprego
estariam “libertos” das “garras” da lei? A
resposta é negativa, afinal, a Lei 13.709/18
possuiaplicacdo geral, e como tal, represen-
ta fonte subsidiaria do direito do trabalho,
nem sequer se fazendo necessario 0 uso do
artigo 8°da CLT ante a aplicacdo do método
do didlogo das fontes.

Ademais, as relacBes de emprego nao
estdo inseridas nas excludentes do artigo
4° da LGPD, sendo os fundamentos, prin-
clpios e bases legais da Lei 13.709/18 ple-
namente aplicaveis as relacdes de trabalho,
até porque a norma constitucional enuncia
como principio maior a dignidade da
pessoa humana (artigo 1°, lll, CF), assim
como garante a igualdade (artigo 5°, caput),
a inviolabilidade da intimidade, vida privada,
honra e imagem (artigo 5° X), e o direito a
livre expressao (artigo 5°, IX), dentre outros
direitos expressamente previstos na Carta
Maior e na legislacao infraconstitucional -
esta ultima com destaque para o artigo 20
e ss. do CC que elencam os direitos da per-
sonalidade -, sem olvidar da Lei 12.965/14
(Marco Civil da Internet).
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Como se nota, antes mesmo da Lei
13.709/18 (LGPD), a responsabilidade da
empresa para com os dados do trabalha-
dor ja tinha amparo na legislacdo, inclusive
merecia aplicacao das clausulas gerais,
dentre as quais a boa-fé objetiva e seus
deveres colaterais, tais como de cuidado e
protecao para com as informacdes e dados
pessoais do empregado

[..]

Em outras palavras, o curriculo nao mais
podera adormecer em arquivos fisicos ou
digitais, pois tal procedimento, por si so,
independente de vazamento, ja representa
desconformidade a LGPD

Na abertura do processo de selecdo ja
devem ser consignadas informacdes aos
candidatos quanto a finalidade da coleta
e tempo de manutencdo do curriculo, até
mesmo em atendimento a outro principio o
da transparéncia, que enseja a garantia de
informacOes claras, precisas e acessiveis,
observados os segredos comercial e indus-
trial.

Assim, defendemos o direito de a plataforma coletar dados
de usuarios (mediante autorizacao e para fins puramente
licitos) e, ainda, usar algoritmos para melhorar e facilitar
processos seletivos, desde que ocorra transparéncia e aten-
dimento integral aos preceitos da LGPD, até mesmo, resguar-
dando o uso de algoritmos aplicados em cernes de selecao,
0S quais também devem adotar critérios de justica, igualdade
e legalidade no pleito - sob pena de responderem por atos
maculados perante o respeitado Poder Judiciario. Veja que,
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adotar cautela quanto a dados e algoritmos ndo se trata de
ferir a autonomia privada de qualquer ente, mas sim, requi-
sitar informac8es quanto a contraprestacao de algum tipo de
trabalho e servico, o que ndo é proibido na legislacdo do pafs.

Vivemos numa era de busca de transparéncia extrema
e, em tal turno, explicitar sempre que possivel os critérios
objetivos para qualquer vaga, positiva o direito patrio no que
confere a busca da igualdade nas mais variadas vertentes do
pais. Para quem labora com esperanca de individuos - vide
fornecimento de vagas, divulgar critérios basicos de selecao
(e nuances aplicadas dos dados e algoritmos) se faz impor-
tante e necessario em sociedade informatizada e que busca
incessantemente relacdes fidedignas, corretas, éticas, seguras
e duradouras.

CONSIDERAGOES FINAIS

Vivemos em era de mudancas e inovagdes, 0 que € positivo
em linhas gerais, desde que os preceitos de direitos humanos,
constitucionais e infra sejam respeitados na integra, dentre os
quais, controle de dados pessoais e uso sem discriminacao de
algoritmos.

O processo de ajuste do direito e legislacdo aos novos
anseios sociais leva consideravel tempo, todavia, contamos
na atualidade com profissionais do judiciario, legislativo e
executivo justos e prestativos para esse fim, o que diminui o
descompasso entre fatos e aplicacdo da norma.

Ndo obstante essa questdo, cabe a nds, operadores do
direito, trabalhar com primazia o tema do artigo, buscando
equilibrar o uso de dados e algoritmos nas referidas relacdes
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sociais e profissionais (adicionando processos seletivos),
para que todas as oportunidades sejam justas, equanimes
e se baseiem em critérios técnicos e, ndo em condi¢cdes ou
situacdes particulares - exceto para corrigir distor¢cdes do
passado - balanceando a autonomia da vontade, como bem
aplicado pelo Ministério Publico do Trabalho recentemente.

E interessante, sem duvidas, buscar uma atuacao pacifica
no referido tema, alertando a sociedade quanto a necessidade
de fornecimento de oportunidades para todos (relembrando
a ética de Aristoteles), buscando sempre o bem comum e uma
vida social satisfatoria para os entes sociais e, N0s mais variados
aspectos. Assim, se faz importante preservar e balancear a
autonomia da vontade (tal qual descrito), buscando adicionar
nesse tema uso de dados e algoritmos para fins positivos no
ambiente de labor, qual seja, sem itens de discrimina¢do ou
afim.
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Resumo: A pesquisa busca verificar se a Lei Geral de Protecao
de Dados Pessoais - LGPD é mecanismo eficaz para regular a
relacdo de emprego diante de decisdes automatizadas, ante a
omissdo 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 utilizacdo do método indutivo. Ao final,
identificou-se que a LGPD, por ser norma geral, nao 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-
terpretacao sobre o tema.

Palavras-chave: Privacidade. Decisdes automatizadas.
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Abstract: The research seeks to verify whether the LGPD is an
effective mechanism to regulate the employment relationship
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under automated decisions, inview 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. Introducao; 2. Privacidade e Protecdo de dados
do empregado; 3. Decisdes automatizadas e sua ocorréncia
na relacdo de emprego. 4. Protecdo do empregado em face de
decisdes automatizadas. 5. Consideracodes finais. Referéncias.

1. INTRODUGAO

As relacGes de emprego possuem caracteristicas proprias,
que as diferenciam das demais relac¢Oes 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 prestacdo pessoal de servico.
O traco distintivo mais claro do emprego, porém, € a subor-
dinacdo, que torna esta relacao uma espécie diferenciada de
relacdo de trabalho.

A subordinacao implica em diversos direitos e deveres de
empregadores e empregados, 0S quais possuem papéis bem
definidos nesse tipo de relacao 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 protecdo da privacidade dos individuos. Todavia,
a regulamentacdo se da em ambito geral, sem especificacdo
quanto as relacdes de emprego.

Essa falta de regulamentacdo especifica deve ser analisada,
principalmente, diante da peculiaridade da relacao de emprego
quanto ao poder de controle, que ¢ uma forma de legitimacdo
do empregador em utilizar medidas que mitigam a privacidade
do empregado. Uma dessas possiveis formas de mitigacao 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
promoc¢ao, ou mesmo para decisdes sobre a dispensa de
empregados.
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Esse tratamento automatizado se da, geralmente, com ©
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 legislacao 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 protecdo a
privacidade nas relacdes de emprego; exploratoria, a partir da
busca por casos de ocorréncia de decisGes automatizadas na
relacdo de emprego; e interpretativa, pois avalia-se o grau de
protecdo a privacidade do empregado no Brasil. O método de
pesquisa, outrossim, é qualitativo, por envolver analise sobre
a efetividade da legislacdo brasileira, e indutivo, eis que parte
de analises especificas, como aspectos concretos da relacdo
de emprego no Brasil, para a formulacao 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¢ao da protecdo de dados, notada-
mente como essa nova dimensao da privacidade influencia os
aspectos especificos da relacao de emprego.

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

Em seguida, analisar-se-a a legislacdo trabalhista sobre o
tema da privacidade do empregado em contraponto a Lei
Geral de Protecdo de Dados, quanto a regulacdo do tema das
decisdes automatizadas, ressaltando algumas possiveis limita-
¢Oes de aplicacao da regra geral na relacao de emprego.

2. PRIVACIDADE E PROTEQAO 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 o0 uso de um simples celular. Politicas publicas
passaram a ser executadas por meios tecnoldgicos, notada-
mente quando existe restricdo 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 evolucdo, de um direito a intimidade para
o direito a protecdo de dados pessoais, sera adiante apre-
sentada, como fundamento para uma modificacdo protetiva
também na relacdo 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 informac¢do demanda
que toda e qualquer atitude seja baseada nessas operacoes, 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 criagdo 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 reflexdo ou pensa-
mento (RODOTA, 2008, p. 26).

Sandra Lia Simén apresenta o histérico desse direito, para
depois conecta-lo com a relacao de emprego, apontando que
“avida privada aparece, portanto, como um direito a solidado, a
reserva, ao isolamento” (2000, p. 71).
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O direito a privacidade passou a ter sua teorizacdo na
doutrina juridica com o ensaio produzido por Samuel Warren
e Louis Brandeis, em 1890. Nesse estudo, os autores buscam
identificar, na analise 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 concepcao 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 nao estar sozinho. Afinal,
se o direito serviria para resguardar o direito a intimidade e a
vida privada, estando em uma situacao de compartilhamento
de informacdes com terceiros, ndo haveria mais o direito a sua
privacidade.

Por isso, surge uma nova concepcao de direitos ligados a
privacidade, remodelada de acordo com a evolucao 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 o que
esta 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,

128



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

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 dimensao - da privacidade - como au-
todeterminacdao informativa (ou informacional). Essa
dimensdo da privacidade mostrou-se capaz de proteger os
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 ndo teria
pertinéncia com a simples permissao do titular dos dados,
mas incluindo as fases seguintes, inclusive com o0 acompanha-
mento do que estaria sendo feito com os dados, mediante um
dever de informacdo (DONEDA, 2011, p. 97-98).

Ainda que tenha representado um avanco na protecao 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 histérica, 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 nao se encontra
satisfatoriamente protegida enquanto nao 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 subordinacao, 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 protecao coletiva, garantindo mecanismos
procedimentais para a efetivacao da privacidade, nao apenas
indicando o direito, mas também proporcionando estruturas
de concretiza¢do. Trata-se da protecao de dados pessoais,
dimensdo 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, ndo 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 protecdo, saindo de conceitos mais abstratos
(vida privada, intimidade) passando para um conceito objetivo
(dados pessoais).

Comoressaltado por LauraMendes (2020, p. 473), passou-se
a ter um direito de dupla dimensdo, tanto a subjetiva, ligada a
protecdo do sujeito potencialmente alvo de viola¢des a intimi-
dade ou a privacidade, quanto a dimensao objetiva, consisten-
te na protecdo 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-
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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-
cdo quanto a privacidade, prevendo medidas de dimensdo
subjetiva (direitos de oposicdo ao tratamento de dados,
direito de revogacao 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
protecdo a privacidade.

Ndo se trata, portanto, de um direito exclusivamente dire-
cionado aos empregados, embora sejam estes 0s que, por sua
fragilidade na relacdo de emprego, mais precisem de protecdo
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 recepcdo), passando pelo
uso de ferramentas de troca de mensagens entre emprega-
dos e entre estes e 0 empregador, até 0 momento em que se
registra o ponto, quando o empregador registra os horarios
de entrada e saida daquele empregado.

Na verdade, alguns dados sdo colhidos desde a fase da
selecdo para o emprego e prosseguem mesmo apos 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-alimentacdo.

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 comunicacao
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 deverdo
observar a boa-fé e os seguintes principios...."
29 Art. 6°:“lll - necessidade: limita¢do do tratamento ao minimo necessa-

rio para a realizacao de suas finalidades, com abrangéncia dos dados
pertinentes, proporcionais e nao excessivos em relacao 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 relacao 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 0s ne-
cessarios, caso contrario sera operada uma violagao a privaci-
dade do empregado.

O principio da transparéncia® expressa a necessidade
que os 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 relacdo de emprego, 0 empregado devera ser informado
sobre como o empregador trata seus dados, desde 0 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 prevencao’’ 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 informacdes
claras, precisas e facilmente acessiveis sobre a realiza¢do do tra-
tamento e os respectivos agentes de tratamento, observados os
segredos comercial e industrial”.

31 Art. 6% “IX - ndo discriminacdo: impossibilidade de realizacao do trata-
mento para fins discriminatorios ilicitos ou abusivos”.

32 Art. 6% “VIII - prevencdo: ado¢do 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 razodveis e proporcionais para selecdo ou eliminacao,
bem como durante todo o contrato de trabalho, com critérios
igualmente razodveis 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 oposicdo a
tratamento indevido, previsto no artigo 18 da LGPD, e o direito
de revisao 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 relacdo
aos dados do titular por ele tratados, a
qualguer momento e mediante requisi¢ao:

[..]

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

o)

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

O direito de oposicao 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 relagao
de emprego podera exercer o direito de oposicdo, seja co-
municando ao empregador, seja mediante outras formas
de protecao de seus direitos, por exemplo na via sindical ou
mesmo socorrendo-se ao Poder Judiciario.

Por fim, o direito a revisdo de decisdes automatiza-
das prevé que o titular se manifeste contrariamente a uma
decisdo tomada exclusivamente com base em tratamento au-
tomatizado de dados, ndao 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 decisdo automatizada, quando podera o
agente de tratamento recusar-se a fornecer informacdes, 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 decisdo, para
verificar se estaria havendo critérios equivocados, despropor-
cionais ou danosos.

Na relacdo de emprego, a ocorréncia de decisGes auto-
matizadas é bastante camuflada, j& 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 limitacao do exercicio desse direito perante a
relacdo de emprego, € 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 ndo
foi alterada para acompanhar essa evolucao, deixando para
a lei mais geral regular uma matéria tao 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. DECISA(")ES 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
atuacao 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 decisOes automatizadas ocorrem com base no trata-
mento automatizado de dados, possuindo como principais fi-
nalidades a criacao 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
relacao empregaticia.

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

Essas operacdes de tratamento de dados ocorrem, regu-
larmente, por entes publicos ou privados, sempre que exista
alguma das operacdes 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, 0 que consiste na
organizacao e estruturacdo dessas informacoes, as quais, sem
esta atividade, poderao ndo refletir nenhuma utilidade a ele.

Além do processamento, poderd 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 operacao 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,
0 empregador, com base nos dados que ja foram coletados
do empregado anteriormente, além dos dados que ja foram
produzidos apds a contratacao (rendimento no trabalho,
dedicacao, frequéncia, licencas, comprometimento, capacida-
de de iniciativa, integracao na empresa etc.), tomara a decisdo
de aprovar ou desaprovar o pedido. A propria avaliacdo
periodica 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 decisdo 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, 0 qual podera explicar ao empregado
0s critérios que foram utilizados (no caso de nao aprovagao no
processo seletivo, p. ex.) ou informara a motivagdo (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, produzira 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 parametrizacao prévia.

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

A criacdo 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 relacao 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 criacdo 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 andlise de dados consegue inferir diversas
conclusdes sobre um individuo, sem precisar de qualquer
interacao humana para isso e, por vezes, até mesmo sem que
0 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 sao 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.

140



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

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-
¢ao gerada por decisdes tomadas pelo algoritmo da Inte-
ligéncia Artificial, especificamente na relacao 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 geracdo 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, é que as empresas podem
preferir despedir empregados que tenham classificacbes
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 os casos, a decisao de despedir o empregado
nao é tomada diretamente pela Inteligéncia Artificial, pois na
verdade é realizada exclusivamente pelo empregador. Porém,
0 critério tido como base dessa decisao € 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 relacbes de emprego, diversas sdo as possibilidades
de uso de decisdes automatizadas, geralmente voltadas para
a eficiéncia empresarial, reducdo 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
aplicagcdo da IA que demandam maior atengao.

O primeiro desses usos é com a finalidade de combinacdo
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 é
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 0S mecanis-
mos de IA contribuem na eficiéncia de processos internos a
empresa, tais como integracdao de cadeias de abastecimento,
aprimoramento das informacdes sobre qualidade de produto,
esquemas de certificacao 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 classificacao (por meio da criacao 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 informacodes sobre
quais os melhores horarios de trabalho de cada empregado,
ou quais os estimulos que cada um pode ter para desempe-
nhar melhor suas funcdes 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, remuneracdo 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
decisdes tomadas por seres humanos ndo sao livres de falhas,
enquanto 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 sdo 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 anadlise acerca da legislacao vigente, primeiramente a traba-
Ihista, visando identificar se ha parametros de regulamentacao
dessas praticas e, em segundo momento, verificar a legislacdo
de protecao 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-
cao de dados.

4. PROTEQNAO DO EMPREGADO EM FACE
DE DECISOES AUTOMATIZADAS

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

4.1. Protegao Constitucional

A protecao constitucional da intimidade e da vida privada
é norma de carater geral e principioldgica, resguardando
aspectos intimos dos empregados, porém nao regulando de
que maneira poderia haver protecdo 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
selecao automatica de preferéncias por filmes em plataformas

145



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

de streaming digital, até mesmo pelo Poder Judiciario, quando
seleciona quais recursos estardao 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 analise de um caso de 40 (quarenta)
minutos (se fosse um humano) para 5 (cinco) segundos.®*

Diversos exemplos demonstram a popularizacdo desses
mecanismos baseados em Inteligéncia Artificial. Sua utiliza-
cdo vai desde a afericdo de nota de crédito de pessoas que
busquem empréstimos até mesmo a inspecdo aduaneira,
quando sistemas baseados em machine learning identificam
padroes de possiveis erros ou omissdes no cumprimento de
obrigacbes alfandegarias, por exemplo, de passageiros que
chegam do exterior e tém de decidir se passam ou nao pela
fila de “nada a declarar” (MACHADO SEGUNDO, 2020, p. 64-65).

Além de deixar em aberto, para regulamentacdo pelo le-
gislativo, a Constituicao 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 protecao de dados,
tratando-se de direitos de status negativo e de forma pouco
adequada para a sociedade da informacao.

Ap0s a decisdo do STF nas ADIs n° 6387, 6388, 6389, 6393,
6390, foi reconhecido um direito fundamental a autodetermi-
nacdo 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/
noticias/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 decisdes 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 revisdao 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 os aspectos de sua personalidade.”

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

Entao, deve-se observar que ndo sdao todas as decisdes
automatizadas que gerardo 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 nao identificar clara-
mente a possibilidade de uma decisdo favoravel ao titular de
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dados ser revisada. Deixa, ainda, duvida se apenas as decisoes
contrarias aos interesses do individuo é que possam ser
revisadas.

No caso da relacdo de emprego, uma decisdo 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 decisdes que sejam favoraveis ao
obreiro podem guardar certas limitacoes, afetando ainda seus
interesses. E de se questionar: o 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 interacao 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. Sdo
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 criacdo de perfis pode ser
bastante Util para finalidades relacionadas a eficiéncia do
negdcio e para atingir melhor o publico desejado, porém apre-
sentam diversos riscos a personalidade dos individuos.
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Na relacao de emprego, o 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 criacao de perfis com-
portamentais. Como ressaltado por Teresa Coelho Moreira
(2012, p. 32), a utilizacao de tecnologias de informacdo e co-
municacao nas relacdes laborais devera sempre seguir alguns
limites, sendo o mais importante deles a consideracdo de que
0 empregado € um sujeito, ndo mero objeto.

Enquanto isso, o 8 1° do art. 20 da LGPD apresenta uma
mitigacdo do principio da transparéncia, ja que, nos casos
envolvendo decisdes automatizadas, 0 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 aplicacao de Inteligéncia Artifi-
cial.

Por outro lado, essa mitigacdo pode ser prejudicial, tendo
em vista que o direito a revisdo de decisdes automatizadas
somente ocorrerd caso se saiba que o tratamento automatiza-
do esteja ocorrendo, o que muitas vezes pode ser mascarado,
principalmente nas relacdes de emprego, pelo poder de
controle e pela subordinacdo inerentes a essa relacao.

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 discriminatdrias.

Ja no 8 2° é explicitado que a auditoria nesses critérios,
pela ANPD, somente ocorrera caso o agente de tratamento se
recuse a fornecer tais informacoes, o que limita ainda mais o
poder fiscalizatério dessa Autoridade, fragilizando o exercicio
dos direitos do titular. Para complementar essa deficiéncia de
auditoria nos mecanismos tecnoldgicos utilizados pelo em-
pregador, nao ha, na legislacao brasileira, referéncia a algum
mecanismo efetivo.

Outros paises encontram, além da legislacao 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 sdo expressamente garantidos na le-
gislacdo. O Caodigo 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, os 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 proposito 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 decisdo, seja solicitando revisdo ou mesmo opondo-se ao
tratamento automatizado. Segundo o artigo L.2312-38 do
Cdodigo do Trabalho, o Comité Social e Econdmico, orgao que
possui diversos representantes sindicais franceses, devera
ser informado previamente de quaisquer nOvos processos
automatizados de gestdo de pessoal ou da modificacao de
processos automatizados ja existentes.?®

Percebe-se que a protecao em face de decisdes automa-
tizadas nao se limita a previsao da legislacdo de protecdo 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 analise e eventual producdo legisla-
tiva no Brasil.

Ainda mais porque a CLT ndo apresenta referéncias claras
a privacidade ou as decisdes automatizadas, deixando a regu-
lamentacdo 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, nao considera as especificidades da relacao 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. 20 da LGPD fornece diversos mecanismos de protecdo
aos titulares em face de decisBes automatizadas, mas ainda
mitiga alguns aspectos, dificultando a efetiva concretizacao
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 fiscalizatdrios 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 decisao 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 regulamentacao 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
decisbes automatizadas, de maneira a fornecer mecanismos
de efetivacao dos direitos dos empregados, enquanto titulares
de dados, em face dessas decisoes.
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DIREITOS HUMANOS NA RELAGAO DE
TRABALHO: PROTEGAO E DESAFIOS
NA APLICACAO DA INTELIGENCIA
ARTIFICIAL

Francisco José Monteiro Junior”

Resumo: O artigo tem por objetivo verificar alguns desafios
que estdao postos em face da aplicacdo da Inteligéncia Artifi-
cial na relacao de trabalho, sob a ¢tica dos direitos humanos,
especificamente pelas dificuldades em regular o assunto,
avaliando e questionando-se 0s potenciais riscos de violacao
de tais direitos e como eles poderdo ser protegidos. Para
tanto, além da introducao e conclusdo, sera descrito como a
relacdo entre tecnologia e 0 mundo laboral tem se apresenta-
do dentro dos limites apontados, especialmente pela escassa
producdo legislativa sobre o tema, maior uso de tecnologia
pelos empregadores e como enfrentar esse dilema. Conclui-
-se que a aplicacao da Inteligéncia Artificial deve eleger o ser
humano como o alvo de suas acdes, fazendo-se seu uso de
forma responsavel, com apoio de normas estrangeiras e veri-
ficacao de responsabilidade dos agentes envolvidos. Utiliza-se
de método dedutivo, bem como pesquisa do tipo bibliografica
e documental por meio de abordagem qualitativa.

Palavras-chave: Direitos humanos; relacdo de trabalho;
protecdo; desafios; inteligéncia artificial.

37 Mestrando em Direito pela UFPA. Magistrado Trabalhista Substituto
do TRT da 8? Regido. E-mail: franciscomonteirojr@hotmail.com
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Sumario: 1. Introducao - 2. Desafios e riscos da aplicacao da
inteligéncia artificial na relacdo de trabalho - 3. Conclusdo -
Referéncias.

1INTRODUGAO

O advento da tecnologia, no contexto da Quarta Revolucao
Industrial,*® ocasionou grandes desdobramentos no globo
por meio do uso intenso do smartphone e de plataformas
digitais, pela conectividade em tempo real, pelo desenvolvi-
mento das ferramentas de tecnologia e comunicacao, Internet
das Coisas(loT),* robdtica, automacdo, Big Data e Inteligéncia
Artificial(IA),*° acarretando diversos beneficios para pessoas,
governos e empresas, como maior eficiéncia e produtividade,
controle de atividades de risco e na area de seguranca, diag-
nosticos de doencas, bem com facilidades para as tarefas coti-
dianas pelo uso de aplicativos (Waze, Apps de bancos, noticias
e entretenimento).

Tais ocorréncias também operaram efeitos na relacao
de trabalho com a substituicdo de atividades humanas por
maquinas, pelo aumento do desemprego e pela coexisténcia

38 Schwab (2016, p.15) aponta que antes ocorreram alteracdes
profundas entre a transicao do forrageamento para a agricultura,
depois a passagem da utilizacdo da forca muscular para a energia
mecanica e, a terceira, pelo desenvolvimento dos semicondutores e
da computacao.

39 Trata-se de um ecossistema que conecta objetos fisicos, através de
um endereco de IP3 ou outra rede, para trocar, armazenar e coletar
dados para consumidores e empresas através de uma aplicacdo de
software. O fluxo de dados nesse contexto pode ser entendido como
a lista a seguir, que aponta a transformacdo dos dados de um objeto
inteligente para os consumidores finais (MOON, 2016).

40 Taulli (2020, p. 228) conceitua IA como o aprendizado de computa-
dores a partir de experiéncias.
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entre as pessoas e robds, como também pelo uso de tecnolo-
gia para contratar, gerir as funcoes laborais, controlar produ-
tividade e até despedir trabalhadores,*' no que se denominou
de people analytics.

Por outro lado, essas mudancas trouxeram consequéncias
negativas como discriminacdes, violacdes da privacidade e
da intimidade por auséncia de protecdo de dados pessoais,
interferéncia em processos eleitorais, limitacdo de acesso ao
crédito, propagacdo de noticias falsas, opacidade nas decisdes
automatizadas, entre outros (O'NEIL, 2020, p. 14 e seg).

A grande protagonista dessa metamorfose é a A, por meio
do uso de algoritmos e das aplicacbes de machine learning
(aprendizado de maquina) e deep learning (aprendizado
profundo), permitindo que empresas e governos saibam exa-
tamente onde estamos, 0 que estamos fazendo, pesquisando,
comprando, ou seja, tais ferramentas possibilitamn um relatorio
dos nossos percursos digitais, predizendo, inclusive, 0s N0ssos
proximos passos, sem que tenhamos condicdes de limitar a
contento esse poder.

Essa repercussao também espraiou seus efeitos na relacao
entre o tomador e o prestador de servicos, haja vista que para
0 empregador um maior controle das acdes do empregado
e 0 acesso a mais informacdes que envolvem a demanda de
seus oficios significam mais poder e, por consequéncia, maior
eficiéncia e lucro, na medida que as lacunas do processo
produtivo serao suprimidas, o trabalhador sera substituido
e podera ser imposta cada vez mais celeridade no curso do
fluxo laboral.

41 http://www.ihu.unisinos.br/78-noticias/588859-0-robo-da-amazon-
-que-demite-os-funcionarios.
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Diante desse panorama, percebe-se uma grande vulne-
rabilidade das pessoas envolvidas na relacao de trabalho
em comparacdo ao enorme poder econdmico e informacio-
nal que as grandes empresas possuem, e que compartilham
parte dele com governos e outras empresas (o0 grande desen-
volvimento da estrutura de rede e nuvem tem permitido que
pequenas empresas tenham acesso a tais dados por valores
cada vez menores), pela falta de aparatos legais e materiais
para enfrentar esse dilema, como também pela dificuldade de
0 prestador de servicos de modo individual enfrentar a dificil
realidade de conseguir uma ocupacdao e garantir a protecao
do seus direitos da personalidade na atual economia digital, e,
ainda, pela assimetria e vulnerabilidade que esse trabalhador,
em regra, possui diante daquele que vai receber o seu labor.

No presente trabalho serdo empregadas as pesquisas dos
tipos exploratdria, analitica, bibliografica e documental, por
meio de abordagem qualitativa. A exploragdo e analise do
tema servira para aprimorar as ideias e descobrir as intui¢des
e conclusdes que podem surgir deste estudo (GIL, 2002), em
particular abordando alguns desafios na aplicacdo da IA na
relacdo de trabalho em face da sua potencial violacdo aos
direitos humanos e como sera possivel protegé-los.

2 DESAFIOS E RISCOS DA APLICAQAQ DA
INTELIGENCIA ARTIFICIAL NA RELACAO DE
TRABALHO

O Brasil, embora tenha editado o Marco Civil da Internet
(BRASIL, 2014) e a Lei Geral de Protecao de Dados (BRASIL,
2018), ainda ndo possui regulacao especifica para a utiliza-
cao da IA na relacao de trabalho, em que pese existirem dois
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Projetos de Lei** que avancaram recentemente e que estao
sendo criticados pela pouca consisténcia e possivel inutilidade
(NOGUEIRA, 2021).

A escolha do tema, além da lacuna legislativa, origina-se do
desenvolvimento das Novas Tecnologias da Informacdo e Co-
municacao (NTIC) e sua utilizacdo cada vez maior no contexto
laboral e pelo aprofundamento do seu uso causado pela
pandemia de 2020, obrigando diversas empresas e setores a
virtualizarem antecipada e rapidamente as suas atividades.

Nesse sentido, estudo promovido pelo Instituto de Pesquisa
Capgemini (2019) concluiu quea quantidade de empresas que
investiram em IA passou de 4% em 2016 para 28% em 2018.
Por sua vez, a Inteligéncia Artificial esta presente em metade
dos tribunais brasileiros (STJ, 2021), e tem havido investimen-
tos cada vez maiores na sua implementacao (JULIO, 2021).

Vale exemplificar que o Sistema Nacional de Emprego (SINE)
fard o manejo da IA na utilizacao de dados e cruzamento de
informacdes do mercado de trabalho da localidade do traba-
lhador com as informacdes contidas nas plataformas digitais do
orgdo. Essa medida pode aprimorar o atendimento ao usuario
do servico, de modo a agilizar e tornar mais eficiente o processo
de redirecionamento do trabalhador as vagas ofertadas.*

Esse progresso tecnoldgico veio acompanhado de contra-
tempos e afronta a direitos basicos das pessoas abrangidas

42 O plendrio da Camara dos Deputados aprovou nesta quarta-feira,
29, o Projeto de Lei 21/2020, que estabelece fundamentos, principios
e diretrizes para o desenvolvimento e aplicacdo da inteligéncia artifi-
cial no Brasil.

43 Disponivel em: https://www.gov.br/pt-br/noticias/trabalho-e-previ-
dencia/2021/04/modernizado-sistema-nacional-de-emprego. Acesso
em: 29 jul. 2021,
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pela relacdo de trabalho, como: auséncia de transparéncia
no tratamento de dados pessoais; discriminacdes; manejo de
informacdes intimas e privadas pelos tomadores de servicos
que ndo se relacionam diretamente com a atividade laboral;
extenuantes jornadas de trabalho em funcdo do gerenciamen-
to da funcdo pelos algoritmos; e restricao de liberdades, espe-
cialmente de expressdo e de informacao.

Aliado a isso, a |A, através da aplicacdo de algoritmos e do
aproveitamento de dados, tem possibilitado que a tomada
de decisdes automatizadas “se torne normalizada nos
servicos publicos e nos sistemas de governanca”, promoven-
do uma concentracdo de autoridade e de poder (GURUMUR-
THY; BHARTHUR, 2018, p. 46). Tal concentracao também se
encontra na esfera privada por meio das grandes empresas
de tecnologia e plataformas digitais de trabalho que fornecem
e usam aplicativos, servicos de nuvem e outros meios tecno-
|0gicos, gerando acumulo de poder, aumento da assimetria
informacional e menor possibilidade de controle para possivel
apuracao de responsabilidade por suas condutas.

Tais dados formam e fornecem um verdadeiro album de
informacodes digitais dos trabalhadores, deixando que se
promovam perfis com praticamente tudo o que o obreiro faz
(inclusive dados pessoais sensiveis cuja relevancia nao tem
importancia com o trabalho em si) seja dentro ou fora do
ambiente laboral, trazendo o questionamento se eticamente
¢ adequado 0 acesso e uso de tais informacdes, sobretudo
pela possivel violacdo da dignidade humana do obreiro, des-
compasso da valorizacao do valor social do trabalho, e da
nao observancia de um dos objetivos fundamentais da nossa
Republica, a promocdo do bem de todos, sem preconceitos de
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origem, raca, sexo, cor, idade e quaisquer outras formas de
discriminacao (BRASIL, 1988).

Ndo ha, também, demonstracdo pelas empresas de que
esses dados estao sob guarda cuidadosa e sigilosa, havendo
potencial violacao do direito a privacidade e intimidade dos
trabalhadores, especialmente em decorréncia da fragilidade
dos sistemas de seguranca de informacdo e das recorrentes
noticias sobre violacdo de dados pessoais, comumente deno-
minado de vazamento de dados.

Fornasier (2021, p. 15 e seg.) assenta cinco questdes ético
juridicas fundamentais sobre a IA: a) privacidade dos dados
pessoais e IA; b) aprendizado de maquina e o direito a explica-
cao; ¢) viés algoritmico e discriminacdo; d) inteligéncia artificial,
substituicao e trabalho; e e) regulacao do uso bélico da IA.

Em todas essas questdes o0 elemento humano € o ponto
comum e a principal preocupacao das consequéncias do
manejo da IA. Fornasier (2021, p. 152 e seg.) defende: a)
regulacao legislativa e a autorregulacdo privada; b) uso da
IA explicavel que observe os principios da justica, privacida-
de, responsabilidade, ética, transparéncia e seguranca e; ()
“criacdo de obrigacdes legais de manutencdo de estruturas de
transparéncia no proprio design dos algoritmos”.

E preciso dizer que a “regulacdo da IA ndo é apenas um
problema tecnoldgico, que possa ser facilmente atualizado
para lidar com a criacdo de e com novas tecnologias. E também
um problema de ciéncias sociais” (CARVALHO, 2021, p. 31),
exigindo a participacdo de especialistas e estudiosos de outras
areas, sobretudo das ciéncias humanas, para que se busque
aplicar a IA de forma justa nos diversos aspectos de afetacdo
da vida das pessoas, inclusive na prestacao de servicos.
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Essa concepcao deve ser verificada e superposta na
relacdo de trabalho diante da vulnerabilidade do prestador
de servicos, do desequilibrio que normalmente se apresenta
entre as partes contratantes e que vem sendo majorado com
0 emprego dos aparatos tecnoldgicos, possibilitando que o
trabalhador possua cada vez menos comando no seu desem-
penho e das ferramentas laborais (Vide o caso das platafor-
mas digitais de trabalho, nas quais sem 0 acesso a elas o tra-
balhador nao consegue labutar).

Nesse contexto, 0 obreiro esta cada vez mais limitado no
exercicio dos seus direitos e forcado a aceitar que seus dados
pessoais sejam usados e compartilhados na empresa e com
terceiros, sem que entenda a extensdo desse emprego e
de que forma pode solicitar auxilio ou se contrapor a essas
medidas.

Dessa forma, desde a sua origem, tais instrumentos tecnolo-
gicos seriam pensados para observarem os direitos humanos
- liberdade, seguranca, privacidade, transparéncia, direito a
informacdo, entre outros - assim como devem ser objeto de
regulacao legislativa e autorregulacdo privada buscando pa-
rametrizar as condutas pautadas na utilizacao de algoritmos.

Com efeito, esses caminhos necessitam de debates
imediatos e execucdo de medidas efetivas para a protecao
laboral, uma vez que a denominada” virada algoritmica foi
auxiliada por uma meta-narrativa da tecnomodernidade
que todas as nacdes deveriam abracar” (GURUMURTHY;
BHARTHUR, 2018, p. 46).

Importante frisar que no contexto laboral a tecnologia
é bem-vinda quando usada no sentido de evitar acidentes
laborais; expor o trabalhador a riscos desnecessarios ou des-
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conhecidos; evitar a fadiga por excesso de atividades; auxiliar
nas funcdes nas quais a automacdo sera um bonus, permi-
tindo que o prestador de servicos concentre-se em acdes
criativas, complexas, onde a intuicdo, empatia e senso humano
sejam essenciais e bem aproveitados, assim como para que
0 obreiro tenha mais tempo livre para gozar com a familia,
exercer prazeres e usufruir do 6cio.

Com vistas ao enfrentamento de tal situacao, registra-se
a promulgacao da Lei n°® 27/2021 (PORTUGAL, 2021), em 8
de maio de 2021, pelo Presidente da Republica de Portugal,
que aprovou a Carta Portuguesa de Direitos Humanos na Era
Digital, prevendo “normas que na ordem juridica portuguesa
consagram e tutelam direitos, liberdades e garantias sao ple-
namente aplicaveis no ciberespaco”.

Tal diploma legal garante, entre outros, o direito de reunido,
manifestacdo, associacao e participacao em ambiente digital;
direito a protecao de dados pessoais; que a utilizacdo da inte-
ligéncia artificial deve ser orientada pelo respeito dos direitos
fundamentais, garantindo um justo equilibrio entre os princi-
pios da explicabilidade, da seguranca, da transparéncia e da
responsabilidade. Prescreve-se, ainda, o direito a seguranca
no ciberespaco, a protecdo contra a geolocalizagdo abusiva.

Percebe-se uma grande preocupacao em limitar o poder do
emprego da tecnologia e da IA, com a protecao dos direitos da
personalidade, regulando-se, inclusive e de modo especifico
a aplicagao da IA, com a indicacao de que “as decisdes com
impacto significativo na esfera dos destinatarios que sejam
tomadas mediante o uso de algoritmos devem ser comunica-
das aos interessados, sendo suscetiveis de recurso e audita-
veis, nos termos previstos na lei” (PORTUGAL, 2021).
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Também releva indicar a Carta de Algoritmos* (NOVA
ZELANDIA, 2020) aprovada na Nova Zelandia, a qual consagra
compromissos com transparéncia na coleta e armazena-
mento de dados, salvaguarda da privacidade, ética e direitos
humanos, incluindo consequéncia nao intencionais (FREITAS;
FREITAS, 2020).

E preciso sobrelevar que tais dispositivos normativos, a par
da suaimportancia, também se dirigem a iniciativa privada, ndo
sendo absoluto, no caso do Brasil, o exercicio da livre iniciativa
e do poder diretivo do empregador, 0s quais encontram resis-
téncia na salvaguarda dos direitos fundamentais e na autode-
terminacao informativa.

Assim é que a “esfera publica hoje tem necessidade imediata
de fortalecimento contra as rupturas do grande capital e da
tecnologia” e que “sdo necessarias solucdes, de modo a enri-
quecer o capital social dos cidaddos em vez de infringir seus
direitos, salvaguardando a dignidade humana e ndo se permi-
tindo que o trabalho se torne uma mercadoria” (GURUMUR-
THY; BHARTHUR, 2018, p. 44).

Alias, as concepcdes acima traduzem os valorem intrin-
secos dos direitos humanos como a igualdade (ainda que a
relacao de trabalho apure atores diversos, a igualdade deve
ser o ponto de partida desse ajuste); a nao discriminacao
(ninguém deve ser prejudicado em funcao de sexo, raca, cor,
idade, estado civil, religido, traduzindo a ideia de universalidade
desse direito); a protecao da privacidade e da intimidade, bem
como da dignidade da pessoa humana retratando a esséncia
do ser humano na atual era onlife - a nova existéncia na qual

44 Algorithm Charter for Aoteaora.
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a barreira entre real e virtual caiu, ndo ha mais diferenca entre
“online” e "offline” (FLORIDI, 2015).

E dizer que na era das maquinas, a protecdo contra a
automacao (BRASIL, 1988) deve se apresentar como uma das
solucdes para que a sociedade busque a humanizacao dentro
da relacdo de trabalho, proporcionando a desconexao, a in-
formacdo adequada e transparente e, ainda, a utilizacao ética
e adequada dos dados pessoais dos trabalhadores, sem que
0 lucro e a produtividade seja a tonica e a principal medida
desse uso, além de ndo coisificar o trabalho humano.

3 CONCLUSAO

Percebe-se que, apesar de algumas tentativas regulatorias
estatais, os desafios para a protecao e promocdo dos direitos
decorrentes da relacao laboral em face da aplicacao da IA sdo
enormes e ainda longe de serem adequadamente cuidados
e superados. Diante disso, é preciso constante vigilancia
humana nas inovacdes do futuro e politicas publicas para que
se busque promover a equidade, a justica social, a centralidade
da agéncia cidada e a responsabilidade democratica, apontan-
do-se 0 ser humano como o alvo dessas acdes, especialmente
o trabalhador que vende a sua forca de trabalho buscando
remuneracao justa, labor decente e um sentido que o oficio
pode proporcionar.

Em outros termos, deve-se fazer uso da IA responsavel com
base em trés pilares: a) assuncdo da responsabilidade pelo
impacto da IA pela sociedade, desenvolvedores e pesquisado-
res, com esforcos em educacdo, treinamento e o desenvolvi-
mento de codigos de conduta; a) “necessidade de mecanismos
que permitam aos proprios sistemas de IA raciocinar e agir de
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acordo com a ética e os valores humanos” (DIGNUM, 2017, p.
4); 3) compreender a diversidade de pessoas, valores e culturas
que convivem com as tecnologias de IA, a fim de desenvolver
estruturas adequadas para tratar essa multiplicidade.

Em face das legislacbes externas existentes, cujas especi-
ficidades apresentam-se pertinentes e adequadas, além de
legalmente autorizada pelo artigo 8° da CLT (BRASIL, 1943)
defende-se as suas incidéncias nas relacdes de trabalho em
conformidade com o disposto pela Constituicao da Republica
(BRASIL, 1988) sobretudo quando a lei nacional for insuficien-
te, eis que ndo pensada para o atual momento digital e algorit-
mico, para regular a prestacao de servico, visando dar guarida
ao trabalhador vulneravel e proteger os direitos humanos
laborais, especialmente a dignidade da pessoa humana, a nao
discriminacao, privacidade e intimidade, bem como seguranca
e direito a informacgdo em seu sentido amplo.

Por fim, é necessario proteger os direitos humanos on-line,
0 que, por consequéncia, resguardaria aqueles envolvidos na
relacdo de trabalho, com a implantacdo de normas e criagao
e execucdo de mecanismos existentes em favor dos direitos
humanos e ser implacavel ao defendé-los on-line ou off-line
(PICCONE, 2018, p. 34 e seg.). Para além dessa visao, tais
medidas devem ser operadas tendo como base a ideia de ac-
countability, mencionada por O'Donnell (1998, p. 48), no sentido
de que todos 0s agentes, privados e publicos, estdo sujeitos
a controles apropriados, legalmente estabelecidos, acerca da
ilegalidade de seus atos, proporcionando-se a vivéncia em um
verdadeiro Estado Democratico de Direito.
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Resumo: Discute-se neste artigo a regulacao juridica de efeitos
potencializados pelo crescente aporte de inteligéncia artificial
nas relacdes laborais a partir da andlise critica da argumen-
tacdo constituinte aduzida sobre a previsdo constitucional de
protecdo do trabalhador em face da automacao. Pela andlise
das premissas e conclusdes recorrentes da argumentacdo
constituinte, identifica-se catalogo de topoi especificos compar-
tilhados sobre tal tematica constitucional, numa aplicacao da
Topica Juridica de Theodor Viehweg a argumentacdo aduzida
na Assembleia Nacional Constituinte de 1987-1988. Faz-se a
analise critica desse catalogo, com reflex8es acerca do trata-
mento juridico aplicavel aos efeitos decorrentes do crescente
aporte de inovacdes tecnoldgicas aos processos de producao.
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INTRODUGCAO

A inteligéncia artificial torna possivel o aprofundamento
do processo de automacdo, fazendo com que este processo
alcance os mais diversos oficios e profissdes, inclusive
aqueles que envolvem maior atividade intelectual e criativa.
Se a automacgao diz respeito ao processo de substituicdo do
trabalho humano por maquinas, a inteligéncia artificial poten-
cializa uma automacdo praticamente irrestrita, a0 permitir que
0 agir e 0 pensar humanos sejam continuamente emulados
por maquinas.

Em contrapartida a um determinismo tecnoldgico e a con-
cepcOes de que as novas questdes tecnoldgicas assumem uma
singularidade pela qual nao caberia a ciéncia juridica buscar
mediacdo deontoldgica a partir da reflexdao critica acerca de
debates qualificados e experiéncias anteriores, é importante
registrar que, pelo menos em relacdo a questdo dos efeitos
negativos pelas novas tecnologias para o mercado de trabalho,
0 poder constituinte originario ja antecipava essas questdes
e, com base nisso, constitucionalizou, de forma expressa, a
protecdo do trabalhador em face da automacao.

Com efeito, a protecdo dos trabalhadores urbanos e rurais
em face da automacao € direito fundamental expresso no
inciso XXVII, do art. 7°, da Constituicao da Republica Federativa
do Brasil de 1988, nos seguintes termos:

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

XXVII - protecao em face da automacao, na forma da lej; (...)
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A parte final do dispositivo, que remete o detalhamento de
tal viés protetivo a lei posterior a promulgacao da Constituicao,
faz com que o entendimento preponderante na doutrina e na
jurisprudéncia seja o de que o inciso XXVII do art.7° é norma
constitucional de eficacia limitada.

A auséncia de regulamentacao legal do inciso XXVIl do art. 7°
e o entendimento de que a aplicabilidade imediata da previsdo
constitucional é condicionada a aprovacao dessa regulamenta-
¢do estao em descompasso com noticias veiculadas pela midia
e com pesquisas que informam sobre o impacto crescente
das novas tecnologias sobre o mercado de trabalho e sobre
as relacdes de trabalho, com consequéncias desfavoraveis
aos interesses dos trabalhadores. Fala-se, hodiernamente, em
uma nova revolucdo industrial em curso (a intitulada IndUstria
4.0), marcada, entre outros aspectos, pela inteligéncia artifi-
cial, pela digitalizacao crescente e pela convergéncia entre o
mundo fisico e a realidade virtual.

Estudo recente feito pelo Laboratorio de Aprendizado de
Maquina em Financas e Organizacdes da UnB conclui que,
se todas as empresas decidissem substituir trabalhado-
res humanos pela tecnologia ja disponivel, seriam extintos
30 milhdes de empregos formais até 2026 (ALBUQUERQUE
et al., 2019, p. 26). Nos termos da pesquisa, atividades roti-
neiras devem de fato ser automatizadas. Demais profissdes
compostas por subtarefas facilmente automatizaveis e outras
de dificil automacao devem sofrer transformacdes em funcdo
do desenvolvimento da tecnologia e da inteligéncia artificial
(ALBUQUERQUE et al,, 2019, p.25).

Relatorio divulgado em 2019, pela Comissao Global sobre
o Futuro do Trabalho da OIT, lembra que a inovacao tecnolo-
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gica abre a possibilidade de aprimorar a qualidade de vida e
reverter danos gerados pela desigualdade social e de género
em todo o mundo. Adverte, contudo, que “sem uma acao
decisiva, estaremos caminhando para um mundo que amplia
as desigualdades e incertezas existentes*”. Nos termos do
relatorio, os avancos tecnoldgicos criarao Novos empregos,
mas aqueles que perderao postos de trabalho tendem a ser os
menos capacitados a adquirir novas fun¢oes (OIT, 2019, p.1).

Nesse contexto, a presente pesquisa busca analisar os
lugares comuns (topoi) articulados pelo debate constituinte
que culminou na constitucionalizacdo da protecao do traba-
lhador em face da automacdo. Parte-se da hipdtese de que
essa analise da argumentacdo constituinte fornece elementos
para uma avaliacdo melhor fundamentada acerca de qual é
a eficacia almejada para este direito fundamental - inclusive
em relacdo ao tratamento juridico de impactos da inteligéncia
artificial sobre o mercado de trabalho.

Para isso, faz-se uma sintese de exame topico dos argu-
mentos aduzidos em relacdo a matéria em alguns dos prin-
Cipais foros de discussao do tema na Assembleia Nacional
Constituinte de 1987 e 1988, desenvolvido em tese de dou-
toramento em Direito na Universidade de Brasilia. Utiliza-se
a analise de lugares comuns (topoi) da argumenta¢do cons-
tituinte produzida em relacao a aporia sobre qual deve ser a
normatizacao juridica acerca da protecao do trabalhador em
face da automacdo, dentro do objetivo de aplicacao da Topica
Juridica de Theodor Viehweg (1979) aos debates na Assem-
bleia Nacional Constituinte.

46 Traducao livre do original: “Without decisive action we will be heading
into a world that widens existing inequalities and uncertainties”.
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1) Lugares comuns (Topoi) da
Argumentag¢ao Constituinte sobre Protecao
do Trabalhador em Face da Automacao

A avaliacdo e o debate sobre a protecao do trabalhador em
face da automacao tiveram inicio no ambito das Sugestoes en-
caminhadas a Assembleia Nacional Constituinte e ganharam
maior aprofundamento quanto a sua relevancia e funcao
em termos das relacdes de trabalho na tramitacdo perante
a Comissao da Ordem Social, mais especificamente, em Sub-
comissdao dos Direitos dos Trabalhadores e dos Servidores
Publicos.

Deste modo, dentro dos objetivos especificos desta analise
argumentativa, sao considerados os debates e as propostas de
normatizacao que se depreendem da analise das Sugestdes
encaminhadas a Assembleia Nacional Constituinte e das atas
e registros dos trabalhos da Comissao da Ordem Social, espe-
cialmente de sua Subcomissdo de Direitos dos Trabalhadores
e dos Servidores Publicos.

Os dados analisados sdo provenientes de registros de
Atas, anteprojetos (pareceres apresentados por relatores
ou aprovados em Comissao ou Subcomissdo), emendas e
Sugestdes disponibilizados em meio eletronico pela Camara
dos Deputados e pelo Senado Federal.

Nos termos detalhados em tese doutoral (CEZAR, 2019), sao
analisados os argumentos expressamente aduzidos nesses
registros em que a automacao ou o avanco da informatica®’

47 A insercdao no texto constitucional de previsdo especifica sobre
protecao do trabalhador em face da automacao foi influenciada pelo
debate prévio a constituinte sobre o impacto do desenvolvimento
da informatica e de sua aplicacdo aos processos produtivos sobre
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e da inovacao tecnoldgica sao considerados sob a perspec-
tiva de seus efeitos para os interesses dos trabalhadores e
suscitam ilacdes sobre formas de protecao juridica do traba-
Ihador em relacao a essa tendéncia de maior impacto da tec-
nologia sobre 0os empregos, sobre as relacdes de trabalho ou
sobre o mercado de trabalho.

Sao destacadas e classificadas as premissas e formas de
protecdo constantes das Sugestdes encaminhadas a Assem-
bleia Nacional Constituinte, dos debates constituintes e dos
anteprojetos de normatizacao constitucional dessa tematica
(propostas e justificativas) submetidos a deliberacao na
Comissao da Ordem Social - notadamente na Subcomissao de
Direitos dos Trabalhadores e dos Servidores Publicos.

Em relacao aos géneros e espécies de premissas, sao iden-
tificados numero de mencdes, Estados e esferas de represen-
tacdo das entidades e de representantes da sociedade civil
que se manifestam nas Sugestbes e em Audiéncias Publicas.
Adicionalmente, faz-se registro sobre eventuais tentativas de
refutacdo das premissas sustentadas ou das formas protetivas
defendidas.

Com base nessa sintese, sdo identificados os lugares
comuns (topoi) da argumentacao constituinte produzida em
relacdo a matéria. Ou seja, promove-se exame topico dos ar-
gumentos aduzidos em relacdo a matéria nos principais foros
de discussao do tema na Assembleia Nacional Constituinte de
1987 e 1988%.

o mercado de trabalho e sobre as relacdes trabalhistas, conforme
detalhado em CEZAR, 2020, p. 112-126.

48 Sobre o detalhamento da categorizacdo e cOmputo das premissas e
conclusdes recorrentes sobre protecdo do trabalhador em face da
automacdo na fase de Sugestdes e na de debate do tema perante
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Esse catalogo de topoi seria composto tanto por premissas
usualmente utilizadas em argumentos que defendem ou
criticam a normatizacdo juridica da matéria - independente-
mente das formas de protecdo propostas e das linhas ideolo-
gicas assumidas por seus formuladores - como por conclusdes
sobre propostas recorrentes acerca de formas consideradas
vidveis para implementar juridicamente a protecao do traba-
lhador em face da automacdo.

A andlise de topoi é feita em funcao da apreciacdo conjunta
dos seguintes critérios - que podem ser visualizados nas
Tabelas 13, referente a totalizacao de premissas aduzidas na
fase de Sugestdes e na tramitacdo na Comissdo da Ordem
Social, e 14 da tese, referente a totalizacdo de formas proteti-
vas aduzidas nas mesmas instancias: a) numero de mencdes
ao longo dos debates; b) espectro partidario dos parlamenta-
res autores das premissas e formas de protecdo; ¢) numero
de Estados abrangidos pelo ambito de representacdo dos par-
lamentares e entidades autoras das premissas e formas de
protecdo; d) recorréncia das premissas e formas de protecao
em diferentes fases do processo constituinte; e) auséncia de
tentativas de refutacdo expressa (CEZAR, 2019, p. 238-257).

Entre os géneros de premissas que podem ser associa-
dos, com base nos critérios definidos, a topoi especificos do
debate constituinte sobre a protecdo do trabalhador em face
da automacdo, estao, em ordem decrescente de menc¢des*:
a promocao do equilibrio entre automacao, desenvolvimen-

a Comissdo de Ordem Social da Assembleia Nacional Constituinte,
consultar as Tabelas 1 a 14, constantes da tese (CEZAR, 2019, p.
207-257).

49 Ha um empate, quanto ao numero de mencdes, entre a premissa
do avanco da automacdo e a de necessidade de remodelagem do
sistema tributario.
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to econdmico e preservacao dos interesses do trabalhador; o
avanco da automacdo sobre o processo laboral; a necessida-
de de remodelagem do sistema tributario ante a automacao
da atividade laboral®®: a necessidade de controle sobre efeitos
da automacado; o reconhecimento sobre efeitos negativos po-
tencializados pela automacdo; e a conveniéncia da ado¢ao de
mecanismos de reparticdo de beneficios da automacao.

No que se refere as formas protetivas, ha tanto géneros
COmo espécies que atendem aos critérios adotados para a
identificacao de topoi. Primeiramente, em relacao aos géneros
de formas protetivas que se aproximam do conceito de topoi,
podem ser elencados, em ordem decrescente de mencdes: a
reparticdo dos beneficios da automacdo; a capacitacao pro-
fissional face a automacdo; a protecdo da saude do trabalha-
dor em face da automacao; a participacdo do trabalhador em
processos decisorios sobre automacao; o controle sobre os
efeitos da automacdo; e a desoneracao tributaria sobre a folha
de pagamento das empresas.

No que tange as formas protetivas especificas que atendem
a0s critérios paraidentificacao de topoi, estao: o direcionamen-
to de medidas tecnoldgicas e automacao para a eliminacao
ou reducdo da insalubridade e da periculosidade nos locais
de trabalho; a participacdo do trabalhador em processos de-
cisorios da empresa envolvendo inovacao tecnoldgica ou
automacao; a participacao dos trabalhadores nos lucros

50 Essa remodelagem é recomendada principalmente no tocante a
troca da incidéncia de contribui¢des sociais hoje incidente sobre a
folha de pagamentos para uma contribuicao sobre o faturamento das
empresas - como modo de assegurar maior aporte de recursos a
seguridade social por parte de empresas intensivas em automacao.
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ampliados pelo processo técnico; e a reciclagem profissional
de trabalhadores impactados pela automacdo®'.

2) Analise Critica dos Lugares Comuns
(Topoi) na Argumentagao Constituinte
sobre Protegao do Trabalhador em Face da
Automacgao

A busca de equilibrio entre automacdo, desenvolvimen-
to econdmico e preservacao dos interesses do trabalhador
é claramente um lugar comum (topos) que orienta 0 debate
constituinte acerca da protecdo do trabalhador em face da
automacao. Nado se verificam, em nenhum momento do debate
constituinte na fase de Sugestdes ou de tramitacdo perante
a Comissdo da Ordem Social, manifestacdes no sentido de
limitar o avanco tecnoldgico e muito menos de defesa de total
submissdo dos trabalhadores a uma realidade imposta pelo
avanco tecnoldgico.

O problema que parece nortear toda a argumentacdo
produzida, especialmente a que se produz partindo do topos
em analise, é o de como criar ferramentas juridicas para
impedir que a automacdo gere efeitos negativos para o tra-
balhador, sem comprometer o continuo e desejado aporte de
conhecimento técnico, cientifico e tecnoldgico aos processos
de producdo.

Estd associado a esse topos, o sentido de estimulo a
automacao, permitindo que o Brasil se insira competitivamente

51 Sobre a analise critica desses topoi e sobre a reflexao acerca de sua
atualidade e utilidade juridica, notadamente quanto a possibilidade
de se correlaciona-los a valores constitucionais de protecao do traba-
lhador em face da automacao, consultar CEZAR, 2019, p. 168-185.
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no mercado global, mas sem que se inviabilize a meta do pleno
emprego. Parte-se da compreensdo de que empresas que
investem em automacao sao mais competitivas e, portanto,
que limites a automacdo podem comprometer a manuten-
cao de empresas ou mesmo desestimular investimentos na
criacao ou ampliacdo de empreendimentos, em detrimento da
geracao de empregos e renda.

Por outro lado, assume-se que é necessario oferecer ao
trabalhador contrapartidas juridicas com relacdo a eventuais
efeitos nocivos decorrentes da automacao. Ndo sao assumidos
como fins em si mesmo, pelo debate constituinte, nem o de-
senvolvimento cientifico e tecnoldgico, nem sua aplicacdo ao
processo produtivo, nem a competitividade das empresas -
mas sim a promoc¢ao da dignidade da pessoa humana e em
especial da do trabalhador. Para que esse fim seja promovido,
admitem-se salvaguardas, até mesmo no que se refere ao
maior controle dos efeitos do aporte tecnoldgico ao processo
produtivo.

Ha o reconhecimento de que a protecdo do trabalhador
em face da automacdo, além de humanizar o processo de
producado, tem efeitos benéficos para as proprias empresas e
para a economia nacional, ao favorecer a geracao de renda por
meio do trabalho assalariado e assegurar o consumo; e para
a manutencdo do Estado de Bem-Estar Social, ao resguardar a
arrecadacao tributaria e previdenciaria.

Sabendo-se da importancia da automacao para o desen-
volvimento econdmico, mas a partir do reconhecimento da
centralidade da dignidade da pessoa humana, ha recorrente
reflexao sobre até que ponto se deve (ou se pode) interferir no
processo de automacao de modo a permitir que os ganhos de-
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correntes desse continuo aportem de desenvolvimento cien-
tifico e tecnoldgico ao processo de producao sejam compar-
tilhados, da melhor maneira possivel, com toda a sociedade
e, notadamente, com os trabalhadores. Presume-se que ha
um papel a ser desempenhado pelo Direito em relacdo a esse
desejado equilibrio.

Esse debate evolui na direcdo de quais seriam as solucdes
juridicas ou as modalidades de garantias juridicas a serem ofe-
recidas aos trabalhadores capazes de assegurar a automacao
do processo produtivo, o desenvolvimento econdmico e a
preservacao dos interesses do trabalhador. Varios topoi sobre
formas protetivas sao enunciados nesse contexto de reflexao,
mas aqui serdo destacadas a capacitacao profissional e, em
especifico, a reciclagem profissional de trabalhadores impac-
tados pela automacao.

E muito forte a énfase da argumentacdo constituinte em
associar a capacitacdo ou a reciclagem profissional a forma,
por exceléncia, de lidar com efeitos negativos potencializados
pela automacdo - notadamente a extingdo de func¢des ou a
imposicao de novos procedimentos de producao -, sem com-
prometer a competitividade das empresas e assegurando 0s
direitos e interesses do trabalhador.

A promoc¢do de uma educacdo profissional voltada a
insercdo ou a reinserc¢do de trabalhadores em um mercado de
trabalho cada vez mais influenciado pela automacao é enfati-
zada ao longo de todo o debate analisado e suscita reflexdes
sobre como o sistema de ensino e, em especial, 0 de educacdo
profissional, deve ser estruturado para contemplar essa nova
realidade.
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Ha algumas questbes que ndo sao suficientemente
abordadas neste particular. Nao é conclusiva a analise consti-
tuinte sobre se essa requalificacdo profissional seria custeada
pelas empresas ou pelo Governo. Também ndo é aprofundada
a andlise das consequéncias, para o contrato de trabalho, da
concessao de garantia de participacdo de trabalhadores de-
sempregados em reciclagens profissionais até o momento de
obtenc¢do de um novo emprego. Nao é evidenciado no debate
se tratar-se-ia de hipotese de interrupcdo ou suspensdo do
contrato de trabalho enquanto a requalificacao profissional
fosse aplicada, ou, mesmo, se caberia eventual oferta de bene-
ficios assistenciais enquanto o contrato fosse suspenso com
esses propositos de requalificacado.

Também ndo é proposta reflexdo sobre até que ponto é
possivel antecipar as funcdes a serem mais impactadas pela
automacdo ou as funcdes que deverdo ser estimuladas, para
orientar modificacBes curriculares e procedimentais que
permitam a requalificacdo profissional em tempo habil para
a reinsercdo no mercado de trabalho. Igualmente, ndo se
verifica argumenta¢do no que toca a alteracdo ou reforco do
ensino fundamental como modo de conferir maior flexibilida-
de intelectual para eventual assunc¢do de novas func¢des, espe-
cialmente as relacionadas a novos padrdes tecnoldgicos.

Dados os problemas da educacao basica e fundamental
no Brasil, fica a questdo sobre até que ponto pode-se exigir
que as pessoas sejam adaptadas a novas funcdes e sobre qual
seria o tempo disponibilizado para a requalificacdo profissio-
nal em face da automacdo. No caso de impossibilidade de
adaptacao, resta a dlvida sobre quais seriam os parametros
que garantiriam a reinsercao no mercado de trabalho em ativi-
dades basicas sem gerar precarizacao ou, mesmo, sobre como
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deveria operar a concessao de beneficios previdenciarios ou
assistenciais em situacfes-limite de inadaptacdo para outras
funcoes.

Tudo isso remete a importancia da regulamentacao em lei
da previsao constitucional. Contudo, € clara a diretriz adotada
no debate constituinte em enfatizar a constante observan-
Cia das modifica¢Bes postas pela automacdo na formulacdo
de politicas publicas relacionadas a educacao, inclusive em
ambito infralegal, especialmente no que se refere a educacdo
profissionalizante.

A busca pelo equilibrio entre automacao, desenvolvimento
econdmico e preservacao dos interesses do trabalhador parte
do anterior reconhecimento do avanco continuo da automacdo
sobre o processo laboral, que € outro topos evidenciado pelo
debate constituinte. Ndo é apresentada refutacdo contra
esse ponto e toda a justificativa para a constitucionalizacdo
da protecao do trabalhador em face da automacao parte do
sentido de urgéncia dado por esse topos.

Na Constituinte, havia a compreensdo, hoje reafirmada por
trabalhos como o da OIT ou do Forum Econémico Mundial,
de que o aporte de conhecimento cientifico e tecnoldgico ao
processo produtivo se faz de forma acelerada e de que ha
tendéncia de ampliacao consideravel, a partir da interacao
entre ambientes virtuais e fisicos, no ambito da chamada
Internet das Coisas, e do desenvolvimento integrado de
ramos como o de Big Data, digitalizacdo, inteligéncia artificial
e robdtica, no que se convencionou chamar de Industria 4.0.

E muito frequente a assuncdo pela argumentacdo consti-
tuinte do reconhecimento sobre efeitos negativos potencia-
lizados pela automacao. Em alinhamento com as preocupa-
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cOes externadas por Harry Braverman (1998) acerca desses
efeitos™, a argumentacdo aduzida, frequentemente, parte da
no¢ao de que a automacao, ao mesmo tempo em que favorece
interesses do consumidor e dos empregadores - no que tange
a posterior reducdo de custos com a producao e de ganhos
em produtividade -, potencializa problemas de desemprego
estrutural, de necessidade de requalificacao profissional ou
mesmo de alocacdo de trabalhadores ndo requalificados em
trabalhos precarios.

Com efeito, o debate ja se faz a partir do reconhecimen-
to de situacbes concretas em setores da atividade produtiva
que foram impactados fortemente pela automacdo e em que
houve necessidade de dispensa de empregados e reestrutura-
cao da organizacao empresarial, notadamente, o setor finan-
ceiro.

Dado esse reconhecimento de consequéncias negativas
potencializadas pela automacao, principalmente quanto aos
interesses dos trabalhadores, apresenta-se como outro topos
a necessidade de controle sobre os efeitos da automacdo. Em
contraposicao a visdo ludista, que preconiza a limitacdo do uso
de tecnologias no mercado de trabalho, discute-se a necessi-
dade de instituicdo de mecanismos de controle sobre efeitos
da insercao de avancos tecnologicos no processo laboral.

52 Verifica-se, de fato, essa coincidéncia em relacdo ao cenario preocu-
pante apresentado por Harry Braverman. Contudo, ha pouca énfase
no debate constituinte sobre aspectos priorizados pelo sociélogo,
notadamente a utiliza¢do da automacao enquanto busca por maior
controle, pelo empregador, sobre o processo de producdo e aspectos
psicolégicos negativos suscitados pela auséncia de expressao da in-
dividualidade do trabalhador no resultado do processo laboral ou
mesmo pela menor relevancia atribuida ao trabalho humano em um
contexto de crescente automacao.
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Assume-se que 0s impactos das transformacdes cientificas
e tecnoldgicas, especialmente no tocante a sua aplicacao aos
processos de producdo, tém importantes consequéncias so-
cioecondmicas, tornando imprescindivel a fixacao de mecanis-
mos para o controle social dos efeitos das novas tecnologias
sobre a atividade laboral. Esta implicito, nesse topos, a propo-
situra de um mecanismo de analise, gestao e comunicacao de
riscos®® de efeitos adversos potencializados pela automacao.

Quanto a este ponto, constata-se no Direito brasileiro que
a avaliacdo de riscos de inovacdes tecnoldgicas para o meio
ambiente - seja por especialistas, por representantes do
governo ou diretamente pela populacdo interessada - ganhou
um arcabouco juridico, principalmente no ambito da Adminis-
tracao Publica, muito mais robusto do que aquele atribuido a
avaliacdo de riscos da inovacdo tecnoldgica para o mercado de
trabalho. De fato, esse segundo arcabouco institucional nao
tem existéncia clara.

No tocante ao Direito Ambiental, a realizacdo dos Estudos
Prévios de Impacto Ambiental e dos Relatdrios Prévios de
Impacto Ambiental - quando novos empreendimentos ou a
insercao de avancos tecnoldgicos no processo produtivo sao

53 A Andlise de Risco pode ser considerada como a aplicacdo de um
conjunto de conhecimentos disponiveis e métodos na consideracdo
sobre efeitos adversos potencializados por um determinado agente.
Por sua vez, a Gestdo de Risco denota o processo de tomada de
decisao posterior, no qual, com base nos resultados da Analise de
Risco e em consideracdes sobre eventuais beneficios colaterais en-
volvidos, sdo escolhidas determinadas linhas de acao - seja no sentido
de desconsiderar o risco, de evita-lo ou de minimiza-lo. Ressalte-se
que, em ambas as etapas, a caracterizacdo de efeitos adversos e de
beneficios se faz segundo juizos valorativos. Finalmente, a comuni-
cacdo de risco diz respeito a estratégia de disseminacdo das infor-
macGes referentes a andlise e a gestdo de risco. Consultar: MOLAK,
1997.
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analisados quanto a possibilidade de gerarem efeitos negativos
para meio ambiente - envolve, desde uma avaliacdo feita
com base em um conhecimento técnico-cientifico de ponta,
até a participacao da comunidade interessada em audiéncias
publicas em que sdo debatidos potenciais riscos ambientais e
formas de gestao dos riscos.

Em contrapartida, a discussdo sobre efeitos sociais adversos
potencializados pela introducdo de inovacdes tecnoldgicas
nos processos produtivos nao possui um Jocus adequado
dentro da Administracdo Publica. Esse vacuo institucional, no
que tange a analise de riscos sociais de novas tecnologias,
faz-se sentir principalmente na area trabalhista. Nao ha uma
estrutura formal voltada a antecipacdo de efeitos de novas
tecnologias para o mercado de trabalho - seja no sentido da
ampliacdo ou reducdo de postos de trabalho, ou de melhorias
Ou precarizacao das relacdes de trabalho-, ou, muito menos,
uma estrutura voltada a propositura de medidas para a gestao
e comunicac¢do de risco de efeitos adversos.

A auséncia de previsdo de um espaco institucional destinado
a anadlise de alternativas que busquem atenuar 0s possiveis
efeitos negativos para o mercado de trabalho aponta para a
assuncao de um determinismo tecnologico pela Administragdo
Publica, pelo menos quanto aos efeitos sociais das novas tec-
nologias e dos novos modelos de negdcios por elas gerados.

Esse determinismo, como criticado por Andrew Feenberg,
faz com que decisdes sobre aspectos praticos que podem
assumir maior impacto direto sobre o dia a dia dos cidadaos
que normas e decisdes emanadas do Estado sejam deixadas a
cargo de decisdes de negocios das empresas, que privilegiam
analises de produtividade, competitividade e lucro, a partir de
uma logica de valores de mercado (FEENBERG, 1999).
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Como ressalta Feenberg, o controle democratico sobre
0 avanco tecnoldgico é uma nova fronteira ultrapassada no
seculo XX. Do mesmo modo que as decisdes econdmicas ja
foram consideradas como adstritas a analise de especialistas
ou mesmo submetidas a uma dinamica propria, ndo passivel
de controle politico, mas passaram a ser submetidas ao debate
democratico, teria ocorrido uma passagem similar em relacdo
a decisdes sobre implantacdo, financiamento, avaliacao de
efeitos e liberacdo comercial e de pesquisa de novas tecnolo-
gias (FEENBERG, 1999, p. vii-viii.).

Para o autor, em um primeiro momento, 0 movimento
democratico teve total confianca nos processos naturais de
desenvolvimento tecnolégico. Preponderava o entendimen-
to de que a tecnologia era uma forca autbnoma separada
da sociedade, um tipo de segunda natureza que, em certo
momento, manifestava-se na vida social. Essa concepgao
mostra-se incompativel com o movimento de expansao da de-
mocracia para a esfera técnica, em que se reconhece que toda
maior mudanca tecnoldgica reverbera nos niveis econdmico,
politico, ético, juridico, religioso e cultural. O ambito técnico e
0 social sdo entendidos como um unico dominio (FEENBERG,
1999 p. viii).

Esse movimento traduz, assim, a superacao de um deter-
minismo tecnoldgico, que preconiza que a evolucao tecnolo-
gica ndo € passivel de controle politico, juridico ou ético por
assumi-la como o genuino motor das transformagoes sociais.
Ele também se faz em contraposicao a uma visdo essencia-
lista em relacdo ao fendmeno tecnoldgico que desestimula
a analise especifica de cada tecnologia por assumir que € da
esséncia de qualquer tecnologia diminuir a importancia do ser
humano.
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Finalmente, o movimento de democratizacao do debate tec-
noldgico reage a uma perspectiva tecnocratica que desvaloriza
percepcoes de risco de senso comum e que ndo reconhece a
legitimidade da participacdo das comunidades afetadas pelas
novas tecnologias nas deliberacdes sobre sua implantacao ou
sobre o controle de seus efeitos.

A suposta neutralidade da evolucdo tecnoldgica em relacao
as consequéncias politico-sociais nao costuma problematizar
aspectos como: efeitos nao esperados das tecnologias por
usos Nao antecipados por seus desenvolvedores; necessida-
de de adequacdo da tecnologia a infraestruturas anteriores
adaptadas a interesses de grupos e categorias sociais; inter-
feréncias das opcdes tecnoldgicas nas estruturas organizacio-
nais e nas formas de administracdao de instituicdes publicas
e privadas; e aumento ou diminuicao de dependéncia da
populacdo em relacdo a energia ou a outros insumaos envolvi-
dos no uso de novas tecnologias.

No debate constituinte, a concretizacao desse controle
sobre 0s efeitos da automacao se relaciona com sugestdes de
criacao de dOrgdos governamentais, com presenca de repre-
sentantes dos trabalhadores, voltados a analise de impactos
da automacdo ou ampliagdo de escopo de instituicdes ja exis-
tentes, a exemplo das Comiss@es Internas de Prevencao de
Acidentes de Trabalho, para fiscalizar os efeitos da automacdo.

Nessa perspectiva de analise e controle de riscos poten-
cializados pelo aporte de avancos tecnoldgicos aos processos
de producdo, duas dificuldades importantes se imp&em. Pri-
meiramente, ha as dificuldades epistemoldgicas envolvidas na
antecipacao de efeitos negativos de novas tecnologias para o
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mercado e para as relacdes de trabalho®. O efeito das tecno-
logias depende de como o ser humano as utiliza e, de forma
mais abrangente, de como a sociedade o faz. Outrossim,
efeitos da inovacao tecnoldgica para o mercado de trabalho
inicialmente tidos por negativos podem levar, em momento
ulterior, a criacao de novos postos de trabalho e a formacao
de economias mais solidas®®.

Em segundo lugar, avancos tecnoldgicos nas areas de tec-
nologia de informacdo e de telecomunica¢des tornaram cada
Vez mais usuais cenarios em que as grandes decisdes sobre
solucdes técnicas a serem implementadas sao tomadas por
empresas e desenvolvedores que atuam fora da esfera de
soberania de um Estado. Essa realidade torna ainda mais pro-
blematico o controle sobre efeitos da automacao na esfera de
um Unico Estado e reforca o sentido de que esse valor alcance,
inclusive, o ambito das relacdes internacionais, notadamente
no tocante a representacdo do Brasil junto a OIT.

De todo modo, prepondera no debate constituinte a pers-
pectiva de avaliacdo mais cuidadosa sobre modelos regulato-
rios no tocante a analise e gestao de riscos potencializados
pela automacao das atividades laborais. Nesse contexto de
defesa de um maior controle sobre os efeitos da automacao,
prepondera, como topos da argumentacao aduzida, a defesa
de participacao de trabalhadores em processos decisorios
sobre automacao ou envolvendo inovacdo tecnoldgica. Essa

54 Sobre problemas epistemoldgicos envolvidos na antecipacdo de
efeitos de novas tecnologias, especialmente no campo de efeitos ndo
idealizados no momento de design das tecnologias, consultar CEZAR,
2003.

55 Como defende a teoria de destruicdo criativa de Schumpeter.
Consultar: SCHUMPETER, 1994, p. 81-86.
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participacdo € cogitada tanto no ambito das instituicbes
publicas como no das instituicdes privadas.

Sob a perspectiva publica, isso remete a uma remodelagem
institucional que faculte o didlogo democratico entre governo,
empresas e trabalhadores no que se refere a medidas de
andlise, gestdo e comunicacao de riscos de efeitos adversos
para o mercado e para as relacdes de trabalho potencializa-
dos por inovacdes tecnoldgicas. Na orbita do direito privado,
a participacao dos trabalhadores em processos decisorios en-
volvendo a questdo da automacdo remete a participacao dos
trabalhadores na propria gestao das empresas. Trata-se de
medida que chegou a ser constitucionalizada em dispositivo
especifico®, mas que é também recorrentemente mencionada
no debate sobre automacao.

Outro topos claramente identificado no debate constituinte
sobre protecao do trabalhador em face da automacao, que
materializa a inten¢do de lidar com o avanco inexoravel da
automacao sem criar empecilhos para a maior produtividade
das empresas e preservando os interesses do trabalhador, € a
remodelagem do sistema tributario a partir do reconhecimen-
to do avanco da automacao da atividade laboral. Preponde-
ra, nesse particular, outro topos, ainda mais especifico, que é
0 da necessidade de desoneracao tributaria sobre a folha de
pagamento.

Ha a conviccdo de que a incidéncia de contribuicdes sociais
sobre a folha de pagamentos, além de desestimular a geracao
de empregos, faz com que empresas que automatizam - e
que normalmente sdo empresas de maior porte - contribuam
56 A participacao excepcional dos trabalhadores na gestdo de empresas,

na forma de lei, esta prevista na parte final do inciso XI do art. 7° da
Constituicao de 1988.
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menos para a seguridade social. Assim, para assegurar que
essas empresas continuem a financiar a seguridade, tem-se
como alternativa a tributacdo sobre o faturamento.

Ressalte-se que a definicao da base de calculo de contri-
buicdes sociais envolve a garantia orcamentaria para a ma-
nutencdo do sistema de seguridade social, em um cenario de
automacao cada vez mais intensa. Também esta compreen-
dida neste debate a obtencdo de recursos pelo Estado para
fazer face a garantias de interrupcao do contrato de trabalho
com contrapartida previdenciaria para a requalificacao profis-
sional ou até mesmo de renda minima para trabalhadores que
nao conseguiram realocacao no mercado de trabalho.

Finalmente, um aspecto pouco mencionado no que se
refere a interpretacdo gramatical da previsdo constitucional
de protecdo do trabalhador em face da automacao e que é
um dos mais importantes topos do debate constituinte sobre a
matéria é o de melhor reparticdo de beneficios da automacdo.
Essa premissa esta relacionada a concepcao de que o desen-
volvimento cientifico e tecnoldgico € um patriménio de todos
e de que, portanto, seus frutos devem reverter em beneficios
para a totalidade dos segmentos sociais.

No caso especifico da automacao, dado que ha o aporte
de conhecimento cientifico e tecnoldgico no processo laboral,
passa a se requerer que esse aporte beneficie sobremanei-
ra os trabalhadores. Mais do que simplesmente protegé-los
contra eventuais efeitos adversos decorrentes da automacao,
passa a se requerer que a automacao lhes gere ganhos reais.

O debate passa pelo reconhecimento de que o beneficio
oferecido ao consumidor é uma das formas de reparticdo de
beneficios, mas que o ganho a ser ofertado ao trabalhador
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Nnao se encerra em novas possibilidades de consumo ou na
eventual reducao de precos de produtos ou servicos.

Nesse sentido, depreendem-se do debate na Assembleia
Constituinte, topoi sobre formas de participacao dos trabalha-
dores nesses beneficios, principalmente relacionadas a: dire-
cionamento de medidas tecnoldgicas e automacdo para a eli-
minacao ou reducao da insalubridade e da periculosidade nos
locais de trabalho; e participacao dos trabalhadores nos lucros
ampliados pelo processo técnico.

Com relagdo a automacdo de atividades insalubres ou
perigosas, preconizava-se que as decisdes sobre investimen-
to em automacao ndo deveriam ser exclusivamente guiadas
por perspectivas de ganhos de produtividade ou de lucro. Tais
decisdes deveriam também ser orientadas pelo sentido de
minimizacdao de trabalho humano naquelas tarefas que, por
sua propria natureza, potencializam maiores riscos de danos a
salde ou a propria vida do trabalhador.

Tal perspectiva pode ser confrontada com dados atuais
apresentados, por exemplo, em relacdo a insalubridade e pe-
riculosidade no setor de frigorificos, no Brasil, como aponta a
pesquisa de Maria Cristina Pereira (PEREIRA, 2016). A autora,
em pesquisa aprofundada sobre a realidade desse setor e
sobre a argumentacdo aduzida no TST sobre o tema, mostra
que, ndo obstante se tratar de uma atividade de elevado grau
de padronizacdo sanitaria e de processamento do produto,
nela se perpetua alto risco de acidentes de trabalho.

Na passagem a seguir, fala-se sobre essa situacdo concreta
em que a ciéncia e a tecnologia foram empregadas no
processo produtivo muito mais em termos de promoc¢do da
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qualidade e da maior oferta do produto, do que propriamente
em beneficio do trabalhador:

Acarne produzida € preservada, de maneira
que os riscos de contaminacdo cruzada sao
eliminados ou minimizados por medidas
como a esterilizagdo dos materiais, ©0
ambiente artificialmente frio (que retarda
a multiplicagdo de bactérias), vestimentas
especiais e que cobrem a maior parte do
corpo dos trabalhadores, mascaras, luvas,
passagem por camara de desinfeccao
antes de entrar no setor e ao retornar de
ambientes externos, entre outras. Por que
a seguranca, a saude e a vida dos traba-
Ihadores deveria ser tratada de maneira
menos rigorosa? (PEREIRA, 2016, p. 35)

Esta outra passagem da mesma pesquisa, ao questionar
causas do elevado nivel de acidentes de trabalho no setor fri-
gorifico, sugere 0 quanto a automacdo poderia contribuir para
reduzir esses acidentes:

Os problemas sdo reiterados e se apre-
sentam de maneira aguda: questBes de
seguranca nas maquinas e instalacoes;
auséncia de dispositivos de emergéncia
visando a interrupcdo das maquinas em
caso de travamento; excesso de jornada
de trabalho; problemas ergonémicos;
auséncia de pausas para minimizar o
trabalho realizado com altissima repeticdo
de movimentos e/ou em camaras frias;
aumento da velocidade das esteiras e
reducao do espaco entre os trabalhadores
na esteira, 0 que acarreta os denominados
“cortes de vizinhanc¢a”; “trocas” das pausas
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por horas extras no final do expediente,
entre outras, sao apenas algumas das prin-
Cipais denuncias identificadas, in loco, pelo
Ministério PUblico do Trabalho e pela fiscali-
zacdo do Ministério do Trabalho e Emprego
(PEREIRA, 2016, p. 38).

A participacdo nos lucros é outra forma almejada, nos
debates constituintes, de participacao dos trabalhadores nos
beneficios decorrentes da automacdo que alcanca os critérios
adotados para a caracterizacao de topoi. A participacdo dos
trabalhadores nos lucros ou resultados das empresas ganhou
previsao constitucional especifica, mas, no debate sobre
automacdo, apresenta-se como uma das mais mencionadas
formas de participacdo dos trabalhadores nos ganhos decor-
rentes da automacao.

Ela € mencionada também sob a perspectiva de garantia
juridica nao comprometedora da competitividade ou da pro-
dutividade das empresas, nem desestimuladora da automacdo
dos processos produtivos. Presume-se, para que seus objetivos
sejam alcancados, que tal medida seja acompanhada da ma-
nutencao dos postos de trabalho - 0 que remete novamente a
importancia da qualificacdo profissional.

Finalmente, a reducdo da jornada de trabalho também g,
com muita frequéncia, relacionada a reparticdo de beneficios
decorrentes da automacao. Ela é apresentada tanto como um
ganho para o trabalhador em termos de maior tempo para o
seu lazer, para o convivio familiar ou para o exercicio de outras
atividades, como também uma medida promotora de geracdo
de empregos, em contraposicao a extin¢cdo de funcdes por de-
corréncia da automacao.
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Contudo, diferentemente da participacao nos lucros, foi
aduzida, nas fases analisadas do processo constituinte, argu-
mentacdo contraria a esses supostos ganhos da automacao,
razao pela qual a reducdo da jornada de trabalho nao foi ca-
racterizada como um topos de forma de protecdo em face da
automacao. Mas as premissas e conclusdes de argumentos
relacionados a reducao de jornada foram contabilizados para
efeito da perspectiva de participacdo dos trabalhadores nos
beneficios decorrentes da automacao.

Cabe lembrar que a reducdo de jornada de trabalho, jun-
tamente com a estabilidade no emprego, a participacao nos
lucros e resultados e a participacao na gestao das empresas
Sao questdes trabalhistas que ganharam previsdes constitu-
cionais especificas e que, portanto, apesar de serem forte-
mente suscitadas no debate constituinte sobre protecao do
trabalhador em face da automacao, merecem analises topicas
proprias com metodologias certamente diferenciadas da
ora adotada, especialmente no que se refere a nao exclusao
imediata de topoi em relacao aos quais forem verificadas ten-
tativas de refutacdo.

CONCLUSAO

Essa estratégia de investigacao revela aspectos juridicos re-
lacionados a previsdo constitucional de protecao do trabalha-
dor em face da automacdo que ndo sao inferiveis da interpre-
tacdo gramatical do seu enunciado. Com efeito, tal previsao
constitucional se relaciona com diferentes institutos trabalhis-
tas e suscita aspectos previdenciarios, tributarios, educacio-
nais e assistenciais que, se ndo sao frequentemente subme-
tidos a seara trabalhista, sem dulvida integram um universo
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maior de reflexdes relacionadas ao ambito do Direito Consti-
tucional do Trabalho. A partir desta pesquisa, certos debates
juridicos, a exemplo da tributacao sobre a folha de salarios
ou da educacdo profissional, ganham um novo enfoque cons-
titucional baseado na contencdo de efeitos negativos da
automacao®’.

O debate constituinte é também orientado por uma pers-
pectiva protetiva que abrange todas as formas de trabalho e
nao somente asrelacdes de emprego. Assume-se que arelacao
de emprego € a principal relacdo de trabalho, no segmento
privado da economia, capaz de proteger a dignidade do tra-
balhador, mas também se reconhece que a protecdo consti-
tucionalmente almejada alcanca todas as formas de trabalho
potencialmente impactadas pela automacao.

A énfase dada pelo debate constituinte as novas condicoes
de trabalho postas, a época, pela expansao do mercado de
informatica se coaduna com as reflexdes sobre o avanco do
controle externo e padronizavel de maquinas - controle este
sobremaneira ampliado pelo continuo processo de digita-
lizacao e de inteligéncia artificial que caracteriza a intitulada
Industria 4.0.

Também se constata no debate constituinte a compreen-
sdo de que a protec¢do do trabalhador em face da automacao
remete a necessaria participacao dos trabalhadores nos be-
neficios advindos do desenvolvimento tecnoldgico e de sua

57 E interessante notar que grande parte das formas protetivas cogitadas
no debate constitucional remetem a matérias juridicas de ordem
publica - envolvendo até mesmo arranjos na Administracdo Publica
- ndo afetas a livre negocia¢do entre trabalhadores e empregadores,
ou entre suas representacdes sindicais. Tal compreensdo reforca a
importancia da regulamentacdo legal do preceito constitucional em
comento.
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aplicacao aos processos produtivos. Se tal ilacao nao encontra
guarida em interpretacfes gramaticas do inciso XXVII do art. 7°
da Constituicdo de 1988, ndo resta duvida, a partir da analise
do debate constituinte, que essa era uma das principais
demandas articuladas por constituintes e representantes da
sociedade civil.

A andlise topica proposta ndao tem a pretensao de esgotar
todos os sentidos relacionados ao inciso XXVII da Constitui-
cao de 1988. Busca-se, tao somente, apresentar premissas e
formas de protecdo compartilhadas no debate constituinte
compativeis com critérios de representatividade e recorréncia
que Ihes permita a associacao ao conceito de topol.

Dado que ndo tem pretensdes de universalidade, nem de
infalibilidade, um catalogo de topoi especificos é dinamico,
devendo ser atualizado sempre que novas informacdes sobre
a aporia que conduziu a producdo de argumentos forem aces-
siveis. Contudo, enquanto topoi articulados recorrentemen-
te pelo Poder Constituinte Originario, ha que se conferir um
elevado status juridico a essas premissas e conclusdes sobre
a protecdo do trabalhador em face da automacao. No minimo,
ha que se atribuir um 6nus argumentativo maior a regulamen-
tos e teses juridicas que se contraponham a esses topoi pres-
supostos pelo debate constituinte.
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ALGORITMOS, PROTECAO DE DADOS
PESSOAIS E DIREITO A EXPLICAGAO
NOS CONTRATOS REALIDADE
VIRTUAL DE TRABALHO

Guilherme Kirtschig®

Resumo: No presente artigo, busca-se inicialmente descrever
0 capitalismo cognitivo, e nele contextualizar a sistematica
da Producdo e Trabalho Flexiveis e os Contratos Realidade
Virtual de Trabalho. Prossegue-se expondo os conceitos de
Algoritmo e de Controle por Programacdo que caracterizam
esses contratos. Finalmente, discorre-se sobre a Lei Geral de
Protecdo de Dados e a disciplina do Direito a Explicacdo dela
emergente, problematizando-se a repercussao dessa previsdo
no tratamento automatizado de Dados Pessoais inerente aos
Contratos Realidade Virtual de Trabalho.

Palavras-chave: Algoritmo, Controle por Programacao, Lei
Geral de Protecdo de Dados, Direito a Explicacdo

Introducgao

O presente artigo tem, por objeto, as relacdes de trabalho
que se desenvolvem total ou parcialmente no ciberespaco, a
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partir de controles impostos por intermédio de Algoritmos. O
seu objetivo geral consiste em analisar as repercussoes da Lei
Geral de Protecdo de Dados (LGPD) no seio dessas relacoes,
especialmente quanto a previsdo, dela constante, do Direito a
Explicacao de decisdes decorrentes do tratamento automati-
zado de Dados Pessoais.

Quanto aos objetivos especificos, pretende-se descrever o
capitalismo cognitivo, e nele contextualizar a sistematica de
Producao e Trabalho Flexiveis, que vem substituindo o capi-
talismo industrial como modo de producdo hegemonico, e
gerando reflexos que alteram profundamente o panorama das
relacdes entre capital e trabalho nesta quadra do século XXI.
Prossegue-se apresentando o funcionamento dos Contratos
Realidade Virtual de Trabalho, inerentes a essa sistematica de
producdo.

No item seguinte, abordam-se o Controle por Programacao
e 0s Algoritmos, que caracterizam tal modalidade de Contrato;
refletindo uma organizacdo empresarial algoritmica, e a gover-
nanca por numeros das rela¢des laborais.

Finalmente, expde-se a LGPD e a disciplina do Direito a
Explicacao dela emergente, problematizando-se a repercus-
sdo dessa previsdao no tratamento automatizado de Dados
Pessoais, umbilicalmente ligada a sistematica de Controle por
Programacdo e essencial ao modo de Producao Flexivel, antes
referido.

Para cumprir 0s seus objetivos, a pesquisa encetada operou
com o método indutivo em sua fase de investigacdo; o método
analitico na fase de tratamento de dados; e, no presente
relatério em forma de artigo cientifico, utiliza-se novamente o
meétodo indutivo. As técnicas de suporte foram a da categoria,
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do conceito operacional, do referente e da pesquisa bibliogra-
fica (PASOLD, 2018, p. 89 a 115).

1. Capitalismo cognitivo e Contrato
Realidade Virtual de Trabalho

A emergéncia de um novo paradigma tecnoldgico, organi-
zado em torno das tecnologias da informacdo, processamento
e comunicacdo, impactou profundamente a Sociedade a partir
do fim do século passado, ndo apenas penetrando em todos
0s campos da atividade humana, como tornando-se o tecido
no qual grande parte dela é executada (CASTELLS, 2002, p. 67
e 68).

Manuel Castells aponta que tal fenémeno consiste em uma
revolucao, que denomina Revolucdo da Tecnologia da Infor-
macao; a qual ostenta como peculiaridade, em relacdo aquelas
ocorridas anteriormente na histdria humana, o fato do conhe-
cimento nao somente desempenhar papel central, como ser
aplicado para a geracdo de novos conhecimentos e dispositi-
vos, “[...] em um ciclo cumulativo entre a inovacdo e seu uso”
(CASTELLS, 2002, p. 69).

Klaus Schwab ressalta a estreita conexdo e interacao entre
as modificacdes emergentes da aplicacdo das novas tecnolo-
gias aos processos produtivos, e a reconfiguracao das relacdes
sociais, em um contexto que denomina de Quarta Revolucdo
Industrial (SCHWAB, 2016, p. 12 e 13)>.

59 O autor menciona, como exemplos das novidades tecnoldgicas que
integram o contexto da revolucao que descreve, a inteligéncia ar-
tificial, a robdtica, a internet das coisas, os veiculos auténomos, a
impressdo em 3D, a nanotecnologia, a biotecnologia, e a computacdo
quantica; todas desenvolvendo-se de modo convergente, construin-
do e amplificando umas as outras.
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Diante desse cenario, destaca-se o surgimento e evolucao
do denominado capitalismo cognitivo, em cujo ambito valori-
za-se “[...] a acumulacdo de conhecimentos em base de dados,
a busca da informacao, a mobilizacdo imediata de qualquer
saber e a qualquer momento, 0 acesso quase que instantaneo
a um servico [...]" (LEME, 2019, p. 65). Ele implica um rearranjo,
uma reorganizagdo e um reposicionamento dos centros
nervosos do capitalismo, ainda que nao represente uma elimi-
nacao completa de sua vertente industrial (BOUTANG, 2011,
p. 48).

Uma das caracteristicas centrais desse arranjo econdmico
¢ a denominada Governanca por NUmeros, em contraposicao
a0 governo por leis, tipico do capitalismo industrial e de sua
relacao com o Estado (SALDANHA; MELLO; LIMBERGER, 2016,
p. 344). Nessa sistematica, normas técnicas e procedimentais
destinadas a construcao de standards, indicadores e objetivos,
por parte de especialistas de diversas areas, hibridizam-se
com as normas juridicas, influenciando sua efetividade ou, até
mesmo, convertendo-se em normas juridicas propriamente
ditas, com papel central na esfera politica (SALDANHA; MELLO;
LIMBERGER, 2016, p. 344 e 347).

As relacdes de trabalho, inseridas na dinamica do modo de
producado capitalista, nao poderiam deixar de sofrer significati-
VOS impactos com as alteracdes verificadas nesse sistema.

Na visdo de Yann Moulier Boutang, os Modelos Fordista
e Toyotista de divisdo do trabalho produtivo, tipicos do capi-
talismo industrial, vém sendo substituidos pela denominada
Producdo Flexivel, fundada na forca do consumo enquanto
provedor de informacdo e regulacdo para a produc¢do; na
qualidade de produtor ostentada pelo préprio usuario das tec-
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nologias digitais, turvando a divisdo entre trabalho qualificado
e ndo qualificado; e na cooperacdo e na inteligéncia coletiva,
estruturadas em rede (BOUTANG, 2011, p. 52 e 53)%. Todo
este conjunto representa trabalho vivo, que ndo é consumido,
nem coisificado em produtos industrializados, e nem reduzido
a“trabalho morto” inserido em maquinismos (BOUTANG, 2011,
p. 54).

Para Rodrigo de Lacerda Carelli, tal trabalho vivo é a propria
energia do ser humano trabalhador, e, a Producao Flexivel,
corresponde o Trabalhador Flexivel, permanentemente mobi-
lizado e capaz de reagir em tempo real aos sinais recebidos
daqueles que o0 engajam, para realizacao dos objetivos que lhe
foram propostos (CARELLI, 2016, p. 139 a 141)°".

Segundo Alain Supiot, a gestao dessa forca de Trabalho
Flexivel apresenta sua propria sistematica de Governanca
pelos Numeros, o denominado Controle por Programacao, o
qual gira em torno do bindbmio fixacdo de objetivos/avaliacdo
(SUPIOT, 2015, p. 275 e 276).

60 Por Modelo Fordista, entende-se aquele caracterizado pela producao
em massa, com divisdo rigida e hierdrquica de tarefas, divididas
e geridas por unidade de tempo; enquanto o Modelo Toyotista é
marcado pela desconcentracdo produtiva, pela maleabilidade das
tarefas - adaptaveis conforme a demanda - e pelo gerenciamento por
unidade de producdo. Sobre o assunto, vide a obra de Ana Carolina
Reis Paes Leme (LEME, 2019, p. 67 a 71).

61 Interessante que, no contexto da confusdo entre consumidor e
produtor que constitui uma das caracteristicas do sistema produtivo
na seara do capitalismo cognitivo, cunhou-se um termo para a
parte "viva” do conjunto de bens e servicos oferecidos no mercado:
wetware, 0 qual integral tal conjunto com hardware (parte material ou
fisica) e software (parte légica). A respeito, vide e obra de Yann Moulier
Boutang (BOUTANG, 2011, p. 53).
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Utilizando-se dos recursos tecnoldgicos proporciona-
dos pela revolucdo aludida anteriormente, o tomador do
trabalho mobiliza as capacidades intelectuais dos prestado-
res, contando com a sua reatividade - trabalho vivo - as cons-
tantes readequacdes dos objetivos a serem atingidos; avalia
0 desempenho dos trabalhadores, mediante interacdo com
outros consumidores/usuarios; e calibra/recalibra os objetivos
a partir desses dados (SUPIOT, 2015, p. 274).

Desse modo, estabelece-se um ciclo de realimentacdo ino-
vacao-uso similar ao descrito por Castells e Schwab, como
caracteristica da revolucao em curso. As relacdes de trabalho
flexiveis notabilizam-se, assim, por uma elevada dose de inde-
terminacao (SUPIOT, 2015, p. 274).

Conquanto a indeterminacdo, por si sO, ndo seja estranha
ao Direito do Trabalho; é necessario tomar em consideracao
que, no ambito do Trabalho Flexivel, grande parte - e em alguns
Casos, toda - a execucdo da atividade ocorre no ambiente
virtual, sob a regulacao de Algoritmos (SILVA, 2016, p. 325).

Desse modo, a definicdo da realidade da prestacao do
trabalho de cada individuo torna-se uma funcao de dados
que serdo alimentados, tratados e processados no ciberespa-
¢o, conforme a programacao dos instrumentos tecnologicos
envolvidos, incrementando substancialmente o grau de inde-
terminacao existente. Justifica-se, assim, o uso de uma nova
nomenclatura, na esteira de Silva: Contrato Realidade Virtual
de Trabalho (SILVA, 2016, p. 327).

Ante a essencialidade do conceito de Algoritmo para a ca-
racterizacdo dos Contratos Realidade Virtual de Trabalho,
reputa-se adequado aprofundar o seu exame, assim como 0
de um conceito a ele relacionado, o Controle por Programacao.
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2. Algoritmos e Controle por Programacgao

Em um sentido bastante amplo e transversal, um Algoritmo
é um procedimento codificado para transformar dados de
entrada em resultados desejados, baseado em calculos espe-
cificos (GILLESPIE, 2014, p. 167). O procedimento aponta um
problema, e indica 0s passos para resolvé-lo (GILLESPIE, 2014,
p. 167).

Na seara especifica da computacdo e da inteligéncia arti-
ficial, Jordi Nieva Fenoll explica que o Algoritmo consiste no
“[...] esquema ejecutivo de la maquina, almacenando todas las
opciones de decision em funcion de los datos que se vayan cono-
ciendo” (NIEVA FENOLL, 2018, p. 21).

Embora o Algoritmo ndo deva necessariamente ser
associado a computacdo, pois, como bem aponta Gillespie, o
conjunto de instrucdes pode ser até mesmo redigido a mao;
certo é que os computadores sdo maquinas algoritmicas, e
que, no contexto da Revolucao da Tecnologia da Informacao,
ferramentas computacionais sao o meio primario de expressao
humana (GILLESPIE, 2014, p. 167 e 168).

Desse modo, a nocao de Algoritmo nasceu antes do de-
senvolvimento das ciéncias da computacdo, mas, uma vez
acoplada a elas, espraiou-se para todos 0s campos da acdo
humana, sujeitando o discurso e o conhecimento humanos
a légica sobre a qual se estrutura a atividade computacional
(GILLESPIE, 2014, p. 168).

Nessa toada, Carelli aponta que o procedimento algorit-
mico se trasladou para a disposicdo metodica dos recursos
materiais e humanos das organizacdes empresariais, consti-
tuindo o que denominou de empresas algoritmicas (CARELLI,
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2016, p. 140). O arranjo empresarial tangivel seria, assim, a
projecdo do Algoritmo para fora das maquinas onde original-
mente operaria. Segundo Carelli, grande parte das empresas
atualmente funciona nesses moldes, pelo menos parcialmen-
te; fornecendo-se, como exemplos, bancos, hospitais, com-
panhias aéreas, empresas de telecomunicacao, e assisténcia
técnica de produtos (CARELLI, 2016, p. 140 e 141).

Nas atividades desempenhadas no ambito das empresas
algoritmicas, esquemas e protocolos pré-definidos vao
sendo selecionados e adotados, conforme novos dados sdo
agregados acerca da situacdo em curso (CARELLI, 2016, p. 140
e 141),

O Algoritmo “programa” os trabalhadores desses empreen-
dimentos para a execucdo de tais protocolos, com vistas ao
atingimento de determinados objetivos, mobilizando, como
visto, suas capacidades intelectuais; e areacao deles é avaliada,
para aquilatar se o desempenho ocorreu da forma esperada
(SUPIOT, 2015, p. 266). Para a modulacao fina da conduta, uti-
liza-se o sistema de “carrots and sticks”, ou seja, incentivos e
punicdes (CARELLI, 2016, p. 141).

Como se percebe, o bindmio fixacao de objetivos/avaliacao,
entremeado pelos incentivos e punicdes, tipico do Trabalho
Flexivel e da Governanca por Numeros, é operacionalizado
através dos Algoritmos.

A tecnologia da informacdo prové a interface entre os tra-
balhadores e a maquina, proporcionando os sensores destina-
dos a transmitir os dados necessarios tanto a fixacdo e calibra-
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cao dos objetivos, quanto a mobilizacdo do trabalhador para
atingi-los, quanto ainda a avaliacdo de seu cumprimento®.

Trata-se do Controle por Programacdo, ou seja, a utilizacao
da energia vital, fisica e mental do trabalhador como /onga
manus do Algoritmo, cuja estrutura de comando, nas palavras
de Andrew Goffey, o habilita a fazer as coisas acontecerem
(GOFFEY, 2008, p. 17). Hd um entrelacamento entre os Algorit-
Mos e as praticas executadas pelos seus usuarios (GILLESPIE,
2014, p. 183 e 184).

Ana Carolina Reis Paes Leme proporciona uma imagem
poética ao tratar dos motoristas de transporte por aplicativos,
como Uber e Lyft, que trazem os sensores do Controle por
Programacdo em seus bolsos, proximos aos seus coracoes
(LEME, 2019, p. 74). O filme Matrix oferece uma alegoria mais
amedrontadora, na qual os seres humanos sdao usados como
baterias (MATRIX, 1999).

A ideia de controle é inerente ao Algoritmo (LESSIG, 2000).

Elias Jacob de Menezes Neto e José Luis Bolzan de Morais
demonstram que o controle algoritmico esta disseminado
pela Sociedade em sua configuracao atual, moldada pelas tec-
nologias de comunicacao e informacdo, a qual denominam

62 Em épocas mais afeitas ao raciocinio linear, seria possivel dizer que
se trata de uma via de mdo dupla. Todavia, as informacdes transitam
por amplas redes, compostas por indmeros trabalhadores e outros
integrantes/usuarios (crowds, ou multiddes), de modo que os dados
usados para fixar os objetivos do trabalhador “A” sejam aqueles
concernentes a uma conjugacao e tratamento dos dados relativos
de uma multiddo de trabalhadores, o mesmo ocorrendo para sua
avaliacdo. E uma via de muitas maos, espraiadas multidimensional-
mente, em um processo que Gillespie denomina de espiral recursiva
("recursive loop"). Sobre esse Ultimo ponto, cf. GILLESPIE, 2014, p. 183,
Sobre a multiddo, cf. CHA\/ESJUNIOR, 2016, p. 101 a2 117.
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Sociedade dos Sensores (MENEZES NETO; MORAIS, 2018,
passim).

Para tais autores, o controle é exercido sobre as vidas dos
individuos, com vistas a gerenciar inclusive o seu futuro, para
fins do desenvolvimento do capitalismo, o qual é, como visto,
cognitivo (MENEZES NETO; MORAIS, 2018, p. 1146 a 1152).

Controla-se, dessa forma, a energia gerada pela vida
humana, consistindo em um auténtico biopoder, na concep¢ao
foucaultiana (MENEZES NETO; MORAIS, 2018, p. 1146 a 1152);
0 que se coaduna perfeitamente com as caracteristicas do
Trabalho Flexivel, apresentadas anteriormente.

A execucao do controle da-se através da conversdao de
aspectos da vida humana - no caso aqui tratado, a vida laboral
- em dados, em um processo denominado de Renderizacdo
(ZUBOFF, 2019, p. 223).

Todo o mecanismo de “carrots and sticks” depende da abun-
dancia de dados das atividades executadas, e ndo apenas
daquelas informacdes diretamente introduzidas ou colhidas
pelos trabalhadores nos sistemas de informatica de seus em-
pregadores, mas também do que Shoshanna Zuboff denomina
de Superavit Comportamental, ou seja, metadados sobre a
atividade do trabalhador, aptos a servir como indicadores,
preditores e indutores de comportamentos de interesse para
0 empregador (ZUBOFF, 2019, p. 65 a 97).

Zuboff aponta que tais metadados, que consistem em uma
“sobra” ou rastro informacional deixado pelo usuario de ferra-
mentas algoritmicas, tem uma eficacia preditiva de comporta-
mentos muito mais elevada que as informacdes diretamente
fornecidas ao sistema (ZUBOFF, 2019, p. 258).
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Sao indicadores como, por exemplo, tempo logado em um
sistema, numero de toques em um teclado, clientes atendidos,
tempo de atendimento, pausas para uso de banheiro, imagens
do ambiente de trabalho ou do proéprio trabalhador durante
suas atividades, vocabulario usado nos atendimentos - tudo
isso, passivel de ser combinado com outras parcelas de infor-
macao disponibilizadas pelo trabalhador ao seu empregador,
inclusive aquelas que, como sera abordado a seguir, consistem
em Dados Pessoais Sensiveis.

Justamente com base no tratamento dessas informacoes,
serao fixadas as metas e indicadores que guiarao a Governanca
por Numeros das relacbes de trabalho, definindo itens impor-
tantissimos das respectivas prestacdes como, por exemplo, as
remuneracdes variaveis, os turnos de trabalho, as equipes que
o trabalhador integrara, as areas geograficas de atendimento
e, até mesmo, a propria continuidade da relacao de emprego.

Ocorre que, como sera enderecado a seguir, os aludidos
indicadores sdo Dados Pessoais, e o Direito impd&e limitacdes
a sua utilizacdo para a governanca das relacdes de trabalho.

O proximo item tratara de uma dessas limitacoes.

3. Lei Geral de Protegao de Dados e Direito
a Explicagao nas relagées de trabalho

A Lei n°® 13.709/2018, denominada Lei Geral de Protecao
de Dados - LGPD, consiste em um microssistema juridico,
cujo principal objetivo é a protecao de Direitos Fundamen-
tais, através da disciplina do tratamento de Dados Pessoais
por pessoa natural ou pessoa juridica de direito publico ou
privado (LIMA e SA, 2020, p. 229 e 230).
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Dados Pessoais sdo quaisquer informacdes relacionadas a
pessoas naturais identificadas ou identificaveis, como dispde o
artigo 5°, I da propria lei mencionada (BRASIL, 2018). Cuida-se
aqui de seguir uma trilha indicada em pioneira decisao da
Corte Constitucional da Alemanha, a qual, ja em 1983, reco-
nheceu que os Dados Pessoais sao uma extensao da perso-
nalidade humana, e que, por isso, sua tutela representa uma
projecdo dos Direitos de Personalidade (ALEMANHA, 1983).

Os Dados Pessoais Sensiveis, por seu turno, sao aludidos
exemplificativamente no artigo 5° Il da LGPD, como sendo
aqueles relativos a origem racial ou étnica; convic¢ao religiosa;
opinidao politica; filiagao a sindicato ou a organizacao de carater
religioso, filosofico ou politico; a sadde ou a vida sexual;
genético ou biométrico (BRASIL, 2018).

Ndo é dificil compreender que esses ultimos necessitem re-
feréncia e protecao especiais.

Como aponta Lénio Streck, o “ser” do Direito € 0 “ser no
mundo” (Dasein), e sua compreensao Nao parte do nada, mas
de uma pré-compreensao emergente da intersubjetivida-
de (STRECK, 2011). Nessa toada, e considerado o contexto
historico e social, salta aos olhos que o tratamento de Dados
Pessoais Sensiveis potencializa a pratica de condutas discrimi-
natorias, negando aos seus titulares a possibilidade de livre de-
senvolvimento de suas personalidades, que, em ultima analise,
essa legislacao em particular, e o Sistema Juridico brasileiro
em geral, centrado na Constituicao de 1988, visam resguardar.

Considerando-se que os contratos de trabalho, por defini¢do
legal, tém por objeto uma prestacdo pessoal®; é evidente que

63 Art. 3° da Consolida¢ao das Leis do Trabalho. Vide BRASIL, 1943.
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uma imensa gama das interacdes do obreiro em seu ambiente
de trabalho deixara rastros de informacdes que permitam
identifica-lo. Nao falta tratamento de Dados Pessoais em
quaisquer relacdes laborais, até porque isso é necessario para
0 exercicio do poder diretivo do empregador.

No entanto, no ambito especifico dos Contratos Realidade
Virtual de Trabalho, o uso e tratamento automatizado de
Dados Pessoais, incluindo os Sensiveis, constitui o principal
instrumental do Controle por Programacao, que os caracte-
riza.

Sao imensas as possibilidades descortinadas pela tecnolo-
gia para essa finalidade. Dados biométricos relacionados ao
estado emocional do trabalhador, por exemplo, podem ser ren-
derizados a partir do exame de imagens obtidas das filmagens
do posto de trabalho, as quais, devidamente tratadas, sao sus-
cetiveis de apontar para a existéncia de adoecimentos mentais
ou outros quadros relacionados a saude ou estado de espirito
do obreiro, que o tornem pouco interessante para manuten-
¢ao nos quadros do empreendimento®. Tudo isso, sem que
o trabalhador tenha consciéncia da miriade de marcadores
faciais ou expressionais involuntarios, computaveis pelos Al-
goritmos respectivos, e possa apresentar qualquer resisténcia
a essa invasao.

Esse estado da arte tecnoldgico, e as caracteristicas das
relacdesdetrabalhoflexiveisenderecadasnoitem 2, sublinham
a importancia da LGPD no ambito das aludidas relacdes.

Para efeitos do presente artigo, sera enfocado um de seus
aspectos: o denominado Direito a Explicacdo, previsto no

64 Sobre essa tecnologia, vide ZUBOFF, 2019, p. 267 a 276.
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artigo 20 e paragrafos 1° e 2° da LGPD, o qual tem por objeto,
justamente, o tratamento automatizado de Dados Pessoais®.

O tratamento automatizado de Dados Pessoais do traba-
Ihador, sujeito ao Controle por Programacdo, sera sempre
sujeito a afetar os seus interesses; ja que, como apontado an-
teriormente, aspectos cruciais da governanca das relacfes de
trabalho desse jaez sdo definidos exatamente assim. Cuida-se
do modo de definicdo do perfil profissional do trabalhador,
para usar diccao expressa do texto legal®®.

O trabalhador tem, assim, direito a conhecer as razdes
que levaram a determinada decisdao automatizada, com re-
percussao em sua esfera laboral (DOSHI-VELEZ; KORTZ, 2017,
p. 4). Ou, mais especificamente, a saber quais os principais
fatores que conduziram a decisdo tomada; se a alteracdo de
algum dos fatores mudaria a decisdo; e, se for o caso, por que
situacdes semelhantes tiveram resultados distintos (DOSHI-
-VELEZ; KORTZ, 2017, p. 4 e 5). Pode-se, ainda, solicitar a
revisao dessas decisdes, a partir das explicacdes fornecidas.

65 “Art. 20. O titular dos dados tem direito a solicitar a revisao de
decisdes tomadas unicamente com base em tratamento automa-
tizado de dados pessoais que afetem seus interesses, incluidas as
decisdes destinadas a definir o seu perfil pessoal, profissional, de
consumo e de crédito ou os aspectos de sua personalidade.

§ 1° O controlador devera fornecer, sempre que solicitadas, informacoes
claras e adequadas a respeito dos critérios e dos procedimentos
utilizados para a decisdo automatizada, observados os segredos
comercial e industrial.

§ 2° Em caso de nao oferecimento de informac8es de que trata o § 1° deste
artigo baseado na observancia de segredo comercial e industrial,
a autoridade nacional podera realizar auditoria para verificacao de
aspectos discriminatérios em tratamento automatizado de dados
pessoais”. (BRASIL, 2018).

66 Sobre a técnica denominada Profiling, vide ROSSI, 2016.
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E importante, também, conhecer essa explicacdo, para que
orgaos como o Ministério Publico do Trabalho, o Judiciario ou
os Sindicatos possam aquilatar a licitude desse tratamento, de
acordo com os demais parametros da Constituicdo de 1988,
dos Tratados de Direitos Humanos, da propria LGPD ou de
outras disposicdes legais correlatas. Conquanto a protecdo
seja atinente aos Dados Pessoais de pessoa natural indivi-
dualizada, hd uma evidente dimensdo coletiva e de interesse
publico no Direito a Explicacao, pois sua operacionalizacao é
suscetivel de revelar a existéncia de condutas discriminatorias
executadas através de tratamento automatizado de Dados
Pessoais de trabalhadores efetivos ou potenciais.

Conquanto a legislacdo faca ressalvas a manutencdo do
segredo comercial ou industrial, elas ndo devem ser interpre-
tadas de modo a inviabilizar o Direito a Explicacao.

De plano, porque o Direito das Obrigacdes, com o qual o mi-
crossistema de Protecao de Dados apresenta intenso dialogo,
¢ infenso as condicbes potestativas, que inclusive atentam
contra o Principio da Boa Fé, regente tanto das Obrigacdes em
geral, quanto da Protecao de Dados em especial®’.

Ademais, embora o tratamento automatizado de Dados
Pessoais seja efetuado a partir de Algoritmos, ndo ha possi-
bilidade de que estes avancem para além de limites prees-
tabelecidos em seus cédigos-fonte. E necessario ir além dos
Algoritmos, portanto, para efetivamente identificar o detentor
do poder de controle, ou, como diz Tarleton Gillespie, desem-
brulhar as escolhas quentes, humanas e institucionais, atras
desse mecanismo frio (GILLESPIE, 2014, p. 169).

67 Nesse sentido, o artigo 422 do Cédigo Civil Brasileiro (Lei 10.406/2002)
e 0 artigo 6° caput da LGPD. Vide BRASIL, 2002 e BRASIL, 2018.
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O real titular do poder, no mundo dos sensores, é aquele
que possa definir a arquitetura dos Algoritmos, fornecendo a
receita de comandos que 0s computadores irao executar e
transmitir. Como bem afirma Lawrence Lessig, é essa arquite-
tura que estabelece os termos sob 0s quais a vida no ciberes-
paco é experimentada (LESSIG, 2000).

Na analise macro efetuada por Menezes e Bolzan de Morais,
a tendéncia é que o poder, na Sociedade dos Sensores, migre
dos Estados soberanos para as grandes poténcias e empresas
detentoras de tecnologia de informacdo (MENEZES NETO;
MORAIS, 2018, p. 1151 e 1152), 0s quais tém acesso a arqui-
tetura de Algoritmos importantes nas atuais configuracdes da
Sociedade global, tratando-se de informacdo compartilhada
muito parcimoniosa e seletivamente (GILLESPIE, 2014, p. 185).

Portanto, o Direito a Explicacao é um fator importantissimo
de limitacdo do Poder: no caso, poderes privados “embrulha-
dos” no centro dos mecanismos algoritmicos, erigidos sobre
uma assimetria fundamental entre quem sabe, quem decide
quem deve saber, e quem decide quem decide (ZUBOFF, 2019,
p. 309).

Alimitacao dos poderes, inclusive privados, € uma das prin-
cipais fun¢des dos Direitos Fundamentais (FERRAJOLI, 2015, p.
58 e 59; PECES-BARBA, 2009, p. 198 e 199).

A proximidade tao intensa do Direito a Explicagdo com o
nucleo dos poderes privados mais suscetiveis de afetacao da
Dignidade da Pessoa Humana, permite reconhecer, nele, uma
conditio sine qua non para a efetividade da tutela dos Direitos
Fundamentais no ambito regulado pela LGPD. Mais que isso,
ha indicativos da emergéncia de uma jusfundamentalidade
propria do Direito a Explicacdo, em linha com os processos de
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evolucdo dos Direitos Fundamentais, a partir das reivindica-
¢Oes dos mais débeis (FERRAJOLI, 1999).

Assim sendo, o Direito a Explicacdo, inclusive no ambito das
relacdes de trabalho, ndo pode ser esvaziado de conteudo por
mera invocacdo de segredos comerciais ou industriais unilate-
ralmente atribuidos.

A revelacdo de informacdes deve dar-se na justa medida
em que necessario para o trabalhador conhecer os dados re-
levantes para execuc¢do adequada de sua prestacao, e para a
satisfacao de suas legitimas expectativas.

Ndo se vislumbra necessidade de divulgacdo de dados
técnicos complexos dos codigos-fonte, compreensiveis apenas
por experts, mas meras descricoes com enfoque informacio-
nal®® ou, conforme o texto de uma das principais fontes de
inspiracao da LGPD, o Regulamento Geral sobre a Protecao
de Dados da Unido Europeia (UNIAO EUROPEIA, 2016), em seu
artigo 13, 2, “f", “[...] informac®es Uteis relativas a logica subja-
cente, bem como a importancia e as consequéncias previstas
de tal tratamento para o titular dos dados”.

Informacdes Uteis, repita-se, para saber quais os principais
fatores que conduziram a decisdo tomada; se a alteracdo de
algum dos fatores mudaria a decisdo; e, se for o caso, por que
situacdes semelhantes tiveram resultados distintos (DOSHI-
-VELEZ; KORTZ, 2017, p. 4 e 5).

68 Sobre esse aspecto, embora tratando de outro contexto, vide SILVA,
2016, p. 326.
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Conclusao

Considerando-se todo o exposto, é possivel afirmar, conclu-
sivamente, que a Lei Geral de Protecdo de Dados consiste em
um conjunto de mecanismos juridicos de tutela dos Direitos
Fundamentais no seio das rela¢des de trabalho, especialmen-
te no ambito dos Contratos Realidade Virtual de Trabalho, que
tém no tratamento de Dados Pessoais do trabalhador o seu
elemento impulsionador e definidor de atributos.

O Direito a Explicacao, em particular, além de ser um desses
elementos instrumentais, ostenta tamanha importancia no
contexto da assimetria informacional que define o capitalis-
mo da producao flexivel ou a Sociedade dos Sensores, que
sua proximidade com o nucleo dos poderes privados, cuja
limitacdo objetiva, permite reconhecer a emergéncia de uma
jusfundamentalidade propria.

Desse modo, tal Direito, para além de exigivel pelo titular
dos Dados Pessoais tratados automaticamente, também pode
ser objeto de tutela coletiva; e ndo é suscetivel de ser unila-
teralmente limitado ou esvaziado de conteudo pela simples
invocacao de segredos comerciais ou industriais.

Embora nao se possa exigir a revelacao de todo e qualquer
codigo-fonte legalmente protegido, a informacao util, quanto
a logica subjacente do tratamento, deve ser informada para
concretizacao desse Direito.
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ASSEDIO DIGITAL E POR ALGORITMO:
BULLYING, CYBERBULLYING E
CYBERSTALKING

Ivani Contini Bramante®, Simone Bramante’® e Juliane Pascoeto
Cavalini”

Resumo: O presente artigo tem como objeto o estudo sobre
0 assédio virtual nas relaces de trabalho, com foco em um
novo conceito de assédio moral. Objetiva-se despertar o alerta
para a necessidade de implementar acdes educativas a todos
0os empregados de modo a conscientiza-los de seus atos e
das consequéncias que um comportamento desregrado pode
provocar em seus pares.

Palavras-chaves: Assédio virtual, relacdes de trabalho;
prevencao.
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1. Introdugao

A Organizacao Mundial da Saude, em 1946, definiu a saude
como um estado de completo bem-estar fisico, mental e
social, e ndo apenas como a auséncia de doenca ou enfer-
midade. Sinale-se que todos os elementos fisicos e mentais
que afetam a saude também estao diretamente relacionados
com a seguranca e a higiene no trabalho. A preocupacdo com
indices de acidentes do trabalho e as doencas mentais decor-
rentes do trabalho, prejudicam o cumprimento da pauta do
Trabalho Decente e o desiderato das Convencdes da OIT, n°
148, sobre contaminacdo do ar, ruido e vibracdes nos locais
de trabalho e n.° 155 sobre saude, seguranca e meio ambiente
do trabalho.

Os governos, representantes patronais e de trabalhadores
chegaram a um acordo histérico que busca a eliminacao da
violéncia e do assédio no mundo do trabalho. No ano de 2019,
na 1087 Conferéncia Internacional do Trabalho, a Convencao
n. 190, foi editada para tratar da violéncia no ambiente de
trabalho. Ainda, a OMS reconheceu oficialmente a doenca do
trabalho Sindrome de Burnout, incluida na nova Classificacao
Internacional de Doencas (CID-11), que entrou em vigor em 1°
de janeiro de 2022.

Assim, a intencao deste artigo juridico € focar a violéncia
no ambiente de trabalho como causa das doencas mentais
do trabalho, agora potenciada pelas novas tecnologias. Ainda,
buscara demostrar que ao lado do assédio ou bullying tradicio-
nal, surge o assédio moral digital e por algoritmo denominado de
cyberbullying e cyberstalking.
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2. Violencia no ambiente de trabalho e
novas tecnologias

O mundo moderno do capital vem fundado na competitivi-
dade empresarial global, gestao de pessoal por aptiddes, ha-
bilidades, metas e resultados de qualidade, agora potenciado
pelas novas tecnologias da inteligéncia artificial (IA).

As novas tecnologias da telecomunicacdo e informatica (TI)
e da Inteligéncia Artificial (IA), dentre os quais o algoritmo, ndo
tem coragdo e ndo tem sentimentos, sao invenc¢odes colocadas
em pauta no capitalismo humanista. As novas tecnologias
ensancham novos riscos de doenca no ambiente de trabalho e
muitas vezes sdo utilizadas como instrumento de violéncia no
local de trabalho para pressionar, assediar, perseguir, segregar
e discriminar trabalhadores.

Destarte, a violéncia moral no trabalho constitui um
fendbmeno internacional que preocupa Organizacdo Interna-
cional do Trabalho, Organizacao Mundial da Saude e as Orga-
nizacdes Sindicais, sendo chamada de “mal estar no trabalho”.

Nessa senda, em que pese as novas politicas de gestao na
organizacao de trabalho, ainda se acham vinculadas as politicas
neoliberais das praticas de “gestdo por injuria” relacionadas
com a: violéncia e o assédio moral, violéncia e o terror psico-
|0gico, tais como: gaslighting, manterrupting, mansplaing, bro-
priating. Ademais, ao lado do assédio ou bullying tradicional,
surge o assédio moral digital e por algoritmo denominado de
cyberbullying e cyberstalking.
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3. Violéncia no ambiente de trabalho.
Constituicao Federal de 1988. Convencgao
190 da OIT

Diante das graves consequéncias da violéncia no ambiente
de trabalho, potenciada com a introducdo das novas tecnolo-
gias, que causa o adoecimento de trabalhadores, com reper-
CUsSsao para toda a sociedade, surge a preocupacao politica,
social e juridica na busca de caminhos para a superacdo do
conflito e resgate dos direitos de personalidade.

A protecao do trabalhador e respectiva dignidade e integri-
dade psicofisica encontra nicho em varios comandos, na Cons-
tituicdo da Republica, que tratam XXII - da protecao contra os
riscos inerentes ao trabalho, por meio de normas de saude,
higiene e seguranca (artigos 1°, 1ll, 5°, 1 e V, X, 7°, caput, XXII e
196). Ainda, somem-se a Convencdo sobre os Direitos da Pessoa
com Deficiéncia (Decreto n. 6949/2009), Lei 13.146/2015 (Lei
Brasileira de Inclusdo), Lei 10.741/2003 (Estatuto do |doso),
Lei n. 9029/95 (Lei Antidiscriminacao), Decreto-lei n. 5.452/43
(Consolidacdo das Leis do Trabalho) e Decreto n. 10.932, de
10/01/2022, que promulgou a Convenc¢do Interamericana
contra o Racismo, a Discriminacao Racial e Formas Correlatas
de Intolerancia.

Ainda, o artigo 170, traz a ordem econdmica, fundada na
valorizacdo do trabalho humano e na livre iniciativa, tem por
fim assegurar a todos existéncia digna, conforme os ditames
da justica social, observados os principios da defesa do meio
ambiente, da reducdo das desigualdades regionais e sociais e
a busca do pleno emprego.
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Os direitos da personalidade vém protegidos no Caodigo
Civil. Deste modo, com excecao dos casos previstos em lei, 0s
direitos da personalidade sdo intransmissiveis e irrenuncia-
veis, nao podendo o seu exercicio sofrer limitacdo voluntaria.
Ainda, pode-se exigir que cesse a ameaca, ou a lesdo, a direito
da personalidade, e reclamar perdas e danos, sem prejuizo de
outras sancoes previstas em lei (arts. 11 e 12, CQ).

4. Violéncia e assédio no ambiente de
trabalho, Convengao 190 da OIT

4.1. Combate a todas as formas. dispensa da
reiteragcao da conduta

O termo assédio moral, utilizado pelos psicologos, entrou
para o mundo juridico. O conceito de assédio moral sempre
foi criticado por ser muito rigoroso.

Marie-France Hirigoyen define o assédio moral como

"qualquer conduta abusiva (gesto, palavra,
comportamento, atitude...) que atente, por
sua repeticdo ou sistematizacdo, contra a
dignidade ou integridade psiquica ou fisica
de uma pessoa, ameagando seu emprego
ou degradando o clima de trabalho.”’?

A Convencado 190, da OIT define que a violéncia é género do
qual assédio é uma das espécies, que se desdobra nas subes-
pécies: assédio moral, assédio sexual, e que traz os seguintes
conceitos:

72 HIRIGOYEN, Marie-France. Mal-estar no trabalho: redefinindo o
assédio moral. Rio de Janeiro: Bertrand Brasil, 2002, p. 17.
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1. Para os fins desta convencdo:

a) o termo “violéncia e assédio” no mundo
do trabalho refere-se a uma série de com-
portamentos e praticas inaceitdveis, ou
ameacas desses, seja uma unica ocorréncia
ou repetida, que visam, resultam ou podem
resultar em danos fisicos, psicoldgicos,
sexuais ou econdmicos e inclui violéncia e
assédio de género;

b) o termo "violéncia e assédio baseado em
género” significa violéncia e assédio dirigido
a pessoas por causa de seu sexo ou género,
ou que afeta pessoas de um determinado
sexo ou género de forma desproporcional,
e inclui assédio sexual.

2. sem prejudicar as alineas a) e b) do
paragrafo 1 deste artigo, as definicdes nas
leis e regulamentos nacionais podem prever
um Unico conceito ou conceitos separados.

A Convencdo 190 e Recomendacdo 206 (OIT) protegem
contra todas as formas de violéncia e assédio, e define como
um conjunto de comportamentos e praticas inaceitaveis
que tém por objetivo provocar, ou sao suscetiveis de causar
danos fisicos, psicologicos, sexuais ou econdmicos. A definicdo
abrange, entre outros, o abuso fisico, 0 abuso verbal, o bullying
e 0 mobbing, 0 assédio sexual, as ameacas e a perseguicao.

No conceito originario, o assédio consiste em uma violéncia
psicoldgica, de carater progressivo, com certa duracdo no
tempo e repeticdo sistematica. Pode se dar entre empregado
e empregador, colegas de trabalho, contra um grupo de em-
pregados e até entre empregado da prestadora de servicos
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e preposto da tomadora de servicos, desde que o ato tenha
cunho discriminatoério, em qualquer uma de suas espécies.

Na configuracao do dano moral admite-se a sua ocorrén-
cia fundada em um unico ato ilicito. Logo, para caracteriza-
¢ao do assédio, também ndo se exige uma conduta reiterada,
basta a ofensa a dignidade da pessoa humana. O elemento do
moderno conceito do assédio € o objetivo de minar a autoes-
tima da vitima, nao é preciso aguardar a reiteracao da conduta
e a consumacdo do intento destruicao total da autoestima e
ou a reputacao da vitima. Destarte, reiteracao da conduta, se
presente, serve para avaliar a gravidade da ofensa.

Assim, na Convencao 190, da OIT, o novo conceito e alcance
da violéncia e do assédio no ambiente de trabalho dispensa
da reiteracao. Refere-se a uma série de comportamentos e
praticas inaceitaveis, ou ameacas desses, seja uma unica ocor-
réncia ou repetida, que visam, resultam ou podem resultar
em danos fisicos, psicoldgicos, sexuais ou econdmicos e inclui
violéncia e assédio de género.

4.2. Violéncia e assédio. Ampliagao subjetiva de
protecao

A Convencao 190 (OIT), no preambulo e artigos 1°, 4°, 5°,
bem como a Recomendacdo 206 (OIT) nos paragrafos 10 e
16-18, protegem todas as pessoas no mundo do trabalho, tra-
balhadores e trabalhadoras sejam (i) empregados, desempre-
gadas e candidatos a emprego (i) quem trabalha por conta
de outrem, de acordo com a legislacdo e praticas nacionais,
(iii) formal ou informal, as pessoas que trabalham indepen-
dentemente da sua situacdo contratual, (iv) as pessoas em
formacdo, incluindo em estagio e aprendizes, (v) as pessoas
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que foram despedidas, (vi) as pessoas em voluntariado, (viii) as
pessoas candidatas a procura de emprego e, (ix) as pessoas
que exercem a autoridade, as obrigacdes ou as responsabili-
dades de um empregador; (x) funcionarios conforme definido
pela legislacdo e pratica nacional, bem como pessoas que
trabalham, independentemente de sua condi¢cdo contratual,
pessoas em treinamento.

A abordagem da violéncia e do assédio no mundo do
trabalho tem sido uma prioridade para a OIT, que professa que
sao inaceitaveis em qualquer lugar e em qualgquer momento,
seja em tempos de prosperidade ou de crise. A Convencdo
190 e Recomendacao 206 (OIT), expressam um compromis-
so claro de prevencao e combate a violéncia e 0 assédio no
mundo do trabalho, para a realizacdo da Agenda 2030 para o
Desenvolvimento Sustentdvel, nomeadamente no contexto da
COVID-19. Ainda, preveem as a¢des em todos os dominios em
causa, incluindo em matéria de trabalho, igualdade e ndo dis-
criminacao, seguranca e saude no trabalho, legislacdo, regula-
mentacdo e politicas em matéria penal e de migracao, atraves
da negociacao coletiva.

A OIT apresenta 12 (doze) raz8es pelas quais a ratificagao
da Convencdo 190 e a sua implementacdo, em conjunto com
a Recomendacao 206, sdo importantes para o mundo do
trabalho, inclusive como resposta e recuperacdao frente aos
efeitos da pandemia de Covid-19, nele incluido a prevencao e
combate a ciberperseguicao’.

A Convencdo 190 (OIT), artigos 2° e 3° aponta que ha neces-
sidade de

73 Disponivel em: https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgre-
ports/---gender/documents/publication/wcms_750461.pdf
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"Garantir a protecao das pessoas que
trabalham na economia informal. A
COVID-19 esta a ter um impacto dramatico
nos meios de subsisténcia e bem-estar de
muitas pessoas que trabalham na economia
informal. O confinamento, o recolher obri-
gatdrio e a restricao da mobilidade podem
agravar o risco ja de si elevado de violéncia
e assédio por parte de clientes, terceiros
ou autoridades locais. Em muitos paises,
feirantes ou pessoas da venda ambulante
tém denunciado violentas represalias ou
assédio por parte da policia por se encon-
trarem em espacos publicos, ainda que
estejam a trabalhar por necessidade ou a
prestar servicos essenciais.”’

Quanto aos voluntarios, durante a pandemia da Covid-19,
muitas pessoas se juntaram ao seu combate, desde pessoas
do servico médico, aqueles que produzem mascaras e EPIs
sem custos e pessoas voluntdrias, que se juntaram a orga-
nizacdes e associacdes Nos seus esforcos para distribuir os
produtos alimentares essenciais.”’

A pandemia da Covid-19, e as restricdes impostas para
controle da contaminacdo, forcou as pessoas a permanece-
rem em casa e nela trabalharem e, assim, sendo a casa o local
de trabalho, houve o aumento do risco de violéncia e assédio.

A Convencao 190 e Recomendacao 206 (OIT) alargam o
ambito da protecdo aos trabalhadores e trabalhadoras e
outras pessoas envolvidas na economia formal ou informal,
reconhecendo o seu direito a ndo serem vitimas de violéncia

74 Ibidem
75 Ibidem.

235



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

e assédio e, por parte de individuos que exercem autorida-
de, deveres ou responsabilidades de um empregador, ou por
parte das que as autoridades publicas, que desempenham
um papel importante na garantia da protecdo dos seus fun-
cionarios, e das pessoas vulneraveis, as mulheres, deficientes,
indigenas etc..

4.3. Violéncia e assédio na perspectiva de género

A Convencao 190 (OIT) leva em conta que a violéncia e
assédio no mundo do trabalho também se revela segundo o
Sexo e as pessoas em situacoes de vulnerabilidade,

Logo, adota uma abordagem inclusiva, integrada e que leva
em consideracao a dimensao de género, pois afeta despropor-
cionalmente as mulheres. Assim, é preciso eliminar os fatores
de risco, que inclui a violéncia e assédio, considerando os es-
tereotipos de género, a discriminacao multipla, a interseccio-
nalidade e as relacdes de poder desiguais em funcdo do sexo,
de modo a realizar o direito a igualdade e a ndo discriminacao.

Sinale-se que, em relagdo as mulheres, os controles sdo
diversificados, tais como: gaslighting, manterrupting, mansplai-
ning e bropriating. Isto porque, visam a intimidacao, submissdo,
proibir a fala, interditar a fisiologia, controlar o tempo e fre-
quéncia de permanéncia nos banheiros; relacionar atestados
médicos e faltas a suspensdo de cestas basicas ou promocoes.
No que tange aos homens, o assédio, em regra, atinge sua
virilidade, sem contar a vulnerabilidade do transgénero, da
homofobia e da transfobia.

A palavra gaslighting tem origem em 1938 com a peca “gas
light”, usada para descrever a manipulacao da realidade de
alguém, na qual se destaca a manipulacdo psicoldgica utilizada
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pelo marido para convencer sua esposa e demais pessoas
de que ela era louca. O agressor utilizava-se de pequenos
elementos no ambiente para depois afirmar que ela estava
errada. A gaslighting no ambiente de trabalho é a tatica de
incutir culpa no empregado de modo a, com o tempo, o traba-
Ihador acreditar que esta ficando louco e de que esta agindo
de modo incorreto, pela distorcao da realidade. O agressor
distorce ou omite informacdes durante o assédio moral, para
que a vitima duvide de sua memoria e sanidade.

A manterrupting € um neologismo surgido a partir da juncdo
das palavras em inglés “man” (homem) e “interrupting” (inter-
rompendo) para indicar a interrupcao desnecessaria de uma
mulher por um homem. Um estudo publicado no journal of
Language and Social Psychology apontou que em comparagao
aos homens, mulheres tém mais chances de serem inter-
rompidas durante uma conversa tanto por homens quanto
por outras mulheres. Estudo realizado por pesquisadores da
Escola de Direito da Universidade Northwestern, concluiu que
na Suprema Corte americana, juizas durante suas argumen-
tacdes eram interrompidas por seus pares ou por advogados
litigantes com 3 vezes mais frequéncia do que seus colegas
homens’®.

A palavra mansplaing, significa a infantilizacdo ou incapaci-
tacdo da mulher, através de explicacdo de obviedades, relacio-
nado o comportamento com a dificuldade cognitiva, tipo “ loira

76 Hancock, Adrienne B.; Rubin, Benjamin A. (2015). «Influence of Com-
munication Partner's Gender on Language». Journal of Language
and Social Psychology (em inglés). 34 (1). 46-64. ISSN 0261-
927X. doi:10.1177/0261927X14533197. Jacobi, T., & Schweers, D.
(2017).Justice, interrupted: The effect of gender, ideology, and seniority
at supreme court oral arguments. Virginia Law Review, 103 (7), 1379-
1496.).
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burra” etc.. A palavra bropriating consiste no ato de homem de
se apropriar de ideias ou obras de uma mulher, pela suposicdo
de impossibilidade de creditar o feito a uma mulher.

4.4. Violéncia e assédio: ampliagao do conceito
de local do trabalho, trabalho formal ou
informal, teletrabalho

Para fins de violéncia e assédio, o conceito de local de
trabalho passa a ser amplo, extravasa as instalacdes fisicas do
local de trabalho e abarca a dimensdo “mundo do trabalho”.

Quanto a definicdo de “local de trabalho” a abrangéncia é
larga, compreende e compromete a todos os que tenham a
autoridade e cumprem os deveres e as responsabilidades de
empregadores ou tomadores de trabalho. Os Estados-mem-
bros tém a responsabilidade de promover um ambiente geral
de tolerdncia zero contra atitudes patronais prejudiciais aos
trabalhadores.

ARecomendacao 206 (OIT),alineaf, doartigo 10.°e paragrafo
18, em complemento a Convencao 190 (OIT), reconhece a
ligacdo entre a violéncia doméstica e o mundo do trabalho
estabelecendo algumas medidas especificas que podem ser
adotadas, nomeadamente licencas para as vitimas, modalida-
des de trabalho flexiveis, protecdo temporaria contra o des-
pedimento, nas avaliacdes de risco no local de trabalho e sen-
sibilizacdo para os seus efeitos. Ainda, reconhece que alguns
setores, profissdes e formas de organizacao do trabalho, como
a saude, os transportes, a educacao e o trabalho doméstico,
ou o trabalho noturno ou em areas isoladas, poderao ser mais
suscetiveis a exposicao a violéncia e ao assédio.
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O crescente teletrabalho traduz-se num aumento do
assédio por meios tecnoldgicos chamado de ciberpersegui-
cao, ou cyberbullying. (artigo 3°).

5. Violéncia e assédio: uso da tecnologia de
informagao e comunicagao (TIC), assédio
moral digital, assédio moral algoritmico,
bullying, cyberbullying, cyberstalking

A Convencdo 190 e Recomendacao 206, da OIT reconhe-
cem que a introduc¢ao das novas tecnologias propicia o cyber-
bullying.

A pandemia de Covid-19 evidenciou a essencialidade da ra-
tificacdo da Convencao 190 (OIT) e incentivo a sua implemen-
tacdo, consoante a Recomendacdo 206 (OIT) para um mundo
do trabalho sem violéncia e assédio. Reforcar as medidas
de prevencdo a nivel do local de trabalho e garantir que as
politicas e os sistemas de avaliacdo e gestao dos riscos no local
de trabalho tomem em consideracdo a violéncia e o assédio,
incluindo a violéncia doméstica e a ciberperseguicao.

No Brasil, a Lein®13.185/15, institui o Programa de Combate
a Intimidacao Sistematica (Bullying) e trouxe alguns conceitos e
tipificacdo. O bullying no ambiente de trabalho, caracterizado
quando ha intimidacao continua ou episddica, vem classificada
na Lein®13.185/15 em oito tipos:

Verbal: insultar, xingar e apelidar pejorativamente; Moral:
difamar, caluniar, disseminar rumores; Sexual: assediar,
induzir e/ou abusar; Social: ignorar, isolar e excluir; Psicolo-
gica: perseguir, amedrontar, aterrorizar, intimidar, dominar,
manipular, chantagear e infernizar; Fisica: socar, chutar, bater;
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Material: furtar, roubar, destruir pertences de outrem; Virtual:
depreciar, enviar mensagens intrusivas da intimidade, enviar
ou adulterar fotos e dados pessoais que resultem em sofri-
mento ou com o intuito de criar meios de constrangimento
psicoldgico e social.

Caracteriza-se a intimidacao sistematica (bullying) quando
ha violéncia fisica ou psicoldgica em atos de intimidagdo, hu-
milhacdo ou discriminacdo e, ainda: ataques fisicos; insultos
pessoais; comentarios sistematicos e apelidos pejorativos;
ameacas por quaisquer meios; grafites depreciativos; expres-
sdes preconceituosas; isolamento social consciente e preme-
ditado; pilhérias.

Naformadoartigo 2°, paragrafo Unico,dalein®13.185/2015,
ha intimidacao sistematica na rede mundial de computadores
(cyberbullying), quando se usarem os instrumentos que lhe sdo
proprios para depreciar, incitar a violéncia, adulterar fotos e
dados pessoais com o intuito de criar meios de constrangi-
mento psicossocial.

Liliana Andreia Suspiro Rodrigues’” aponta, em suma, que
0 bullying é a expressao que define atos de violéncia fisica ou
psicologica, repetitivos e intencionais, de ameaca, opressao,
intimidacdo, maus-tratos, humilhacdo, executados por um de-
terminado individuo ou grupo e, que causam na vitima dor e
angustia.

A Convencao 190 (OIT) também se aplica a ciberpersegui-
cao, na medida em que alarga o seu ambito de aplicacao a

77 RODRIGUES, Liliana Andreia Suspiro. Cyberbullying: um fenémeno
emergente nos jovens portugueses. Coimbra. Mestrado em
Ciéncia da Educacdo, especialidade em Supervisao Pedagogica e
Formacdo de Formadores. Faculdade de Psicologia e de Ciéncias da
Educacao da Universidade de Coimbra, 2013.
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protecdo contra a violéncia e o assédio através das comu-
nicacdes relacionadas com o trabalho, incluindo as permi-
tidas pelas TIC (artigo 3.°). A Convencdo 190 reconhece que
a violéncia e o0 assédio no mundo do trabalho inclui aquele
de carater virtual, e que se trata de uma violacdo ou abuso
dos direitos humanos; bem como uma ameaca a igualdade de
oportunidades e; portanto sao incompativeis com a pauta do
Trabalho Decente.

O cyberbullying é o bullying praticado por meio da internet,
que tem como caracteristica adicional a ferramenta utilizada
e a transnacionalidade e transtemporalidade, pois ultrapas-
sa as fronteiras do tempo e do territério, na medida em que
a ofensa se perpetuar infinitamente no espaco virtual e nas
fronteiras do espacial, pessoal e fisico.”®

A violéncia ou assédio moral por algoritmo, ocorre, princi-
palmente nas fases de admissao ou demissao trabalhadores,
como técnica de exclusao do candidato a vaga, ou expulsar
sorrateiramente o empregado do quadro da empresa. Os
parametros aplicados pelo algoritmo despertaram duvidas e
receios, nomeadamente sobre o humanismo e a legalidade do
método. Isto porque, a produtividade, o absenteismo, expe-
riéncia, contributo, custo e habilitacdes sdo 0os parametros que
vém sendo aplicados pelas empresas para a rescisao contra-
tual. No ambito da relacao de trabalho, a discussao gira em
torno do método utilizado com apoio de um algoritmo para
selecionar e ou para despedir trabalhadores, que nao é ne-
cessariamente ilegal, desde que haja um ser humano para
definir “os parametros humanistas” no momento da tomada
de decisao final.

78 AMADO, Jodo; MATQOS, Armanda; PESSOA, Tereza; JAGER, Thomas.

Cyberbullying: Um desafio a investigacdo e a formacdo. In: Interac-
¢oes. 2009; n. 13. p. 301-6.
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O problema, além do humanismo, € a transparéncia em
torno do algoritmo, os critérios de selecdo, a ponderacdo, e a
informacdo, para que os trabalhadores tenham conhecimen-
to claro, objetivo e informado. No assédio a pessoa que in-
tencionalmente inflige, ou tenta infligir ferimentos ou descon-
forto sobre outra pessoa, em regra, implica um desequilibrio
na forca e ocorre em relacbes de poder assimétrico, o que
significa que a pessoa exposta as acdes negativas tém dificul-
dade de se defender. Surge uma nova modalidade de poder
assimetrico: o poder tecnoldgico ou technological power.

O assédio moral no trabalho também comporta o assédio
moral coletivo, a gestdo organizacional por injdria e virtual ou
collective cyberbullying. Ha por assim dizer, as manifestacoes
metaindividuais do fenémeno e, ainda, sua face mais perversa,
aquela que é normalmente despersonalizada, instantanea,
perene e arrasadora: a digital. Deste modo,

“a mescla dos dois tipos pode levar ao apo-
calipse relacional, especialmente se se levar
em consideracao que o Assédio Moral ndo
se da apenas em linha vertical, mas também
horizontal. A perda de referéncia quanto
a origem das agressdes e a auséncia de
controle quanto a seus impactos e vitimas
assemelha-se, enquanto hard case, ao
manejo dos casos de terrorismo internacio-
nal e ciberataques.””

Cite-se, um caso concreto, de império do poder tecnolégico,
que pode ser analisado a luz da Convencdo 190 (OIT). O "ECO”
noticiou que, enquanto decidiam se aceitavam as propostas
de rescisao contratual coletiva ofertada por uma empresa de

79 RAMOS, Luis Leandro Gomes et alii. Assédio moral e cyberbullying no
trabalho. S&o Paulo: Editora D'Placido. 2020".
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aviacdo, cerca de 380 trabalhadores viram os seus contratos
ser suspensos, por uma decisdo do “algoritmo”. que enquanto
decidiam se adeririam as medidas, ofereceu pouco tempo aos
trabalhadores. A medida foi considerada pelo Sindicato de
classe como assédio moral:

"Quando um trabalhador é chamado a uma
empresa e é-lhe apresentado um resultado
de um algoritmo, e a empresa comunica-
-lhe que ele faz parte de um excesso, que
reune as condi¢cdes para sair da empresa,
isto ndo tem outro nome senao pressao e
alguma coacdo. As pessoas sao chamadas,
é-lhes apresentada esta situacao e eles
podem chamar a isto a uma rescisao por
mutuo acordo, mas a pessoa € quase que
chamada a assinar a sua propria saida"®.

A fala do sindicato de classe foi contestada por alguns, sob
espeque de que nao se caracteriza per se, 0 assédio moral,
haurida de uma conduta isolada, pela mera circunstancia de
definir um curto prazo de tempo para os trabalhadores apre-
sentarem uma resposta de adesdo a despedida.

Outra questdo a ser posta é que o uso do algoritmo trabalha
com dados pessoais e, portanto, atrai a aplicacao da Lei Geral
de Protecdo de Dados Pessoais (Lei 13.709/2018), maxime 0s
dados pessoais sensiveis dos trabalhadores. Ndo se desco-
nhece que o algoritmo, por vezes, invade 0 acesso a dados
de natureza intima da pessoa natural, por parte de terceiros,
sem o cumprimento da obrigacao de informar os trabalhado-

80 https://rr.sapo.pt/especial/economia/2021/05/10/algoritmo-diz-
-quem-deve-ser-despedido-na-tap-trabalhadores-nao-sabem-como-
-funciona-e-para-onde-vao-os-dados/237998/
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res sobre os dados compartilhados, durante quanto tempo e
para que finalidade.

Outra matéria de alta indagacdo juridica é a ponderacdo
entre o direito a prova justa e adequada (artigo 5°, LV, CF/1988)

em confronto com o sigilo das invencdes (Lei 9279/96),
incluido o software aplicativo, na subordinacdo algoritmica
ou cibersubordinacdo, no trabalho realizado nas empresas
em plataformas digitais, conforme discutido nos autos do
processo TST/TutCautAnt-1000825-67.2021.5.00.0000.

6. Mecanismos de solugdes de conflitos:
negociagao coletiva, acesso a Justica e
prote¢ao processual

6.1. Mecanismos de solu¢oes de conflitos

A Convencao 190 e Recomendacao 206 (OIT) sinaliza que
a aplicacdo da lei, aos meios de recurso e a assisténcia, sao
essenciais na prevencao da violéncia e do assédio, incluido
0s mecanismos de resolucao de conflitos internos e externos
ao local de trabalho, bem como pelos Tribunais. E preciso
garantir 0 acesso, apoio, servicos e solu¢des para as vitimas
de violéncia e assédio sexual (artigo 10.°, Convencao 190 e pa-
ragrafos 14-22, Recomendacdo 206).

A Convencao 190 (OIT) estendeu a protecdo, a todas as
fases do contrato, nos periodos pré e pos contratuais, aos
candidatos a emprego, empregados e desempregados. Para
atingir tais objetivos, devem ser garantidos:
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(@) acompanhar e aplicar a legislacdo e os
regulamentos nacionais relativos a violéncia
e ao assédio no mundo do trabalho;

(b) garantir o facil acesso as vias de recurso
adequadas e eficazes, a mecanismos e pro-
cedimentos seguros, justos e eficazes de
resolucdo de conflitos em casos de violéncia
e assédio no mundo do trabalho, tais como:

(j) procedimentos de apresentacao de
queixa e investigacdo, bem como, quando
apropriado, mecanismos de resolucao de
conflitos a nivel do local de trabalho;

(i) mecanismos de resolucao de conflitos
externos ao local de trabalho;

(iii) tribunais ou jurisdicdes;

(iv) protecdo contra a vitimizacao ou retalia-
¢ao contra 0s queixosos, as vitimas, as tes-
temunhas e denunciantes; e

(v) medidas de apoio juridico, social, médico
e administrativo para 0s queixosos e para
as vitimas;

(c) proteger a privacidade e a confidenciali-
dade dos individuos envolvidos, na medida
do possivel e se for apropriado, e garantir
que os requisitos de privacidade e confi-
dencialidade nao sejam utilizados indevida-
mente,

(d) prever sancées, quando apropriado, em
casos de violéncia e assédio no mundo do
trabalho;
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(e) prever que as vitimas de violéncia e
assédio com base no género no mundo do
trabalho tenham acesso efetivo a mecanis-
mos seguros e eficazes de resolucao de
queixas e conflitos, em questdes de género,
a0 apoio, aos servicos e reparacoes;

(f) reconhecer os efeitos da violéncia
domeéstica e, na medida do possivel, mitigar
0 seu impacto no mundo do trabalho;

(g) garantir que os trabalhadores tenham
o direito de retirar-se de uma situacao de
trabalho caso tenham uma justificativa
razodvel para acreditar que representa um
perigo iminente e sério para a vida, para
a salde ou seguranca devido a violéncia
e assédio, sem sofrerem represalias ou
outras consequéncias indevidas, e o dever
de informar a administracao; e

(h) garantir que as inspecdes do trabalho
e outras autoridades relevantes, conforme
apropriado, estejam capacitadas para lidar
com a violéncia e o assédio no mundo do
trabalho, incluindo para emitir ordens que
exijam medidas de aplicacao imediata, e
ordens para interromper o trabalho em
casos de perigo iminente para a vida, para
a saude ou seguranca, sem prejuizo de
qualquer direito de recurso a uma auto-
ridade judicial ou administrativa que seja
prevista por lei.
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6.2. Direito de informacgao: consulta, dados
estatisticos

A Convencao 190 e a Recomendacgao 206 (OIT) tratam da
necessidade de adotar, adaptar e implementar medidas no
local de trabalho, em matéria de violéncia e assédio. Aponta a
diretriz para as politicas publicas, acdes e medidas em diferen-
tes areas juridica e politica, e identificacdo dos papéis distintos
e complementares, bem como as funcdes dos governos, dos
empregadores, dos trabalhadores e das suas respetivas orga-
nizacdes, considerando a natureza e extensdo variaveis das
suas responsabilidades (artigo 4°).

Ainda, exige que os Estados-membros, em consulta com as
organizacOes de empregadores e de trabalhadores envolvidas,
identifiquem esses setores e tomem medidas para proteger
eficazmente as pessoas em causa (artigo 8.°, Convencao 190 e
paragrafo 9°, Recomendacdo 206).

A Recomendac¢ao 206 (OIT) reconhece a importancia dos
dados estatisticos e que devem ser agregadas por sexo,
profissdo e setor de atividade econdmica, bem como por
grupos em situacdes vulneraveis, tipo de deficiéncia, etnia,
migracdo, estatuto serologico, HIV, LGBTQIA+, COVID etc..
Este procedimento é necessario para informar e monitorar
as respostas politicas na prevencdo e combate a violéncia e o
assédio no mundo do trabalho (paragrafo 22 Recomendacao
206 (OIT)8.

81 O Estado de S. Paulo. “ustica de SP ja recebe um pedido de inde-
nizacao por bullying a cada 2 dias”. Disponivel em http://educacao.
estadao.com.br/noticias/  geral,justica-de-sp-ja-recebe-um-pedido-
-de-indenizacao-por-bullying-a-cada-2-  dias-imp-,1597051, acesso
em outubro/2016.
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6.3. Negociagao coletiva

A Recomendacdo 206 (OIT) conclama que os Estados
membros deem eficacia a negociacdo coletiva, como meio de
prevenir o assédio e abordar a violéncia e 0 assédio no mundo
do trabalho, para, na medida do possivel, mitigar os efeitos da
violéncia doméstica no mundo do trabalho.

6.4. Acesso a Justica, protegao processual,
reparagao justa e adequada

A Recomendacao 206 (OIT) determina a observancia de
tribunais com pessoal especializado em casos de violéncia
e asseédio com base no género; processamento atempado
e eficiente; aconselhamento juridico e assisténcia para os
queixosos e para as vitimas; informacdo disponiveis e acessi-
veis; alteracdo do 6nus da prova em processos que nao sejam
penais.

A Recomendacdo 206 estabelece, ainda, mecanismos e pro-
cedimentos seguros, justos e eficazes de resolucdo de conflitos
em casos de violéncia e assédio no mundo do trabalho:

(a) o direito de renunciar com indeni-
zacdo; (b) a reintegracao; (¢) a indeniza-
¢ao adequada por danos; (d) ordens que
exijam medidas de aplicacdo imediata para
garantir que se ponha fim a determinados
comportamentos ou que as politicas ou
praticas sejam alteradas; e (e) honorarios e
custos judiciais de acordo com a legislacdo
e a pratica nacional.
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Ainda, deve ser assegurado o direito ao recebimento de in-
denizacao em casos de lesao ou doenca psicossocial, fisica ou
qualquer outra que resulte em incapacidade para o trabalho.

7. Violéncia no ambiente de trabalho
como causa de doengas do trabalho: os
impactos nos custos e responsabilidades
empresariais

O assédio moral é um risco invisivel, porém concreto, no
ambiente de trabalho. Ao lado dos agentes de riscos fisicos,
quimicos, bioldgicos surge o “agente relacional” no ambiente
de trabalho. Deste modo, temos o assédio sexual, o assédio
moral individual, o assédio moral coletivo ou institucional, de-
corrente de uma politica de recursos humanos fundada na
gestao por injdria, que se caracteriza por relacdes autorita-
rias, desumanas e aéticas, onde predomina os desmandos,
a manipulacdo do medo, a competitividade, os programas de
qualidade total e produtividade.

A conduta e ato humilhacao intencional (ex: forcar o outro a
abrir mao do emprego); direcionada (uma pessoa do grupo €
escolhida como bode expiatdrio); temporal (durante a jornada,
por dias e meses); com degradacao deliberada das condi¢des
relacionais de trabalho; com uma vitima hostilizada, ridiculari-
zada, inferiorizada, culpabilizada, desacreditada, desestabiliza-
da fragilizada; a exposicao dos trabalhadores(as) a situacoes:
humilhantes e constrangedoras, negativas, desumanas,
aéticas; nas relacdes hierarquicas autoritarias, assimétricas,
de chefia dirigida a um ou mais subordinados, por vezes,
com o objetivo de desestabilizacdo da vitima no ambiente de
trabalho, sabidamente causam doencas do trabalho. Ainda,
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podem evoluir para a incapacidade laborativa, desemprego ou
mesmo a morte.

A entidade Occupational Safety and Health Association
(OSHA) Europeia mostra riscos psicossociais que afetam a
salde mental, as causas mais comuns de estresse relaciona-
das ao trabalho foram: reorganizacdo do trabalho ou a inse-
guranca laboral (72% dos inquiridos; os extensos horarios de
trabalho ou o volume de trabalho excessivo (66%); intimidacao
(o famoso bullying) ou o assédio no trabalho (59%); falta de
apoio da administracdo ou dos colegas; relacbes interpessoais
dificeis; assédio, agressao e violéncia; dificuldade em conciliar
0S compromissos laborais e familiares; contratos de trabalho
precarios e a instabilidade no emprego, novas formas de
contrato de trabalho; envelhecimento da populacdo trabalha-
dora e o pobre desequilibrio trabalho-familia.

As doencas mentais mais recorrentes sdo: Sindrome de
Burnout e de Bureau

| - Sindrome de Burnout: 12 estagios (ou sintomas) do esgo-
tamento profissional: compulsao em demonstrar seu proprio
valor; incapacidade de se desligar do trabalho; negacdo das
proprias necessidades; Fuga de conflitos; reinterpretacdo de
valores pessoais; negacdo de problemas; distanciamento da
vida social.

Il - Sindrome de Boreout: chamado de tédio no trabalho: ter
pouco trabalho e passar muito tempo sem atividades; receber
menos responsabilidades do que poderia; realizar func¢des
que ndo se inadequadas a sua qualificacao; encontrar muitas
limitacBes ao dar uma ideia inovadora; nao ter seu trabalho
reconhecido pelas pessoas; nao ver oportunidades de cresci-
mento na empresa; realizar atividades mondtonas; condi¢des
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precarias de trabalho; clima organizacional ruim; envolver-se
em relacdes de competicao e conflitos com colegas.

O Decreto 3048/1999, que regula a Lei 8.213/1991
(arts.19/23) em seu Anexo ll, traz 0s agentes patogénicos,
comportamentos relacionados com o trabalho, causadores de
doencas do trabalho e respectivos transtornos mentais e do
grupo V do CID-10.

Ainda, a NR 17, que trata do trabalho de telemarketing,
ciente da possibilidade do assédio transversal da clientela
em relacdo ao trabalhador, traz a previsdo no item 5.4.5. da
chamada pausa pds-agressdo.

Desta feita, vé-se 0s motivos da recente postura da OMS
em reconhecer oficialmente a doenca do trabalho Sindrome
de Burnout, incluida na nova CID-11, em vigor em 1°/01/2022.

Nas pesquisas sobre os dados sobre a saude mental da
populacdo, o Brasil é um dos campedes mundiais de casos
de depressdo, cerca de 3% a 11% da populacdo e sendo mais
frequente em mulheres. Registrem-se, ainda, os danos na or-
ganizacdo do trabalho considerando o pacto da tolerancia e
0 pacto do siléncio coletivo no ambiente de trabalho. Ainda, o
dano relacional que engloba todos os danos a vida de relacao,
chamado dano existencial, que alcanca o homem contextua-
lizado e inserido nas relacdes em dada sociedade. No dano
existencial o homem deixa de fazer, deixa de se relacionar,
deixa de desfrutar das relacdes do meio em que vive e atua na
frustracao de projeto de vida.

A violéncia no ambiente de trabalho traz varios impactos
financeiros para as empresas se espraiam: nos planos de
saude; relacdes interpessoais piores; produtividade, readap-
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tacdo do empregado noutra funcdo e treinamento; absenteis-
mo saudavel, seguro e gradual; substituicdo do empregado
afastado; processo seletivo e despesas de rescisdo do contrato
temporario; afastamentos previdenciarios e manutencdo de
alguns direitos trabalhistas; aumento do indice de sinistralida-
de; aumento de tributacao FAP/NETP RAT/SAT/GILLRAT; esta-
bilidade e retorno ao trabalho na mesma funcdo; manutencao
do plano de saude (TST/Sumula 440); acOes judiciais indeni-
zatdrias e dano reputacional a empresa. Isso sem contar as
responsabilidades criminais, pois ha novos tipos penais, tais
como dos crimes de perseguicao e violéncia psicoldgica (Leis
14.132/2021 e 14.188/2021).

8. Violéncia no local de trabalho como
crime: perseguicao (Lei 14.132/21) e
violéncia psicolégica (Lei 14.188/21)

A Lei 14132, de 31 de marco de 2021 e a Lei 14.18828 de
julho de 2021 tratam, respectivamente, dos crimes de perse-
guicao e da violéncia psicologica. A titulo de demonstrar an
passant, as responsabilidades patronais, na area penal a Lei
14.132, de 31 de mar¢o de 2021, revogou 0 artigo 65, da Lei
das Contravencdes Penais e tipificou a conduta incriminado-
ra de perseguicao, conhecida pelo inglés stalk, que significa
perseguir, estreitar.

Stalking é uma forma de violéncia na qual o sujeito ativo
invade a esfera de privacidade da vitima, repetindo incessan-
temente a mesma a¢ao por maneiras e atos variados, empre-
gando taticas e meios diversos: ligacdes nos telefones celular,
residencial ou comercial, mensagens amorosas, telegramas,
ramalhetes de flores, presentes ndo solicitados, assinaturas
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de revistas indesejaveis, recados em faixas afixadas nas pro-
ximidades da residéncia da vitima, permanéncia na saida da
escola ou do trabalho, espera de sua passagem por determi-
nado lugar, frequéncia no mesmo local de lazer, em supermer-
cados etc.

O stalker, as vezes, espalha boatos sobre a conduta pro-
fissional ou moral da vitima, divulga que é portadora de um
mal grave, que foi demitida do emprego, que fugiu, que esta
vendendo sua residéncia, que perdeu dinheiro no jogo, que é
procurada pela Policia etc. Vai ganhando, com isso, poder psi-
coldgico sobre o sujeito passivo, como se fosse o controlador
geral dos seus movimentos."82

Publicada em 28 de julho de 2021, a Lei 14.188, tipificou o
crime de violéncia psicoldgica contra a mulher, tendo incluido
0 artigo 147-B, no Cadigo Penal.

A mesma leiincluiu o paragrafo 13, ao artigo 129, do Cddigo
Penal, que traz como qualificadora do crime de lesao corporal,
a violéncia realizada contra a mulher, por razdes da condicdo
do sexo feminino, nos termos do § 2°-A do art. 121, do Cédigo
Penal, e que envolva violéncia doméstica e familiar ou menos-
prezo ou discriminacdo a condi¢do de mulher.

9. Principio do capitalismo humanista: boas
praticas de governanga de prevencao da
violéncia no local de trabalho

A era Digital, das novas tecnologias da Inteligéncia Artificial
(Al), vem demarcada pela expansao das func¢des da empresa,
agora nas dimensdes: sociais, econdmicas, consumerista,

82 https://jus.com.br/artigos/10846/stalking, acesso em 05/04/2021.
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ambiental, tecnoldgica, informacional da empresa e um novo
principio de direito fundamental é forjado no humus social: “o
principio das novas tecnologias pro homine” como substrato do
capitalismo humanista. Deste modo, em matéria de prevencdo
de doencas do trabalho, mister se faz os investimentos aos
ditames da Medicina Preventiva e Compliance de Gestdo de
Riscos a Saude Mental. Investir na prevencdo da violéncia no
local de trabalho € a melhor solucao.

O mote é tracar uma politica preventiva ambiental, com o
biofeedback a envolver todos os colaboradores. Ainda, apre-
sentar novos conceitos e praticas de Relacdes Humanas
sobre comunicacao nao violenta, para efetivar a qualidade de
vida no trabalho é o objetivo de todos. Deste modo, dividir o
espaco, trocar ideias, idealizar projetos, solucionar problemas,
comemorar resultados, sao alguns aspectos que devem ser
divididos e compartilhados com o coletivo dos empregados.
Um funcionario feliz e saudavel mentalmente é mais produtivo,
no desempenho das suas funcdes e na relacdao com a equipe.

Esse é o objetivo a alcancar de acordo com a Agenda
2030 (ONU) e das diretrizes da Organizacdo Internacional do
Trabalho, no tracado do desenvolvimento socioambiental-tec-
noldgico sustentavel. Assim, a vem a tona as ferramentas de
gestao social e das Boas Praticas de Governanca de prevencao
da violéncia no local de trabalho: o Compliance da Violéncia,
Discriminacao e Diversidade no Local de Trabalho.

Aideia é romper avioléncia e assédio mediante a prevencdo,
para efetivacdo do principio da protecao integral e da plena
inclusao social; Urge, portanto, uma nova postura corporativa:
o didlogo social, canal de denuncia e o comprometimento da
alta direcdo, apuracao e correcdo das condutas desconformes.
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Ndo basta a repressao e a sancao de multa. Mister se faz
a conscientiza¢do, a mudanca de cultura e comportamento,
a capacitacado, a divulgacdo, acbes conjuntas e interinstitucio-
nais que alterem a realidade, para desenraizar a discriminacao
e promover a reconstrucao social, bem como banir os valores
sociais distorcidos, repensar modelos, amparar a vitima e
impor sancbes pedagodgicas. Com efeito, sdo indispensaveis
para uma Boa Governanca de relacdes humanas no ambiente
de trabalho: o dialogo social, a escuta ativa, a representacdo
do pessoal, os Codigos de Boas Praticas contra a discrimina-
¢ao e 0 assédio; uma cartilha da comunicagao ndo violenta; um
canal de denuncias e investigacao; a privacidade e confiden-
cialidade para denunciado e denunciante.

10. Atuagao interinstitucional no combate
a violéncia no local de trabalho: Sindicatos,
Ministério Publico do Trabalho e Poder
Judiciario

Registrem-se, o poder-dever, e o importante papel dos
sindicatos nas relacdes de trabalho e a sua atuacao contra o
assédio moral, pois ao sindicato cabe a defesa dos direitos e
interesses coletivos ou individuais da categoria, inclusive em
questdes judiciais ou administrativas; sendo obrigatoria a par-

ticipacdo dos sindicatos nas negociacdes coletivas de trabalho
(8°, LILVI, CF/1988).

A educacao digital anti-bullying € de fundamental importan-
Cia para a eliminacdo das doencas profissionais. Auxiliam na
postura patronal de educacao antiassédio a adocdo das Notas
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Técnicas do Ministério Publico do Trabalho, e o explicativo
Manual Sobre a Prevencao e o Enfrentamento ao Assédio®.

O Ministério Publico do Trabalho tem por dever institu-
cional a promocao dos direitos fundamentais e a efetivacdo
dos direitos sociais constitucionalmente garantidos, mediante
atuacao preventiva educativa (Inquérito Civil Publico, Termo de
Ajuste de Conduta, Notas Técnicas, Manuais de Orientacao)
e, atuacao repressiva pela acao civil publica (art. 127, e 129
CF/1988, Lei Complementar 75/1993, Lei 7347/1985)

O Ministério Publico do Trabalho, emitiu a Nota Técnica
Conjunta 08/2020 PGT/Coordigualdade/Conalis para sua
atuacao na promoc¢ao de medidas de prevencdo e ao enfren-
tamento da violéncia e assédio nas relacdes de trabalho diante
de medidas governamentais para a contencao da pandemia
da doenca infecciosa Covid-19.

Na consideracdo de que as mulheres e a populacao
LGBTQIA+ sofrem discriminacdes de diversas ordens no Brasil,
0 Judiciario brasileiro adotou politicas judiciarias de julgamen-
to na perspectiva de aplicacao das normas internacionais e
controle da convencionalidade das leis, cumprimento das
decisdes da Corte Interamericana; bem como julgamento na
perspectiva de género.

O Supremo Tribunal Federal, no Recurso Extraordinario
n°® 466.343-1/SP, decidiu que a Convencdo Americana sobre
Direitos Humanos possui status supralegal.

O CNJ tem a missdo de fiscalizacdo e normatizacdo para o
Poder Judiciario, para promocdo de direitos humanos decor-
rentes de tratados internacionais dos quais a Republica Fede-

83 https://mpt.mp.br > pgt > manuais » arquivo_pdf.
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rativa do Brasil seja signataria. Assim, editou a Resolucdo CNJ
364 de 12/01/2021, que dispde sobre a instituicao da Unidade
de Monitoramento e Fiscalizacao de decisdes e deliberacdes
da Corte Interamericana de Direitos Humanos.

A CIDH publicou relatorio sobre avancos e desafios no reco-
nhecimento dos direitos de pessoas lésbicas, gays, bissexuais,
trans e intersexo nas Américas. OEA Comunicado de Imprensa,
Washington, n. 126, 22 maio 201984,

O STF, no julgamento da ADI n. 4.277 e da ADPF n. 132 re-
conheceu a uniao homoafetiva. Em 2019, foi julgada a ADO n.
26, na qual a LGBTfobia foi equiparada ao racismo, para fins
de criminalizacao. Em 2020, o STF lancou o dossié tematico
“Diversidade, Jurisprudéncia do STF e Bibliografia Tematica”,
que compila consideracdes tedricas sobre os temas tratados
na perspectiva de género e transgénero na jurisprudéncia. Na
sequéncia, o CNJ editou a portaria CNJ27/2021 do Protocolo
para Julgamento com Perspectiva de Género.

11. Conclusao

A violéncia no ambiente de trabalho como causa das
doencas mentais do trabalho, agora potenciada pelas novas
tecnologias ao lado do assédio ou bullying tradicional, surge
0 assédio moral digital e por algoritmo denominado de cyber-
bullying e cyberstalking

84 https://www.oas.org/pt/cidh/prensa/notas/2019/126.asp. Acesso em:
27 ago.2021.14.JESUS, Jaqueline Gomes de. Orientacdes sobre iden-
tidade de género: conceitos e termos. Guia técnico sobre pessoas
transexuais, travestis e demais transgéneros, para formadores de
opinido. 2. ed. Brasilia, DF: [s. n.], 2012.

257



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

A Constituicao da Republica assegura a vida, a dignidade da
pessoa humana, a liberdade, a igualdade, a seguranca, a inte-
gridade psicofisica e os direitos de personalidade (artigos 1°,
1,501, V, X, XI, XII, XIll, XIV 7°, caput, e XXVI, 170, caput, e 196)
sob o ponto de vista principiolégico é vedada qualquer tipo de
violéncia, em qualquer ambiente, incluido o no ambiente de
trabalho.

No ano de 2019 foram aprovadas a Convencdo 190 e a Re-
comendacao 206 (OIT) que tratam da violéncia e do assédio no
ambiente de trabalho. A Organizacao Mundial de Saude (OMS)
reconheceu oficialmente a doenca do trabalho sindrome
de burnout, incluida na nova classificacdo internacional de
doencas (CID-11), que deve entrar em vigor em 1° de janeiro
de 2022.

A Convencdo 190 e a Recomendacdo 206 (OIT) trazem um
Novo conceito e alcance da violéncia e do assédio no ambiente
de trabalho e dispensa da reiteracdo, pois se refere a uma
série de comportamentos e praticas inaceitaveis, ou ameacas
desses, seja uma Unica ocorréncia ou repetida, que visam,
resultam ou podem resultar em danos fisicos, psicoldgicos,
sexuais ou econdmicos e inclui violéncia e assédio de género.
Amplia 0 espectro de protecdo, pois é aplicavel a todas as ca-
tegorias de trabalhadores, independentemente de seu status
contratual, inclusive pessoas em formacao, aprendizes, esta-
giarios, voluntarios e pessoas que procuram emprego, bem
como aqueles cujos contratos de trabalho terminaram. Assim,
a violéncia no ambiente de trabalho pode se dar na fase de
selecao pré-contratual, contratual e pds-contratual e ndo
importa o tipo de relacao juridica: autonomia emprego, tercei-
rizado, estagiario, voluntario etc.
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O conceito de “local de trabalho” foi ampliado na Convencao
190 (OIT) e se aplica tanto no local de trabalho como em
ambientes relacionados ou derivados. Logo, inclui os espacos
onde os empregados recebem sua remuneracdo, onde fazem
intervalo para refeicao, em banheiros e vestiarios; locais em
viagens, capacitacoes, eventos sociaisrelacionados ao trabalho,
locais de hospedagem disponibilizados pelo empregador; bem
Como o trajeto de ida e volta ao trabalho, no trabalho formal
ou informal, em domicilio, teletrabalho etc..

Avioléncia e assédio, com uso da tecnologia de informacdo e
comunicacdo (TIC) ensancham novas classificacdes diante das
novas tecnologias, usadas como ferramentas para o asseédio,
surge a nova classificacdo: a violéncia é género, o assédio é
uma das espécies, que se desdobra em assédio moral e sexual;
e ainda, de acordo com a ferramenta comunicacional utilizada,
temos o assédio moral digital, que compreende o assédio
moral algoritmo: o cyberbullying e o cyberstalking.

AConvencdo 190(0IT)eaRecomendacao 206 (OIT)apontam
mecanismos de solu¢des de conflitos, cuida do direito de in-
formacdo, consulta e dados estatisticos. Agrega a negociacao
coletiva como técnica apta a solucao dos conflitos decorrentes
da a violéncia e assédio no mundo do trabalho. Ainda, reforca
o direito de acesso a Justica, uma protecao processual, e uma
reparacao justa e adequada.

Avioléncia e 0 assédio no ambiente de trabalho como causa
de doencas do trabalho e traz impactos nos custos e respon-
sabilidades empresariais. ainda, € como crime: perseguicao
(Lei 14.132/2021) e violéncia psicoldgica (Lei 14.188/2021).

O combate avioléncia e assédio moralno mundo do trabalho
atrai o principio do capitalismo humanista, que requer as boas
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praticas de governanca de prevencdo da violéncia no local de
trabalho, bem como uma atuacdo interinstitucional dos Sin-
dicatos, do Ministério Publico do Trabalho e Poder Judiciario.

Urge, portanto, enfrentar os desafios, e que sejam
envidados esforcos, tanto do poder publico, empregadores
e entidades sindicais, no exercicio do poder de auto-regula-
mentacdo dos interesses proprios, para que sejam coibidos
0s atos de violéncia contra os trabalhadores, em todos os
seus aspectos de modo a construir uma sociedade livre, justa
e solidaria; garantir o desenvolvimento nacional compro-
metido com a dignidade da pessoa humana, valor social do
trabalho, a liberdade, a seguranca, o bem-estar, a igualdade
e a justica (Preambulo e artigos 1°, Il e Ve 3° 1, Il e IV, da
CF/1988).

As novas organizativas produtivas, as novas formas de
trabalho, as novas tecnologias afetam a relacao entre ciéncia
e sociedade. A despeito da melhoria da qualidade de vida
de todos nos ultimos séculos, gracas aos avancos cientificos
e tecnoldgicos, a desigualdade vem aumentando no periodo
mais recente. E um dos problemas mundiais mais agudos, em
paises em desenvolvimento, como o Brasil, onde abundam
problemas crénicos do subdesenvolvimento, resultam nos
indices de doencas mentais decorrentes do trabalho.

Portanto, a relacdo entre ciéncia, tecnologia e sociedade é
complexa, e s6 o referencial tedrico do capitalismo humanista
pode amenizar os efeitos deletérios na relacdo trabalho e
capital. Nao ha como negar a inovacdo tecnoldgica e seus
avancgos, bem como a invencao e aplicacao do algoritmo, que
nao tem sentimentos e nem coracao, podem ser licitas, mas 0s
parametros devem ser claros, objetivos, transparentes e infor-
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mados aos trabalhadores, cujos respectivos dados pessoais
precisam de ser protegidos. Nao se coaduna com 0O capita-
lismo humanista “tratar as pessoas como numeros”, porque
0 trabalhador tem o direito de informacdo, para saber se o
algoritmo é discriminatorio e impugnar os critérios da decisao
empresarial.

Paraobstaravioléncianolocal detrabalho, nas maisdiversas
modalidades, entre elas o assédio moral, agora também nas
modalidades potenciadas pelas novas tecnologias

Ndo basta a mera analise do ordenamento juridico patrio.
E indispensavel a realizacdo de releitura e aplicabilidade das
normas e principios internacionais a luz do principio do capi-
talismo humanista (art. 5°, § 2° e 3°,CF/1988), como meio Unico
de se sanar, definitivamente, grave problema que assola nossa
sociedade.

Trata-se de pregar “um novo modelo para um capitalis-
mo humanista” de prevencao, mediante a educacao para a “
comunicacdo ndo violenta’, a "educacdo digital anti-bullying’,
ainda, na consideracao de que, nao basta receber a pessoa
no ambiente de trabalho, mas é mister a reversao da logica
de “silenciar a vitima” para o modelo de “acolher” e dar "o sen-
timento de pertencer”. Trata-se de efetivar o principio da fra-
ternidade, previsto no preambulo da Constituicdo, cuja forma
normativa vem reconhecida pelo Supremo Tribunal Federal
(STF/ADI 2076 STF/ADI4277; STF/ADI 5357).
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A VIOLAGAO A LGPD A PARTIR
DA EXIGENCIA DE DOCUMENTOS
INDEVIDOS E DISCRIMINATORIOS
PELO EMPREGADOR

Juliana Bortoncello Ferreira®

Resumo: A Lei Geral de Protecao de Dados Pessoais (LGPD)
veio regulamentar, em ambito geral, o tratamento de dados
de pessoas naturais. Sua aplicacao é dirigida a todos, inclusive
trabalhadores e empregadores. Elenca um rol de principios
que regem a protecao de dados e as possibilidades corres-
pondentes de tratamento que, em conjunto as demais normas
existentes sobre a matéria e aplicadas as relacdes de emprego,
ddo o norte do que é licito, ou ndo. Nessa toada, como sera
visto, raras sdo as excec¢Bes em que empregadores podem
exigir documentos referentes a vida privada dos trabalhado-
res, sob pena de configurar pratica discriminatoria.

Palavras-chave: Lei 13.709/2018. Lei Geral de Protecdo de
Dados Pessoais. Trabalhadores. Empregadores. Discrimina-
cao.

Abstract: The General Law for the Protection of Personal Data
(LGPD) is supposed to regulate, in general, the processing of
natural persons’ data. Its application addresses everyone,

85 Procuradora do Trabalho da Procuradoria Regional do Trabalho
da 4® Regido. Vice-Coordenadora da Coordenadoria Nacional de
Combate as Fraudes nas Relacdes de Trabalho (CONAFRET) na PRT
da 4?2 Regido. Vice-Coordenadora do Nucleo Regional de Mediacdo
da PRT 42 Regido. Especialista em Direito e Processo do Trabalho, em
Mercado de Trabalho e em Formacao de Professores para a Educacéo
Superior Juridica.

262



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

including workers and employers. It lists a roll of principles
that rule data protection and the corresponding possibilities
for dealing with that which, along with other existing rules on
the matter and applied to employment relationships, provide
guidance on what is lawful or not. In this regard, according to
this analysis, there are rare exceptions in which employers can
demand documents referring to the private life of workers,
under penalty of constituting a discriminatory practice.

Keywords: Law 13.709/2018. General Personal Data Protec-
tion Law. Workers. Employers. Discrimination.

INTRODUGCAO

Com as grandes mudancas tecnoldgicas, a cada dia se
fazem necessarias novas regulamentac8es, com o fim de se
impor limites a intromissdo na vida privada das pessoas, ao
mesmo tempo em que se permite 0 avanco da era digital.

Nesse contexto, foi sancionada a Lei n°® 13.709/2018, a
chamada Lei Geral de Protecdo de Dados (LGPD), que visa re-
gulamentar o tratamento de dados de pessoas naturais, em
meio digital, como também, aqueles constantes de meio fisico.

Este artigo, inicialmente, traz breves consideracdes acerca
da referida Lei, com enfoque primordial nos seus objetivos e
fundamentos.

Adiante, no segundo topico, aborda os principios da LGPD,
que dao o tom do que deve permear o tratamento de dados.

Em um terceiro momento, o artigo adentra no tema central
proposto, a respeito da exigéncia de documentos discrimina-
torios pelos empregadores, fazendo-se uma analise prelimi-
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nar sobre legislacdes nacionais e internacionais que apontam
a ilicitude dessa conduta, além do posicionamento do Tribunal
Superior do Trabalho no tocante a matéria.

A exigéncia de tais documentos pelos empregadores
em relacdo a futuros ou atuais empregados, a exemplo de
certiddes negativas, certiddes que atestem a regularidade
perante orgdos creditorios, e até mesmo cartas de fianca,
também ¢é analisada no cenario pds sancao e vigéncia da Lei
n°® 13.709/2018, demonstrando que a novel legislacao veio a
contribuir com os limites impostos aos empregadores e com
a aplicacao dos principios que dizem respeito a dignidade da
pessoa humana.

1. BREVES CONSIDERAGCOES ACERCA DA
LGPD

Em 14 de agosto de 2018 a Lei n° 13.709 foi sanciona-
da, trazendo no ambito brasileiro, diretrizes gerais sobre a
protecdo de dados, ndo fazendo distincao quanto ao tipo de
relacdo juridica e, portanto, abrangendo, inclusive, as relacdes
de trabalho.

A chamada Lei Geral de Prote¢do de Dados (LGPD) apre-
senta-se COMO UM mMarco positivo na regulamentacao de tra-
tamento de dados de pessoas naturais identificadas ou iden-
tificaveis. Nao abrange, assim, pessoas juridicas, patentes ou
outros documentos que Ndo sejam pertinentes as primeiras
Citadas.

De toda a forma, os dados pertinentes a pessoas juridicas
ou documentos que digam respeito a segredos de negocios,
formulas, patentes, dentre outros, recebem a tutela legal cor-
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respondente, a partir dos diversos diplomas normativos que
se espraiam no ordenamento juridico, a exemplo da Lei n°
9.610/1998, que regula os direitos autorais, bem como a Lei n°
9.279/1996, acerca da propriedade industrial.

Isso nao quer dizer que a LGPD nao se aplica as pessoas
juridicas, pois tanto estas, de direito publico ou privado, quanto
as pessoas fisicas, devem observancia aos preceitos. Veja-se a
redacdo do art. 1°

Art. 1° Esta Lei dispde sobre o tratamen-
to de dados pessoais, inclusive nos meios
digitais, por pessoa natural ou por pessoa
juridica de direito publico ou privado, com
0 objetivo de proteger os direitos funda-
mentais de liberdade e de privacidade e o
livre desenvolvimento da personalidade da
pessoa natural.

Paragrafo unico. As normas gerais contidas
nesta Lei sdo de interesse nacional e devem
ser observadas pela Unido, Estados, Distrito
Federal e Municipios (grifo nosso).

Portanto, a Lei n° 13.709/2018 incumbiu a todos a respon-
sabilidade no tratamento de dados de pessoas naturais, mas
nao somente aqueles que circulam em meios digitais, como
poder-se-ia pensar, especialmente na atualidade, com o cres-
cimento da tecnologia e do uso de redes sociais. Na verdade,
dados em meio fisico também sao abrangidos, a exemplo de
qualgquer documento, como copias de contracheques, decla-
racao de bens ou outros ainda.

O objetivo primordial, segundo o caput do mesmo art. 1°, é
a protecao dos direitos fundamentais de liberdade e de priva-
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cidade e o livre desenvolvimento da personalidade da pessoa
natural.

De acordo com Borelli et al. (2021, p.22), essa preocupacao
de se tutelar mais especificamente os direitos fundamentais
referidos, tornou-se ainda mais necessaria com a evolucao
da informatica e do ramo de telecomunicacdes. Isso porque,
houve um aumento significativo, desde a década de 1970, do
uso de dados pessoais e 0 seu consequente processamento.

Portanto, se os objetivos, as finalidades sdo as acima retra-
tadas, os fundamentos, ou seja, a base para tanto, sdo os que
se encontram descritos no art. 2° da LGPD, ou seja:

a) 0 respeito a privacidade, para se assegurar a dignidade
da pessoa humana;

b) a autodeterminacdo informativa, que seria, na visao de
Bioni (2021, p. 109), a mistura do franqueamento ao cidadao
do controle sobre seus dados pessoais, nao-so a partir da au-
torizacao do uso, mas com a salvaguarda de que o fluxo in-
formacional atenda as suas expectativas, garantindo-se o livre
desenvolvimento da personalidade;

C) a liberdade de expressdo, de informacdo, de comuni-
cacao e de opinido, em consonancia ao artigo 5° IV e IX, da
Constituicdo Federal. Inclusive, a propria LGPD, em seu art. 20,
interligando os seus dispositivos, garante ao titular dos dados,
o direito de solicitar a revisdo de decisdes tomadas unicamen-
te com base em tratamento automatizado de dados pessoais
que afetem seus interesses;

d) a inviolabilidade da intimidade, da honra e da imagem,
também, em respeito ao art. 5° da Constituicao Federal, mais
especificamente, inciso X. Sobre a intimidade, em especial, por
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mais que pareca se confundir com a privacidade, esta traz
a ideia de vida privada, do asseguramento da dignidade da
pessoa humana. Ja aquela, de acordo com Milton Fernandes,
citado por Borelli et al. (2021, p. 39), seria "o direito de excluir
razoavelmente da informacdo alheia, fatos e dados pertinen-
tes ao sujeito”;

e) o desenvolvimento econdmico e tecnoldgico e a inovacao,
eis que com 0 avanco da sociedade e da propria economia
mundial, inclusive dos meios telematicos, faz-se necesséario,
com a adocao segura e respeito aos direitos alheios, propiciar
0 tratamento de dados, também como forma propulsora de
desenvolvimento do pals;

f) a livre iniciativa, a livre concorréncia e a defesa do consu-
midor, pois conforme bem ressalta Bioni (2021, p.12), com a
inteligéncia gerada pela ciéncia mercadoldgica, especialmen-
te quanto a segmentacao dos consumidores de um mesmo
produto ou entdo servico, que facilita a abordagem direciona-
da do marketing, e ainda a sua publicidade, os dados pessoais
converteram-se em um fator vital para a engrenagem da
economia da informacdo. Entretanto, como visto, a LGPD ndo
esqueceu do consumidor e da inerente vulnerabilidade, ga-
rantindo-lhe a defesa dos seus interesses;

g) os direitos humanos, o livre desenvolvimento da perso-
nalidade, a dignidade e o exercicio da cidadania pelas pessoas
naturais, eis que, como sustenta Borelli et al. (2021, p. 53), "A
protecdo da pessoa humana deve ser entendida como valor
maximo do ordenamento juridico, conforme fundamento
estampado no art. 1°,inc. Ill, da nossa Constituicdo Federal”.

Feitas tais consideracdes e, inobstante a importancia de
todos os capitulos da LGPD, os quais “"amarram” todos os dis-
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positivos, entende-se pertinente e para concluir este topico,
trazer a tona o art. 7° da Lei Geral de Protecdo de Dados.

Isso porque, elenca as hipdteses em relacdo as quais se
apresenta possivel o chamado “tratamento de dados pessoais”,
que segundo o art. 5°, X da LGPD, trata-se de:

[..] toda operacao realizada com dados
pessoais, como as que se referem a coleta,
producdo, recepcdo, classificacdo, utiliza-
¢do, acesso, reproducao, transmissdo, dis-
tribuicdo, processamento, arquivamento,
armazenamento, eliminacao, avaliagdo ou
controle da informacado, modificacao, comu-
nicacdo, transferéncia, difusdo ou extracdo.

Portanto, da leitura, depreende-se que o tratamento nao
engloba apenas o0 “manuseio” dos dados, de forma fisica ou
digital, mas vai além, abrange inclusive a coleta, a transmis-
Sao e o proprio arquivamento. Por isso, a importancia de se
entender com mais cautela o referido dispositivo e as hipoteses
em que o tratamento esta autorizado.

A primeira mencdo feita pela Lei refere-se ao forneci-
mento de consentimento pelo titular, o qual, considerando-
-se a definicdo do art. 5° XII da propria LGPD, necessita ser,
no minimo, livre (opc¢ao do titular); informado (ter o titular
recebido todas as informacdes claras e de forma prévia sobre
as finalidades do tratamento dos seus dados); e inequivoco
(ndo pode haver duvidas de ter ocorrido).

O inciso I, por sua vez, elenca a hipotese de tratamento
para o cumprimento de obrigacdo legal ou regulatoria pelo
controlador; seguindo o artigo, no inciso lll, no sentido de que
€ possivel a pratica pela administracdo publica, caso neces-
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sario para a execucao de politicas publicas, ou seja, aquelas
voltadas a melhorias das condi¢cdes da sociedade, em varios
segmentos.

Com vistas ao avan¢o da humanidade, permite o inciso
IV o0 tratamento para a realizacao de estudos por 6rgao de
pesquisa, entretanto, limita a possibilidade, desde que,
garantida, sempre que possivel, a anonimizacdo dos dados
pessoais. O conceito de drgdo de pesquisa é trazido pela LGPD
no art. 5° XVIIl, como aquele “que inclua em sua missao ins-
titucional ou em seu objetivo social ou estatutario a pesquisa
basica ou aplicada de carater historico, cientifico, tecnoldgico
ou estatistico”.

Ja o proximo inciso (V), permite o tratamento Nos casos
“[...] em que determinados dados pessoais necessariamente
precisem ser tratados para a execucao de obrigacdes contra-
tualmente firmadas, havendo pedido do titular para que tal
ocorra” (BORELLI et al.,, 2021, p. 196).

Além das hipoteses antes elencadas, ha ainda permissao,
para o exercicio regular de direitos em processo judicial, admi-
nistrativo ou arbitral (inc. VI), em consonancia ao art. 5°, XXXV e
LV, da Constituicao Federal.

Como nao poderia deixar de ser, a LGPD também elenca a
possibilidade de tratamento de dados, em casos de protecao
da vida ou da incolumidade fisica do titular ou de terceiro (inc.
VII), pois o direito a vida e a salde sao inafastaveis, consoante
regramento constitucional.

O inciso VIII, por sua vez, elenca a hipotese de tratamento
dos dados para a tutela da saude, exclusivamente, em pro-
cedimento realizado por profissionais de saude, servicos de
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saude ou autoridade sanitaria. Ou seja, ha necessidade de que
0 objetivo seja apenas para a tutela da saude, ndo se permi-
tindo o desvirtuamento pelos profissionais e entidades do que
preceituado.

O penultimo inciso do art. 7° permite ainda, quando neces-
sario para atender aos interesses legitimos do controlador ou
de terceiro, exceto no caso de prevalecerem direitos e liberda-
des fundamentais do titular que exijam a protecao dos dados
pessoais. Sobre 0 ponto, prevalecem controveérsias, pois o art.
10, da LGPD, frisa que “O legitimo interesse do controlador
somente podera fundamentar tratamento de dados pessoais
para finalidades legitimas, consideradas a partir de situacées
concretas”. Portanto, na esteira do que defendido por Borelli
et al. (2021, p. 198), tal inciso deve ser analisado com cautela,
diante da indefinicao que existe na legislacdo, e que deve ser
solucionada com o passar do tempo, a partir da aplicacao
pratica da norma.

Por fim, o inciso X, elenca a hipdtese de tratamento para
a protecao do crédito, inclusive quanto ao disposto na legis-
lacdo pertinente. No ponto, portanto, relevante e necessa-
ria a aplicagao ndao-somente do inciso X, mas de outras Leis
vigentes, a exemplo do Cddigo de Defesa do Consumidor (Lei
8.078/1990) e Lei do Cadastro Positivo (Lei 12.414/2011).

Feitas essas consideracdes, adiante serao analisados os
principios da LGPD.

2. PRINCIPIOS DA LGPD

Na esteira do consagrado conceito de principio, citado por
Celso Antbnio Bandeira de Melo (2004, p. 451), este seria o
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“mandamento nuclear de um sistema”. Ou seja, estabele-
ce orientacdes gerais, padrdes de conduta que devem ser
seguidos pelas pessoas ou por instituicoes.

Tamanha sua importancia, que a LGPD elencou, expressa-
mente, 11 principios que vém dispostos no seu art. 6°.

Isso, como uma continuidade do que ja vinha ocorrendo em
varios ordenamentos no que tange a protecdo de dados, em
protecdo a pessoa humana e seus direitos fundamentais.

Analisando-se a redacao do art. 6° no proprio caput, consta
que “As atividades de tratamento de dados pessoais deverdo
observar a boa-fé”. Esse seria um primeiro principio que, in-
dependentemente de ndo constar nos incisos do dispositivo,
como os demais a seguir referidos, possui extrema relevancia.

Alids, a boa-fé € um dos principios norteadores de todas as
relacdes, sejam elas trabalhistas, consumeristas e, até aquelas
que envolvem o tratamento de dados. Isso porque esta
implicita como necessaria em toda relacdo, ja que decorre
de outros principios constitucionais, como da fraternidade,
igualdade, seguranca, todos contidos no preambulo da Cons-
tituicdo; assim como de varios outros, inclusive do art. 4° da
CRFB/88, a exemplo da prevaléncia dos direitos humanos e da
Ccooperagao entre 0S povos para o progresso da humanidade.

Bioni (2021, p. 235) faz uma coligacdo entre a boa-fé e o
principio da confianca, como vetores da privacidade contex-
tual. Para ele, “E do dever de cooperacao, lealdade, enfim, de
uma conduta proba (boa-fé), que se extraem situacOes de
confianca que devem ser tuteladas”.

Tamanha sua importancia, que a boa-fé aparece além do
caput do art. 6°, também no art. 7°, 8§ 3° e no art. 52, §1°, Il.
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Feitas tais consideracoes, passa-se agora aos principios es-
pecificos da LGPD.

O inciso I do art. 6° traz a tona o principio da finalidade, que
envolve a “realizacdo do tratamento para propositos legitimos,
especificos, explicitos e informados ao titular, sem possibilida-
de de tratamento posterior de forma incompativel com essas
finalidades”.

Portanto, garante-se ao titular a delimitacdao dos proposi-
tos do tratamento de dados, diminuindo-se 0s riscos de usos
indevidos. O art. 9° da LGPD, inclusive, estabelece detalhes
acerca da finalidade, que devem ser respeitados para o fiel
cumprimento dos propositos visados pela Lei.

Jaoincisolldalein®13.709/2018, faz referéncia ao principio
da adequacdo, o qual sustenta que deve haver “compatibilida-
de do tratamento com as finalidades informadas ao titular, de
acordo com o contexto do tratamento”.

Portanto, a adequacdo esta umbilicalmente ligada com a
finalidade, sendo necessario expor ao titular dos dados, nao
somente o fim desejado com o tratamento dos dados, mas a
adequacdo respectiva.

Como exemplo, se o proprietario de um curso de linguas ao
atender um novo cliente, buscarinformacdes de carater politico
ou religioso, estara agindo em descompasso a adequacdo da
finalidade, ou seja, a obtencdo de dados (apenas os pertinen-
tes) para a realizacao da matricula.

No mesmo sentido, da inadequacao (e veremos adiante,
de atos discriminatorios), esta a exigéncia pelas empresas em
relacdo a candidatos de emprego, de certiddo negativa de ante-
cedentes criminais do trabalhador; certidao negativa em érgdo
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de consulta creditoria; bem como exigéncia de carta de fianca,
para admissdo, promocao ou permanéncia no emprego.

Em sintonia com os principios da finalidade e da adequacao,
esta o principio da necessidade, disposto no inciso lll do art.
6% da LGPD. Sustenta a “limitacao do tratamento ao minimo
necessario para a realizacao de suas finalidades, com abran-
géncia dos dados pertinentes, proporcionais e Ndo excessivos
em relacdo as finalidades do tratamento de dados”. Portanto,
se é preciso um fim especifico e adequado, também deve ser
necessario, imprescindivel.

Oart. IVdoart. 6°da LGPD, por sua vez, elenca o principio do
livre acesso, que denota a “garantia, aos titulares, de consulta
facilitada e gratuita sobre a forma e a duracao do tratamento,
bem como sobre a integralidade de seus dados pessoais”. I1sso
pode ocorrer, por exemplo, a partir de uma requisicao, o que
é permitido, inclusive, pelo art. 18, da Lel.

Dessa forma, com esse principio, o titular pode, a qualquer
tempo, acompanhar a utilizacao dos seus dados pessoais e
avaliar a necessidade de alguma intervencao.

Ja oinciso V, elenca o principio da qualidade dos dados, que
seria a “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”.

Isso porque se um dado for tratado de forma equivocada
(inclusive sem a existéncia de ma intencao pelo controlador
ou operador), pode o titular sofrer prejuizos de varias ordens.
Assim, ha necessidade de exatiddo, clareza e atualizacdo dos
dados.
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O proximo principio é o da transparéncia, disposto no inciso
VIdo art. 6 da LGPD. Visa a “garantia, aos titulares, de informa-
cOes claras, precisas e facilmente acessiveis sobre a realizacdo
do tratamento e os respectivos agentes de tratamento, obser-
vados os segredos comercial e industrial”. Seu proposito € o
de propiciar ao titular, saber quem é o agente do tratamento e
as caracteristicas claras e transparentes do que sera realizado
com os seus dados.

Na obra de Borelli et al. (2021, p. 157), frisa-se ser “[...] im-
portante que os controladores considerem os titulares vulne-
raveis quanto ao entendimento das infinitas possibilidades de
tratamento, notadamente quando ocorrer por meios digitais,
em uma ‘conduta silenciosa”. Em especial, conforme explica
Luhman (2005, p. 53), destacado por Borelliet al. (2021, p. 157),
nos casos de déficit informacional, que ganha relevancia no
ambiente cibernético, por conta da velocidade das muta¢des
de tratamento, considerando-se 0s avanc¢os tecnoldgicos.

A seguranca, outrossim, faz parte dos principios elencados
na LGPD (art. 6° inciso VII). Consiste na “utilizacao de medidas
técnicas e administrativas aptas a proteger os dados pessoais
de acessos nao autorizados e de situa¢des acidentais ou ilicitas
de destruicdo, perda, altera¢ao, comunica¢do ou difusdo”.

A vista disso, a seguranca precisa estar presente durante
todo o tempo em que o controlador possuir os dados, ou seja,
durante todo o processo referente ao tratamento, com inicio
na coleta, cabendo a ANPD (Autoridade Nacional de Protecao
de Dados), conforme 88 1°e 2°do art. 46 da LGPD, dispor sobre
a responsabilidade pela adocao das medidas de protecdo e
sobre as normas relativas aos padrdes técnicos minimos acei-
taveis de seguranca na utilizacdo dos dados dos titulares.
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O inciso VIl do art. 62 da LGPD, por sua vez, traz o principio
da prevencdo, o qual contempla a necessidade de "ado¢do de
medidas para prevenir a ocorréncia de danos em virtude do
tratamento de dados pessoais”.

Desse modo, a adocao de medidas pelo controlador e
pelo operador ndo deve ser apenas no aspecto repressivo,
quando e se houver causado danos ao titular. A ideia €, jus-
tamente, evitar, a0 maximo, que isso ocorra, primando-se
pela prevencao. Ou seja, como diz o ditado popular, “é melhor
prevenir do que remediar”.

O Ultimo inciso do art. 6° (IX), aborda o principio da ndo
discrimina¢do, que envolve a “impossibilidade de realizacao
do tratamento para fins discriminatorios ilicitos ou abusivos”,
visando uma maior protecdo aos chamados “dados pessoais
sensiveis”, que abrangem origem racial, étnica, opinido politica,
aspectos relativos a vida sexual, dados genéticos e outros; bem
como evitar a criacdo de modelos de imagens ou esteredtipos
em geral, assim como a limitacdo de direitos.

Preocupa-se a Lei, portanto, com os possiveis danos fisicos,
materiais ou imateriais diante da falha ou dolo no tratamento
dos dados por razdes discriminatorias.

O art. 6° fecha seu leque de principios com o da responsabi-
lizagGo e prestagdo de contas (inciso X), que envolve a “demons-
tracdo, pelo agente, da adocdo de medidas eficazes e capazes
de comprovar a observancia e o cumprimento das normas de
protecdo de dados pessoais e, inclusive, da eficacia dessas
medidas”. Dessarte, o controlador precisa cumprir integral-
mente com a LGPD, assim como comprovar que cumpre de
forma eficaz.
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Tal cumprimento, sob pena das consequéncias previstas
no art. 42 da Lei n® 13.709/2018, incumbe ao controlador
durante todo o tempo em que os dados estiverem sob seu
poder, devendo analisar a conformidade legal dos dados e im-
plementar os procedimentos de protecao.

3. EXIGENCIA DE DOCUMENTOS
DISCRIMINATORIOS PELOS
EMPREGADORES

Estabelecidas as balizas dos topicos antecedentes, faz-se
possivel adentrar no tema central deste artigo, acerca da
exigéncia por empregadores, de documentos ditos discrimi-
natorios, para fins de contrata¢ao, manuten¢ao ou promogao
de trabalhadores.

Se antes da entrada em vigor da Lei n° 13.709/2018,
a exigéncia de tais documentos ja era entendida, em sua
maioria, como ilicita, apos o advento da chamada Lei Geral de
Protecdo de Dados (LGPD), seja em vista da analise conjugada
dos dispositivos nela referidos, como em razao dos principios
elencados, a exemplo da finalidade, necessidade e nao-discri-
minacao, tal pratica restou rechacada.

Sobre 0 assunto, adiante ver-se-4 maiores detalhes.

3.1. Dailicitude

Na esfera trabalhista, o assunto em comento ja vem sendo
tratado ha anos, independentemente de sua abordagem
ter se intensificado nos ultimos meses, em vista da Lei n°
13.709/2018.
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Isso porque, a Constituicdo Federal de 1988 prevé diversos
dispositivos aplicaveis ao caso, a exemplo do art. 1°, Ill, que
atribui a Republica Federativa do Brasil o fundamento da
dignidade da pessoa humana. Mas nao encerra por aqui. O
art. 5°, caput e incisos I, I, Ill, V e X, estabelecem, desde que
todos sdo iguais perante a lei, sendo inviolaveis o direito a
vida, a liberdade, a igualdade, a seguranca e a propriedade;
até outros direitos e obrigacdes inerentes a pessoa humana,
como que “ninguém sera obrigado a fazer ou deixar de fazer
alguma coisa sendao em virtude de lei”. Destaca-se a redacao
do inciso X no tocante a inviolabilidade da intimidade, da vida
privada, da honra e da imagem das pessoas.

Independentemente de o art. 5° ser atribuido a todos, em
carater geral, o art. 7°, inciso XXX, trouxe a tona outros dis-
positivos com o fim de ressaltar os direitos acima elencados
e no tocante aos trabalhadores, proibindo-se diferencas de
salarios, de exercicio de funcdes e de critério de admissdo por
motivo de sexo, idade, cor ou estado civil.

Nao bastassem tais dispositivos, que ja deixam clara
qualquer inviabilidade de discriminacao, o art. 170 da Consti-
tuicdo Federal, elenca o principio da busca do pleno emprego
na ordem econdmica, que, portanto, nao admite retaliacdes
injustificadas, seja na fase pré-contratual, ou mesmo, durante
a execucao do contrato de trabalho, para que o fim do aludido
principio possa se perfectibilizar.

Seguindo essa toada, e em respeito a Norma Maior,
sobreveio a Lei n°® 9.029/1995, que proibe a exigéncia de
atestados de gravidez e esterilizacdo, e outras praticas discri-
minatorias, para efeitos admissionais ou de permanéncia da
relacao juridica de trabalho. Vale aqui a transcricdo do art. 1°:
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Art. 1° E proibida a adocdo de qualquer
pratica discriminatéria e limitativa para
efeito de acesso a relacao de trabalho, ou
de sua manutencdo, por motivo de sexo,
origem, raga, cor, estado civil, situacdo
familiar, deficiéncia, reabilitacao profissio-
nal, idade, entre outros, ressalvadas, nesse
caso, as hipdteses de protecdo a crianca e
ao adolescente previstas no inciso XXXl do
art. 7° da Constituicao Federal.

Nessa mesma linha, o novo Cédigo Civil, em 2002 (Lei n°
10.406), no titulo lll, "Dos Atos llicitos”, estabeleceu nos arts.
186 e 187, expressamente, ocorrer ato ilicito quando violado
direito e causado dano a outrem; assim como quando o titular
de um direito excede manifestamente os limites impostos
pelo seu fim econémico ou social, pela boa-fé ou pelos bons
costumes. O art. 927 do mesmo Diploma Legal arremata,
impondo a obrigacdo de reparar.

Todas essas legislacBes servem ao Direito do Trabalho e
devem ser aplicadas, na esteira do que frisa o art. 8° da Con-
solidacdo das Leis do Trabalho, in verbis:

Art. 8° - As autoridades administrativas e a
Justica do Trabalho, na falta de disposicdes
legais ou contratuais, decidirao, conforme
0 caso, pela jurisprudéncia, por analogia,
por equidade e outros principios e normas
gerais de direito, principalmente do direito
do trabalho, e, ainda, de acordo com os
usos e costumes, o direito comparado, mas
sempre de maneira que nenhum interesse
de classe ou particular prevaleca sobre o
interesse publico.
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1° O direito comum serd fonte subsididria do
direito do trabalho (grifo nosso).

A respeito da matéria, o Ministério Publico do Trabalho,
por meio da Coordenadoria de Promoc¢do da Igualdade de
Oportunidades e Eliminacdo da Discriminacdo no Trabalho
(Coordigualdade), possui a Orientacdo de n° 08, destinadas
ao Membros e Membras, destacando ser discriminatéria a
conduta do empregador de exigir certiddo de antecedentes
criminais, salvo previsdo legal; certiddo negativa em ¢rgao de
consulta creditoria; bem como a exigéncia de carta de fianga,
para admissao, promocao ou permanéncia no empregos®.

O cenario internacional também reprova a discrimina¢do no
ambiente laboral, na esteira da Convenc¢do n® 111, da Organi-
zacado Internacional do Trabalho (OIT), sobre discriminacdo em
matéria de emprego e ocupacao. Aprovada na 42% reunido da
Conferéncia Internacional do Trabalho, em 1958, entrou em
vigor no plano internacional em 15.06.60, tendo sido aprovada
no Brasil através do Decreto Legislativo n. 104, de 24.11.64
e promulgada por meio do Decreto n. 62.150, de 19.1.68.
Recentemente, em 05.11.2019, o Decreto n° 10.088 consoli-
dou diversos atos normativos editados pelo Poder Executivo
Federal e que dispdem sobre a promulgacdo de convencdes
e recomendacOes da OIT ratificadas pelo Brasil, ai incluido o
ato da promulgacdo da Convencao n° 111 referida que, em
seu art. 2° estabelece competir aos paises signatarios a for-

86 ORIENTACAO N. 08. Exigéncia de certiddo de antecedentes criminais.
“E discriminatéria a exigéncia de certiddo de antecedentes criminais,
salvo previsao legal, e certiddo negativa em 6rgao de consulta credito-
ria, como SERASA, SPC ou qualquer outra entidade similar, bem como
a exigéncia de carta de fianca, para admissdo, promog¢ao ou perma-
néncia no emprego”. (Aprovada na Il Reuniao Nacional da Coordi-
gualdade, dias 26 e 27/04/04. Alterada na XXIV Reunido Nacional da
Coordigualdade, dias 15 e 16 de junho de 2016).
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mulacao e aplicacao de politicas nacionais que tenham por
fim “promover, por métodos adequados as circunstancias e
a0s usos nacionais, a igualdade de oportunidades e de trata-
mento em matéria de emprego e profissao, com o objetivo de
eliminar toda discriminacdo nessa matéria”.

No mesmo sentido, também se alinham a Recomendacao
R(89)2 do Conselho da Europa, de 1989; o Repertdrio de Re-
comendacbes Praticas sobre a Protecdo de Dados Pessoais
dos Trabalhadores, publicado em 1996 pela OIT; bem como o
Regulamento Geral de Protecdo de Dados (General Data Pro-
tection Regulation - GDPR) da Unido Europeia, de 2018.

Em vista de todo o exposto, a pratica de empregadores
constante em exigir documentos ditos discriminatorios, para
fins de contratacao, manutenc¢do ou promocao de trabalhado-
res encontra-se vedada pelo ordenamento juridico.

Veja-se que a exigéncia de certidbes negativas civeis e/
Ou criminais para a contratacao de empregados, extrapola o
intuito da relacdo de emprego e deixa evidente o desvio de
finalidade, quando ndo se justificar em vista de previsdo legal,
em razdo da natureza do oficio ou do grau especial de fiducia
exigido.

O Tribunal Superior do Trabalho ja havia se pronunciado
sobre a questdo e nesse sentido, mesmo antes da Lei Geral
de Protecao de Dados, de 2018, em varios julgados, como se
infere do exemplo da ementa a seguir:

AGRAVO REGIMENTAL EM EMBARGOS EM
RECURSO DE REVISTA. INTERPOSICAO NA
VIGENCIA DA LEI N° 13.015/2014. TEMA
REPETITIVO N°¢ 0001 - DANO MORAL.
EXIGENCIA DE CERTIDAO NEGATIVA DE
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ANTECEDENTES CRIMINAIS. Ao julgar o
IRR-243000-58.2013.5.13.0023, esta Corte
decidiu que a exigéncia de certiddo negativa
de antecedentes criminais, quando ndo
amparada em previsdo legal ou em face
da natureza e das condi¢des de trabalho,
ou, em sendo legitima, nos casos em que
comprovado o carater discriminatério da
medida, configura dano moral. Quanto a
primeira hipotese - auséncia de razdes que
justifiqguem a solicitacdo - prevaleceu a tese
de que o dano é in re ipsa e independe
da efetiva contratacdo do empregado. Na
hipdtese, o autor foi contratado para a fa-
bricacdo de sandalias, tendo sido exigida
pela ré a apresentacao da certidao de ante-
cedentes criminais, conforme delineado no
acorddao embargado. Acontece que, ante as
atribuicbes ordinarias que se presumem
para essa atividade, ndo é possivel concluir
pela existéncia de condicbes especiais
que confiram validade ao procedimen-
to adotado pela ré, nos moldes descritos
no item Il do referido precedente. Logo,
considerados 0s parametros supracita-
dos, tem-se que, ao deferir a condenacdo
por danos morais, a decisdo embargada
observou o entendimento fixado por esta
Corte Superior, 0 que torna superados 0s
arestos colacionados. Incide o disposto no
artigo 894, § 2° da CLT. Agravo regimental
conhecido e ndo provido. (TST. AgR-E-RR-
237500-53.2013.5.13.0009, SBDI-1, Relator
Ministro Claudio Mascarenhas Branddo,
DEJT 19/12/2017).
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A consulta a bancos de dados creditérios, como SPC e
SERASA, vai ao encontro do que retratado, pois ha desvir-
tuamento da finalidade de contratacao de um trabalhador.
Ademais, se o candidato ao emprego se encontra com dificul-
dades financeiras, talvez até em decorréncia de eventual de-
semprego prévio, sera com a nova oportunidade que saldara
suas dividas e liberara seu nome dos cadastros creditorios.

O TST também ja se pronunciou sobre a questao, antes
mesmo da Lei n° 13.709/2018, a exemplo do que consta da
ementa abaixo:

RECURSO DE REVISTA. ACAO CIVIL PUBLICA.
VIGILANTES. EDITAL DE LICITACAO. DISCRI-
MINACAO. Discute-se, in casu, a legalidade
da cladusula contida em edital de licitacdo,
na qual se prevé a impossibilidade de con-
tratacdo, pela empresa terceirizada, de
vigilante que apresentar restricao crediticia,
mediante consulta em servicos de protecao
ao crédito. Para que se confira validade a
discriminacdo perpetrada, necessaria a
comprovacao de que o fator adotado como
critério de desigualdade tenha relacao com
a finalidade a ser alcancada com a lei ou, no
caso, com o edital de licitacdo. Isso porque,
ndo pode haver eleicao de critério de dis-
criminacao que nao guarde nenhum tipo
de relacdo com a finalidade buscada pelo
setor publico, in casu, a contratacao de
servico de vigilancia. No caso concreto, a
situacdo financeira do empregado vigilante
nao tem vinculacdo com o servico a ser
prestado, tampouco atesta a idoneida-
de do empregado, o que demonstra se
tratar de eleicdo de fator arbitrario para
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a selecao dos vigilantes a serem contrata-
dos. Por outro lado, dispde-se no art. 5°,
XIll, da Constituicdo Federal que é livre o
exercicio de qualquer trabalho, oficio ou
profissao, atendidas as qualificacBes pro-
fissionais que a lei estabelecer. Da exegese
da Lei n® 7.102/83, que disciplina a funcdo
de vigilante, ndo se constata a previsdo
de restricdo ao seu exercicio, no caso de
débito registrado nos servicos de protecdo
ao crédito. Recurso de revista de que se
conhece e a que se da provimento. (TST.
RR - 123800-10.2007.5.06.0008, Relator
Ministro Pedro Paulo Manus, 7% Turma, Pu-
blicacdo 03/02/2012).

Importante ressaltar, feitas essas consideracfes, que a
condicao financeira do candidato ao emprego ndao denota sua
idoneidade ou mesmo sua condicao de bem desempenhar
a funcao para qual esta se propondo. A analise de eventuais
restricoes de crédito pelo empregador serve apenas para de-
monstrar conduta discriminatdria na eleicdao do novo contra-
tado e de forma arbitraria.

Outra exigéncia que vem sendo adotada em contratacdes
de novos trabalhadores, ou até exigidas durante o curso do
contrato, trata-se de cartas de fianca, prevendo a responsa-
bilizacdo de fiadores, normalmente de forma solidaria com o
empregado, no caso de débitos, perdas ou outros prejuizos ao
operar recursos financeiros da empresa.

Consoante todos os dispositivos legais antes mencionados,
tal pratica também transborda de uma relacao de emprego,
denota conduta discriminatoria e vai de encontro ao principio
da boa-fé, norteador de qualquer relacdo juridica.
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A jurisprudéncia do e. TST se posiciona sobre o assunto,
antes mesmo da Lei Geral de Protecdo de Dados, como no
caso abaixo:

INDENIZACAO  POR  DANOS  MORAIS.
EXIGENCIA DE CARTA DE FIANCA NO CURSO
DO CONTRATO DE TRABALHO.

1 - Atendidos os requisitos do art. 896, 8
1°-A, da CLT.

2 - O pedido de indenizacdo por danos
morais decorreu da conduta da empresa
(LOJAS QUERO-QUERO S.A)) em exigir do
empregado (comerciario) carta de fianca no
curso do contrato de trabalho, no valor de
R$ 10 mil, corrigida pelo IPC, a ser liberada
somente apos dois anos da extincao do
contrato de trabalho.

3 - O TRT concluiu que a conduta da
empresa foi ilicita “por atentar contra os
principios da boa-fé objetiva (cren¢a de que as
partes hajam conforme a ética), da alterida-
de (ndo pode o empregador compartilhar dos
riscos da atividade econémica), da confianca
(a relacdo de trabalho tem como pressupos-
to a confianga entre os contratantes - artigos
482 e 483 da CLT); e da ndo discrimina¢do
(o empregador ndo pode impor dificuldades
exageradas para o acesso ao emprego)”. A
Corte regional também considerou “abuso
de direito aplicar essa garantia do direito civil
em relacdo de trabalho”. O Colegiado deter-
minou o pagamento da indeniza¢cdo por
danos morais no montante de R$ 10 mil.
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4 - No caso concreto, os danos morais
estdo configurados de maneira inequivoca
pela conduta ilicita e abusiva da empresa
em exigir carta de fianca no curso do
contrato de trabalho, o que extrapola o
poder de direcao e imp&e condicao inad-
missivel para o exercicio das atividades
laborais, que pressup®e a boa-fé dos con-
tratantes, a confianga entre as partes e a
responsabilidade da empregadora pelos
riscos da atividade econbmica. Ao contrario
do que alega a reclamada, ndo era neces-
sario prova de que o reclamante tivesse
sofrido prejuizos financeiros. Na hipodtese
de danos morais (imateriais), 0 que se exige
€ a prova dos fatos que ensejam o pedido.
Se houvesse prejuizos financeiros, isso
constituiria elemento agravante para o fim
de fixacdo de indenizacdo por danos morais
em montante superior aquele estipulado
pelo TRT.

5-Recursoderevistade que ndose conhece.
(TST. RR - 20454-89.2013.5.04.0751.
Relatora Ministra Katia Magalhdes Arruda,
6° Turma, Publicacdo 21/10/2016). (grifo
Nosso)

Na hipdtese em apreco, além da violacdo a boa-fé, como
dito, também ilicita a conduta, pois nao pode o empregador
tentar transferir os riscos da atividade ao empregado, ja que a
si cabivel (art. 2°, da CLT); bem como apontar discriminacdo na
contratacdo ou para a manutencdo do contrato, premiando-se
o trabalhador que concorda com a entrega da carta de fianca,
e assim, em assumir os 6nus da atividade econdmica.

285



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

A par de todo esse abuso de direito ja relatado, inobstan-
te a existéncia de legislacao esparsa, nacional e internacional,
as condutas abusivas acima narradas continuam ocorrendo,
mesmo com a chegada da Lein® 13.709/2018 (LGPD).

Entretanto, apds o advento da novel legislacao, novos prin-
cipios foram inseridos no ordenamento juridico nacional no
que tange a protecao de dados de pessoas naturais, dentre
elas, os trabalhadores; além de regras aplicaveis que estdo
ajudando a coibir tais condutas discriminatorias.

A exigéncia de documentos que nao fazem parte de uma
relacdo de trabalho, podem, agora, também violar a Lei Geral
de Protecdo de Dados.

E 0 que se verd adiante.

3.2. Da violagdo a Lei Geral de Protegdao de Dados
Pessoais

Conforme ressaltado no inicio deste artigo, o objetivo pri-
mordial da LGPD € a protecao dos direitos fundamentais de
liberdade e de privacidade e o livre desenvolvimento da per-
sonalidade da pessoa natural (caput do art. 1°), al abrangidos
os trabalhadores.

Nessa esteira, a protecdo dos dados desses Ultimos em
uma relacao de trabalho, restou ampliada, atitude de extrema
importancia, pois o tema ainda pende de maior maturagdo
entre os juristas, a ponto de se limitar com veeméncia, as pos-
sibilidades de exigéncia de documentos a respeito da vida
privada dos futuros ou ja empregados, independentemente
de algumas decisdes a respeito.
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Em artigo da lavra de Barzotto e Cunha (2020, p. 250),
0S autores salientam a existéncia ainda de poucas decisdes
a respeito do transito dos dados sensiveis dos empregados
no decorrer da relacao de emprego, e ainda menos decisdes
sobre o consentimento daqueles como requisito para trata-
mento de dados.

Provavelmente, com a chegada da LGPD a matéria sera
levada a apreciacao do Poder Judiciario com mais frequéncia,
até porque trata-se de Lei em carater geral, oportunidades em
que sera possivel também uma maior abordagem no tocante
ao mencionado consentimento.

No ambito de uma relacdao de emprego ha que se ponderar,
em especial, que o trabalhador encontra-se numa situacao de
maior vulnerabilidade em comparacio ao empregador. E este
guem contrata, confere as ordens, dirige os trabalhos, em um
contexto de efetiva subordinacdo.

Em sua tese de doutorado, Sanden (2012, p. 75), em refe-
réncia ao Grupo de Trabalho do Artigo 29° para Protecdo de
Dados (Parecer 15/2011, sobre a definicdo de consentimen-
to adotado em 13 jul. 2011, 01197/11/PT, p. 21-22 e Opinion
8/2001, on the processing of personal data in the employment
context, adopted on 13 Sep. 2001, 5062/01/EN/Final, WP 48, p.
3), explica que:

Por estar em situacdo de subordinacao na
relacdo empregaticia, ele pode se ver em
dificuldade ou mesmo impossibilitado de
recusar, retirar ou modificar seu consenti-
mento pelo medo de perder uma eventual
promocao, de ser de algum modo prejudi-
cado ou até de perder o emprego. Ainda,
embora a subordina¢do desempenhe papel
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central na avaliacdo da liberdade do consen-
timento no contexto do emprego, outros
elementos podem também exercer influén-
Cia na decisao do empregado, como os de
ordem financeira, emocional ou pratica.
Segundo porque pode ser enganosa a
tentativa de legitimar o processamento por
essa via nas situacdes em gue o emprega-
dor precisa processar dados pessoais do
empregado como consequéncia necessaria
e inevitavel da relacdo de emprego.

Portanto, mesmo havendo o consentimento, a colheita de
dado sensivel de empregados, ainda se apresenta passivel de
questionamento.

Conforme complementa Sanden (2012, p. 76), tal consenti-
mento admite-se, apenas, residualmente, e se exercido dentro
de determinados limites, que sao formulados por regras com-
plementares.

A observancia dos regramentos em geral da LGPD, retrata-
dos brevemente neste artigo, bem como dos principios cons-
tantes do art.6° da referida Lei, e em consonancia as demais
normas elencadas, apresenta-se crucial para a interpretacao
do sistema normativo vigente em relacdo a coleta de dados
de futuros ou atuais empregados, especialmente no tocante
a dados que nao tenham relacdo direta com a relacao empre-
gaticia, pois como bem assevera Barros (2009, p. 70), referen-
ciada por Chehab (2012, p. 1080), em casos, por exemplo, de
exigéncia de bons antecedentes criminais, vige a indiscricao.
Constitui-se uma intromissao na privacidade do candidato ao
emprego.
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O Tribunal Superior do Trabalho, independente de ainda
nao ter julgado significativo nimero de processos sobre a
matéria apos a chegada da Lei 13.709, continua com o firme
posicionamento de limitar o tratamento de dados de empre-
gados indevidamente, E, provavelmente, continuara seguindo
nessa toada, ante a Lei Geral de Protecao dos Dados. Veja-se
decisdo posterior a entrada em vigor da LGPD:

"PROCESSO SELETIVO. PESQUISA PREVIA
DE INFORMACOES CREDITICIAS DOS CAN-
DIDATOS AO EMPREGO. SPC. SERASA.
DANO MORAL COLETIVO. A Corte regional,
referindo-se a ‘“realizacao de consulta
prévia aos cadastros do SPC e SERASA’,
entendeu que, "ndo obstante tal fato seja
considerado para a contratacdo dos can-
didatos, ndo se colocava como fator de eli-
minacao sumaria”. Entretanto, reconheceu
gue “a empresa contratante ndo se obriga a
ser surpreendida por eventuais ilicitos pra-
ticados por seus candidatos”. [...] Os citados
servicos tem por finalidade a protecdo dos
comerciantes, instituicdes financeiras e cre-
diticias, entre outros, para o fornecimento
de crédito para pessoas com historico de
nao honrar com suas obrigacdes, indepen-
dentemente do motivo que as levou a tanto,
nao se destinando a consulta prévia de
candidato ao emprego - conduta claramen-
te discriminatéria e reprovavel. [...] Desse
modo, a consulta prévia dos candidatos aos
cadastros do SPC e SERASA acarretou dano
moral coletivo in re ipsa, o que é suficien-
te para a responsabilizacdo da ré, sendo
desnecessaria para sua condenacao, prova
de prejuizo sofrido pela coletividade de tra-
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balhadores (inocorréncia da contratacao
de candidatos submetidos a consulta). A
pratica dos citados atos antijuridicos e dis-
criminatorios configurou ofensa ao patrimo-
nio moral coletivo, sendo, portanto, passivel
de reparacdo por meio da indenizacao res-
pectiva. Recurso de revista conhecido e
provido. (RR-1170-75.2010.5.02.0066, 2°
Turma, Relator Ministro José Roberto Freire
Pimenta, DEJT 13/11/2020).

Feitas essas ponderacdes, resta evidente a necessidade de
atencao e cumprimento aos principios da Lei Geral de Protecdo
de Dados, em especial da finalidade, adequacao, necessidade
e ndo discriminacdo pelos empregadores, conscientes de que,
se ja havia responsabilidades com a coleta e manutencdo de
dados dos seus empregados, agora restaram fortalecidas com
a chegada da Lei 13.709/2018.

O tratamento dos dados, que engloba todas as operacdes
constantes do art. 5°, X da LGPD, merece atencao especial, sob
pena de configurar ato discriminatério, na esteira de todo o
aqui exposto, inclusive do posicionamento jurisprudencial.

CONSIDERAGOES FINAIS

A Lei Geral de Protecao de Dados Pessoais (LGPD), com
visto, veio regulamentar, em ambito geral, o tratamento de
dados de pessoas naturais, dentre elas os trabalhadores.

Sua importancia faz-se evidente, especialmente no atual
cendrio de fortes modificacdes tecnoldgicas, em que, cada
vez mais, se apresenta necessario o resguardo dos direitos
inerentes as pessoas naturais.
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A Lei trouxe diversos dispositivos que norteiam o tratamen-
to de dados das pessoas naturais, com vistas a sua seguranca
e a dignidade da pessoa humana. Nesse contexto, os princi-
pios do art. 6° da Lei 13.709/2018, auxiliam na regulamenta-
cao da matéria, dando o norte de como deve se dar o trata-
mento de dados de documentos em meio digital, assim como
em meio fisico.

Portanto, a LGPD veio ao encontro de diversas outras
normas nacionais e internacionais, auxiliando no campo traba-
Ihista, para se evitar discriminacdes desmedidas nas relacdes
de trabalho, em que empregadores exigem documentos que
ndo possuem ligacdo com o labor ou que visam repassar aos
empregados o 6nus da atividade econdmica, como em €asos
de certid®es negativas, certiddes que atestem a regularidade
perante orgaos creditorios, e até mesmo cartas de fianca.

Tal pratica ilicita possui vedacao juridica, ja tendo havido
pronunciamento do Tribunal Superior do Trabalho sobre a
matéria em varios julgados antes mesmo da LGPD e alguns
apos o inicio de sua vigéncia.

Como visto no decorrer, raras sao as excecoes em que
empregadores podem exigir documentos referentes a vida
privada dos trabalhadores, sob pena de configurar pratica dis-
criminatoria, sendo que com a chegada da novel legislacdo, os
direitos dos trabalhadores encontraram suporte suplementar.
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A INTERMIDIALIDADE NO PROCESSO
ELETRONICO: ACESSO A JUSTICAE
PROVA DIGITAL: PROTECAO CONTRA
O ASSEDIO PROCESSUAL

Lorena de Mello Rezende Colnago®”

Resumo: O intercambio entre midias € conhecido de longa
data de outras areas do conhecimento como a comunicacao
social. Na seara do Processo, a transformacao do papel em
midia digital inaugurou a chamada quarta onda de acesso a
Justica, que vem se desenvolvendo com uma rapidez enorme.
A criatividade humana propicia cada dia mais o intercambio
entre midias, denominado: intermidialidade, permitindo a utili-
zacdo de som, video e fotografia ao mesmo tempo que o papel.
O futuro nos reservara cada vez mais uma maior iteracdo de
midias em transformac¢do e modernizacdo a tudo o que atual-
mente conhecemos em termos de meio onde o processo de-
senvolve-se com maior acessibilidade e inclusdo social.

Palavra-chave: intermidialidade - processo do trabalho
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O processo eletrénico é uma realidade no Judiciario Brasi-
leiro que vem facilitando o acesso a justica, podendo ser de-
nominado de quarta onda, rememorando a classica evolug¢ao
criada por Mauro Cappelletti e Bryant Garth®.

A palavra‘acesso’ndo é apenas um direito social fundamental,
crescentemente reconhecido, ele é também, necessariamente, o
ponto central da moderna processualistica. Seu estudo pressupde
um alargamento e aprofundamento dos objetivos e método da
ciéncia juridica®. Ja a palavra “justica” pode ser entendida como
a convergéncia dos valores culturais compartilhados por uma
sociedade politica®™, ou um fim social, da mesma forma que a
igualdade ou a liberdade ou a democracia ou o bem-estar®'.

Assim, 0 conceito de justica pode ser relacionado com a
ética de uma determinada sociedade - e, portanto, pode ser
culturalmente variavel -, ou seja, com o pensamento exterio-
rizado de como essa determinada sociedade se reconhece e
como deseja evoluir. Caso esse conceito seja relacionado aos
valores morais, e aqui, entendendo-se moralidade como prin-
cipios capazes de serem universalizaveis mundialmente®, o
conceito de justica torna-se invariavel no tempo e no espaco.

88 CAPPELLETTI, Mauro. GARTH, Bryant. Acesso a justica. Trad. Ellen
Grace. Porto Alegre: Sergio Antonio Fabris, 1998.

89 RODRIGUES, Marcelo Abelha. Acdo civil publica e meio ambiente. 1 ed.
Rio de Janeiro: Forense Universitaria, 2003, p.13.

90 Cf. CITTADINO, Gisele. Pluralismo e justica distributiva. Rio de Janeiro:
Ldmen Juris, 1999, p. 122.

91 BOBBIO, Norberto. Diciondrio de politica. 12 ed. Brasilia: UnB, 2004.
Vol I, p.660.

92 Considerando o conceito kantiano de moral como um imperativo ca-
tegorico, o dever pelo dever. (LUCHI, José Pedro. Propedéutica haber-
masiana do Direito. Revista de Filosofia - UFES, ano VII, n° 7, janeiro a
junho: 2001, p. 177).
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Em estudo eternizado por Cappelletti e Garth, em geral, 0s
problemas enfrentados pelos consumidores dos servicos judi-
ciarios eram: o alto custo dos processos, as pequenas lesdes,
0 tempo e a efetividade das decisdes. Para solucionar esses
problemas, Cappelletti e Garth elaboram as chamadas trés
ondas de acesso a Justica, resumidas em: assisténcia judicia-
ria aos pobres; métodos alternativos de solucao; e, o novo
enfoque do acesso a Justica.”® Seguindo essa classificacdo, a
chamada revolucao tecnoldgica chega ao Direito Processual,
sob o viés do acesso a Justica, podendo ser denominada de
quarta onda.

No Brasil, um dos paises pioneiros quanto a aplicacao da tec-
nologia nos processos judiciais, tivemos a aprovacao emde 17
de dezembro de 2013 do Ato n.° 0004441-97.2013.2.00.0000
pelo CNJ - Conselho Nacional de Justica para a implementacao
do sistema PJe nos tribunais de todo pais®, com a proibicdo de
investimento em seus proprios sistemas durante a implanta-
cao do processo eletronico nacional para melhor adequar os
recursos publicos, evitando dispéndio desnecessario.

Vale destacar que os investimentos em tecnologia digital
tiveram seu pioneirismo na Justica do Trabalho, desde antes
de 2006, sendo neste ano implementado o sistema SUAP -
Sistema Unificado de Acompanhamento Processual, integran-

93 “I..] a partir das décadas de 60 e 70, do século passado, naquilo que
Mauro Cappelletti e Bryant Garth denominam segunda onda renova-
toria do acesso, que foi pautada pela representacdo dos interesses
difusos”. (ALMEIDA, Gregorio Assagra. Direito processual coletivo brasi-
leiro. um novo remo do direito processual. Sao Paulo: Saraiva, 2003, p.
42).

94 MANDEL, Gabriel. CNJ aprova resolucdo que torna PJe obrigatdrio.
Consultor Juridico. Sao Paulo/SP, 17 Dez. 2013. Disponivel em: <http://
www.conjur.com.br/2013-dez-17/cnj-aprova-unanimidade-resolu-
cao-torna-pje-obrigatorio-tribunais> . Acesso em: 19 Jan. 2014.
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do o Tribunal Superior do Trabalho, o Conselho Superior da
Justica do Trabalho, os 24 Tribunais Regionais do Trabalho e as
1.378 Varas do Trabalho existentes no Pais®.

Quanto ao sistema PJe, sua criacao tem origem no Tribunal
Regional Federal da 57 Regido, a partir de outro sistema ja
existente chamado CRETA, que ganhou a 3% edicao do Prémio
Innovare de 2006.%° E, nesse mesmo ano entrou em vigor a lei
n.°11.419 que regulamentou o uso de meios eletronicos para
tramitacdo dos processos, de modo timido, mas ja sendo con-
siderado um avanco para a legislacdo patria.

Atualmente, o PJE ja esta chegando na versao 1.17 com
muitas melhorias e funcionalidades, agregando ao sistema a
expertise desenvolvida por varios tribunais do pais em termos
de sistemas satélites para a inclusdo de diversas midias, que
foram desenvolvidas de modo independente, ampliando as fa-
cilidades ja desenvolvidas para um universo ainda maior que
um unico tribunal. Ocorre que esse completo desenvolvimen-
to tem por obstaculo a plataforma em que o sistema foi criado,
pois ela ndo comporta arquivos chamados mais pesados,
como videos, tao importantes para a investigacao de questdes
judiciais.

Voltando a origem do tema, intermidialidade é uma palavra
recente, querepresentatodos ostipos deinterrela¢do einteracdo

95 BRASIL. TRIBUNAL SUPERIOR DO TRABALHO. SUAP marca inicio de
nova era para a Justica do Trabalho. Disponivel em: http://ext02.tst.
gov.br/pls/no01/no_noticias.Exibe_Noticia?p_cod_area_noticia=AS-
CS&p_cod_noticia=8961>. Acesso: mai. 2017.

96 BRANDAO, Claudio Marcarenhas. Processo judicial eletrénico: uma
silenciosa revolu¢do na Justica do Trabalho. in Revista Eletrénica
do Tribunal Regional do Trabalho do Parand, v.2., n. 15, p.9-28, jan/
fev.2013, p.10.
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entre midias®’, muito usado no campo das artes, mas também
da comunicacao social para designar a interrelacao entre, por
exemplo, musica, radio, cinema, televisdo, etc., que nao se
restringe ao estudo da correlacdo de signos apenas quanto a
seres humanos, mas também quanto aos animais e suas dife-
rentes formas de comunicacao. A definicdo da palavra midia
também inclui os transmissores (meios fisicos e técnicos) e
0s qualifica como “adequados” a partir do tipo do signo a ser
produzido e transmitido.

Intermidialidade implica cruzamento de fronteiras®, por
exemplo, entre a producdo de textos e sua recep¢do, podem existir
atémesmo grandes distancias detempo e espago, e textos produzi-
dosem épocas e/ou culturas diferentes serdo recebidos de formas
diferentes e as vezes inacessiveis ao publico alvo original 100, mas
nao so o cruzamento de fronteiras culturais ou de geracdes,
mas também o cruzamento de fronteiras para abranger o que
se acostumou a chamar de instantaneidade da prova: colagens
e prints para capturar da internet uma pagina ou um post, ou
mesmo uma curtida que possa embasar o traslado do registro
de um fato pelo mundo fenoménico para os autos eletrénicos.

Assim, para o Direito Processual Eletronico a intermidiali-
dade representa o0 modo como as pessoas interagem diante
de diversos signos e significacdes, enquanto seres cognoscen-

97 CLUVER, Claus. Intermidialidade. Disponivel em: < https://www.eba.
ufmg.br/revistapos/index.php/pos/article/viewFile/16/16>.  Acesso
em: mai. 2017.

98 Idem.
99 Cf. RAJEWSKY, Irina O. Intermedialitat. TUbingen e Basel: A. Francke,
2002.

100  CLUVER, Claus. Intermidialidade. Disponivel em: < https://www.eba.
ufmg.br/revistapos/index.php/pos/article/viewFile/16/16>.  Acesso
em: mai. 2017.
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tes, e modo como esses signos podem ingressar no sistema
processual eletrénico criando uma maior iteracdo entre 0s
usuarios do sistema.

No quesito documentacao dos depoimentos por meio do
sistema audiovisual e realizacdao de interrogatorio e inquiricdo
de testemunhas por videoconferéncia, o Conselho Nacional
de Justica publicou inicialmente a Resolucdo n.° 105/2010™"
inaugurando o chamado PJE midias, sendo o tema atualmen-
te regulamentado pela Resolucao n.° 222 de 13 de maio de
2016, que determina a disponibilizacao a todos os tribunais
de sistemas eletronicos de gravacdo dos depoimentos, dos
interrogatorios e de inquiricao de testemunhas por video-
conferéncia, inserido-se 0 numero do processo do processo
judicial e um link, localizador padrao permanente de acesso
ao conteudo da informacao (URL), na rede mundial de com-
putadores.’®? Essa comunicacao entre a midia escrita digital e
a midia de gravacao audiovisual é extremamente importante
para todos os ramos da Justica, pois facilita a fidedignidade da
colheita da prova e possibilita até mesmo 0 acesso a justica
para pessoas que ndo possam estar presentes em uma deter-
minada unidade jurisdicional. Mas esse é apenas um exemplo
da comunicacao que pode ocorrer entre midias distintas.

Mas as inovagdes do Direito Processual Eletronico nao
param na captura deimagem e sons de pessoas, vao além, toda
tecnologia disponivel pode ser utilizada para melhorar a inves-
tigacdo jurisdicional acerca de um fato, ou mesmo a iteracao

1017  BRASIL. Conselho Nacional de Justica. Resolu¢ao n.° 105, de 06 de
abril de 2010. Disponivel em: <http://www.cnj.jus.br/atos-normati-
vos?documento=166>. Acesso em: mai 2017.

102  BRASIL. Conselho Nacional de Justica. Resolucao n.° 105, de 06 de
abril de 2010. Disponivel em: < http://www.cnj.jus.br/busca-atos-ad-
m?documento=3119>. Acesso em: mai 2017.
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entre os atores processuais, visando a efetividade, economia e
celeridade - 0 que vem sendo registrado a partir da criativida-
de dos colegas comprometidos com uma prestacdo jurisdicio-
nal mais eficaz, como o exemplo dessa iniciativa:

Um juiz da Grande S&o Paulo conseguiu
resolver um litigio de uma forma um tanto
inusitada. Depois da audiéncia de instrucao,
0 magistrado criou um grupo de WhatsApp
com os advogados envolvidos no processo,
e foi através do aplicativo de celular que as
partes chegaram a um acordo e resolveram
a situacdo em menos de uma semana.

Partes chegaram a acordo por meio de
grupo no WhatsApp criado por juiz.

Isso aconteceu na 5% Vara do Trabalho de
Sao Bernardo do Campo. O caso envolvia
uma vendedora que trabalhou sob contrato
de pessoa juridica em uma empresa e
acionou a Justica para ter reconhecido o
vinculo empregaticio.

Segundo o juiz do trabalho substituto
Vinicius José de Rezende, o processo foi
simples: apds a audiéncia de instrucdo,
ele entregou os termos da sentenca as
partes e sugeriu a criacdo de um grupo no
WhatsApp, onde seriam iniciadas as tratati-
vas da conciliacao.

A audiéncia fisica ocorreu apenas para a
homologacao do acordo, depois de os en-
volvidos chegarem a um consenso.

Rezende ainda destacou a efetividade da
ferramenta. “A utilizacdo dessa tecnologia
inovadora na conciliacdo contribui para a
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economia de recursos e para a celeridade
do andamento processual.” Com informa-
¢Oes da Assessoria de Imprensa do TRT-2."%

O uso do whatsapp também ocorreu no Distrito Federal:

A juiza Tamara Gil Kemp emplacou uma
iniciativa inovadora na 12 vara do Trabalho
do Gama/DF com o objetivo de agilizar o
tramite processual: tentativa de conciliacdo
via WhatsApp.

O projeto piloto de firmar acordo por meio
do aplicativo foi possivel mediante a iniciati-
va conjunta das partes e juizo, no dia 17 de
novembro. Participaram do grupo, além da
magistrada, a advogada laraJanaina do Vale
Barbosa, representando a reclamante, e o
advogado Wagner, pelos reclamados. (...) 1%

Outra iniciativa que merece destaque:

Na segunda-feira (7/3) foi realizada na
2% Vara do Trabalho de Porto Velho, a
audiéncia utilizando o sistema "hangouts”
de videoconferéncia disponibilizado pelo
google apps. O sistema possibilitou a parti-
Cipacao simultanea das partes no processo,

103 BRASIL. CONSULTOR JURIDICO. Tecnologia no Judicidrio:

Partes chegam a acordo através de grupo de WhatsApp criado por
juiz. Disponivel em: < http://www.conjur.com.br/2017-mai-11/partes-
-chegam-acordo-atraves-grupo-whatsapp-criado-juiz>. Acesso em:
mai.2017.

104 BRASIL. MIGALHAS Celeridade: Juiza do DF inova e realiza conciliacao
por WhatsApp: experiéncia foi realizada na 1° vara do Trabalho do
Gama/DF (sexta-feira, 11 de dezembro de 2015). Disponivel em: <
http://www.migalhas.com.br/Quentes/17,M1231125,101048-Juiza+-
do+DF+inovate+trealizat+conciliacaot+por+WhatsApp>. Acesso em:
mai.2017.
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com a presenca do advogado e preposto
do embargado na sala de audiéncias da 22
VT e dos reclamantes e seu advogado, que
se encontravam no municipio de Vilhena,
distante 750 Km da capital.

O Juiz José Roberto da Silva, Titular da 22
Vara do Trabalho de Porto Velho, ressaltou
que o sistema de videoconferéncias
utilizado para realizar audiéncias, ¢ um
ganho, para a parte e para o proprio Poder
Judiciario, estabelecendo uma seguranca
juridica. “Para a parte evita-se um deslo-
camento, normalmente custoso, seja com
relacdo ao transporte propriamente dito, e
a propria estada aqui na cidade de pessoas
que vém de lugares distantes, no caso es-
pecifico Vilhena. O sistema proporciona
que o juiz de forma remota, ouca as partes
e sinta através da camera de video todas
as impressdes que a parte transmite ao
depor”, enfatiza 0 magistrado.

Andre Sousa Pereira, Juiz Titular da Vara do
Trabalho de Vilhena, destacou relevante
0 aspecto juridico desse contato direto
com as pessoas envolvidas, afastando-se
daquela letra fria da ata quando se recebe
a carta precatoria. “"A audiéncia remota, vai
atender ao principio da economia proces-
sual, e esse principio tem sim a vertente de
diminuir os custos de todos aqueles que
operam no processo, isso envolve desloca-
mento, envolve estadia”.'®

105  BRASIL. AMBITO JURIDICO. Via internet: Sistema de videoconferén-
cia ‘hangouts’ é utilizado para realizacdo de audiéncia na 2* Vara do
Trabalho de Porto Velho. 11/03/2016. Disponivel em: < http://www.
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Como se pode observar, a criatividade e o uso adequado das
midias vém proporcionando um melhor atendimento ao juris-
dicionado, com eficacia e celeridade processual, adequados a
ideia desenvolvida pelo Conselho Nacional de Justica para o
processo eletronico, mas também ao principio da instrumen-
talidade das formas, tao festejado pela Doutrina Processual
Civil tradicional™®.

Esse intercambio de midias pode propiciar no futuro pecas
processuais que agreguem além do que ja ocorre entre texto
escrito e desenhos/fotografias, decisdes com videos, texto
escrito e fotografias, transmissdes realizadas ao vivo em
audiéncia, ou mesmo uma sentenca iterativa, onde a parte
pode ao clicar em cada botao, desvelar a decisao de um
chamado capitulo de sentenca, ouvindo a propria voz do ma-
gistrado, o que mesmo atualmente, ja poderia ser considera-
do um plus a acessibilidade da Justica para pessoas que nao
podem enxergar, por exemplo, ou mesmo juizes, advogados,
servidores, membros do Ministério Publico e desembargado-
res cegos.

Mas além de tudo isso, a intermidialidade pode substituir
a colheita de depoimento humano, na medida em que as in-
formacodes acessadas em midias variadas em meio aberto ou
fechado pode substituir com maior seguranca a obtencao da
verdade, ou de parte dela, por meio de lembrancas vagas e
imprecisas do ser humano.

Explica-se: tudo o que se produz na internet fica registra-
do, sdo os chamados logs. O sistema pode ser aberto como

ambito-juridico.com.br/site/index.php?n_link=visualiza_noticia&id_
caderno=30&id _noticia=139091 >.Acesso em: mai 2017.

106  Por todos: DINAMARCO, Candido Rangel. A instrumentalidade proces-
sual. 15. ed., rev. e atual. Sdo Paulo: Malheiros, 2013.
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facebook, linkedin, instagram ou fechado, como os sites
acessados apenas por pessoas autorizadas. Alguns sistemas
permitem que 0s proprios usuarios extraiam deles infor-
macoes digitais, como a geolocalizacdo com o historico de
tempo e espacialidade da locomocao do empregado, outros
demandam autorizacao judicial, até mesmo em face da Lei
Geral de Protecdo de Dados.

Conhecer esses sistemas digitais, essas midias e sua poten-
cialidade fara com que a comunidade juridica passe a pensar
digitalmente, e com isso, utilize, ainda que de modo comple-
mentar, e em algumas ocasides, de modo exclusivo, as infor-
macoes contidas em metadados (dados complementares pro-
duzidos por esses sistemas) nas instrucoes processuais, em
busca da verdade real. O teletrabalho em computador virtual
que agregue 0s sistemas da empresa, por exemplo, permite
que se extraia do acesso inicial e final, por exemplo, o tempo
efetivo de trabalho de um empregado.

Em instrucdes em que haja duvida quanto ao tempo efetivo
do trabalho, ao controle desse tempo ou da tarefa, o cruza-
mento das midias sera essencial para se obter a verdade real.
E ndo meramente a verdade possivel.

Sob essa perspectiva € que se diz que o0 processo eletroni-
CO, NA0 apenas em sua existéncia, mas também com a utiliza-
¢ao da prova técnica digital, traz tantas possibilidades atuais
e inimaginaveis, que pode vir a ser chamado de quarta onda
de acesso a Justica, parafraseando Mauro Cappelletti e Bryant
Garth.

As novas tecnologias sdo um instrumento importante para
0 combate ao assédio processual. Este, pode ser conceituado
Como a pratica de atos reiterados em abuso ao escopo legal
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(art. 187 do CCc.c.art. 8, 81°eart. 769 da CLT), que impliquem
a morosidade processual a fim de imprimir um énus temporal
maior que o normal no credor, ora autor da acao trabalhista. O
assédio processual, emregra, € praticado pelo polo passivo das
acoes trabalhistas, individuais e coletivas. O intuito do assedia-
dor processual é postergar as decisdes judiciais, impedindo a
producdo de provas, a realizacdo de audiéncias, ou até mesmo
a realizacao de atos expropriatorios ja na fase executiva.

O acesso de terceiros no PJe é um modo de verificar, por
exemplo, se 0 advogado acessou e teve ciéncia inequivoca da
audiéncia designada, sendo esse o patrono da parte reclamada
que se ausenta a primeira audiéncia. Caso o autor apresente
conversas de aplicativos sobre tratativas de acordo anterio-
res a audiéncia e a reclamada falta a essa mesma audiéncia,
0 cruzamento dessas midias também pode fundamentar uma
condenacao em litigancia de ma-fé e se ao longo da tramitacdo
processual essas condutas sao reiteradas, tém-se o assédio
processual, que pode fundamentar a indeniza¢do prevista no
art. 793-A, Be Cda CLT.

O Tribunal Regional do Trabalho da 2% Regido reconheceu
a existéncia de litigancia de ma-fé em condutas isoladas das
partes reclamadas que se ausentam as primeiras audién-
cias, provocando o elastecimento desnecessario do tempo
processual. Um exemplo de atos que podem gerar o assédio
processual, analisados ao longo da tramitacdo processual,
como citado ocorreu nos autos do Processo n° 1000590-
25.2020.5.02.0083:

A 83%Vara do Trabalho de Sdo Paulo multou
uma reclamada por litigancia de ma-fé em
5% no valor da causa ao constatar que suas
advogadas simularam o ndo recebimen-
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to de uma notificacdo, embora tivessem
conhecimento da causa, na tentativa de
anular uma revelia. A primeira audiéncia foi
realizada na data marcada, com a presenca
apenas da reclamante.

Antes de perceber a conduta das advogadas,
0 juizo chegou a declarar a nulidade da
citacdo inicial e designar nova audiéncia.
Mas, posteriormente, identificou-se que as
advogadas da reclamada ja haviam consul-
tado a acdo no sistema do Processo Judicial
Eletrénico (PJe) por meio do “"acesso de
terceiros”, antes da audiéncia inicial.

Segundo a juiza da acao, Paula Becker Mon-
tibeller Job, “a reclamada excedeu os limites
da razoabilidade ao exercer seu direito de
defesa, pois alterou a verdade dos fatos”.
Ainda segundo a magistrada, essa conduta
induziu o juizo ao erro e causou resisténcia
injustificada ao andamento do processo,
provocando uma nova audiéncia e a neces-
sidade de novo comparecimento da recla-
mante e seu advogado.

A multa aplicada inicialmente foi de 2%
sobre o valor da causa, mas ela foi majorada
para 5% apods insisténcia da patrona em
alegar que ndo poderia ser considerada
notificada, ainda que os registros no Ple
indiguem que seu primeiro acesso Na acao
ocorreu antes da juntada da primeira ata.’”’

107  AASP. Noticias. TRT2 - Manobras para simular nulidade de citacao
em processo caracterizam litigancia de ma-fé. Disponivel em: https://
www.aasp.org.br/noticias/trt2-manobras-para-simular-nulidade-de-
-Ccitacao-em-processo-caracterizam-litigancia-de-ma-fe/. Acesso em
10 fev. 2022.
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Outro caso que gerou a litigancia de ma-fé e se reiterado
com outros casos que visam postergar o andamento pro-
cessual podem gerar o assédio processual foi 0 caso de um
banco que aceitou a audiéncia telepresencial, mas ao longo da
instrucao a impugnou genericamente.'® Ha inUmeras formas
de se apresentar a comprovacao de fatos ligados aos atos
processuais e a intermidialidade vem ajudando a promover
uUm processo mais ético, leal e transparente, combatendo 0s
assédios processuais, por permitir que outras midias sejam in-
tegradas nos autos enquanto meios validos de prova.
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A IMPORTANCIA DA BOA
GOVERNANCGA DOS DADOS PESSOAIS
NA RELACAO DE TRABALHO
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Thiago Monroe Adami'™

Resumo: O presente artigo tem por objetivo a discussao acerca
da boa governanca dos dados pessoais na relacao de trabalho,
com vistas a preservacdo do Direito Universal da Privacidade, a
luz da Lei Geral de Protecao de Dados, da Constituicao Federal
e de regramentos internacionais. Neste sentido, tratou-se dos
principios norteadores para a aplicagao de medidas protetivas
de dados com a finalidade de adequacdo cultural no tratamen-
to de dados pessoais do trabalhador.
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Abstract: This article aims to discuss the good governance
of personal data in employment relationships, focusing on
preserving the Universal Right to Privacy, in the light of the
General Data Protection Law, the Federal Constitution and in-
ternational regulations. In this sense, it dealt with the guiding
principles for the application of data protection measures with
the purpose of cultural adequacy in the processing of worker'’s
personal data.

Keywords: Protection. Privacy. Data.

1. Introdugao

A protecao de dados pessoais € um fendbmeno global que
vem ganhando forca, em especial na Unido Europeia e, desde
2018, no Brasil, com a criacdo da Lei Geral de Protecdo de
Dados (Lei n°® 13.709/2018), vigente desde 18 de setembro de
2020.

Podemos indicar que os Direitos a Vida Privada e a Intimi-
dade ja estao devidamente ancorados na Constituicdo Federal
de 1988, em seu artigo 5° inciso X. Além disso, podemos
mencionar outras legislacdes infraconstitucionais, como, por
exemplo, o Cddigo de Defesa do Consumidor que, em seus
artigos 43, 44 e 46, garantem ao consumidor 0 acesso a seus
dados armazenados em bancos de dados de prestadores e
fornecedores de servicos.

Tem-se, também, o Marco Civil da Internet (Lei n°
12.965/2014) que trouxe formas mais claras de direitos e
deveres para o uso da Rede Mundial de Dados (Internet). Na
mesma linha, temos regulamentos setoriais, como os emitidos
pelo Bacen as instituicdes financeiras, as Leis de Acesso a In-

311



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

formacdo, dos Crimes Cibernéticos, e da Liberdade Econdmica,
dentre outras.

A "LGPD’, neste viés, chega para fortalecer esses direitos,
nao se restringindo, todavia, as relacdes de consumo, aplican-
do-se, ao revés, a toda e qualquer relacdo estabelecida entre
“Controlador” (aquele que detém a informacao de pessoas
naturais) e o “titular de dados”, este o real proprietario que
fornece os dados, conceitos estes descritos no artigo 5° da
Lei n® 13.709/2018. Claro esta, pois, que sua aplicacao nas
relacdes de trabalho é incontestavel.

E certo que sua abrangéncia é muito ampla e, particular-
mente, acreditamos que ainda ndo podemos limitar o seu
alcance, de modo que a “LGPD" ainda trara muitos debates
académicos e, sobretudo, judiciais. Contudo, neste breve
artigo, pretendemos abordar os impactos que a “LGPD" traz
nas relacdes de trabalho, em especial sobre como os dados
pessoais e sensiveis devem ser manuseados e protegidos.

Este artigo se utiliza do método de revisao bibliografica. A
pesquisa se classifica como bibliografica, pois sera verificado o
ordenamento juridico acerca do tema.

2. Do Escopo da Lei 13.709/2018

Antes de iniciarmos o estudo de forma mais especifica
acerca da Lei n® 13.709/2018, pensamos ser necessario tecer
algumas breves consideracdes iniciais sobre sua concepcao.
Ja no artigo 1° da referida legislacao, podemos perceber que
ela nasce com o intuito de proteger direitos fundamentais de
liberdade e de privacidade, além do livre desenvolvimento da
personalidade da pessoa natural.
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Além disso, em seu artigo 2°, a Lei apresentara outros fun-
damentos que a sustentam, como, por exemplo, a liberdade
de expressao e de informacao; inviolabilidade da intimidade,
honra e imagem; direitos humanos, o livre desenvolvimento da
personalidade, dignidade e o exercicio da democracia.

Vé-se, comisso, que a Lein® 13.709/2018 é de suma impor-
tancia para a preservacdo e protecao de direitos personalis-
simos da pessoa natural e, desta feita, as atividades de trata-
mento de dados pessoais e sensiveis devem ser pautadas em
extremo cuidado, conforme a seguir se verificara.

3. O que é o Direito a Privacidade?

Podemos conceituar a privacidade de uma forma simples.
Segundo o “Dicionario Online de Portugués”, privacidade é:

Qualidade do que é privado, do que diz
respeito a alguém em particular: ndo se
deve invadir a privacidade de ninguém. Inti-
midade pessoal; vida privada, particular. Do
inglés privacy'.

O artigo 12 da "Declara¢ao Universal dos Direitos Humanos”
estabelece que o direito a vida privada é um direito humano:

Ninguém sera objeto de ingeréncias ar-
bitrarias em sua vida privada, sua familia,
seu domicilio ou sua correspondéncia, nem
de ataques a sua honra ou sua reputacdo.
Toda pessoa tem direito a protecdo da lei
contra ingeréncias ou ataques.

111 RIBEIRO, Débora. Dicionario Online de Portugués. [s.d.]. Disponivel
em: <https://www.dicio.com.br/privacidade/> Acesso em: 26 de set.
de 2021.
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Ja o artigo 17 do “Pacto Internacional dos Direitos Civis e
Politicos”, consagra, a esse respeito, 0 seguinte:

1. Ninguém sera objeto de ingeréncias arbi-
trarias em sua vida privada, sua familia, seu
domicilio ou sua correspondéncia, nem de
atagues a sua honra ou sua reputacao.

2. Toda pessoa tem direito a protecdo da lei
contra essas ingeréncias ou esses ataques.

A Constituicao Federal Brasileira de 1988, em seu artigo 5°,
X, diz que: “sdo invioldveis a intimidade, a vida privada, a honra
e aimagem das pessoas, assegurado o direito a indeniza¢do pelo
dano material ou moral decorrente de sua violacdo”.

Vé-se, entdo, que a protecao a vida privada (privacidade)
€ um direito universal de suma importancia para o desenvol-
vimento humano em sua plenitude, aqui compreendido nos
campos moral, intelectual, politico, econémico e espiritual.

4. Da importancia da protegao dos dados
pessoais na relagcao de trabalho

Sendo entdo a privacidade um direito universal, na seara tra-
balhista sua importancia ndo é menos importante. A protecao
dos dados pessoais tem sua relevancia no ambito trabalhista
ja na fase pré-contratual, quando a avaliacdo de um candidato
a uma vaga de emprego deve se dar por suas qualificacdes
profissionais e técnicas, e nao em razao de sua opinido pessoal
em relacdo a politica, por exemplo, ou a cor de sua pele.

Deve-se ter muito cuidado com os dados que serdo exigidos
pelo empregador quando do preenchimento de uma ficha
de emprego, solicitando somente aqueles que efetivamente
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guardem relacao com a vaga disponibilizada, sob pena de, em
sendo solicitados dados desnecessarios, caracterizar eventual
discriminacao e, consequentemente, impedir o desenvolvi-
mento humano e profissional.

Na etapa contratual a logica € a mesma, ou seja, solicitar a
menorquantidade possivelde dados. Contudo, se porobrigacao
legal ou convencional, dados sensiveis e mais “intimos” forem
solicitados, cabera ao empregador (que segundo a “LGPD" é
0 controlador - artigo 5°, VI) tomar maximo cuidado no tra-
tamento dessas informacOes, utilizando-as estritamente de
acordo com o necessario, mediante consentimento e, ao final,
realizar o devido descarte de modo a ndo causar danos ao

empregado (titular, segundo a “LGPD" - artigo 5°, V).

Ainda na etapa contratual, cabe ao empregador tratar dados
pessoais e sensiveis que serao enviados a terceiros, como por
exemplo, ao E-Social, a Previdéncia Social, fornecedores de be-
neficios como Plano de Saude, Vale-Transporte, dentre outros.
Entdo, pergunta-se: ha observancia ao principio da minimiza-
¢ao, constante do artigo 6°, I, da "LGPD"? Esses dados sdo
realmente necessarios ao exercicio das funcdes para as quais
0 empregado fora contratado?

E sim, a "LGPD" traz critérios rigorosos para legitimar o uso
de dados sensiveis, observando-se o principio da necessidade
e, sendo o caso, obter o consentimento do titular do dado de
modo formal, a fim de adequar-se as exigéncias legais e evitar
a lesdo a privacidade.

Encerrada a relacao contratual, sugerem-se que os dados
pessoais sejamdescartados de modo seguroaotitular, evitando
seu vazamento. Existem dados, contudo, que serdao guardados
apos o encerramento da relagdo de emprego, pois podem ser
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necessarios para alguma situacao legal ou juridica, como, por
exemplo, para a defesa em demanda judicial trabalhista. En-
tretanto, aconselha-se que tais dados sejam guardados até o
prazo prescricional de uma acao trabalhista, qual seja, até 02
(dois) anos apos o encerramento do contrato de trabalho, na
forma do disposto no artigo 7°, XXIX da Constituicdo Federal.

Todas essas cautelas sao importantes e necessarias para
que aquele direito universal, o da privacidade, nao seja violado
de nenhuma forma, seja discriminando um candidato a uma
vaga de emprego em razao de sua visdo politica (observado por
uma solicitacdo de dados indevida em uma ficha de emprego),
seja por meio de importunacao ao ex-empregado decorrente
de vazamento de dados que deveriam ser corretamente des-
cartados pelo empregador e, com isso, gerar danos a imagem
ou a honra do trabalhador.

Aléem de evitar que o titular sofra atos discriminatorios ou
atos que atentem contra a sua honra, a protecao de dados
tem por finalidade evitar que o empregado sejas vitima de
crimes dos mais variados tipos.

Munidos de uma série de dados pessoais, criminosos podem
tentar se passar por alguém com a intencao de praticar golpes
ou sacar, indevidamente, os valores depositados em contas
de FGTS. E possivel, ainda, que criminosos enviem faturas fal-
sificadas de contas de consumo (como telefone e internet,
por exemplo) por e-mail. A vitima, identificando uma série de
dados pessoais corretos, acredita que aquele débito é real e
0 paga.

Deste modo, é de extrema importancia que o emprega-
dor tome maximo cuidado com os dados solicitados a um
empregado, que os trate e os descarte de modo adequado,
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conforme preceituado em Lei, para que, futuramente, nao
cause danos ao titular que, em grande parte das vezes, serdo
irreparaveis e violarao sua vida privada.

5. Como a boa governanga acontece?

Diz o artigo 50 da Lei Geral de Protecdao de Dados que
0s controladores e operadores poderdo formular regras de
boas praticas e de governanca, a fim de estabelecer padrdes
técnicos, educativos, de supervisao, mitigacao de riscos e etc.

Nesse prumo, cabe ao controlador dos dados (aquele
apontado no inciso VI do artigo 5° da LGPD), mesmo sem um
regramento legal especifico, adotar medidas internas para a
efetivacao da boa governanca, como, por exemplo:

- Elaboracao de regimento interno voltado a politica de pri-
vacidade,

- Criacao de circulares;

- Treinamentos, palestras e seminarios voltados a conscien-
tizacao e informacao relacionadas a protecao dos dados;

- Revisao de todos os contratos, sejam os de trabalho, sejam
os de natureza civil;

- Revisdo de banco de dados com vistas a adequa-lo ao
principio da minimizacao;

- Nomeacdo de um encarregado de dados, ou "DPQO”;

- Criar um canal de comunicac¢do para receber dlvidas, re-
clamacdes e prestar esclarecimentos ao titular;
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- Responder com imediatidade as notificacdes da Autorida-
de Nacional de Protecao de Dados.

Ja o artigo 6° da LGPD diz que o tratamento de dados
pessoais deve observar a boa-fé e dita os seguintes principios:

| - finalidade: realizacao do tratamento para
propositos legitimos, especificos, explicitos
e informados ao titular, sem possibilidade
de tratamento posterior de forma incompa-
tivel com essas finalidades;

Il - adequacdo: compatibilidade do trata-
mento com as finalidades informadas ao
titular, de acordo com o contexto do trata-
mento;

Il - necessidade: limitacdo do tratamen-
to ao minimo necessario para a realizacao
de suas finalidades, com abrangéncia dos
dados pertinentes, proporcionais e ndo ex-
cessivos em relacdo as finalidades do trata-
mento de dados;

IV - livre acesso: garantia, aos titulares, de
consulta facilitada e gratuita sobre aforma e
a duracao do tratamento, bem como sobre
a integralidade de seus dados pessoais;

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

VI - transparéncia: garantia, aos titulares, de
informac8es claras, precisas e facilmente
acessiveis sobre a realizacdo do tratamen-
to e 0s respectivos agentes de tratamento,
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observados os segredos comercial e indus-
trial;

VIl - seguranca: utilizacao de medidas
técnicas e administrativas aptas a proteger
os dados pessoais de acessos ndo autoriza-
dos e de situacdes acidentais ou ilicitas de
destruicdo, perda, alteracdo, comunica¢do
ou difusao;

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

IX - ndo discriminacao: impossibilidade de
realizacao do tratamento para fins discrimi-
natorios ilicitos ou abusivos;

X -responsabilizacdo e prestacdo de contas:
demonstracdo, pelo agente, da adoc¢do de
medidas eficazes e capazes de comprovar a
observancia e o cumprimento das normas
de protecdo de dados pessoais e, inclusive,
da eficacia dessas medidas.

Dentre esses principios, necessaria se faz a analise inicial
do trindémio principal: finalidade, necessidade e adequacao,
devendo sempre ser realizado o tratamento dos dados com
propositos legitimos, especificos e explicitos.

Assim nos ensina a doutrina sobre o assunto:

O tratamento devera ser realizado com
propodsitos legitimos, especificos, explici-
tos e os quais deverdo ser informados ao
titular, devendo haver a compatibilidade
do tratamento com as finalidades informa-
das ao titular e o tratamento ser limitado
ao minimo necessario, com eliminacao de
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excesso de dados desnecessarios para a fi-
nalidade especifica e informada, de acordo
com o contexto do tratamento'?,

Além disso, deve-se permitir ao titular o livre acesso aos
dados, sua correcao e atualizacdo, a fim de garantir-lhe
consulta facilitada e gratuita sobre a forma do tratamento
desses dados, mediante observancia dos principios da trans-
paréncia, do livre acesso e da qualidade dos dados.

Afora isso, necessaria se faz a observancia do principio da
nao discrimina¢do, que, ainda mais em tempos atuais, possuli
relevante importancia para o combate de praticas discrimina-
torias que impedem o acesso de pessoas capacitadas a cargos
e funcdes em razdo de sua religido, pela cor de sua pele ou,
ainda, sua opcdo sexual.

O respeito a tal principio, no nosso entender, permitira que
pessoas antes marginalizadas em razdo de atributos desne-
cessarios a atividade, possam agora mostrar que seu potencial
estd no intelecto e na aptiddo para a realizacao da func¢do, o
que culminara com o tdo pretendido desenvolvimento humano
pleno que, Ia no inicio do artigo, falamos ser um dos objetivos
primarios da LGPD.

Adotando-se essas medidas, o controlador pautara suas
acoes dentro da legalidade, preservando aqueles direitos per-
sonalissimos que a lei procurou resguardar e, assim, evitara
que contra eles sejam tomadas san¢bes administrativas e
judiciais, fomentando o desenvolvimento intelectual, profissio-
nal e, sobretudo, o desenvolvimento humano.

112 CARLOTO, Selma. Lei Geral de Protecdo de Dados - Enfoque nas
relacbes de trabalho - p.146 - Editora LTr - 12 edi¢cdo - outubro de
2020.
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6. Conclusao

Esta mais do que claro que a protecdo de dados pessoais €
uma tendéncia mundial, de extrema relevancia e importancia
para o desenvolvimento humano, e que medidas para sua efe-
tivacdo devem ser tomadas com urgéncia, cuidado e atencdo.

Ndo mudar a visdo sobre como se obtém, tratam e
descartam esses dados, é colocar em risco um dos direitos
mais importantes do ser humano, sua privacidade, e, com isso,
exp0O-lo aos mais variados riscos que, por vezes, serao irrepa-
raveis.

Todos os esforcos neste sentido devem representar uma
verdadeira mudanca de paradigma, adaptando a cultura da
empresa a nova realidade ditada pela sociedade, havendo real
mudanca de habitos e costumes de todos os envolvidos neste
pProcesso.

Em breve, o tao almejado escopo da lei sera alcancado.
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Resumo: O presente artigo possui como escopo a analise de
utilizacao de mecanismos de inteligéncia artificial nas relacdes
trabalhistas, perpassando pelo exame da necessidade de
transparéncia algoritmica a fim de que nao haja a perpetua-
cao de discriminacdes raciais, de género, fomentando desi-
gualdades sociais, em prejuizo de trabalhadores. As propostas
de conformacao de vieses algoritmicos e de acdes compen-
satorias em face de praticas discriminatdrias estao intrinseca-
mente ligadas a salvaguarda de principios afetos a acuracia, a
explicabilidade e a inteligibilidade de mecanismos de IA, como
uma forma de evitar a exclusao aprioristica de grupos margi-
nalizados nas fases de contratacdo, manutencdo e ascensao
profissional.
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Abstract: This article has as its scope the analysis of the use
of artificial intelligence mechanisms in labor relations, passing
through the examination of the need for algorithmic transpa-
rency so that there is no perpetuation of racial and gender dis-
crimination, promoting social inequalities, to the detriment of
workers. The proposals for conforming algorithmic biases and
compensatory actions in the face of discriminatory practices
are intrinsically linked to safeguarding principles related to
accuracy, explainability and intelligibility of Al mechanisms, as
a way to avoid the aprioristic exclusion of marginalized groups
in the phases of hiring, retaining and raising professionals.

Keywords: DISCRIMINATION; ALGORITHMS; ARTIFICIAL IN-
TELLIGENCE; HUMAN RIGHTS; WORKERS

1. INTRODUGAO

O artigo em andlise possui como objetivo avaliar os impactos
dos mecanismos de inteligéncia artificial em relacdo a perpe-
tuacdo de praticas discriminatodrias, bem como no que toca
ao combate as desigualdades sociais, racismos e sexismos,
nas relagdes laborais. Os algoritmos, em si, sdo neutros, mas
0 racismo estrutural, o machismo patriarcal e as disparida-
des de classe que permeiam a sociedade estdao presentes no
subconsciente humano e se refletem na parametrizacao de
sequéncias matematicas enviesadas nas ferramentas de IA (In-
teligéncia Artificial).

Inicialmente, pretendeu-se esclarecer a fundamentalida-
de do trabalho digno e decente para a democracia moderna,
0 gue se associa a concepcdo ampliada de acesso a justica
mediante a qual o direito ao trabalho em condic¢des justas e
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igualitarias € um instrumento para o enfrentamento de desi-
gualdades sociais.

Em seguida, houve a conceituacao tedrica de algoritmos, de
machine learning (aprendizado de maquina), bem como foram
estabelecidas interfaces entre as ferramentas de IA e o direito
laboral. Outrossim, foram ponderadas as acepc6es de discri-
minacao, em modalidades diversas, com énfase nas praticas
discriminatorias algoritmicas. Paralelamente, foram mapeadas
pesquisas empiricas da literatura estrangeira em que consta-
tados vieses racistas e sexistas em algoritmos correlatos as
fases pré-contratuais, de manutencdo e ascensao profissio-
nais.

Identificadas tais mazelas dos enviesamentos algoritmicos,
analisou-se de que forma tais formulas matematicas poderiam
atuar de modo contramajoritario, em favor de politicas inclu-
sivas e diversas, como instrumentos reparatorios. Nessa con-
juntura, ratificou-se a necessidade da acuracia de dados, au-
ditorias, prestacao de contas, inteligibilidade, transparéncia,
dos mecanismos de Inteligéncia Artificial, a fim de que se po-
tencialize a equidade nas relacdes laborais, com a conforma-
cao de vieses algoritmicos operando em favor do principio da
isonomia.
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2. ACESSO A JUSTICA E DIREITO AO
TRABALHO DIGNO

2.1. FUNDAMENTALIDADE DO TRABALHO DIGNO
E DECENTE

O trabalho digno enquanto suporte de valor pressupde o
direito ao labor na condicao de direito fundamental universal,
pautado no referencial axioldgico da dignidade da pessoa
humana. Existe ndo apenas um direito fundamental ao
trabalho, mas um dever fundamental de protecdo, bem como
a necessidade de tornar o trabalho digno viavel. Nega-se a
possibilidade de qualquer labor que vulnere a integridade
fisica ou psiquica do ser humano, bem como aquele que nao
lhe garanta a contraprestacdo pecuniaria minima (DELGADO,
2006, p. 70-74), o que esta intrinsecamente relacionado ao
combate das desigualdades sociais.

O primado do trabalho e emprego goza de protecdo cons-
titucional, supralegal, legal, infralegal, no ordenamento patrio.
Os direitos sociais sao considerados direitos fundamentais
de segunda dimensdo (art. 6° CFRB), com eficacia irradian-
te (SARMENTO, 2006, p. 123), bem como integram rol de
clausulas pétreas (art. 60, § 4°, CFRB). Dentre os direitos espe-
cificamente dos trabalhadores, consta no art. 7° da Constitui-
¢ao a premissa de melhoria continua de sua condi¢do social,
conforme principio do ndo retrocesso social ou efeito cliquet,
(SARLET, 2014, p. 31), 0 qual reflete a preocupacao constitucio-
nal com a primazia da dignidade da pessoa humana. (SARLET,
2001, p. 50)

Nessa senda, para Mauro Cappelletti e Bryan Garth (1988,
p. 11), dentre os direitos consagrados nas constituicdes
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modernas, esta o direito ao trabalho, sendo o direito ao
acesso efetivo a justica progressivamente reconhecido como
de relevancia fundamental entre os novos direitos individuais
e sociais, visto que a titularidade de direitos é destituida de
sentido na caréncia de mecanismos para sua efetiva reivin-
dicacdo. A compreensao de que é necessario garantir um
patamar civilizatério minimo, consoante Mauricio Godinho
Delgado (2016, p. 1465-1467), com vistas a salvaguardar um
trabalho digno, conforme Gabriela Neves Delgado (2006, p.
55), e decente, perpassa pela efetividade de direitos humanos
laborais em todas as etapas de contratacdo, manutencao e
ascensdo profissional.

Formalizado pela OIT em 1999, o conceito de trabalho
decente consubstancia a sua missao historica de propiciar
oportunidades para que homens e mulheres tenham acesso
a um labor com produtividade e qualidade, em circunstan-
cias livres, equanimes, seguras, com primazia da dignidade
humana. O respeito ao trabalho decente é condicao sine qua
non para a "superacao da pobreza, a reducdo das desigualda-
des sociais, a garantia da governabilidade democratica e o de-
senvolvimento sustentével.” (ORGANIZACAO INTERNACIONAL
DO TRABALHO, [s.d.])

A Declaracdo da Filadélfia veda a coisificacdo do labor
humano (item “I", “a"), ao disciplinar que o trabalho nao € uma
mercadoria. A Declaracdo Universal de Direitos Humanos
(1948) preconiza ser direito de todos ter condicdes dignas
de trabalho e oportunidade de emprego (art. XXIIl), na linha
do também disposto no art. XIV da Declaracdo Americana de
Direitos e Deveres do Homem (1948). Adotando semelhante
ponto de partida, o Pacto de Direitos Econdmicos, Sociais e
Culturais protege o trabalho livremente escolhido ou aceito,
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bem como incentiva o pleno emprego produtivo (art. 6°). O
Protocolo de San Salvador (art. 6°) e a Declaracao Sociolaboral
do Mercosul (art. 14) ratificam a previsdao de mecanismos de
trabalho justo e fomento ao emprego.

Ademais, a ampliacdo da garantia efetiva do trabalho
decente é uma das metas dos Objetivos de Desenvolvimento
Sustentavel da Agenda 2030 da ONU. No mesmo sentido, vide
a Declaracdo sobre os Principios e Direitos Fundamentais no
Trabalho (1998), que consagra oito temas fundamentais'™ com
vistas a consagracdo de trabalho decente. Trata-se de eleicao
de assuntos prioritarios que nortearam o reconhecimento de
core obligations, ou seja, Convencdes de observancia obrigato-
ria para os integrantes da OIT, ainda que ndo tenham ratifica-
do os instrumentos respectivos. A Declaracdo do Centenario
da OIT para o Futuro do Trabalho (2019) reforca a necessida-
de de, com urgéncia, combater o trabalho infantil, a neoes-
cravidao, garantir a liberdade sindical, a negociacao coletiva,
bem como banir qualquer modo de discriminac¢do voltado ao
emprego ou ocupacao, como formas de propiciar a existéncia
de trabalho digno e decente.

2.2. COMBATE AS DESIGUALDADES E ACESSO A
JUSTICA

O principio do acesso ajustica deve ser concebido ndo apenas
sob uma perspectiva de prestacao jurisdicional, mas, também,
na via extrajudicial, como mecanismo propulsor do combate as

114 Para mais informac8es acerca das oito convenc¢des consideradas
fundamentais pela OIT, vide a obra ALVARENGA, Rubia Zanotelli de. A
declaracdo de principios e direitos fundamentais no trabalho de 1998 e
as convencdes fundamentais da OIT comentadas. Sdo Paulo : LTr, 2018.
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barreiras sociais, econémicas e culturais que dificultam ou in-
viabilizam o acesso aos direitos fundamentais. Trata-se, pois, de
principio fundante para o pleno exercicio da cidadania e, numa
esfera mais ampla, para a realizacao da democracia, visto que
a desigualdade socioecondmica afeta o desempenho da de-
mocracia, ao excluir da cidadania civil um conjunto alargado da
populacdo. (AVRITZER;, MARONA, 2014, p.76).

Paralelamente, de acordo com Adriana Orsini (2018, p.5):

O principio do acesso a Justica é matriz,
sendo aquele que informa todo o sistema
juridico nacional e internacional, voltado a
efetividade dos direitos humanos e sociais,
a efetividade constante e cotidiana ao
arcobouco normativo, judicial e jurisdicional
que leve ao efetivo acesso, com qualidade,
eficacia e eficiéncia, aos direitos que a
ordem juridica outorgue a todo e qualquer
cidadao.

A acepcdo de acesso a justica pela via dos direitos privilegia
a efetividade dos direitos sociais, bem como reforca a pers-
pectiva de Nancy Fraser (1998, p. 4, traducao livre do inglés) da
ideia de justica como requerendo redistribuicdo e reconheci-
mento, pois cada um deles, sozinho, nao é suficiente. Trata-se,
pois, de acomodar e conciliar reinvindicacdes defensaveis
por igualdade social e por reconhecimento da diferenca. De
acordo com dic¢ao de Marjorie Marona (2013, p.19):

O conceito de reconhecimento busca, pelo
menos na perspectiva frasereana, captar
a desigualdade de status obscurecida por
aquela abordagem, centrada na desigual-
dade de classe. Ademais, esse novo quadro
tedrico permite perceber a necessidade de
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complexificagdo das relacdes entre os uni-
versais (igualdade, liberdade, justica) que
estdo na base do projeto liberal, e as parti-
cularidades, em um processo agonistico de
constituicdo de gramaticas morais emanci-
patdrias, que permitam a justa convivéncia
de diversidades. Nesses termos, alguns des-
dobramentos da teoria do reconhecimento
trazem implicacbes muito particulares no
gue diz respeito ao modo como se devem
encarar os desafios de efetivacdo do pleno
acesso a justica no dominio do direito, de-
signadamente, pelo modo como se devem
encarar as lutas de cidadania, permitindo
que possam ser pensadas de perspectivas
gue ndo espelham a realidade das socieda-
des centrais, como é o caso da sociedade
brasileira.

No que toca a evolucao da relevancia do direito social ao
trabalho digno e decente, ainda na esteira de Marjorie Marona
(2013, p. 48), na conjuntura nacional, considerando-se a cen-
tralidade que o valor do trabalho Util, produtivo e disciplinado
logrou para uma “avaliacdo objetiva do valor relativo” de cada
um, conforme reducdo do conceito de cidaddo ao de trabalha-
dor, nas primeiras décadas do século XX, houve um aperfeicoa-
mento na conformacdo daquele “processo historico de apren-
dizado coletivo” que viabilizaria o compartilhamento de uma
nocdo de “dignidade” como foram aprofundadas as assime-
trias, visto que parametrizadas para além da categoria “classe
social” na esfera da cidadania. Aprofundou-se um abismo, pois,
entre os setores que se adaptaram as novas demandas pro-
dutivas e sociais e os “precarizados”, que formaram enorme
contingente de seres humanos, excluidos e desclassificados,
0S quais nao participam do contexto valorativo de fundo, de
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modo que a eles foi negada a propria esséncia do que seriam
dignidade e igualdade.

3. INTELIGENCJA ARTIFICIAL E
DISCRIMINACAO

3.1. MACHINE LEARNING E ALGORITMOS

No que concerne aos mecanismos de inteligéncia artificial,
a Resolucdo n® 332, de 21 de agosto de 2020, do Conselho
Nacional de Justica conceitua algoritmo como “Art. 30 (...)
sequéncia finita de instrucdes executadas por um programa
de computador, com o objetivo de processar informacoes
para um fim especifico;” (CONSELHO NACIONAL DE JUSTICA,
2020). O algoritmo pode se referir a qualquer instrucao,
como um codigo de computador, que realiza um conjunto de
comandos. Essa instrucao é essencial para o modo como 0s
computadores processam dados. Seriam, desse modo, pro-
cedimentos codificados para transformar a entrada de dados
na saida desejada, com base em calculos especificos. (ARTICLE
19, 2018, p. 8, traducao livre do inglés)

Trata-se de formulas matematicas pensadas e elaboradas
por programadores, engenheiros, técnicos, com conhecimen-
tos cientificos predominantemente da area de exatas, sem
responsabilidade com barreiras éticas, morais ou sociojuridi-
cas que imponham diretrizes para condutas nao discriminato-
rias (FRAZAO, 2021b, p. 2)

Nos epicentros de comunidades tecnoldgicas, as auséncias
de pluralidade étnica, de inclusdo de grupos vulneraveis e
de diversidade de pontos de vista se revelam ndo apenas
na baixa contratacao de técnicos de tais grupos margina-
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lizados (VINUESA et al, p. 3, 2020, traducao livre do inglés);
mas, sobretudo, na pifia representatividade de grupos histo-
ricamente excluidos que integrem os centros decisorios na
elaboracdo de machine learning, conforme referenciado por
pesquisa de Joy Buolamwini, cientista da computacao e pes-
quisadora do MIT (Massachusetts Institute of Technology) Media
Lab no documentario Coded Bias (NETFLIX, 2020).

Frequentemente, o aprendizado de maquinas utiliza algo-
ritmos treinados com uma vastidao de dados para melhorar
a performance do sistema em uma tarefa ao longo do tempo.
Tarefas tendem a envolver tomada de decisdes ou reconheci-
mento de padrdes, com muitas possibilidades de saidas e uma
variedade de dominios e formularios. (ARTICLE 19, 2018, p. 9,
traducdo livre do inglés). Nesse contexto, além de os vieses al-
goritmos poderem emanar dos valores e prioridades daqueles
que 0s treinam e os projetam, é possivel que as discrimina-
¢Oes algoritmicas decorram de dados de treinamento ndo re-
presentativos, quando o dataset, ou 0 banco de dados, para
formulas algoritmicas, é insuficiente. (KERTYSOVA, 2019, p.5,
traducdo livre do inglés)

A investigacdo acerca da razoabilidade de implementacao
de mecanismos de inteligéncia artificial em etapas admissio-
nais, bem como no decurso da relacdo de emprego, possui em
seu bojo a compreensdo sobre como lidar com a opacidade
algoritmica, sobretudo diante da complexidade das redes
neurais envoltas em decisdes automatizadas. (KERTYSOVA,
2019, p.5, traducdo livre do inglés) Paralelamente, na esteira
do sustentado por Maja Brkan (2019, p.71, traducdo livre
do inglés), € essencial reconhecer que qualquer tecnologia
€ em si mesma neutra, e que a democracia e outros valores
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publicos sdo afetados pelo uso humano dessa tecnologia e
seu proposito, conforme determinado pelos humanos.

3.2. DISCRIMINAGOES ALGORITMICAS

O conceito de discriminacdo em sua acepcao de desigualda-
de ilegitima pressupde a ocorréncia de distin¢cdes arbitrarias,
inaceitaveis, injustificaveis, intoleraveis (MALLET, 2010), diante
das circunstancias e padrdes entao vigentes. Consubstancia,
pois, a exteriorizacdo do preconceito, mediante a utilizacao de
fatores de discrimen, de critérios injustamente desqualifican-
tes (DELGADO, 2010, 108), em franca ofensa ao principio da
neutralidade (art. 5°, caput, CFRB).

A discriminacdo pode ocorrer de modo direto, quando ha
violacao ao principio da igualdade de tratamento, de forma ar-
bitraria e desmotivada. Ainda, pode ocorrer de forma indireta,
quando ndo haintencdo aparente de discriminar, mas as dispo-
sicoes, critérios, ou praticas aparentemente neutras colocam
determinadas pessoas ou grupos em situacdo de desvanta-
gem quando comparados as demais (CARLOS, 2019, p. 87)

O conceito de discriminacao indireta (JAKUTIS, 2006, p.
59) associa-se, assim, ao da teoria do impacto desproporcio-
nal ou do impacto adverso (conforme precedente do direito
norte-americano Griggs v. Duke Power), sendo a discrimina-
cao ilegitima indireta vedada pelas Convencdes 100 e 111 da
OIT, que representam core obligations, conforme Declaracdo
de Principios de 1998 da OIT. Quando dita disposicao, critério
ou pratica possam ser justificadas objetivamente em atencao
a uma finalidade razoavel, ndo se configura a discriminacao
indireta.
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Os mecanismos de inteligéncia artificial tém influéncia
crescente nas relacdes laborais, dadas as evolucdes tecnolo-
gicas no bojo da Revolucao Cibernética, da Industria 4.0, ou
da Quarta Revoluc¢do Industrial na gig economy (KALIL, 2019,
p. 99). Consoante trazido por Katarina Kertysova (2019, p.2,
traducao livre do inglés), apesar de seus inumeros beneficios,
0s sistemas movidos a IA geram uma série de questoes éticas e
representam novos riscos para os direitos humanos e politicas
democraticas. Preocupacoes levantadas pela comunidade de
especialistas incluem a falta de justica algoritmica (levando
a praticas discriminatorias, como preconceitos raciais e de
género), personalizacao de conteudo resultando em parcial
cegueira de informacdes (“bolha do filtro”), violacdo da privaci-
dade do usuario, manipulacao potencial do usuario, ou mani-
pulacdo de video e audio sem o consentimento do individuo.

A discriminac¢do algoritmica ocorre quando ha contamina-
cao do banco de dados de inputs por determinados vieses que
produzem distor¢des nos outputs, revelando um resultado em
desconformidade ou com efeitos negativos que ultrapassam o
objetivo do programador. Tal pratica se configura quando certo
conteudo é valorado negativamente ou excluido do output cor-
respondente ao que o artificio entende como adequado, com
fulcro em critérios tidos por injustamente desqualificantes.
(MINISTERIO PUBLICO DO TRABALHO, 2021, p. 21)

A primeira vista, a alternativa de uma “escolha as cegas” de
curriculos apenas de trabalhadores tecnicamente mais quali-
ficados se mostrou uma solucdo louvavel. Todavia, na pratica,
as formulas elaboradas para realizar tais selecdes prévias se
mostraram tdo ou mais preconceituosas, racistas (SWEENEY,
2013, p. 44, traducdo livre do inglés) e sexistas (LINDOSO,
2019, p. 116), que entrevistadores humanos em si. Na esteira
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do explanado por Tania Sourdin (SOURDIN, 2018, p. 1129,
traducao livre do inglés), algumas formas de Inteligéncia Ar-
tificial que estdo em uso ja demonstraram que pode haver
riscos significativos no uso dessas ferramentas em termos de
viés, bem como que os programadores e outros tomadores de
decisdo podem replicar o preconceito humano ainda que sem
a intencao de fazé-lo.

No que tange a repercussao dos algoritmos nas relacdes
laborais, Cathy O'Neil (2016, p.17, traducao livre do inglés)
descreve uma situacao de classificacdo de professores
em Washington conforme pontuacdes arbitrarias que eles
recebiam a partir de cruzamentos de dados realizados por
algoritmos. As estatisticas e probabilidades de um docente
ser uma ma contratacao, ou um professor incompetente,
provinham de resultados algoritmicos, 0s quais ndo conse-
guiam ser explicitados sequer pelas préprias instituicdes de
ensino que os adotavam. Além de francamente ofensivas ao
nucleo essencial dos direitos humanos, os resultados da supra-
Citada pesquisa com os professores em Washington revelaram
desarmonia entre as pontuacdes algoritmicas e as opinides
de alunos, diretores, acerca da competéncia de professores
avaliados negativamente. (O'NEIL, 2016, p.19, traducao livre
do inglés)

3.2.1. Vieses racistas

Pesquisas empiricas na literatura estrangeira demons-
traram a presenca de algoritmos refletindo vieses racistas,
sexistas (SILVA; KENNEY, 2019, p. 37, traducdo livre do
inglés), de tomadores de decisdes humanos, acarretando a
pratica de discriminacao algoritmica nas relacdes de trabalho
(KLEINBERG; LUDWIG; MULLAINATHAN; SUNSTEIN, 2019, p.
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164, traducao livre do inglés). A reproducao de racismo estru-
tural em formulas algoritmicas se reflete em anuncios publici-
tarios direcionados conforme critérios de raca, cor (SWEENEY,
2013, p. 44, traducdo livre do inglés) e acentua critérios in-
justamente desqualificantes desde as etapas de contratacdo
nas relacdes laborais. (O'NEIL, 2016, p. 95, traducao livre do
inglés)

Nos Estados Unidos, pesquisas empiricas com mecanismos
algoritmicos pre-contratuais demonstraram indicios de dis-
criminagdes diretas e indiretas. Consoante trazido por Cathy
O'Neil (O'NEIL, 2016, p. 95, traducao livre do inglés), levanta-
mentos de dados realizados em 2002 por pesquisadores do
MIT revelaram a preferéncia de sistemas de sele¢do de curri-
culos por nomes “tipicamente brancos”, em compara¢ao aos
“tipicamente negros”.

3.2.2. Vieses sexistas

Além do rechaco as praticas sociais que revelam racismo
estrutural, o combate as discriminacdes algoritmicas perpassa
pelo rechaco da divisdo sexual do trabalho (ARAUJO, 2019,
p. 377), por meio da salvaguarda dos direitos das mulheres,
vitimas de condutas machistas, patriarcalistas, opressoras,
que as segregam de condicdes justas no mercado laboral.
(TEODORO, 2020, p. 105)

No que tange especificamente a discriminacdo sobre
mulheres e minorias, pontuam Ricardo Vinuesa et al (2020, p.
3, traducdo livre do inglés) que ha outra lacuna importante da
IA no contexto do Objetivo de Desenvolvimento Sustentavel
de n. 5 sobre igualdade de género: ndo ha pesquisas suficien-
tes para avaliar o impacto potencial de tecnologias como algo-
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ritmos inteligentes, imagem reconhecimento, ou aprendizado
reforcado, sobre discriminacdo contra mulheres e minorias.
Exemplificativamente, algoritmos de aprendizado de maquina
treinados de forma acritica, sem acompanhamento de artigos
de noticias regulares, inadvertidamente aprenderam e repro-
duziram os preconceitos sociais contra mulheres e meninas,
que estdo incorporadas nas linguagens atuais (VINUESA et al,
2020, p. 3, traducao livre do inglés)

Ademais, ainda a titulo de exemplo, Cassio Casagrande
(2020, p. 147) cita situacao ocorrida na empresa Amazon,
na qual a utilizacdo de algoritmos para o controle da produ-
tividade dos empregados demonstrou resultados em que 0s
trabalhadores mais “lerdos” no desempenho de suas tarefas,
segundo os softwares, seriam mulheres gravidas. A média de
cumprimento de tarefas era obtida a partir do cOmputo do
tempo gasto em scanners pessoais que 0s empregados utilizam
para remessa dos produtos de suas prateleiras e esteiras. As
trabalhadoras gravidas, que despendiam tempo da jornada
em pausas para idas ao banheiro, pela condicao peculiar da
gravidez, tiveram suas demandas fisioldgicas mal interpreta-
das pelos algoritmos, que as classificaram como as funciona-
rias que, por serem improdutivas, deveriam ser dispensadas.

Os exemplos supra corroboram a tese do grande risco
genérico de sistemas de IA, representado pela producdo de
um resultado que revela problemas marcados pela opacidade,
arbitrariedade de critérios e de conclusdes, correlatos a dis-
cricionariedade, a discrepancia com direitos fundamentais
e outros principios juridicos, vinculando o sistema ao apro-
fundamento da desigualdade e imprevisibilidade do impacto
da sua aplicacdo de correlacdes e inferéncia automatizadas.
(PEIXOTO, 20203, p. 55). A utilizacdo de mecanismos algoritmi-
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cos em afronta aos direitos fundamentais infringe a premissa
de transparéncia (KROST, GOLDSCHMIDT, 2021, p. 68), fiscali-
zacao de dados e prestacao de contas de ferramentas de inte-
ligéncia artificial e, portanto, deve ser coibida.

3.3. CONFORMAGAO DE VIESES E AGOES
COMPENSATORIAS

Comprovadas empiricamente as possiveis mazelas da uti-
lizacao de ferramentas de inteligéncia artificial, pontuaram
Selena Silva e Martin Kenney (2019, p. 39, traducao livre do
inglés) que o enviesamento dos algoritmos em si pode ser
resolvido. Consoante asseveram os referidos autores, 0s
processos digitais criam um registro que pode ser examinado
e analisado com ferramentas de software. No mundo analdgico,
discriminac¢des étnicas ou outras eram dificeis e dispendiosas
para estudar e para identificar. De outra banda, no contexto
digital, os dados capturados sdo frequentemente permanen-
tes e podem ajudar a identificar e monitorar progresso na
abordagem do preconceito étnico, dentre outros tipos de dis-
criminagao.

A utilizacao de vieses benéficos de algoritmos também tem
sido aventada, na légica de discriminacdes positivas, acoes
compensatorias e propostas reparatorias. Consoante Cass
Sunstein (2018, p.1, traducao livre do inglés), algoritmos bem
projetados devem ser capazes de evitar vieses cognitivos de
varios tipos. Ademais, é possivel que algoritmos sejam engen-
drados de modo a evitar levar em consideracdo a raca (ou
outros fatores), quando utilizados de forma ilegal, bem como
podem ser concebidos de modo a produzir qualquer tipo de
equilibrio racial, sexual, pretendido e, assim, revelariam com-
pensacdes entre varios valores sociais. Nessa segunda pers-
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pectiva, a formulacdo enviesada de algoritmos se destinaria
a equilibrar valores sociais concorrentes, atingindo uma nova
transparéncia sobre algumas compensacoes dificeis.

No mesmo sentido, favoraveis a utilizacdo potencialmente
benéfica dos algoritmos, asseveram Jon Kleinberg, Jens Ludwig,
Sendhil Mullainathan, Cass R Sunstein (2019, p. 114, traducdo
livre do inglés) que, quando algoritmos estdo envolvidos,
provar a discriminacao sera mais facil, deveria sé-lo ou pode
ser feito para ser. A lei proibe a discriminacao por algoritmo, e
essa proibicdo pode ser implementada regulando o processo
pelo qual os algoritmos sao projetados. Esta implementacdo
pode codificar a abordagem mais comum para construir algo-
ritmos de classificacdo de aprendizado de maquina na pratica
e adicionar requisitos de manutencdo de registros detalhados.

Ainda na esteira de Jon Kleinberg, Jens Ludwig, Sendhil
Mullainathan, Cass R Sunstein (2019, p. 114, traducdo livre do
inglés), tal abordagem forneceria transparéncia valiosa sobre
as decisdes e escolhas feitas na construcao de algoritmos, bem
como acerca de compensacdes entre os valores relevantes. Os
desafios fulcrais para a realizacdo desse mister remetem, em
suma, ao fato de que, em um sentido crucial, algoritmos ndo
sao decifraveis: ndo é possivel determinar o que um algoritmo
ira fazer lendo o codigo subjacente. Tal inviabilidade € mais do
que uma limitacao cognitiva; € uma impossibilidade matema-
tica. Para saber o que um algoritmo fard, deve-se executar a
tarefa em maos, coletando uma lacuna observada, tal como
diferencas nas taxas de contratacdo por género, para decidir
se a diferenca deve ser atribuida a discriminacdo conforme a
lei a define. Tais atribuicdes nao demandam uma leitura do
codigo. No lugar disso, pode haver um exame dos dados for-
necidos ao algoritmo, bem como sondagem de suas saidas, o
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que € eminentemente viavel. A opacidade do algoritmo ndo
impede os estudiosos de escrutinarem sua constru¢do ou ex-
perimentarem com seu comportamento, duas atividades que
Sao impossiveis com humanos.

Dentre os possiveis beneficios de uma utilizacao isonémica
de ferramentas de inteligéncia artificial, é possivel citar a
economia do tempo, a reduc¢do da discricionariedade em
relacdo a realizacdo de escolhas, a construcao de estatisti-
cas inteligentes, assim como a racionalizacao do processo de
tomada de decisdo. (GOMES; NUNES; ROCHA; PEIXOTO, p. 6,
2021) Trata-se de premissa amplamente aplicavel a utilizacdo
de algoritmos nas relacdes laborais.

Nessa senda, Cinzia Arruzza, Tithi Bhattacharya e Nancy
Fraser (2019, p. 12, traducdo livre do inglés), asseveram que o
feminismo que se deve ter em mente reconhece que precisa
responder a uma crise de grandes proporc¢oes. Ha padrdes
de vida em queda, desastres ecoldgicos iminentes; guerras
violentas, expropriacao intensificada; migracdes em massa en-
contraram arame farpado; racismo e xenofobia foram enco-
rajados; e houve a reversao de direitos conquistados a duras
penas, tanto sociais quanto politicos. Em tal cenario, o0 acesso
equanime de trabalhadores ao mercado laboral representa
uma primazia nao apenas do principio da neutralidade (art. 5°,
caput, CRFB), mas da consagracao do proprio principio matriz
da dignidade da pessoa humana (art. 1°, lll, CFRB).

A transparéncia e os controles de ferramentas algoritmicas
devem ser compreendidos como formas essenciais de accou-
ntability (prestacdo de contas), acuracia, do sistema, dispondo
a utilizacdo de algoritmos a vantagem de ndo ser obscure-
cida pela ambiguidade das tomadas de decisdes humanas.
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(KLEINBERG; LUDWIG; MULLAINATHAN, SUNSTEIN, 2019, p.
116, traducao livre do inglés). Nessa perspectiva, a conforma-
cao de vieses algoritmicos nas relacdes laborais consubstan-
Ciaria um acesso a direitos fundamentais de forma equanime,
efetiva, plural, concretizando uma dimensdo de acesso a justica
pela via dos direitos trabalhistas (ORSINI, 2018, p.5), mediante
um combate as desigualdades sociais.

4. CONSIDERAGOES FINAIS

Na presente pesquisa, houve a analise acerca do acesso a
justica em uma perspectiva substancial, de combate as desi-
gualdades, como intrinsecamente associada a maximizacao
dos direitos fundamentais sociais. Nesse particular, o direito
ao trabalho digno e decente foi ressaltado como um alicerce
primordial para o enfrentamento de racismos, sexismos e dis-
paridades sociais. O direito ao trabalho é direito humano e
fundamental que esta intimamente ligado ao acesso a justica
em uma otica ampliativa, visto que possibilita ao individuo
receber contraprestacdo que lhe auxilia na subsisténcia e lhe
preenche enquanto ser social em construcao.

As praticas discriminatorias algoritmicas, no bojo da
IndUstria 4.0, foram analisadas a partir de seus impactos nas
relacdes laborais, em fases contratuais, de manutencdo e
ascensdo profissionais. Constatou-se, empiricamente, na li-
teratura estrangeira, que 0s enviesamentos algoritmicos sao
responsaveis pela perpetuacdo de exclusdes de grupos his-
toricamente marginalizados, tais como mulheres e pessoas
negras, na seara laboral.

As discriminac¢des algoritmicas apresentam razoes diversas.
Por um lado, podem decorrer de prévias configuracdes pre-
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conceituosas elaboradas por programadores de acordo com
as ordens emanadas de centros decisorios das empresas de
tecnologia e software. Por outro lado, também é possivel que
advenham de dataset e bancos de dados ndo representati-
vos da pluralidade étnica, racial, de género, que permeiam a
sociedade.

E essencial ratificar que os algoritmos, em si, sao isentos
de valores, mas podem vir a emanar as arbitrariedades, discri-
cionariedades, dos técnicos que conduzem o aprendizado de
maquina. A justica algoritmica, portanto, € plenamente factivel,
em um contexto de controle de dados, acuracia do sistema,
auditorias frequentes e permanentes de dataset, que viabili-
zem a utilizacdo de instrumentos algoritmicos de modo demo-
cratico, transparente, inteligivel e, inclusive, compensatorio e
contramajoritario.
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GAME OVER PARA OS
TRABALHADORES EM PLATAFORMAS
DIGITAIS: O ADOECIMENTO NA
LOGICA DO JOGO

Raianne Liberal Coutinho'™
Leandro Henrique Costa Bezerra™®

Resumo: As plataformas digitais de prestacao de servicos
marcam o mundo do trabalho no século XXI. Atualmente, cada
vez mais trabalhadores se socorrem a aplicativos como Uber,
iFood e Loggi, como forma de conseguirem alguma fonte de
renda. O trabalho uberizado, por meio da gamificacdo, tem
aptidao para a producdo da violéncia de gestdo e a criacao de
riscos psicossociais, entendidos como uma interacdo negativa
entre as condi¢des de trabalho e as expectativas humanas.
Conclui-se que essa técnica de gestao, longe de trazer bene-
ficios aos trabalhadores, precariza as relacdes de trabalho,
através do adoecimento e da auséncia de direitos trabalhistas.
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Abstract: Digital platforms mark the world of labour in the
21st century. Nowadays, more and more workers are using
apps like Uber, iFood and Loggi, as a way to get some source of
income. In this way, the work uberized, through gamification,
is apt to produce violence management and creates psycho-
social risks, understood as a negative interaction between
working conditions and human expectations. It is concluded
that this management technique, far from bringing benefits
to workers, precarious labor relations, through illness and the
absence of labor rights.

Keywords: Uberization. Gamification. Sickness

1. INTRODUGAO

As plataformas digitais de prestacao de servicos marcam o
mundo do trabalho no século XXI. Atualmente, cada vez mais
trabalhadores se socorrem a aplicativos como Uber, iFood e
Loggi, como forma de conseguirem alguma fonte de renda.
A Uber, por exemplo, noticia que ha mais de cinco milhdes
de motoristas e entregadores cadastrados na plataforma em
mais de 69 paises, sendo um milhdo apenas no Brasil. (UBER,
2020, website)

As plataformas digitais se inserem na logica do trabalho sob
demanda por aplicativos, conforme classificado por Valerio
De Stefano (2016, p. 3). Trata-se de uma forma de trabalho
intermediada por um aplicativo, no qual um usuario, previa-
mente cadastrado, solicita um servico por meio de um aplica-
tivo, pedido que é encaminhado a um prestador de servicos,
também ja cadastrado. As plataformas digitais inauguram
um novo estagio na precarizacao das relacdes de trabalho,
haja vista que os trabalhadores ndo sdao considerados, pelas
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empresas, como empregados. Dessa forma, eles ndo tém
direitos fundamentais trabalhistas, como limitacao de jornada
e salario minimo.

O fendémeno do trabalho para plataformas digitais € também
conhecido como “uberizacao”’, em alusao ao nome do apli-
cativo de transporte privado de passageiros mais famoso no
Brasil, Uber, controlado pela empresa Uber do Brasil Tecno-
logia LTDA. As estratégias adotadas pela companhia repre-
sentam o modelo mais destacado de exploracdo do trabalho
humano na economia sob demanda via apps. Por essa razao,
escolheu-se a realidade dos motoristas de Uber como objeto
da presente pesquisa.

As plataformas digitais constituem um desafio ao Direito
do Trabalho e podem ser analisadas sob diversas perspecti-
vas. Nesta pesquisa, escolheu-se abordar a tematica a partir
do adoecimento causado pela gamificacao do trabalho. Para
tanto, este artigo divide-se em duas partes. Na primeira delas,
serao apresentadas as estratégias pelo algoritmo do aplicativo
Uber no processo de gamificacdao do trabalho. Na segunda,
sera demonstrado o adoecimento a partir do uso de ideolo-
gias defensivas e da pulsdo invocante para a manutencao do
autogerenciamento dentro da légica do jogo.

117  Sobre a uberizacdo e a precarizacao do trabalho, recomenda-se:
ABILIO, Ludmila Costhek. Uberizacdo do trabalho: subsuncio real da
viracdo. Texto publicado em 22 de fevereiro de 2017. Disponivel em:
https://blogdaboitempo.com.br/2017/02/22/uberizacao-do-trabalho-
-subsuncao-real-da-viracao/. Acesso em 23 de novembro de 2020.
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2. E SO UM JOGO? A GAMIFICAGAO DO
TRABALHO NA UBER

Conforme explicita José Carlos Baboin, o sucesso e a
qualidade da atividade de transporte privado de passagei-
ros prestado pela Uber depende de oferecer um servico que
esteja disponivel constante e homogeneamente vinte e quatro
horas por dia, sete dias por semana. Dessa forma, havera uma
reducao do tempo de espera do usuario e, por consequéncia,
aumento da sua satisfacdo.”® (BABOIN, 2017, p. 347)

Por outro lado, uma das técnicas adotadas pela Uber para
atrair motoristas consiste na suposta flexibilidade na definicdo
da jornada de trabalho. Assim, a companhia afirma, recorren-
temente, que os trabalhadores estarao livres para definir o seu
horario de trabalho, sem chefes ou escritorio, podendo, supos-
tamente, conectar-se e desconectar-se do aplicativo quando
lhes for mais conveniente.”® Essa estratégia € utilizada como
argumento pela Uber para negar a existéncia de subordinacdo
juridica entre a plataforma e os motoristas, de modo que ndo
estaria configurada uma relacdo de emprego.

118  Cabe destacar também que o José Carlos Baboin ressalta, logo no
inicio do seu artigo, que a Uber ndo é uma plataforma de tecnolo-
gia, mas uma empresa de transporte de passageiros. Apesar de essa
afirmacado parecer, de certa forma, dbvia, a Uber vem se afirmando
como uma mera plataforma de tecnologia como forma de se esquivar
das obrigac®es trabalhistas. Cf: BABOIN, José Carlos de Carvalho. Tra-
balhadores sob demanda: o caso Uber. Rev. TST, Brasilia, vol. 83, n° 1,
jan/mar 2017, p. 343.

119  Exemplo desse apelo a flexibilidade de horarios esta presente na
pagina da Uber para cadastro dos motoristas: UBER. Cadastre-se.
Disponivel em: https://www.uber.com/a/join-new. Acesso em 23 de
novembro de 2020.
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Como conciliar a oferta de um servico 24/7 com a aparente
liberdade dos trabalhadores para definicdo do seu horario de
trabalho? Reportagem do The New York Times revela que a
Uber contrata, para além de profissionais de tecnologia da in-
formacdo, cientistas sociais. O objetivo é empregar técnicas de
inducdes psicoldgicas para influenciar o comportamento dos
motoristas, sem que haja o estabelecimento de ordens diretas
quanto a jornada de trabalho. (SCHEIBER, 2017, website)

Para tanto, utilizam-se estratégias conhecidas como gami-
ficacao do trabalho. Conforme Soraia Neidenbach, a gamifica-
¢ao consiste em utilizar técnicas de jogo para influenciar com-
portamentos em situacoes que ndo sao jogos. (NEIDENBACH,
2019, p. 20) Nesse sentido, Brian Burke (2015, s/p) aponta que
a gamificacdo proporciona, por meio de desafios praticos, o
envolvimento a nivel emocional de pessoas, de modo a indu-
zi-las ao alcance de metas. Dessa forma, a gamificacao ndo
esta relacionada ao divertimento ou a retribuicao em si, mas
consiste em uma verdadeira ciéncia da motivacdo.

As técnicas de gamificacao sdo comumente utilizadas no
meio empresarial, para influenciar o comportamento dos tra-
balhadores. Segundo Emmanuelle Savignac, ha uma aparente
contradicao ao se relacionar com jogos e trabalho. Isso porque
0s jogos estdo frequentemente relacionados a diversao e
momentos de lazer. Contudo, a gamificacdo entende o0s
jogos como uma dinamica de tomada de decisao, baseado na
anadlise de regras pré-estabelecidas, uma concepcao moderna
que perfura a classica incongruéncia entre jogos e trabalho.
(SAVIGNAC, 2017, p. 35-36) Como dito acima, a gamificacao
nao tem, necessariamente, relacdo com divertimento, mas
com engajar pessoas - algo que os jogos fazem muito bem e
que é necessario no ambiente laboral.
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Desse modo, segundo a autora, a gamificacdo permite que
0 trabalho seja feito, em contraposicao ao tédio, a desmoti-
vacao e ao desengajamento. Por meio de estratégias criadas
pelos jogos, os trabalhadores tendem a se aderir melhor a
atividade, diminuindo o risco de conflitos ou rebelides. A partir
do incentivo ao autogerenciamento e a autonomia, 0s tra-
balhadores se tornam mais envolvidos e, por consequéncia,
mais produtivos. (SAVIGNAC, 2017, p. 37-38) A gamificacdo se
torna, portanto, uma ferramenta muito Util para fazer com que
tarefas repetitivas e desgastantes sejam bem aceitas pelos tra-
balhadores.

Barbara Castro esclarece que a gamificacao € uma forma
de estimular as pessoas a baterem metas e competirem entre
si, sem perceber. Elas sdo inseridas na légica do jogo e con-
tribuem para acelerar a produtividade da empresa. Esse en-
gajamento subjetivo - que faz com o que os trabalhadores se
identifiqguem com o trabalho, diminuindo o sofrimento da ex-
ploracdo - tem como consequéncia a extensdo da jornada de
trabalho. Assim, os obreiros frequentemente laboram em so-
brejornada, sem reivindicar o direito ao pagamento de horas
extras. (GIG, 2019)

O que o modelo de negdcio desenvolvido pela Uber tem
a ver com a gamificacao? Tudo! A empresa necessita que
haja uma multiddo de motoristas disponivel para o trabalho
0 maximo possivel, prontos para atender, de imediato, uma
chamada. Ainda que os trabalhadores nao estejam efetiva-
mente realizando uma corrida ou que os custos de dirigir se
tornem maiores do que os rendimentos, € fundamental para
a operacionalizacao da atividade que eles vencam o tédio
e a desmotivacao e nao se desconectem. Ademais, a ilusdo
do autogerenciamento contribui para que os motoristas ndo

358



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

percebam o quanto as suas atitudes estao sendo guiadas
pelos ditames do jogo - melhor dizendo, do algoritmo.

Nesse sentido, transformar a dinamica de trabalho dos
motoristas em uma espécie de jogo contribui para que
eles estejam permanentemente conectados. A gamificacdo
fornece, entdo, técnicas para que esse engajamento aconteca,
causando verdadeiro campo magnético que atrai e fascina os
trabalhadores. E 0 que comenta Ana Carolina Paes Leme:

A subjetividade do trabalhador é capturada,
na medida em que este se vé inserido em
um sistema algoritmico como se fizesse
parte de um jogo de videogame, impulsio-
nado, por imagens, sons, cores, frases, in-
centivos graficos luminosos, brilhantes e
coloridos, a continuar apertando o botdo
e aceitando as corridas, sem ter sequer o
tempo de analisar o custo versus o beneficio
daquele trabalho. (LEME, 2020, p. 143)

Como o trabalhador tem a sua subjetividade capturada e
é influenciado a agir do modo esperado pelo algoritmo? Tal
COMO 0S personagens Nos jogos, o trabalhador é motivado por
um objetivo. A sua relacdo com o aplicativo é guiada por um
proposito basilar: sua necessidade de sobrevivéncia. As plata-
formas digitais se aproveitam, entao, da vulnerabilidade dos
trabalhadores para manipula-los para seguir os comandos do
algoritmo.

No trabalho gamificado gerido pela Uber, uma das estraté-
gias é convencer o trabalhador de que ele esta quase alcan-
cando seu objetivo (goal). Noam Scheiber aponta que a Uber
se aproveita da tendéncia que as pessoas tém de buscarem
atingir metas. O algoritmo sabe que o motorista estabelece

359



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

diariamente uma meta de ganho e que somente se desconec-
ta apos atingir seu objetivo diario, e se aproveita disso: esta-
belece, entdo, uma meta arbitraria. (SCHEIBER, 2017, website)
Destaca-se que, considerando que o interesse do aplicativo é
prestar um servico 24/7, essa meta abstrata nunca podera ser
atingida pelo motorista.

Na tentativa de fazer com o que o motorista permaneca
conectado, sao apresentadas mensagens que desaconselham
0 motorista a deslogar do aplicativo. A reportagem relata que,
quando o trabalhador tenta se desconectar, surge a imagem
de um velocimetro, com com um ponteiro muito proximo de
um cifrao que esta a direita. Embaixo, as opc¢des “Ficar offline”
e "Continuar dirigindo”, sendo que a ultima aparece com
destaque. (SCHEIBER, 2017, website) Nota-se que a imagem
do velocimetro com o cifrao remete a meta quase sendo
alcancada. O “Continuar dirigindo” em realce induz o motorista
a selecionar essa opcdo. A mensagem que esta implicita é que
seria melhor se o trabalhador atingisse o seu objetivo do dia
antes de desconectar.

Assim como em um jogo de videogame, uma das razdes
de sucesso da gamificacdo proposta pela Uber é nao permitir
que o trabalhador tenha pausas - ou 0 motorista passaria a se
questionar se vale mesmo a pena continuar dirigindo. Nesse
sentido, Noam Scheiber comenta que um truque comporta-
mental utilizado pelo algoritmo é oferecer corridas ao motorista
enquanto ele ainda esta finalizando outra. Essa técnica ndo é
exclusiva das plataformas digitais, no entanto; a Netflix, famosa
plataforma de streaming de filmes e séries, ja sugere ao cliente
0 proximo conteddo assim que um episodio ou um filme se
encerra. (SCHEIBER, 2017, website) Sem perceber, o motorista
adota o discurso do “sé mais uma corrida”, sem intervalos
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ou descanso. E conquistado assim o objetivo da plataforma:
manter os trabalhadores conectados o maximo possivel.

Nem sempre as metas definidas pela plataforma, no entanto,
sdo tao abstratas assim. Quando os comandos indiretos
dados pelo algoritmo ndo sdo suficientes para garantir que o
motorista permaneca conectado, sao oferecidos bénus finan-
ceiros ao atingir uma meta especifica. Por exemplo, a Uber
estabeleceu, em marco de 2019, uma gratificagdo financeira
para a realizacdo de trés viagens consecutivas. Para ganhar
a bonificacdo, o motorista ndo poderia ficar offline ou recusar
uma chamada. (UBER, 2019, website) O estabelecimento de
um objetivo com vistas a manter o trabalhador disponivel por
mais tempo € mais um estratagema de controle pela gamifica-
cao dessa espécie de videogame chamado Uber.

A estratégia de controle por premiacdao é pontuada por
Juliana Oitaven, Rodrigo Carelli e Cassio Casagrande como
um exemplo da técnica de gestdao conhecida como carrots
(cenouras) and sticks (porretes)'??. As cenouras seriam as boni-
ficacdes concretizadas por meio do incentivo financeiro para
que os trabalhadores estejam disponiveis em horarios pouco
convencionais, como de madrugada ou em dias festivos.
(OITAVEN, CARELLI & CASAGRANDE, 2017, p. 33.37)

Contudo, a gamificacdo ndo esta, necessariamente, relacio-
nada a recompensas materiais ou monetarias. Como mencio-
nado anteriormente, Brian Burke (2015, s/p) comenta que o

120  Para exemplificar, os porretes ficam por conta da avaliacao feita pelos
usuarios e as punicdes delas decorrentes. Os motoristas podem ter
seu perfil suspenso ou até mesmo bloqueado caso ndo atinjam a
avaliagdo minima estabelecida para aquela cidade. Os critérios sdo
definidos unilateralmente pela plataforma digital, e o bloqueio de mo-
toristas ocorre sem a necessidade de o aplicativo prestar qualquer
explicagcdo ou assisténcia.
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mais importante nas estratégias gamificadas é que as pessoas
se envolvam a nivel emocional, tornando-se dependentes, in-
conscientemente, do “jogo”. No ambiente de trabalho, isso é
alcancado, conforme esclarece Emmanuelle Savignac (2017,
p. 37), por meio de compensacdes ou satisfacdes relativas,
pequenos prazeres relacionados ao ambiente laboral.

Baseando-se na vontade de as pessoas de terem seu valor
reconhecido, a Uber oferece “adesivos” aos motoristas, con-
quistas quando eles atingem determinado objetivo, como,
por exemplo, atingir mil viagens cinco estrelas ou completar
um ano ativo na plataforma. E possivel que os usudrios facam
"elogios” aos motoristas, tais como “Atendimento excelente”,
“Muito simpéatico”, “Otimo papo”, o que a Uber chama de “uma
nova forma de agradecer”. (UBER, 2017, website) Como esses
elogios e adesivos acumulados ficam visiveis no perfil do
motorista, esse espaco se assemelha a uma “Galeria de Con-
quistas”, comuns nos jogos virtuais.

Destaca-se que essas conquistas nao se traduzem, direta-
mente, em qualquer beneficio monetario aos trabalhadores,
mas elas cumprem a funcao de engaja-los emocionalmente,
de modo que eles tenham mais satisfacao com o trabalho -
ainda que a sua remuneracao seja pouca. A reportagem do
The New York Times exemplifica com o caso de um motorista
que, apesar dos altos gastos com gasolina e manutencdo do
carro, se sentia realizado com a quantidade de badges (distinti-
vos) recebidos. Ainda segundo a reportagem, o reconhecimen-
to, materializado por meio da concessao desses distintivos, é
uma forma de explorar o trabalho humano gratuitamente, por
meio da manipula¢ao dos seus sentimentos. (SCHEIBER, 2017,
website)
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De corrida em corrida, de meta em meta, as plataformas
digitais fortalecem o mito: nao é trabalho, € uma brincadeira.
Sob essa perspectiva, a gamificacdo ndo é apenas um conjunto
de técnicas para motivar e engajar pessoas, mas um estrata-
gema para encobrir a relacdo de emprego. A aproximacdo do
aplicativo com um jogo colabora para que, inconscientemen-
te, intérpretes do Direito e 0os proprios motoristas adotem a
fabula de que a plataforma digital apenas faz a intermediacao
entre trabalhadores autbnomos e seus clientes.

Contudo, se os motoristas sdao manipulados para fazer o
que o algoritmo determina, eles ndo sao verdadeiramente
autbnomos. A possibilidade de autogerenciamento é uma
ficcao necessaria a gamificacdo, de modo a ampliar o enga-
jamento dos trabalhadores em suas atividades - e, por con-
sequéncia, aumentar os lucros das empresas. Algo semelhan-
te ocorre com os trabalhadores em plataformas digitais: eles
fazem parte de um grande experimento social conduzido por
Cientistas comportamentais e analistas de tecnologia. A era
digital permite a ascensao de uma nova face da subordina-
¢ao, a algoritmica, na qual o algoritmo do aplicativo estabele-
ce alguns comandos, que sao seguidos quase instintivamente
pelos trabalhadores.

Nesse jogo da vida real criado pelas plataformas digitais, so
ha um vencedor: as empresas que controlam os algoritmos.
A Uber, arquétipo da economia sob demanda por aplicativo,
é uma companhia bilionaria. Conforme relatérios divulgados
pela empresa, no ano de 2019, sua receita foi de mais de
14 bilhdes de ddlares americanos. (UBER, 2020a, website) A
Revista Exame também levantou que a Uber atraiu 24 bilhdes
de dolares em investimento de risco nos ultimos anos, estando
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muito a frente de empresas semelhantes, como 99 e iFood,
por exemplo. (EXAME, 2019, website)

O que sobra aos trabalhadores? O medo constante do game
over: a expulsdo do aplicativo e consequentemente a perda
da sua fonte de renda. Contudo, a verdadeira derrota € muito
pior, causada por um adoecimento na ldgica do jogo. E sobre
ISSO que 0 proximo topico se debruca.

3. ADOECIMENTO NA LOGICA DO JOGO

Numa captura da subjetividade, ha um processo de valori-
zacao do "eu”, que passa a adotar estratégias de sobrevivén-
Cia, incorporadas na gestao do trabalho. O autogerenciamento
do trabalhador propde a responsabilidade das metas econo-
micas voltadas para si mesmo. Nesse sentido, o trabalhador
uberizado lida com a incerteza de direitos e estabelece estra-
tégias subordinadas as dinamicas gerenciadas pela empresa-
-aplicativo, a exemplo do preco dinamico estabelecido pela
Uber para estimular o motorista a trabalhar em area e horario
especifico. (ABILIO, 2019, p.7)

O amplo acesso a internet aumenta o numero de trabalha-
dores uberizados disponiveis para o servico. Esse exército de
reserva a espera de um trabalho conduz a baixas ofertas de
remuneracao oferecidas pelos aplicativos e induz a mais horas
de trabalho para seu proprio sustento (ILO, 2018, p. 274).
Anterior a crise de saude publica proporcionada pelo corona-
virus (Covid-19) no pais, mais de 57% dos trabalhadores uberi-
zados afirmaram trabalhar em faixas acima de 9 horas diarias.
Ja no curso da pandemia, esse percentual aumentou para 62%
e a parcela de entregadores com remuneracao inferior a R$
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260 mensais passou de 17,8% para 34,4%. (ABILIO; ALMEIDA;
AMORIM; CARDOSO; FONSECA; KALIL, MACHADO, 2020, p. 7-8)

De fato, a pandemia trouxe um aumento de horas trabalha-
das e diminuicdo do valor auferido por més pelos trabalhado-
res, o que decorre da diminuicao da oferta de vinculos formais
de emprego e a transferéncia do exército de reserva para o
trabalho em aplicativos. Trata-se de uma oferta de servico
com jornada acima do patamar constitucional, sem demais
direitos trabalhistas e sem condi¢cdes de seguranca contra a
COVID-19, tendo por resultado ansiedade, aflicdo e desequili-
brio emocional.

A disseminacao de expectativas e utopias de mercado,
ao tornar os aplicativos um novo modo de empreender em
situacdes de crise, libera um instinto humano que vai além
da sobrevivéncia pessoal e avanca inconscientemente para a
conquista da maximizacao dos lucros. (ALVES, 2011, p. 226)
Na economia sob demanda, o corpo humano responde aos
interesses do capital com a subsuncado do trabalho vivo, pois a
compreensao psicocorporal pode indicar fatores estressores
do meio ambiente do trabalho e ocasionar o adoecimento.

O sofrimento no trabalho é o ponto de partida para o
estudo do adoecimento, a luz da psicodinamica do trabalho™'.
Quando ha a subversdo do trabalho prescrito para o trabalho
com inteligéncia pratica e organizacdo flexivel, o sofrimento se
transforma em criatividade e aumenta a resisténcia contra a
desestabilizacao psiquica e somatica, ocasionando o prazer e
0 bem-estar. (MENDES, 2007, p. 22)

121 Abordagem cientifica desenvolvida nos anos 1990 por Christophe
Dejours na Franca. Tem por objeto o estudo das rela¢es entre orga-
nizagdo do trabalho e processos de subjetivacdao, com manifestacdes
de prazer e sofrimento, adoecimento e saude.
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Conforme Dejours (2007, p. 20), ha dois campos para rea-
lizacao do eu e construcdo da identidade mental: enquanto
O primeiro é o amor com realizacdo no campo intimo, o
segundo sdo 0s mecanismos psiquicos de sublimacgdo, 0s
quais se encontram no trabalho para melhor gozo da saude.
Esses mecanismos de sublimacdo no trabalho possuem trés
niveis: o desenvolvimento da inteligéncia de um trabalho bem
sucedido, o reconhecimento do fazer na utilidade e beleza do
trabalho e o julgamento ético do trabalho moralmente justo.
(DEJOURS, 2013, p. 9-28) E no mecanismo de sublimacao do
reconhecimento no trabalho que esta a nossa identidade, au-
toconfianca e autoestima.

Para o reconhecimento, condicdes de organizacdo do
trabalho sdo necessarias, com intuito do trabalhador ter opor-
tunidade de participar do cotidiano da empresa-aplicativo.
Todavia, a gamificacao opera em sentido contrario. Logo, obser-
va-se uma mudanca de eixo central das relacdes de trabalho,
da dignidade humana para a mera mercantilizacdo da forca
de trabalho. Ao pressupor uma capacidade de adaptacdo ao
trabalho de qualquer forma, a exemplo do aceite ao contrato
unilateral estabelecido pela Uber (NETO, 2020, p. 154), riscos a
salde psiquica surgem. (WANDELLI, 2015, p. 201)

Em um videogame, por mais que algumas regras sejam ex-
plicadas ao jogador, ele ndo tem dominio sobre a programa-
¢ao. Assim também € no trabalho gamificado: as regras de dis-
tribuicdo do trabalho, bonificacdes, determinacdo do valor do
trabalho e o sistema de avaliacbes nao sdo claras e nem pré-
-definidas. Elas sdo tratadas como desafios de um jogo para o
trabalhador, com premiacdes e a incerteza do resultado per-
seguido.
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O “start” do game da empresa Uber se efetua no neuro-
marketing, que sao estimulos de marketing por meio da com-
preensdo das emocBes humanas. Propagandas comerciais
com o bordao “trabalhe com a Uber quando quiser” e “seja
seu proprio chefe” e a desarticulacao linguistica no termo
“motorista parceiro” sao artificios para invocar atencao. (LEME,
2020, p. 145)Em 2016, ao som de “Call me maybe”, foi veiculada
uma propaganda com anuncio da parceria da Uber com a
Pandora, uma streaming de musica, com o slogan “music that
moves you", em tentativa de associar o prazer da musica com a
prestacao de servicos'#.

O fato das estratégias de marketing ndo corresponderem
a um ambiente de trabalho seguro e saudavel, com jornadas
excessivas e baixas remuneracoes, é suficiente para a frustra-
¢ao que fragiliza a subjetividade do trabalhador, abalando sua
identidade e amor proprio com desenvolvimento de psicopa-
tologias. (WANDELLI, 2015, p. 204) Logo, surge uma categoria
de falsos empreendedores que nao tem qualquer chance de
prosperar fora da plataforma digital. Essa pseudoinconscién-
Cia da autonomia ocasiona estratégias de media¢do utiliza-
das contra o sofrimento na organizacdo laboral, a exemplo
da auto-aceleracao na qual o trabalhador evita contato com
a realidade para aumentar a producao. (MENDES, 2007, p. 17)

A negacao do sofrimento propOe estratégias de defesa,
individuais ou coletivas, para transforma-lo em prazer e nor-
malidade. As estratégias protegem a integridade psiquica do
trabalho ainda que o engajamento ndo seja mais movido pelo
desejo. A pseudoinconsciéncia do perigo utiliza um sistema

122 Disponivel em: https://www.youtube.com/watch?v=bh5bkdzVZ]0&lis-
t=WL&index=26. Acesso em 02 de dezembro de 2020.
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defensivo que controla o medo, porquanto o trabalhador ndo
pode demonstrar esse sentimento.

Dejours (2015, p. 92) cita a ideologia defensiva dos profissio-
nais da construcao civil, a qual produz a falsa ideia de que o nao
querer € suficiente para nao ser vitima, uma alternativa para
anular o medo. Trabalhadores que ndo superam o medo sdo
obrigados a parar de trabalhar, pois ndo conseguem suportar
0 risco da atividade. Assim, a ideologia defensiva garante a
produtividade e manutencao dos empregos (DEJOURS, 2015,
p. 93-95)

A economia do compartilhamento envolve a comunidade
local com o lema “What ‘s yours is mine” (0 que é seu, é meu)
e permite que individuos dividam sua forca de trabalho com
desconhecidos. Essa unido colaborativa exige uma ideologia
defensiva dos trabalhadores uberizados, ao acreditar nailusdo
da autonomia nos seus dias de trabalho e sua carga horaria.
(OLIVEIRA; DE ASSIS; COSTA, 2019, p. 251)

A ideologia defensiva expde o trabalho robotizante, que
expulsa o desejo do sujeito. Isto posto, surge a tensao e o
nervosismo utilizados para o aumento do ritmo do trabalho,
além de conflitos intrapsiquicos externalizados no adoecimen-
to mental, tais como o estresse, a sindrome de burn-out e a
depressao.

Contribui para a estratégia da Uber o fato de todo o contato
do motorista com a sua atividade se dar por meio do celular. O
smartphone, enquanto um aparelho tecnoldgico, ja se aproxima
de um videogame e tem potencial de causar vicio. O celular
pode parecer um instrumento inocente de trabalho, mas um
estudo inglés, realizado em 2012, apontou que 66% dos en-
trevistados tinham sintomas de dependéncia crénica pelo uso
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do celular. Ansiedade e perda de interacao social marcam a
nomofobia, ou seja, 0 medo de ficar sem poder se comunicar
por meio das novas tecnologias. (OLIVEIRA, 2018, p. 37-38)

Outrossim, a participacao da voz no meio ambiente do
trabalho reflete ao poder de comando, em dar ordens aos
empregados, e com o surgimento dos meios telematicos,
novos comandos de voz, inclusive nao humanos, surgiram.
Os direcionamentos, sugestdes e ofertas feitas pelo aplicati-
VO ao trabalhador retratam a pulsao invocante estudada por
Lacan, composta por trés elementos: um “ser chamado”, um
“fazer-se chamar” e, por ultimo, “um chamar”, todos fincados
na voz. (LACAN, 1964, p. 93) Assim, o trabalhador recebe o
outro (uma notificacdo da plataforma) para responder ao grito
de demanda. (VIVES, 2009, p. 187)

A solicitacdo do consumidor do aplicativo é um grito de
demanda, uma voz disparada pela tecnologia intermediadora.
Logo, encontra-se o sujeito (trabalhador) numa absoluta de-
pendéncia a espera do chamado do outro. Em curto prazo, a
gestdo da plataforma digital anula o desejo do sujeito, dado o
reflexo das relacdes de poder e dominac¢do. (MENDES; TAKAKI;
GAMA; 2016, p. 151)

As estratégias para chamar a atencdao do trabalhador e
ampliar seu tempo a disposicao sdo cativantes, tais como o
canto de sereia em que 0 sujeito busca o desejo do outro.
(VIVES, 2009, p. 192) Sdo vozes com uma promessa de gozo/
lucro, se atendidas. Por essa técnica de seduc¢ao para o cum-
primento das metas, a empresa de aplicativo é indiferente
ao trabalhador uberizado, sendo, portanto, um terreno fértil
para legitimacdo do assédio organizacional. (MENDES; TAKAKI;
GAMA; 2016. p. 154)
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Os jogos mantém os trabalhadores em “estado de fluxo”
entre o tédio (sem demanda de servico) e a frustracao (inca-
pacidade de lidar com a demanda de servico), aproveitando-
-se do estado mental dos sujeitos invocados para seu bom
desempenho, ao ser persuadido com as vozes de comando
existentes no sistema de recompensa disponibilizado pela
plataforma. (ROUTLEDGE, 2016, p. 46-47) Mais que entreteni-
mento tradicional dos aplicativos, a gamificacdo torna viciante
e continuo o trabalho.

Quando a voz emite apelos impossiveis de serem respondi-
dos em razao do alto consumo dos servicos de aplicativo pelos
usuarios, ha a possibilidade de o sujeito ser confrontado com o
real e ocorrer a saida do “estado de fluxo”. Entao, ele conquista
a propria voz, provocando a surdez da voz do outro, ou seja,
a nao observancia das mensagens gamificadas da plataforma
digital. Isto significa a quebra da continuidade do alcance de
objetivos sugeridos pelo aplicativo, ja que a surdez foi neces-
saria para o sujeito invocado tornar-se invocante e dono de si
mesmo. (MENDES; TAKAKI; GAMA; 2016, p. 196-197)

Entretanto, aqueles trabalhadores, que nao conseguem
sair do “estado de fluxo” provocado pela gamificacao, serdo
invadidos pela voz do outro e viverao em sofrimento, enquanto
avoz do sujeitoficarejeitada no seu inconsciente. Essa situacdo
instaura a perda da demarcacdo entre o simbdlico e o real
pelo trabalho e o desenvolvimento de psicoses.

Dessa forma, as ideologias defensivas da categoria de tra-
balhadores uberizados sdao meios de blogueio a mudanca da
organizacao das plataformas digitais, que podem resultar em
descompensacdes individuais e adoecimento. Nao menos im-
portante, a pulsao invocante do sujeito, quando contida em
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“estado de fluxo”, passa a ser dominada pela voz do outro
(metas gerenciadas pelo aplicativo) e, como consequéncia, a
perda da subjetividade do trabalhador uberizado.

4. CONCLUSAO

As técnicas de jogo empregadas pela gamificacao influen-
ciam no comportamento dos trabalhadores de plataforma, ao
passo que ha um envolvimento emocional e psiquico com o
alcance das metas da empresa. Essa dinamica de tomada de
decisdo com regras unilaterais pode contribuir para o excesso
de engajamento subjetivo, visto pelo tempo indeterminado da
conexdo do trabalhador uberizado.

A transferéncia do exército de reserva para o trabalho
informal em aplicativo revela a sobrevivéncia sujeita a
constante manipulacao pelos algoritmos. A ideologia defensiva
para acreditar na ilusdo de autonomia do trabalho suplanta o
medo de ndo suportar as demandas da atividade, dado que
Cria-se a ideia de que o ndo querer é suficiente para ndo ser
vitima do adoecimento pela plataforma digital.

As mensagens (ou voz do outro na teoria de Lacan)
sugeridas pelos gritos de demanda do aplicativo mantém o
trabalhador em “estado de fluxo” para seu bom desempenho
na prestacdo do servico. E necessario o confronto com o real
e a saida desse estado a partir da surdez da voz do outro, a
exemplo da autonomia dos motoristas da empresa Uber em
saber quando finalizar o dia de trabalho e ndao ser incentivado

desenfreadamente a continuar sua jornada.

Portanto, o adoecimento € inerente a gestdo organizacio-
nal das plataformas digitais com a pratica da gamificacdo para
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maiores desempenhos. Tal como se organizam atualmente, 0s
aplicativos de prestacdo de servico se revelam incompativeis
com o sistema de protecdo trabalhista estabelecido pela Cons-
tituicdo Federal de 1988. E primordial, entdo, o respeito ao rol
de direitos fundamentais trabalhistas previsto no art. 7° da
Carta Magna, como condicao indispensavel para se alcancar a
dignidade humana do trabalhador uberizado. Assim, faz-se ne-
cessaria aimplementacdo de politicas publicas que se baseiam
no valor social do trabalho e da livre iniciativa, equilibrando
a busca pelo lucro com os ditames da justica social. Evita-se,
assim, um game over para os trabalhadores de plataforma.
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TRATAMENTO DE DADOS PESSOAIS E
RELAGCAO LABORAL: CONTRIBUICOES
DO RGPD E DO DIREITO DO
TRABALHO FRANCES

Rosane Gauriau'?

Resumo: O artigo tem por objetivo examinar o tratamento
de dados pessoais na relacao individual de trabalho, a luz da
LGPD, do RGPD e do direito francés. A pesquisa se desenvol-
ve a partir de investigacdo tedrica bibliografica e do método
dedutivo indutivo. A titulo introdutoério, apresenta as nocoes
fundamentais e o regime juridico do LGPD e do RGPD. Na
primeira parte, o estudo aborda o tratamento de dados na
fase pré-contratual, em particular, na fase de recrutamento e
selecao. Na segunda parte, examina o tratamento de dados na
fase contratual, durante a execuc¢do do contrato de trabalho.
Na terceira parte, analisa o tratamento de dados na fase pos-
-contratual, apds a ruptura do contrato de trabalho. Enfim,
propde uma contribuicao acerca da emergéncia do homo
numericus e o direito a protecdo de seus dados pessoais.

Palavras-chave: LGPD, RGPD, Franca, Brasil, relacao laboral,
Protecao de Dados.
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Abstract: This paper aims to address a short study about
protection of personal data during the employment contract
based on GDPR, LGPD and French labor law. To introduce, it
will be presented, fundamental notions and the legal regime
under LGPD, RGPD and French labor law. In the first part, it
will be explained the data protection during the pre-contrac-
tual phase. The second part, will explain the data protection
during the employment contract. In the third part, it will be
explained data protection after employment contract ended.
In conclusion, it will be presented a contribution about the
homo numericus and his right to data protection.

Keywords: LGPD, GDPR, France, Brazil, employment rela-
tionship, data protection.

INTRODUGAO

A Lei Geral de Protecdo de Dados Pessoais (LGPD) '#, Lei
n°® 13.709, de 14 de agosto de 2018, em vigor desde 18 de
setembro de 2020, dispde sobre o tratamento de dados
pessoais, inclusive nos meios digitais, por pessoa natural ou
por pessoa juridica de direito publico ou privado. Inspirada
na legislacdo europeia’®, a LGPD define as hipdteses de uso
legitimo de dados pessoais por terceiros e estabelece os me-
canismos de sua protecdo. Seu objetivo é proteger os direitos
fundamentais, como o direito a intimidade, privacidade e o

124 V.:art.5 Xda CFelLein®12.965de 23 de abril de 2014 (Marco Civil da
Internet). E ainda, a Decisdo 15/20 do Conselho do Mercado Comum
(CMC), MERCOSUL.

125  No particular da Diretiva 95/46/CE da Unido Europeia vigente a época
da apresentac¢do do projeto de lei (PL 4060/2012, Dep. Milton Monti -
PR/SP).
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livre desenvolvimento da personalidade da pessoa natural'?,
bem como o direito de acesso igualitario ao ambiente virtual
(PAMPLONA FILHO; CONI JUNIOR, 2020, p.4).

No ambito da Unido Europeia, o Regulamento Geral de
Protecao de Dados (RGPD)'™, Regulamento (UE) 2016/679 do
Parlamento Europeu e do Conselho de 27 de abril de 2016,
em vigor desde 25 de maio de 2018, é o texto de referéncia na
matéria. Sendo um regulamento europeu, o0 RGPD € obrigato-
rio e diretamente aplicavel a todos os 27 Estados-Membros da
UE. Na Franca, a Lei n® 2018-493 de 20 de junho de 2018'%
adaptou a Loi n® 78-17 du 6 janvier 1978 relative a linformati-
que, aux fichiers et aux libertés'*® ao RGPD.

O RGPD cria um conjunto harmonizado de regras aplicaveis
a qualquer tratamento de dados da pessoa fisica que ocorra
na Unido Europeia. O objetivo é o de contribuir para a reali-
zacao de um espaco de liberdade, seguranca e justica, para o
progresso econdmico e social, a consolidacao e a convergéncia
das economias a nivel do mercado interno e para o bem-estar
das pessoas'™®. Aplicavel, particularmente, as questdes civis e
comerciais, 0 RGPD estipula regras relativas a privacidade dos
titulares dos dados e a livre circulacdo desses dados: protege
as liberdades e direitos fundamentais dos individuos e, em

126 LGPD:arts. 1e17.
127  Revogou a Diretiva 95/46/CE.

128 V.também : Décret d'application n°2018-68 du Ter aodt 2018, Ordon-
nance n°2018-1125, 12 décembre 2018; Décret n® 2019-536 du 29 mai
2019, Décret n® 2019-536 du 29 mai 2019 e Ordonnance n° 2018-1125
du 12 décembre 2018,

129  Que ja tratava, a época, de questdes relativas ao mundo digital e ao
tratamento de dados.

130 RGPD : Considerando (Consid.) n°s 1 e 2.
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particular, o direito a protecao de dados pessoais'™', intimida-
de e vida privada’?.

Segundo o RGPD , "dados pessoais” sdo quaisquer informa-
cOes relativas a uma pessoa singular identificada ou identifica-
vel'3 (“titular dos dados”). “Tratamento”'3* € uma operac¢ao ou
um conjunto de operacdes efetuadas sobre dados pessoais
ou sobre conjuntos de dados pessoais, por meios automatiza-
dos ou ndo automatizados, tais como a recolha, o registro, a
organizacao, a conservacao, a adaptacao ou alteracao, a recu-
peracao, a consulta, a utilizacao, a divulgacao por transmissao,
etc. Os principios da protecdo de dados protegem, também,
0s “dados sensiveis"*®* e pseudoanonimizados'™ mas ndo
se aplicam as informag¢des andnimas'’. Ressalte-se que, a
protecdo das pessoas fisicas relativamente ao tratamento de
seus dados pessoais € um direito fundamental reconhecido
em diversos textos europeus'®, dentre eles, o artigo 8°, n°1,
da Carta dos Direitos Fundamentais da Unido Europeia e o
artigo 16, n°1, do Tratado sobre o Funcionamento da Unido
Europeia (TFUE) .

131 RGPD: Consid. n°® 14.

132 RGPD, art. 1°,

133 RGPD: Consid. 26, 30 e art. 4°, §1°.
134  RGPD : Art .4°, 82°,

135 RGPD:Consid. n°10, 51 e arts. 4°, 8§14, 9°,881°e 4°, 11, 881°,2° "b" e
art. 8° da Loi du 6 janvier 1978.

136 RGPD: Consid. n°26, 28, 29, 75, 78 e arts. 4°, 85°, 25, 32 e 40.
137 RGPD: Consid. n° 26.

138  P.ex.:Diretiva (UE)2012/58/CE do Parlamento Europeu e do Conselho
(12/7/2012), modificada pela Diretiva 2009/136/CE do Parlamento
e do Conselho (25/11/2009), Convencao STE108 (28/1/1981) e seu
protocolo adicional.
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De modo similar, a LGPD considera que “dado pessoal” é
toda a informacao relacionada a pessoa natural identificada
ou identificavel™®. “Tratamento de dados” é toda operacdo
realizada com dados pessoais, como as que se referem a
coleta, producdo, recepcao, classificacdo, utilizacdo, acesso, re-
producdo, transmissao, distribuicdo, processamento, arquiva-
mento, armazenamento, eliminacao, avaliacao ou controle da
informacdo, modificacao, comunicacao, transferéncia, difusao
ou extracao'®.

Campo de aplicagdao. Em regra geral, a LGPD' aplica-se a
qualgquer operacao de tratamento realizada por pessoa natural
ou por pessoa juridica de direito publico ou privado, indepen-
dentemente do meio, do pals de sua sede ou do pais onde
estejam localizados os dados, desde que: 1/ a operacdo de tra-
tamento seja realizada no territério nacional; 2/ a atividade de
tratamento tenha por objetivo a oferta ou o fornecimento de
bens ou servicos ou o tratamento de dados de individuos loca-
lizados no territdrio nacional; 3/ ou os dados pessoais objeto
do tratamento tenham sido coletados no territorio nacional.

Aplica-se também as empresas com sede no exterior,
desde que a operacao de tratamento de dados seja realizada
no territério nacional. Consideram-se coletados no territo-
rio nacional os dados pessoais cujo titular nele se encontre
no momento da coleta. Logo, “é irrelevante o pais sede da
empresa, 0 meio de tratamento de dados, a localizagdo dos
dados (...) a nacionalidade de seu titular, bastando que (...) 0s
dados se encontrem em territorio brasileiro no momento da
coleta” (PAMPLONA FILHO; CONI JUNIOR, 2020, p.11).

139 LGPD: art.5¢, I.
140  LGPD: art 5°, X.
141 LGPD: arts. 3° e 4°.
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ALGPD ndo se aplica, dentre outros, ao tratamento de dados
pessoais realizado por pessoa natural para fins particulares e
nao econdmicos. Ou ainda, o tratamento de dados realizado
para fins exclusivos de seguranca publica, defesa nacional,
seguranca do Estado, atividades de investigacdo e repressdo
de infracGes penais 2. Por sua vez, o RGPD aplica-se a toda
organizacao, publica ou privada, de qualquer porte (empresa,
Ministério, comunidade, associacdo, etc.) que processa dados
pessoais de pessoa fisica em seu nome ou ndo, estabelecido
da Unido Europeia, ou que, se ndo estiver estabelecido em seu
territorio, vise diretamente os residentes europeus.

Sancao e fiscalizagdo. O cumprimento e fiscalizacdo da
RGPD e do LGPD, na Franca e no Brasil faz-se, principalmente,
por meio de drgdos administrativos: a CNIL e a ANPD, respec-
tivamente.

Na Franca, a Comissdo Nacional de Informatica e Liberda-
des (CNIL) ™tem por missao garantir a protecdo dos dados
pessoais em suporte fisico ou digital, de natureza publica ou
privada. Trata-se de uma autoridade administrativa indepen-
dente que atua em nome do Estado, sem que ele esteja subor-
dinado. A CNIL tem a funcdo de alertar, aconselhar e informar
tanto o Poder Publico, quanto os individuos em geral. Por fim,
tem poder de controle e sancao'™. As deliberacdes da CNIL
sao regularmente citadas e observadas pelo Governo, 6rgdos
publicos e Juizes em suas decisdes.

142 LGPD: art. 4°.

143« Commission Nationale de Informatique et des Libertés » instituida
pela Loin® 78-17 du 6 janvier 1978.

144 Disponivel em : https://www.cnil.fr/. Acesso: 13 fev. 2021.
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No Brasil, a Autoridade Nacional de Protecao de Dados
(ANPD) é 0 6rgao da Administracao Publica Federal, vinculado a
Presidéncia da Republica, responsavel por zelar pela protecao
de dados pessoais, por implementar e fiscalizar o cumprimen-
to da LGPD'™. A ANPD tem natureza juridica transitoria’®.
Logo, ndo tem a mesma autonomia e liberdade da CNIL. A
ANPD se articula com outras entidades e 6rgaos publicos no
exercicio das suas competéncias'’.

Tanto a LGPD quanto a RGPD preveem san¢oes administra-
tivas, civis e penais por seu descumprimento’.

Tratamento de dados e relagdes de emprego'+. Os
dados pessoais gerados no ambiente laboral necessitam,
como todo dado pessoal, de protecao e tratamento.

O Codigo do Trabalho francés ja cuidava, antes do advento
do RGPD, do tratamento de dados pessoais dos emprega-
dos em diversos dispositivos, como, por exemplo, no artigo L.
1221-9 do Cddigo do Trabalho, que especifica que nenhuma
informacgdo pessoal relativa a um candidato a um emprego
pode ser recolhida por um dispositivo que nao tenha sido pre-
viamente levado ao seu conhecimento. Ou ainda, o artigo L.
1221-6 do mesmo Cdodigo, que prevé que as informacdes re-
colhidas por ocasiao do recrutamento apenas podem ser uti-
lizadas para avaliar a capacidade ou as aptiddes profissionais
do candidato.

145  Art. 55-A e seg. da LGPD, Lei n°® 13.853, de 14/8/2019 e Decreto
n°10.474, 26/8/2020.

146 LGPD: art. 55-A.
147  LGPD: art 55-K, paragrafo unico.
148  Cf. Capitulo VIl da LGPD e Capitulo VIIl da RGPD.

149  Aqui entendidas as relac8es laborais que tratem de dados pessoais
do empregado.
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O RGPD, em seu artigo 88, reforca esse direito dos traba-
lhadores. O dispositivo versa sobre o tratamento de dados
no contexto das relacdes de trabalho: os Estados-Membros
podem estabelecer no seu ordenamento juridico, por lei ou em
convencdes coletivas, normas mais especificas para garantir a
defesa dos direitos e liberdades, relativamente ao tratamen-
to de dados pessoais dos trabalhadores, no contexto laboral,
principalmente para efeitos de recrutamento, execu¢ao do
contrato de trabalho'*? e cessacao da relacdo de trabalho. Tais
regras devem incluir medidas adequadas e especificas para
salvaguardar a dignidade, os interesses legitimos e os direitos
fundamentais do titular dos dados, com especial relevo para
a transparéncia do tratamento de dados, a transferéncia de
dados pessoais num grupo empresarial ou num grupo de
empresas envolvidas numa atividade econdmica conjunta e 0s
sistemas de controle no local de trabalho™".

A LGPD, contrariamente ao RGPD, ndo cuidou expressa-
mente do tratamento de dados nas relaces de trabalho, mas
certamente a lei se aplica as relacdes de emprego, por haver
coleta de dados pessoais no ambiente laboral.

Dentre os principios, fundamentos, direitos e obrigacdes
que consagra a LGPD'™2, e que podem ser aplicados as relacdes
de trabalho, vale destacar: o principio da dignidade, nao discri-

150 RGPD: art. 88, §1°: “(...) incluindo o cumprimento das obrigacdes
previstas no ordenamento juridico ou em convencdes coletivas, de
gestdo, planejamento e organiza¢do do trabalho, de igualdade e di-
versidade no local de trabalho, de salde e seguranca no trabalho,
de protecdo dos bens do empregador ou do cliente e para efeitos
do exercicio e gozo, individual ou coletivo, dos direitos e beneficios
relacionados com o emprego”.

151  RGPD: Art. 88, 82°.
152 LGPD: Arts 2° e 6°.
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minag¢do, autodeterminacao informativa'>, boa-fé, lealdade; a
liberdade de expressao, de informacdo, de opiniao; o direito
a intimidade e a vida privada, a inviolabilidade da honra e da
imagem. E, ainda, o livre acesso, exatiddo, clareza, qualidade,
atualizacao, integridade, confidencialidade, conservacao,
transparéncia, adequacao, proporcionalidade e limitacdo
das finalidades no tratamento dos dados pessoais. Enfim, o
interesse publico, seguranca, protecao, prevencao, responsa-
bilizacdo e prestacao de contas, observado sempre o devido
processo legal.

Ambos, o RGPD e a LGPD, tratam, ainda que nem sempre
sob o mesmo enfoque'™*, por exemplo, do principio da ac-
countability ou principio da responsabilizacdo e da prestacao
de contas'®, da nomeacdo e papel do encarregado de dados
(Data Protection Officer156) ou ainda, da avaliagao de impacto
em matéria de protecao de dados'™ (Data Protection Impact
Assessment).

153  “Segundo JJ] Gomes Canotilho, a autodeterminacao informativa se
traduz, fundamentalmente, na faculdade de o particular determinar e
controlar a utilizacdo dos seus dados pessoais. Trata-se de um direito
fundamental, visto que diretamente ligado a privacidade e intimidade
(art. 5° X, da CF/88)". PINHEIRO; BOMFIM, 2020.

154 Sobre as principais diferencas entre a LGPD e o RGPD, verificar
quadro comparativo de: RUARO, 2020.

155 RGPD: art. 5°. LGPD: art. 6°, 810.
156  RGPD: arts. 37 a 39. LGPD: arts. 5°, VIl e 41.

157  "Relativamente ao relatério de impacto a LGPD ndo deixou claro em
quais situa¢des o controlador serd obrigado a realizar um relatério
de impacto a protecao de dados pessoais, delegando a uma regula-
menta¢do posterior o tratamento desta matéria. O RGPD prevé um
relatério de impacto a protecao de dados pessoais, quando o trata-
mento resultar em um elevado risco para o direito e a liberdade das
pessoas, em determinadas hipdteses”. V. RUARO, 2020.
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Consentimento. Segundo o RGPD'™®, o consentimento
é a manifestacdo de vontade, livre, especifica, informada e
explicita pela qual o titular dos dados aceita, mediante decla-
racdo ou ato positivo inequivoco, que os dados pessoais que
lhe dizem respeito sejam objeto de tratamento. No mesmo
sentido, a LGPD afirma que o consentimento é a manifesta-
cao de vontade livre, informada e inequivoca pela qual o titular
concorda com o tratamento de seus dados pessoais para uma
finalidade determinada’™®. Como consequéncia, 0s contratos
(compreendido o contrato de trabalho) deverao evitar:

(.) termos técnicos e textos demasia-
damente longos. [Logo, as] informacdes
[devem ser] claras, objetivas, inteligiveis, de
facil acesso, expressas acerca dos tipos de
dados que estdo sendo coletados naquela
operacdo, 0s quais serdo armazenados e 0s
que serao descartados, por quanto tempo
permanecerdo arquivados, de que forma
serdao mantidos e, sobretudo para quais
finalidades serdo utilizados apds a coleta
e durante o tempo que estiverem em seu
poder (PAMPLONA FILHO; CONI JUNIOR,
2020, p.13).

Assim, tanto no RGPD™° quanto na LGPD, as clausulas que
versarem sobre a politica de tratamento de dados da empresa
devem ser destacadas no documento apresentado ao titular
dos dados, de forma a garantir a observancia dos principios
da finalidade, transparéncia e seguranca. Sao excluidas todas

158 RGPD: Consid. n°s 32, 33,42, 43 e arts.4°,11,886°e 7°.
159  LGPD: art. 5°, VII.
160  RGPD: art.8°, § 4°.
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as formas de consentimento passivo ou genérico, sob pena de
nulidade do ato.

O consentimento, segundo a LGPD, pode ser revogado
a qualquer momento mediante manifestacao expressa do
titular'®’. De preferéncia, o consentimento devera ser fornecido
por escrito e constar de clausula destacada das demais
clausulas contratuais, como por exemplo, por meio de um
termo de consentimento para que o empregado’®? concorde
expressamente com o conteddo da politica de tratamento de
dados do empregador (normalmente, no contexto laboral, o
controlador é o empregador)'®. Em caso de alteracdo de in-
formacdo, o controlador devera informar o titular destacando
as alteracdes feitas. O titular podera, nos casos em que o seu
consentimento for exigido, concordar, discordar da alteracao
Ou revogar seu consentimento. Se o titular dispde do direito a
informacdo de seus dados pessoais, ha hipdteses em que seu
consentimento é dispensado'®, por exemplo, para o cumpri-
mento de uma obrigacao legal ou em procedimento realizado
por profissionais de saude, servicos de saude ou autoridade
sanitaria’®.

161  LGPD: art. 18, 86°.
162  Trabalhador e empregado sao aqui utilizados como termos sindnimaos.

163  Cabe ainda ao empregador os deveres de prevencdo e ndo discrimi-
nacao, impedindo a utilizacdo dos dados para fins ilicitos e discrimi-
natorios (...), incluindo ainda a ado¢do de medidas para prevenir a
ocorréncia de danos em virtude do tratamento de dados pessoais,
sob pena de sua responsabilizagdo. PAMPLONA FILHO; CONI JUNIOR
2020, p. 26.

164  RGPD:arts. 6°a9° e 18. LGPD: art. 7°,884°a 7°, 11,18 e 27.

165  P.ex.: exame toxicoldgico para o motorista profissional (art.168, § 6°,
da CLT), atestado de antecedentes criminais para o vigilante (arts. 12
e 16, VI, da Lei n®7.102/1983 c/c art. 4°, | da Lei n. 10.826/2003). Cf.,
ainda: IRR 24300-58.2013.5.13.0023. SBDI-1 Plena J. 20/04/2017, Rel.
Min. Augusto César Leite de Carvalho.
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Ressalte-se, enfim, que tanto na Franca quanto no Brasil'®,
a liberdade do consentimento no contexto laboral € vista com
reservas. Isso porque, é sabido que o empregado raramente
pode dar, recusar ou revogar livremente o seu consentimen-
to. Primo, em razdo da dependéncia financeira do empregado
vis-a-vis do empregador. Secundo, em razdo da relacdo de su-
bordinacdo que preside o contrato de trabalho e cria, indiscu-
tivel, desequilibrio entre as partes.

Feitas essas consideracdes iniciais, iremos examinar o tra-
tamento de dados na relacao individual de trabalho'®, a luz
da LGPD e do RGPD, a partir da interpretacdo que Ihe confere
o Direito do Trabalho francés. In casu, o interesse pelo direito
comparado ndo é o de importar o sistema estrangeiro, mas de
observar quaislicdes podem ser aproveitadas a fim de construir
um sistema proprio a realidade brasileira. Assim, serdao anali-
sados, primeiramente, o tratamento de dados laborais na fase
que antecede o contrato de trabalho, fase pré-contratual (I).
Em seguida, durante o contrato de trabalho, fase contratual
(Il) e, enfim, apds a ruptura do contrato de trabalho, fase pos-
-contratual (I11):;

166  Posicao adotada pelo Article 29 Data Protection Working Party, WP 249,
Opinion 2/2017 on data processing at work (8 6.2.). 8 de junho de 2017.
Disponivel em https://ec.europa.eu/newsroom/article29/item-detail.
cfm?item_id=610169. Acesso: 6 fev. 2021.

167 A LGPD contrariamente ao RGPD nao faz menc¢do ao tratamento de
dados pelas convenc8es coletivas de trabalho e participacao de insti-
tuicdes representativas do pessoal. Consid. n® 155, arts. 9° e 88.
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| - TRATAMENTO DE DADOS: FASE PRE-
CONTRATUAL

Recrutamento e Sele¢do. Segundo o Codigo do Trabalho
francés'®, as informacdes relativas aos candidatos nao podem
ser coletadas por um dispositivo que nao lhes tenha sido
informado previamente. As informacdes apenas podem ser
utilizadas para avaliar a capacidade ou aptiddes profissionais
para o cargo proposto. Os métodos e técnicas empregados
por ocasido do recrutamento devem ser adequados, propor-
cionais e em relacdo com a finalidade a ser alcancada. Os re-
sultados coletados sao confidenciais'™®. Nas empresas com
mais de 50 empregados, essas informacdes serao fornecidas
preservando o anonimato e conforme os moldes fixados por
Decreto do Conseil d’Etat.170

Esses dispositivos, interpretados a luz do RGPD, demandam
do empregador uma protecao reforcada dos dados pessoais
do candidato (titular dos dados) durante o recrutamento: ou
seja, sdo excluidas todas as informacdes sobre a vida privada
do candidato, a menos que a informacao tenha vinculo direto
e necessario com o cargo em questdo. A selecao de candida-
tos que envolva uma avaliacdo do comportamento humano,
que forneca uma definicao do perfil ou personalidade do
candidato, com base por exemplo, em sua situacdao econdmica,
localizacao, estado de saude ou civil, opinido politica, religido
ou conviccoes, filiacdo sindical ou orientacdo sexual s6 devera
ser permitida em condicOes especificas e mediante consen-
timento do candidato. Recorde-se que o consentimento do

168  Arts. L.1221-6 a L.1221-9; L.1121-1; L.1222-3 e L.1222-4.
169  Arts. 9° do Codigo Civil francés e 226-1 e ss. do Codigo Penal francés.
170 Mais alta Corte Administrativa da Jurisdicdo Administrativa francesa.
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candidato, nesta fase, bem como em todas as fases da relacdo
laboral deve ser livre, expresso e inequivoco. O candidato
deve, sempre, fornecer as informacdes de boa-fé'’".

Acrescente-se ainda que, segundo o RGPD, o responsavel
pelotratamento de dados devera fornecer ao candidato, dentre
outras, todas as informacdes necessarias para assegurar um
tratamento equitativo e transparente de seus dados, tendo
em vista as circunstancias e o contexto especificos em que
eles serdo tratados. Sempre que os dados pessoais forem
suscetiveis de ser legitimamente comunicados a outro desti-
natario ou utilizados para outro fim que ndo aquele para o
qual tenham sido recolhidos, o responsavel pelo tratamento
devera fornecer ao candidato informacdes sobre a finalidade
da coleta, bem como todas as informacfes necessarias a com-
preensdo do tratamento de dados. O candidato tem o direito
de acessar os dados coletados sobre a sua saude, e.g., resul-
tados de seus exames ou avaliacdes meédicas'’?.

Como consequéncia, 0os questionarios apresentados ao
candidato devem observar o principio da minimizacdao de
dados e as questdes devem estar diretamente relacionadas
a oferta de emprego. Deve ser-lhe informada a finalidade da
coleta dos dados, forma e duracdo do tratamento, a identi-
ficacdo e informacdes de contato do controlador, se havera
compartilhamento de dados e para qual finalidade, além das
responsabilidades dos agentes de tratamentos e os direitos
do titular dos dados (direito de acesso, retificacao e 0posi¢ao).

Durante essa fase, o recrutador deve respeitar a vida
privada do candidato, bem como observar os principios de

171 RGPD: art. 5°,81°, “c".
172 Consid. n°s, 39, 58, 60, 71, 78 e arts. 5°,81°,"a"; 12; 13, 82°e 26, §1°.
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lealdade, minimizacdo, transparéncia, equidade, proporciona-
lidade e adequacdo no tratamento de dados.

Em caso de desfecho negativo da candidatura, o recruta-
dor deve informar ao candidato se pretende manter o seu
curriculo e arquivos (contendo dados pessoais), bem como,
dar-lhe a possibilidade de autorizar ou solicitar a sua des-
truicdo. O recrutador, se for o caso, devera justificar por que
certas informacfes necessitam de conservacao.

A experiéncia francesa pode inspirar o Direito do Trabalho
brasileiro’”. Assim, por exemplo, os dados pessoais coletados
por ocasido de um recrutamento e selecdo no Brasil (p.ex.
identificacao pessoal) ou dados sensiveis (p.ex. filiacao sindical
ou dados relativos a saude) devem ser tratados com cautela,
a fim de evitar discriminacao ou afronta a vida privada do
candidato. Os principios supramencionados, bem como o con-
sentimento do titular, devem ser respeitados e observados.
Findo o processo seletivo, o recrutador devera informar clara-
mente aos candidatos ndo selecionados, a politica de utiliza-
cao dos dados fornecidos e, principalmente, o que sera feito
com seus dados, documentos, curriculos e eventual conserva-
cao (PAMPLONA FILHO, CONIJUNIOR, 2020, p.25).

Algoritmos, recrutamento e sele¢ao. Quid da selecao
por algoritmo? Segundo o RGPD, o titular dos dados tem o
direito de nado ficar sujeito a nenhuma decisdo tomada exclu-
sivamente com base no tratamento automatizado, incluindo a
definicao de perfis, que produza efeitos na sua esfera juridica
ou que o afete significativamente de forma similar'’4. Ndo se

173  LGPD: arts. 17 a 20.
174  RGPD: art 22.
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trata, portanto, de proibir o uso de algoritmos, mas de limitar
e enquadrar sua utilizacao.

Alinhada ao RGPD, a LGPD afirma que o titular dos dados
tem direito de solicitar a revisao de decisbes tomadas uni-
camente com base em tratamento automatizado de dados
pessoais que afetem seus interesses, incluidas as decisdes
destinadas a definir o seu perfil pessoal, profissional, de
consumo e de crédito ou aspectos de sua personalidade. O
controlador devera fornecer, sempre que solicitadas, informa-
cOes claras e adequadas a respeito dos critérios e procedi-
mentos utilizados para a decisao automatizada, observados
0s segredos comercial e industrial'®>. Em razao do principio
da transparéncia, recomenda-se a elaboracdo de relatério de
impacto sobre a protecdo de dados pessoais, a fim de evitar
eventual contencioso de discriminacao.

Il - TRATAMENTO DE DADOS: FASE
CONTRATUAL

Execucdo do contrato de trabalho. E na fase contratual
que o empregado tera conhecimento da politica de tratamen-
to de dados da empresa e dara (ou ndo) o seu consentimento
expresso. Consequentemente, as clausulas contratuais devem
ser redigidas de modo a comprovar a transmissao de informa-
¢Oes acerca do tratamento de dados do empregado.

O Cdodigo do Trabalho francés'® afirma que nenhuma in-
formacdo sobre um empregado pode ser coletada por um
dispositivo que nao Ihe tenha sido previamente informado. A

175 LGPD: art.20 e 81°.
176 Artigo L.1222-4 do Cddigo do Trabalho.
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exigéncia de boa-fé e lealdade nas relacdes de trabalho proibe
0 uso de meios clandestinos de controle do empregado. Assim,
0 controle por geolocalizacdo, biometria ou video/audio-vigi-
lancia nao pode ser utilizado se nao estiver em conformidade
com o RGPD. A coleta ilegal desses dados pelo empregador
pode implicar violacdo da obrigacao de lealdade'”’, da vida
privada e intimidade do empregado, culminando em sancdes
administrativas ou penais.

Tanto o RGPD quanto a LGPD aplicam-se aos documen-
tos que contenham dados pessoais e dados sensiveis, a
exemplo dos dados bancarios para pagamento de salarios,
dados relativos a remuneracdo para fins de pensdo alimen-
ticia, dados relativos a salde, como exames ocupacionais e
atestados meédicos, ficha de registro do empregado, filiacdo
sindical, etc. Recomenda-se, pois, que os formularios, questio-
narios e 0s contratos de trabalho sejam adequados as exigén-
cias da LGPD, “sob pena de burla a necessaria adequacdo dos
dados coletados a teleologia justificada, de modo a permitir
0 livre acesso de modo gratuito e com qualidade, exatidao,
clareza, transparéncia e seguranca, cabendo as empresas a
obrigacdo de prestacdo de contas (accountability)” (PAMPLONA
FILHO; CONI JUNIOR, 2020, p.26).

Rememore-se que é direito do empregado, na qualidade de
titular dos dados pessoais, 0 acesso facilitado as informacoes
sobre o tratamento de seus dados que devem ser disponibi-
lizados de forma clara, adequada e ostensiva pelo emprega-
dor. Dentre outros, devem ser-lhe informados seus direitos
na qualidade de titular dos dados e a finalidade especifica do
tratamento; forma e duracdo do tratamento, observados os

177 Artigo L.1222-1 do Cdédigo do Trabalho.

393



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

segredos comercial e industrial; identificacao e informacdes
de contato do controlador; informacdes acerca do uso com-
partilhado de dados pelo controlador e a finalidade; respon-
sabilidades dos agentes que realizardo o tratamento, etc. O
empregado pode, a qualquer momento, durante a execucdo
do contrato e mediante requisicao, acessar, confirmar, corrigir
seus dados incompletos, inexatos ou desatualizados, bem
como solicitar o bloqueio ou eliminacao de dados desnecessa-
rios, excessivos ou tratados em desconformidade com o LGPD
ou revogar seu consentimento'’®. Ele tem o direito de se opor
a uma medida de definicao de perfil, direito a portabilidade
dos seus dados, direito a limitacao do tratamento, e, enfim,
direito de acesso, retificacdo, bloqueio'? ou eliminacao.

Dentre as diversas questdes relativas ao tratamento de
dados pessoais e sensiveis durante a execucdo do contrato de
trabalho, destacamos a vigilancia e o monitoramento dos tra-
balhadores (a), uso da biometria (b), do BYOD (c) e dos dados
relativos a salide do trabalhador (d):

a-Vigilancia e monitoramento de empregados. Na
Franca, a luz do RGPD, da legislacao™', das deliberacdes da

178 LGPD: art. 18.

179 LGPD: arts. 7° a 12, 15 a 22. RGPD: Consid. n°s 32, 42, 43 e art. 4°,
811.

180 Quanto ao direito ao esquecimento digital, o RGPD faz a ele expres-
samente mencdo, dentre outros, nos Considerandos n°s 65 e 66 e
no art.17. Sobre o tema, o STF, afirmou ser incompativel com a Cons-
tituicdo Federal a ideia de um direito ao esquecimento. Eventuais
excessos ou abusos no exercicio da liberdade de expressao e de in-
formacdo devem ser analisados caso a caso. RE-1010606-RJ, Plenario,
j. 11/02/2021, Rel. Min. Dias Toffoli.

181 P.ex. arts. 5° 81°, “c", 9° 84° 11, 1, do RGPD. Arts. 8°, Il, 89° de la
Loi du 6 janvier 1978. Arts. L.1121-1, L.1221-6 a L.1221-9; L.1121-1;
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CNIL™ e dajurisprudéncia’ emregra geral, ndao é permitido o
monitoramento permanente dos empregados (p.ex. vigilancia
constante por video, webcam ou dispositivos de audio), salvo
em circunstancias especiais e devidamente justificadas. Tal
como acontece com qualquer tratamento de dados pessoais,
um sistema de monitoramento do tempo de trabalho ou das
atividades realizadas pelos empregados, a distancia ou in loco,
deve ter uma finalidade clara, definida, além de ser propor-
cional e adequada aos fins a que se destina. Os empregados
e o Comité social et économique184 (CSE) devem ser informa-
dos acerca de toda forma de monitoramento e vigilancia. Isso
porque, 0s empregados também tém direito ao respeito de
suavida privada no local de trabalho. Assim sendo, um sistema
de vigilancia permanente é excessivo e desproporcional, prin-
cipalmente porgue existem meios alternativos e menos intru-
sivos para alcancar tal fim. Igualmente excessivo e despropor-
cional é o compartilhamento permanente da tela e/ou uso de
keyloggers'®, ou ainda, a obrigacdo do empregado de realizar
acles, regularmente, para demonstrar sua presenca atras de
sua tela, como clicar a cada X minutos em um aplicativo, ou
tirar fotos em intervalos regulares e envia-las ao emprega-
dor’se.

L.1222-3, L.1222-4 e 1L.2323-47 do Cdédigo do Trabalho. Art. 9° do
Codigo Civil. Arts. 226-1 e ss. do Codigo Penal.

182  Disponivel em: https://www.cnil.fr/. Acesso : 13 fev. 2021.

183  Cour de cassation. Chambre gocia/e, 19 déc. 2018, arrét n° 17-14.631,
Publié au bulletin. Conseil d’Etat, 10me - 9eme chambres réunies, 15
déc. 2017, 403776, Publié au recueil Lebon.

184  Instancia representativa do pessoal. Art. L. 2312-38 do Cdédigo do
Trabalho.

185  Keyloggers :software que permite registrar todas as teclas digitadas
por uma pessoa em um computador.

186  Esses processos, segundo a CNIL, sdo particularmente invasivos e
equivalem a um monitoramento permanente e desproporcional das
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Cameras podem ser instaladas nas entradas e saidas
de edificios, saldas de emergéncia e vias de circulacdo. Elas
também podem filmar areas onde mercadorias ou bens
valiosos sao armazenados. Mas nao devem filmar os trabalha-
dores (o rosto) em seu local de trabalho, exceto em circunstan-
Cias especiais (p.ex., € permitida a flmagem do caixa bancario
em atividade, mas ndo o seu rosto). As cameras também
nao devem filmar as areas de descanso ou banheiros. Se as
imagens puderem ser acessadas remotamente, pela internet
ou pelo celular, por exemplo, esse acesso deve ser protegido.
Por fim, a gravacao do som é reservada a situacdes especificas,
limitadas e justificadas pela finalidade (p.ex., uma agressao do
trabalhador no local de trabalho)'®’.

A CNIL aconselha®, pois, que antes da implantacao de
qualguer ferramenta de monitoramento ou controle, seja
realizado um teste de adequacdo e proporcionalidade para
determinar se todos os dados sdo realmente necessarios, a
fim de garantir que as eventuais violacdes do direito a privaci-
dade sejam reduzidas ao minimo necessario a consecucao da
atividade profissional. Informacdes claras e especificas devem
ser fornecidas aos empregados sobre qualquer monitora-
mento ou controle realizado no ambiente de trabalho, bem
como as finalidades, objetivos e as circunstancias de tal moni-
toramento ou controle, uma vez que essas atividades podem
afrontar a privacidade dos empregados.

atividades dos empregado. Disponivel em: https://www.cnil fr/fr/la-vi-
deosurveillance-videoprotection-au-travai.l Acesso : 15 fev. 2021.

187 Disponivel em: https://www.cnil.fr/fr/la-videosurveillance-videopro-
tection-au-travail . Acesso : 13 fev. 2021.

188  Idem.
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A LGPD, como o RGPD, nao proibe o monitoramento por
cameras de video interno e externo do ambiente da empresa.
Da leitura da LGPD pode-se concluir que o tratamento dos
dados coletados pelo monitoramento deve ser necessario,
justificado, proporcional, transparente e adequado aos fins
a que se destina. Tal como ocorre no RGPD, o empregado
deve ser informado do monitoramento, de preferéncia por
escrito, sobretudo porque o uso de dados coletados por meio
de um sistema de video-vigilancia ou o uso de dados de um
sistema de geolocalizacdo que monitore (de modo sistematico
ou pontual) o empregado pode violar sua intimidade e vida
privada no ambiente de trabalho. Uma avaliacao de impacto
pode ser realizada. A questdo sera, certamente, objeto de pro-
nunciamento seja pelo Poder Judiciario, seja pela ANPD.

b- Biometria. Dado pessoal sensivel, a biometria merece
tratamento particular pelo empregador. A luz do RGPD'®, o
controle da jornada por meio de registro de ponto eletroni-
co pelo uso de biometria devera ser previamente autorizado
pelo empregado e seu uso restrito ao fim a que se destina,
vedada a utilizacdo para outra finalidade, sem o consentimen-
to expresso do trabalhador. Na Franca, a CNIL interpretan-
do o RGPD, a legislacdo™® e a jurisprudéncia’™’ estabelece os
procedimentos a serem adotados para a utilizacdo de dados
biométricos impostos pelo empregador (seja ele de direito
publico ou privado) ao seu pessoal (em sentido /ato: empre-

189 RGPD: Consid. n°s 51, 53,91 e arts. 4°, 814; 9°,81° e §4°,

190 V. arts. 5° 81° «c» 9° 84° e 11, 881°, 2°, « b » do RGPD. Art. 8°, §
2°e 9° de la loi du 6 janvier 1978 modifiée. Art. L.1121-1 do Cdédigo
do Trabalho.. Disponivel em: https://www.cnil.fr/sites/default/files/
atoms/files/deliberation-2019-001-10-01-2019-reglement-type-con-
trole-dacces-biometrique.pdf. Acesso: 15 fev. 2021.

191  Ver nota de rodapé n° 63.
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gados, estagiarios, trabalhadores temporarios, voluntarios,
etc.), a fim de controlar o acesso ao local de trabalho. Como
todo tratamento de dados sensiveis, 0 uso da biometria deve
ser justificado, proporcional e adequado aos fins a que se
destina. O responsavel pelo tratamento dos dados deve tomar
as medidas adequadas (de seguranca e conservacdo) para
fornecer ao empregado todas as informacdes necessarias
sobre os dados coletados. Uma avaliagdo de impacto sobre
a protecao de dados deve ser efetuada pelo responsavel do
tratamento antes da implementacdo da biometria. Enfim, o
uso de dados biométricos so sera permitido para controlar o
acesso ao local de trabalho™-2.

A LGPD'®, no mesmo sentido, afirma que os dados biomé-
tricos sdo dados pessoais sensiveis, e tal como previsto no
RGPD, seu uso deve ser enquadrado aos fins a que se destina
(p.ex., o controle do ponto eletrénico’™) e mediante informa-
cao/consentimento do trabalhador. Nesse tema, também, re-
comenda-se uma avaliacdo de impacto sobre a protecdo de
dados sensiveis.

c- BYOD. Em razao da atual pandemia de Covid-19 e da ge-
neralizagcdo do teletrabalho, muitos trabalhadores passaram a
utilizar o préprio equipamento tecnoldgico para teletrabalhar
(comumente denominado “BYOD- Bring Your Own Device”), o

192  Disponivel em: https://www.cnil.fr/fr/lacces-aux-locaux-et-le-contro-
le-des-horaires-sur-le-lieu-de-travail. Acesso 15 fev. 2021. Acesso 15
fev. 2021. Sobre o reconhecimento facial: https://rm.coe.int/lignes-di-
reectrices-sur-la-reconnaissance-faciale/1680a134f4. Acesso: 19 fev.
2021.

193  LGPD: art.5° 1I.

194 V.art. 74 da CLT e Portaria n° 1.510 de 21 de agosto de 2009 do Mi-
nistério do Trabalho e Emprego.
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que suscita questionamentos acerca do tratamento de dados
e da vida privada, a luz do RGPD e LGPD.

A utilizacdo de equipamentos de informatica de uso pessoal
em contexto profissional apresenta inconvenientes para em-
pregados e empregadores. Para empregados, tendo em vista
a dificuldade em estabelecer limites claros entre os dados
pessoais (vida privada) e dados profissionais. Para o emprega-
dor, em razao do risco de divulgacdo de informacdes sigilosas
que possam transitar nos dispositivos pessoais de seus empre-
gados ou seu possivel uso inadequado por terceiros (amigos,
familiares, etc.) e, ainda, “a (im)possibilidade de monitorar os
dispositivos pessoais do empregado, dada a eventual violacdo
de sua privacidade e intimidade” (FINCATO; FRANK, 2020, p.
69 -71). Se o empregador é, em principio, livre para acessar
0s dados contidos no equipamento profissional confiado ao
empregado, porque presume-se de natureza profissional, esse
Nao é 0 caso quando se tratar de dados constantes do equi-
pamento pessoal do empregado. Ressalte-se que, 0 emprega-
dor é responsavel pela seguranca dos dados pessoais de sua
empresa e os dados de seus empregados, inclusive quando
estdo armazenados em dispositivos pessoais sobre os quais
nao possui controle fisico ou juridico, mas que autorizou 0 Uso
(por seus empregados). Enfim, o uso de BYOD nao isenta o
empregador de sua obrigacdo de fornecer a seus empregados
0S equipamentos e infraestrutura necessarios para o desem-
penho de atividades, pois o uso de ferramentas pessoais deve
ser excepcional no contexto profissional.

Ressalte-se que, a luz do RGPD e da LGPD, o uso de equi-
pamento pessoal (BYOD) pode gerar dados pessoais. Conse-
quentemente, o0 recurso ao BYOD ndo altera as obrigacdes dos
responsaveis pelo controle dos dados coletados, tampouco
0s principios que regem esse tratamento (principalmente, 0s
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da transparéncia, adequacao, minimizacao, proporcionalida-
de e finalidade). Evidentemente, deve haver o consentimen-
to expresso do empregado quanto ao tratamento e eventual
compartilhamento de seus dados pessoais coletados.

Recorrer ao BYOD €, portanto, uma decisdao que exige pon-
deracdo sobre asvantagens e desvantagens apresentadas pelo
uso de ferramentas pessoais, que confunde os limites entre a
vida pessoal e profissional, além de por em risco a seguranca
de dados pessoais dos trabalhadores, empresa, clientes e
terceiros. Recomenda-se, pois, a elaboracdo de relatdrio de
impacto sobre a protecao de dados pessoais.

d- Saude. Nos termos dos artigos L. 4121-1 e L. 4122-1 do
Cdodigo do Trabalho francés, o empregador tem a obrigacdo de
proteger a saude e a seguranca de seus empregados devendo
implementar todos 0s meios necessarios possiveis para
tornar efetivo esse direito. No Brasil, igualmente, o emprega-
dor deve tomar as medidas necessarias para a reducao de
riscos inerentes ao trabalho por meio das normas de saude,
higiene e seguranca (art. 7°, XXII), protecdo do meio ambiente
do trabalho (arts. 200, VIII e 225, caput), além das normas de
protecdo e seguranca previstas nos arts. 154 a 201 da CLT
e das Normas Regulamentadoras de Seguranca e Saude no
Trabalho, sem olvidar as garantias previstas na Constituicao
Federal, principalmente, a protecao dos direitos fundamentais
contidos no arts. 5° e 6° (e.g. direito a vida, seguranca, saude,
integridade, repouso, vida privada, etc.) .

A regra geral, segundo o RGPD'®, é a proibicao do trata-
mento de dados relativos a saude, salvo, por exemplo, se o
tratamento for necessario para proteger os interesses vitais

195 RGPD: art. 9.

400



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

do titular dos dados™¢, ou por motivos de interesse publico™’
no dominio da saude publica™®, ou se o tratamento for ne-
cessario para efeitos de medicina preventiva ou de medicina
do trabalho, para a avaliagdo da capacidade de trabalho do
empregado, diagnostico médico, tratamentos de saude'®,
sempre com fundamento na legislacao da UE ou na legisla-
cao do Estado-Membro, observada a proporcionalidade e a
salvaguarda dos direitos fundamentais do titular dos dados.
Essas regras do RGPD devem ser conciliadas com a obrigacao
legal acima mencionada, sobretudo em tempos de pandemia
da Covid-19. Assim, excecdes legais podem ser invocadas pelo
empregador para o tratamento de dados pessoais relativos
a saude, no combate a Covid-19, garantida a sua utiliza-
¢ao apenas para tais fins especificos?®. Esclareca-se que, no
tema, as autoridades francesas?®' parecem posicionar-se no
sentido de que os empregadores nao devem estabelecer um
tratamento sistematico e generalizado dos dados de saude
de seus empregados, além daquele que for solicitado pelas
autoridades de saude publica, a fim de preservar o direito a
vida privada e evitar discriminacao. A CNIL??, a luz do RGPD?%,
recorda a obrigacdo do empregador de estar particularmente
vigilante quanto a utilizacdo, em principio proibida, mas auto-

196  RGPD: art. 9°, 82°,"c".
197 RGPD: art. 9°, 82°,"g".
198 RGPD: art. 9°, 82°,"1".
199 RGPD: art. 9°, 82°,"h".

200 A corroborar, cite-se o Preambulo do RGPD e Considerando n° 46.
Derrogacdes a proibicao do artigo 9.° estao previstas nos Conside-
randos n°s 52 e 54 do RGPD.

201 ACNIL, em particular.

202  Disponivel em: https://www.cnil.fr/sites/default/files/atoms/files/refe-
rentiel-grh.pdf. Acesso: 15 fev. 2021.

203 RGPD: arts. 9, 82° e 88.
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rizada excepcionalmente, dos dados sensiveis como os dados
de saude, em matéria de saulde ocupacional. Isso porque,
esses dados s6 podem ser processados para fins especificos
(p.ex. gestao do servico de saude ocupacional, acidentes de
trabalho, doencas profissionais ou medidas de seguranca es-
pecificas).

De modo similar, extrai-se da LGPD que o tratamento de
dados pessoais sensiveis somente podera ser realizado para a
tutela da salde, em procedimento realizado por profissionais
de saude, servicos de saude ou autoridade sanitaria e com
o consentimento do empregado, salvo hipdteses legais?*. E
vedada a comunicacdo ou o0 uso compartilhado entre contro-
ladores de dados pessoais sensiveis relativos a saude com
objetivo de obter vantagem econdmica, exceto nas hipoteses
relativas a prestacdo de servicos de saude ou de assisténcia
farmacéutica?®.Na realizacao de estudos em saude publica,
0s Orgdos de pesquisa poderao ter acesso a bases de dados
pessoais que serdo tratados exclusivamente dentro do ¢érgao
e estritamente para a finalidade de realizacdo de estudos
e pesquisas, mantidos em ambiente controlado e seguro,
conforme as praticas de seguranca previstas em regulamento
especifico e que incluam, sempre que possivel, a anonimiza-
¢ao ou pseudonimizacdo dos dados, bem como considerem os
devidos padrdes éticos relacionados a estudos e pesquisas?®.
O acesso aos dados em questdo sera objeto de regulamen-
tacdo por parte da autoridade nacional e das autoridades da
area de saude e sanitarias, no ambito de suas competéncias.

204 LGPD: art. 7° e §85°.
205  LGPD:art.11.
206  LGPD: art. 13.
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Aqui, também, a experiéncia francesa pode ser Util ao jurista
brasileiro, pois os principios de minimiza¢do, adequacao, pro-
porcionalidade e transparéncia no tratamento de dados, que
informam o RGPD (e também a LGPD) podem ser aplicados
durante a execucdo do contrato de trabalho, a fim de conciliar
o direito do empregado de proteger seus dados pessoais
(sobretudo os dados sensiveis, caracterizados por seu elevado
potencial discriminatorio) e o direito do empregador de
conservar esses dados, por razdes legais ou interesse publico.

IIl - TRATAMENTO DE DADOS: FASE POS
CONTRATUAL

A ruptura do contrato de trabalho, por qualquer motivo,
requer a observancia dos preceitos da LGPD e do RGPD.

O empregado tem, portanto, o direito de solicitar a elimi-
nacao de seus dados pessoais quando da rescisdo contratual.
Todavia, da leitura dos artigos 15 e 16 da LGPD conclui-se que
pode ser autorizada a sua conservacao, mesmo sem a auto-
rizacao do empregado, por exemplo, para o cumprimento de
obrigacdo legal ou regulatoria pelo controlador/empregador?®’.
Nesse caso, o arquivamento da documentacdo do ex-empre-
gado pode ser admitido, observado o prazo prescricional de
2 anos ou prazo superior para alguns documentos, em razao
de fiscalizacao e auditoria do trabalho, como por exemplo os
dados de deposito do FGTS.

No mesmo sentido, o RGPD afirma que o responsavel
pelo tratamento de dados deve justificar quem a eles pode

207  P.ex.. “guarda de informacdes fiscais, tributdrias, trabalhistas, previ-
dencidrias, observado os respectivos prazos prescricionais. PAMPLONA
FILHO; CONIJUNIOR, 2020, p. 15.

403



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

ter direito e por quais motivos, pois esses mesmos dados
podem ser utilizados apos a rescisdao do contrato de trabalho,
de modo desleal ou abusivo. Deverg, igualmente, estar atento
as medidas de privacidade e aos procedimentos técnicos
adequados de forma a garantir que o tratamento de dados
esteja em conformidade com o RGPD. Enfim, com vistas a
prevenir contencioso, o responsavel pelo tratamento devera
ser capaz de demonstrar que tomou todas as medidas ne-
cessarias para proteger a coleta de dados do ex-empregado
(inclusive dos clientes ou terceiros com quem ele trabalhou) e
evitar, assim, possivel responsabilizacao civil ou administrati-
va. Recomenda-se, por exemplo, que por ocasido da rescisao
contratual conste clausula de confidencialidade, lealdade
e mencao especial sobre o sigilo dos dados de clientes e
terceiros®®.

Essa interpretacao do RGPD a la frangaise, parece-nos,
poder inspirar o jurista brasileiro quando da elaboracdo dos
documentos relativos a rescisao contratual.

CONSIDERAGOES FINAIS

O "mundo digital” modificou nossas interacdes com a
sociedade, familia e amigos. A atual pandemia acelerou esse
quadro : o homo numericus (COMPIEGNE, 2010) em evolucdo
antes da pandemia consolidou sua presenca na net. Enaltecido
pelas redes sociais, ele descortina sua vida privada no "mundo
virtual” como jamais o “mundo fisico” conheceu, indicando ao
“mundo juridico” que essa no¢ao evoluiu. Paradoxalmente, ao
mesmo tempo em que descortina sua vida privada, o homo
numericus requer o controle desses dados. Maitre et Seigneur

208 RGPD: arts. 12 a 21.
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dans son Royaume, ele aceita fazer concessdes de divulgacao
e acesso a suas informacgoes, aceita a invasdo da sua privacy,
mas a condicao que nao haja mercantilizacao dessas informa-
coes pessoais (CASILLI, 2015).

Nessa arena do Big Data, tanto a LGPD quanto o RGPD tém
por finalidade a protecdo de direitos e liberdades fundamen-
tais da pessoa humana, principalmente o direito a intimidade e
avida privada. Eles permitem que 0 homo numericus se reapro-
prie de seus dados pessoais, controle os métodos de compar-
tilhamento e de acesso de suas informacoes, limitando, assim,
0 confisco de seus dados pessoais pelas grandes plataformas
digitais (CASILLI, 2018). Ambos, exigem das relacdes emprega-
ticias adaptacdes: lealdade, transparéncia e proporcionalida-
de no tratamento de dados.

A experiéncia francesa nos convida a refletir sobre os
caminhos a seguir, a fim de garantir a efetividade desses
direitos, fazer evoluir o direito patrio alinhando-o as exigén-
cias internacionais de protecdo e seguranca juridica de dados
pessoais.
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O PAPEL DOS PROGRAMAS DE
COMPLIANCE EMPRESARIAL
PARA EVITAR A DISCRIMINAGCAO
ALGORITMICA NAS RELAGOES DE
TRABALHO

Valdiney da Silva Nogueira®®

Resumo: O aumento no uso de programas computacio-
nais para recrutar candidatos tem levado a discussdo sobre
formas de evitar discriminacdo algoritmica nas contrata-
¢Oes e assim fortalecer o principio da dignidade da pessoa
humana. Diante disso, desenvolve-se a problematica orien-
tadora do trabalho, que consiste em buscar em programas
de compliance elementos que possam diminuir o viés algo-
ritmico que perpetua a discriminacao entre trabalhadores de
grupos historicamente excluidos. A pesquisa usa de analise
bibliografica e pesquisa documental, adotando-se o método
indutivo e buscando obter respostas quanto a possibilidade
de programas de compliance instituidos na atualidade auxilia-
rem na diminuicao de propagacdo de vieses algoritmicos.

Palavras-chave: compliance - dignidade da pessoa humana
- discriminacdo algoritmica

Abstract: The increase in the use of computer programs to
recruit candidates has led to a discussion on ways to avoid
algorithmic discrimination in hiring and thus strengthen the
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Marilia/Unimar. Especialista em Direito Administrativo pela rede de

ensino Anhanguera Educacional. Analista Judiciario do Tribunal de
Justica do Estado de Mato Grosso/TJMT. adv.valdiney@gmail.com
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principle of human dignity. Therefore, the guiding issue of the
work is developed, which consists of seeking information in
compliance programs that can reduce the algorithmic bias that
perpetuates discrimination between workers from historically
excluded groups. The research uses bibliographic analysis and
documentary research, adopting the inductive method and
seeking to obtain answers regarding the possibility of currently
instituted compliance programs to help reduce the spread of
algorithmic biases.

Keywords: compliance - dignity of human person - algorith-
mic discrimination

Introducao

O avanco da tecnologia tem impactado cada vez mais 0s
atores sociais em suas tomadas de decisdes. Os sistemas de
Inteligéncia Artificial/IA do cotidiano, por meio de algoritmos
classificatdrios, criam scores?10 de usuarios, escolhem can-
didatos para vagas de empregos, sugerem amigos em redes
sociais e indicam quais midias assistir ou ouvir nos aplicativos
de streaming211.

A selecao de colaboradores também ndo tem ficado de fora
desses sistemas tecnoldgicos, sendo que algumas empresas,
incluindo brasileiras, tém optado pelas selecdes totalmente
on-line, situacdo essa que fora agravada pela pandemia do
Covid-19.

210  Ferramentas que por meio de pontuacdo individual indicam as pro-
babilidades de as pessoas honrarem os compromissos financeiros e
terem acesso a créditos financeiros.

211 Tecnologia de transmissdo de dados pela internet sem que seja ne-
cessario baixar o conteudo.
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Assim, a problematica a ser discutida neste trabalho tem
relacdo com o fato de que a tomada de decisdes empresa-
riais, baseada exclusivamente em informac@es fornecidas por
algoritmos, pode apresentar riscos como data sets viciados,
opacidade de sua forma de atuacao e a possibilidade de pro-
moverem ainda mais a discriminacdo de grupos hipossuficien-
tes, ofendendo direitos fundamentais descritos na Constitui-
cao Federal.

Com vistas a existéncia de riscos graves na contratacdo de
colaboradores por meio exclusivo de algoritmos, busca-se, em
programas de compliance, mecanismos que possam fortale-
cer a tomada de decisbes empresariais com respeito as hete-
rogeneidades encontradas na sociedade brasileira de modo
que esses sistemas, ainda que de forma bem estruturada, ndo
promovam a discriminacdo de trabalhadores.

Quanto aos aspectos metodoldgicos, o trabalho sera
realizado por meio de pesquisa bibliografica a respeito da
doutrina juridica relacionada ao tema, bem como de sitios de
internet que tragam informacdes relevantes. O método sera
0 indutivo. O desenvolvimento do trabalho se dara em trés
partes. Num primeiro momento sera analisada a funcionali-
dade de algoritmos, sua definicao e atuagdo; na sequéncia,
serao tecidas algumas consideracdes a respeito de algoritmos
enviesados e por qual motivo as respostas dadas por esses
sistemas nao privilegiam a heterogeneidade esperada; e, por
fim, serdo analisados os pilares de compliance que auxiliam
a empresa a ter atuacdo ética e como esses pilares podem
evitar que a contratacdo exclusivamente por sistemas infor-
maticos pode causar ainda mais desemprego entre 0s grupos
vulneraveis.
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2. Algoritmos e Selegoes

Algoritmo, na licao de Elias (2017, p. 1), € uma sequéncia
de regras ou operacdes que, aplicada a um certo numero de
dados, permite solucionar classes semelhantes de problemas.
Sao as diretrizes seguidas por uma maquina, uma forma de
representar matematicamente um processo estruturado para
a realizacao de uma tarefa. Na mesma linha encontra-se a
definicao de Domingos (2015) como sendo sequéncia de ins-
trucdes em que se diz a um computador o que ele deve fazer.

Podem ser divididos em dois grupos: programados e ndo-
-programados. Os programados, como o proprio nome sugere,
seguem o caminho descrito pelo programador e 0s ndo-pro-
gramados seguem o caminho criado por outros algoritmos.
Naquele, a informacdo entra no sistema, o algoritmo executa
as determinacdes previamente determinadas e depois a infor-
macdo sai. Neste, 0os dados e o resultado desejado sdo carre-
gados no sistema e este produz o algoritmo que transforma
um no outro. (FERRARI, BECKER E WOLKART, 2018, p. 4)

Por sua vez, a técnica de aprendizagem de maquinas
(machine learning)212 usa algoritmos para coletar e interpre-
tar dados fazendo predicdes sobre fendbmenos. Quanto maior
a quantidade de dados submetidos ao sistema, mais ele se
adapta de forma totalmente independente, ou seja, sem o
auxilio do programador. (ASSUNCAO, 2017)

No caso dos algoritmos programados, Ferrari, Becker e
Wolkart (2018, p. 4) ainda destacam que

212 Conjunto de técnicas e modelos estatisticos que permitem as
maquinas desenvolver modelos e fazer predicdes sem necessidade
de reprogramacao.
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O sistema é carregado com um objetivo
(output), e varios inputs. Os inputs sdo
testados em varios caminhos. Quando se
chega ao resultado desejado, o caminho
mais assertivo recebe um peso maior (na
conta matematica). Assim, as camadas
neurais internas (hidden layers) passam a
dominar a tarefa, e a entregar resultados
mais precisos na medida em que o algoritmo
confere um peso maior as conexdes que
apresentam resultados mais proximos dos
desejados.

Ja em relacao aos nao-programados, os autores lecionam que

0s dados que alimentam o sistema ndo
sdo rotulados, deixando o algoritmo de
aprendizado encontrar, por conta propria,
estrutura nas entradas fornecidas. Dessa
forma, esses algoritmos tém a capacida-
de de organizar amostras sem que exista
uma classe predefinida. O aprendizado nao
supervisionado é util quando for neces-
sario descobrir padrdes em determinado
conjunto de dados ndo rotulados, e pode
ser um objetivo em si mesmo ou, ainda, um
meio para atingir determinada finalidade.
Essa técnica € empregada no reconheci-
mento e identificacao de faces e de vozes,
além da criacdo de sistemas de tomada de
decisao em curto espaco de tempo, viabili-
zando, por exemplo, a construcdo de carros
e drones autbnomos.

Existem ainda os algoritmos de reforco, que na licdo de
Ribeiro (1999), se trata de um “paradigma computacional de
aprendizagem em que uma agente aprendiz procura maximizar
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uma medida de desempenho baseada em reforcos (puni¢do x
recompensa) que recebe ao interagir com um ambiente des-
conhecido”.

Ainda conceitualmente falando, Gillespie (2018, p. 97),
afirma que os algoritmos ndo sdo necessariamente softwares.
Em seu sentido mais amplo, sao “procedimentos codificados
que, com base em calculos especificos, transformam dados
em resultados desejados”, advertindo que é necessario prestar
atencao especial na introducdo desses algoritmos nas praticas
de conhecimento humano, pois estes podem ter ramificacdes
politicas.

E 0 caso da problematica a ser discutida neste trabalho, re-
lacionada com a possibilidade de empresas passarem a usar
sistemas de contratacdo de empregados por meio de sistemas
computacionais que podem, por meio de data sets viciados,
opacidade em sua forma de atuacdo e a possibilidade de pro-
moverem a discriminacao de comunidade vulneravel, princi-
palmente a populacdao negra que historicamente é excluida
dos melhores postos de trabalho. (GOMES, 2018)

A preocupacao com tais métodos de concentracao se
justifica pelo crescente aumento de sistemas de Inteligéncia
Artificial na atividade empresarial, sendo que, quanto maiores
0s incentivos para o uso de processamento de dados baseados
em algoritmos responsaveis por tomar decisées, mais urgente
€ a necessidade de se discutir procedimentos e consequén-
cias que podem advir para a sociedade por meio desses atos.
(MENDES E MATTIUZZO, 2019, p. 43)

No caso dos algoritmos de selecdo de candidatos, o
resultado gerado pelo algoritmo tem relacdao direta com as
informacdes nele alimentadas. Assim, se o perfil de presiden-
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te de grandes corporacdes € o de homem branco, hétero, na
média dos sessenta anos e com formagdo superior em insti-
tuicdo internacional, o sistema na hora de selecionar candida-
tos(as) para ocupar um cargo dessa envergadura, automati-
camente, optara por pessoas que sejam pertencentes a esse
perfil, deixando de lado, no exemplo, as mulheres que também
teriam condicdes técnicas de ocupar esse cargo.

No exemplo acima, o problema ndo esta, basicamente, nas
opcoes feitas pelo algoritmo, mas sim no padrdao e modelo
das informacbes com as quais fora alimentado. Assim, como
0 resultado pratico dessa selecdo tenha sido a exclusao de
candidatos do sexo feminino, pardos, jovens e com formacao
em universidades brasileiras, é possivel - e necessario - que
esses programas de selecdo ndo fiqguem sob responsabili-
dade exclusiva de sistemas computacionais, mas sim que as
escolhas se deem por meio de regras claras e fundamentadas
em programas de compliance que valorizem a heterogeneida-
de e o respeito aos direitos fundamentais de seus colabora-
dores.

Assim, no caso de adocao, por parte da empresa, de con-
tratacdo de pessoas por meio exclusivo de sistemas computa-
cionais, esse procedimento somente estara de acordo com os
programas de compliance empresarial caso sua base de dados
esteja alimentada com informacdes que facam com que 0O
resultado final dessa selecdo seja a mais eclética possivel, de
acordo com o perfil dos aspirantes ao cargo vago.

Evidente que um processo de contratacdo mantém estreita
relacdo com a questao da predilecdo. Ao analisar uma série
de curriculos, o contratante, ou seu preposto, busca prever
quais candidatos terao bom desempenho para a funcdo e
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quais ndo terdo. A discussao principal aqui tratada ndo busca
se enveredar por esse caminho, mas sim alertar para o fato de
que essas selecdes realizadas exclusivamente por meio infor-
matico podem demonstrar preconceito algoritmico e devem
ser acompanhadas de perto de setor responsavel pela com-
pliance a fim de evitar denuncias de discriminacdao contra a
empresa afetando a sua imagem perante o mercado e seus
consumidores.

ISso porque, como sera visto a seguir, 0s sistemas tendem a
reproduzir os preconceitos de seus programadores ou mesmo
0 padrao de informacdes com os quais sdo alimentados, fatos
esses que, além de ndo retratar a realidade, aumentam o
preconceito contra a populacao vulneravel, historicamente
renegada aos cargos mais baixos e de menor remuneragdo na
empresa.

3. Discriminagao Algoritmica

Nos Estados Unidos, juizes criminais e oficiais de liberdade
condicional tém, a cada dia mais, usado sistemas de Inteligén-
Cia Artificial/IA para avaliar a probabilidade de um réu se tornar
reincidente. O problema levantado por alguns pesquisadores
€ que um desses sistemas, 0 COMPAS (Criacdo de Perfil de Ge-
renciamento de Infratores Correcional para Sanc¢des Alternati-
vas), em suas analises, aponta preconceito algoritmico contra
réus negros.

Para esse sistema, réus brancos com maior probabilidade
dereincidéncia eram sinalizados como de baixo risco enquanto
que réus negros, mesmo com histérico criminal curto, eram,
erroneamente, classificados como sendo de risco alto em
comparac¢do com seus colegas brancos. (LARSON, ET AL, 2016)
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E o problema dos algoritmos enviesados nao se restringe
a seara criminal, tendo Cathy O’Neil em sua obra “armas de
destruicao matematica” (2016, p. 14) dado o exemplo das
escolas que, usando sistemas de IA, atribuia pontos a determi-
nados professores com objetivo de otimizar o sistema escolar.
A demissao dos docentes menos produtivos com base em
resultados algoritmicos, embora tenha justificativa numeérica
baseada em critérios objetivos, nem de longe apresentava
critérios éticos, eficientes e de acordo com a realidade fatica.

Isso porque um professor que se interessasse pelos
problemas pessoais e educacionais dos alunos e que tivesse
boa produtividade na formacao escolar de seus discentes
poderia nao obter boa pontuacao no algoritmo, caso alguns
de seus alunos nao tivessem conseguido bom desempenho
numa avaliacdo objetiva, por exemplo.

Dessa forma, o que se questiona é o fato de decisdes
importantes na vida do trabalhador estar sendo tomadas
por sistemas de informatica sem considerar outros motivos
faticos, sem aval ou fiscalizacdo estatal, baseadas puramente
em informacdes colhidas por meio de dados variados e sem
analisar outros critérios subjetivos que demandem atuac¢do de
um servidor humano.

O’Neil (2016, p. 14-15) cita ainda o caso da professora Sarah
Wysocki, que apesar de obter avaliacdes positivas por parte
da direcdo escolar e de pais de alunos, recebeu pontuacdo
negativa pela IA que mediu sua eficacia no ensino da mate-
matica e habilidades de linguagem. O algoritmo, considerando
apenas essas duas habilidades e sem ter como analisar outros
critérios subjetivos, classificou Wysocki como insuficiente, o
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que resultou na sua demissdao e na de inUmeros outros colegas
professores.

Sobre essa tematica, Elias (2017, p. 7) ensina que

Processos  totalmente  automatizados
podem ser usados para substituir o julga-
mento individual de um operador de linha
de frente e, portanto, podem remover uma
fonte potencial de subjetividade e o viés
tendencioso. Mesmo as pessoas bem inten-
cionadas tém preconceitos conscientes e
inconscientes que afetam os seus julgamen-
tos. Assim, acredita-se que a decisdo algorit-
mica pode oferecer uma oportunidade para
melhorar o aspecto de imparcialidade.

Além disso, algoritmos ndao sdo imparciais e podem conter
0S preconceitos presentes nos criadores do algoritmo ou nos
dados que foram usados para treinar o algoritmo. O desempe-
nho dos algoritmos depende muito dos dados utilizados para
desenvolvé-los.

Para evitar problemas semelhantes a esses, dois caminhos
podem ser seguidos. O primeiro tem relacdo com a identifica-
¢ao da fonte de erros nos algoritmos; o segundo relaciona-se
com o0 acompanhamento dos processos de selecao pelo setor
de compliance da empresa, a fim de verificar se o terceiriza-
do responsavel pelo sistema computacional tem condicdes de
seguir as diretrizes éticas estabelecidas pela empresa contra-
tante.

Aidentificacao de erros no algoritmo, tecnicamente falando,
pode ser realizada, conforme licao de Diakopoulos e Friedler
(2016) ao afirmar que “as fontes de erros e incerteza de um
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algoritmo e suas fontes de dados podem ser identificadas,
registradas e comparadas, pois somente compreendendo de
onde vém 0s erros que é possivel mitiga-los”.

No mesmo sentido € a licao de Sandvig, et al (2014) que ao
tecer consideracdes sobre governanca algoritmica afirma que
apesar da complexidade dos algoritmos, auditorias podem
quebrar o codigo por meio de tentativa e erro, ja que pes-
quisadores podem aplicar conhecimentos especializados aos
resultados destes testes de verificacao.

Em relacdo ao segundo item descrito, a empresa compro-
metida com direitos fundamentais das pessoas que se interes-
sam em participar de suas selecdes e que realizara tal selecao
por meio de empresas detentoras de direitos autorais de
sistemas computacionais, deve aplicar o pilar do due diligence
de forma que esse terceiro contratado assuma sério compro-
misso com a lei e a integridade corporativa, como sera visto no
capitulo a seguir.

4. Compliance

De acordo com Donella (2019), a palavra compliance vem do
verbo em inglés “to comply’, que significa agir de acordo com
uma ordem, conjunto de regras ou um pedido. No ambiente
corporativo, compliance esta relacionada a conformidade ou
mesmo integridade corporativa de modo a tornar a empresa
alinhada as regras estatais que envolvam questdes trabalhis-
tas, fiscais, regulatorias, concorrenciais, entre outras.

Um programa de compliance é um sistema complexo e
organizado que se relacionam com componentes de outros
processos e negocios da empresa (LEC, 2020). A esses compo-
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nentes da-se o nome de pilares, entre os quais se destacam:
suporte da alta administracdo, avaliacao de riscos, codigo de
condutas e politicas de compliance, controles internos, trei-
namento e comunica¢do, canais de denuncias, investigacdes
internas, due diligence, monitoramento e auditoria.

Na visdo do Banco Central do Brasil, érgdo regulador, o
proposito da area de compliance é

assistir os gestores no gerenciamento do
risco de compliance, que pode ser definido
como o risco de sancoes legais ou regula-
mentares, perdas financeiras ou mesmo
perdas reputacionais decorrentes da falta
de cumprimento de disposicdes legais, re-
gulamentares, cédigos de conduta e outros.

Logo, compliance vai além das condutas empresariais que
buscam transpor as barreiras legais e regulamentares, tendo
por objetivo incorporar principios de integridade e conduta
ética em todas as suas acdes. Assim, basicamente, compliance
€ um conjunto de mecanismos que visa prevenir, detectar e
mitigar riscos a atividade empresarial.

Evidente que o setor de negdcios na qual a empresa esteja
inserida ira determinar a complexidade do programa que por
ela deve ser adotada. Sao os casos de atividades altamente re-
gulamentadas e que reclamam sofisticacao e cuidados meticu-
losos como as instituicdes financeiras, setor petrolifero, fabrica
de alimentos, empresas de saude, entre outros. (STROBEL,
GOMES E PEDRO, 2021, p. 101)

Por outro lado, o perfil dos proprietarios ou acionistas das
empresas também é um fator que influencia o sistema de
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compliance corporativo. Conforme lecionam Strobel, Gomes e
Pedro (2021, p. 101),

Empresas com controladores, ou seja,
grupos Oou pessoas que possuam acima
de 50% da propriedade das acbes de uma
empresa, os chamados “socios de referén-
cia", naturalmente possuem uma posicdo
de poder superior aos demais. Nesse,
um programa de compliance acaba por
refletir preocupacfes de mercado, como
operacdes entre partes relacionadas e a
remuneracdo do principal executivo ou de
membros da familia dos sécios de refe-
réncia. Ja empresas com controle difuso,
aquelas em que nao existe um soécio con-
trolador, tendem a ter programas de com-
pliance mais detalhados, até pela exigéncia
das partes interessadas, para que haja um
olhar meticuloso sobre as operacdes da
empresa.

Noutro giro, a atuacao estatal se apresenta como a mais
importante alavanca a empurrar as empresas a terem atuacao
ética, proba, justa e ambientalmente correta, como é 0 caso
da promulgacao da Constituicao Federal que elencou como
fundamentos da Republica Federativa do Brasil, entre outros,
a dignidade da pessoa humana e a recém publicada Lei n°
13.709/2018 com redacao dada pela Lei n° 13.853/2019, a
chamada Lei Geral de Protecao de Dados/LGPD.

A Carta Maior declara ainda como objetivos fundamen-
tais da Republica a reducao das desigualdades sociais e a
promocdo do bem de todos, sem preconceito de origem, raca,
cor, idade ou qualquer outra forma de discriminacdo. Ja a le-
gislacao ordinaria, determina que o administrador privado
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trate os dados pessoais, de clientes e colaboradores, com ac-
countability*3.

Dessa forma, a cultura de compliance ndo significa apenas
0 cumprimento da legislacdo e das normas internas corpo-
rativas, mas objetiva obter o engajamento de colaboradores
na adesdo aos valores éticos escolhidos pela empresa, bem
como a internalizacdo do conhecimento, da compreensdo e
da crenca no programa de compliance. (FRANCO, 2020, p. 107)

Todo esse conjunto de mecanismos, constitucional e legal,
compele as empresas a adotar em seu cotidiano, e ndo mais
apenas em seus codigos de ética, condutas que facam com
que o ambiente de trabalho seja mais produtivo e eficiente.

Como exemplo disso, cite-se o Cédigo de Etica e Conduta
da empresa Gerdau (2020, p. 6) que dispde:

valorizamos um ambiente de trabalho
diverso e inclusivo e ndao admitimos atos
de preconceito ou discriminacdo, seja em
razdo de raca, etnia, sexo, religido, orien-
tacdo sexual, nacionalidade, descendén-
Cia ou origem, posicao politica, passagem
pelo sistema prisional, classe social, idade,
estado civil, gravidez, deficiéncia, peso,
altura, estilo de vida ou qualquer outra ca-
racteristica fisica ou pessoal.

Oportuno frisar que tais praticas de respeito e compromis-
so com a diversidade levaram tal corporacao, no ano de 2017,
a figurar entre as cinco melhores empresas para trabalhar no
ramo da siderurgia, conforme dados do “Guia Vocé S/A".

213 Responsabilidade social, com ética e transparéncia, no sentido de se

prestar contas de suas agdes aos érgaos controladores ou a seus
representados.
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Dessa forma, o programa de Compliance tera a finalidade
de garantir um ambiente propicio que evite a discriminacao,
adequando as politicas da companhia aos seus principios e
valores, trazendo conformacdo das regras que a empresa
deva seguir (MARTINI; REIS; EMERICH, 2019, p. 11).

ISso porque, ao se evitar as discriminacdes algoritmicas, ha
consequéncia imediata no ambiente do trabalho livre de dis-
criminacdes, considerando que a Constituicdo Federal protege
Nnao apenas o meio ambiente natural, mas também o meio
ambiente laboral de trabalho, ressaltando a necessidade de
um meio ambiente equilibrado, como disposto no artigo 225
da Carta Magna.

Como visto acima, o trabalho de Compliance € a identifica-
¢ao, analise e mitigacdo de riscos. Quando se trata de relacdes
Com parceiros comerciais, a tarefa se torna ainda mais ardua,
ja que a falta dessa verificacdo pode comprometer seriamen-
te a imagem da empresa, Caso esses parceiros comerciais
tenham histdrico de condutas antiéticas, casos de corrupcao
OuU que envolva outros riscos legais.

No caso em tela, quando houver a necessidade de contrato
de empresas de softwares que realizem contratacdo de funcio-
narios, deve ser realizada analise sobre o resultado esperado
com a contratacao, observando se a base do banco de
dados usada tem condicdes de identificar a heterogeneidade
constante na sociedade brasileira, se as questdes de género,
raca e cor serdo respeitadas, bem como as demais informa-
cOes a respeito da responsabilidade das partes em caso de
prejuizos reciprocos ou a terceiros.

Além disso, o armazenamento e a manipulacdo de dados
das pessoas submetidas aos processos de selecdo devem
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constar na abordagem de riscos e critérios de contratacdo
pela contratante. E o que Andrade, Calori e Silva (2020, p. 143)
demonstram com o termo Know Your Partner (conheca seu
parceiro), procedimento de checagem que identifica parceiros,
pessoas juridicas e seus socios, representantes e o beneficia-
rio final para fins de averiguacdo de eventuais ou potenciais
conflitos de interesses.

Assim, o Compliance deve realizar monitoramento periodico
e durante toda a validade do contrato a fim de assegurar que
a realizacao da(s) sessao(des) de recrutamento se dé em con-
formidade com o regramento legal e o funcionamento da ins-
tituicao.

Consideragoes Finais

Pela anadlise das obras acima pesquisadas, percebe-se
que os sistemas de Inteligéncia Artificial/IA tém se populari-
zado em todas as camadas da sociedade. Essas funcionalida-
des também tem alcancado os departamentos de recursos
humanos que buscam por meio desses sistemas tecnoldgicos
realizar as contratacdes de funcionarios de modo mais célere
e econdmico.

Ocorre que as selecdes feitas pelos sistemas de IA, sem fis-
calizacdo do setor de compliance da empresa, podem conter
discriminacdes algoritmicas que tendem a privilegiar deter-
minados segmentos da sociedade em detrimento de outros,
historicamente segregados. Isso porque o0s vieses algorit-
mos desses sistemas sdo alimentados por dados que podem
conter preconceitos em sua base ou mesmo potencializarem
0S preconceitos que ja existem na sociedade.
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Dessa forma, com objetivo de que a selecao realizada
pelas empresas seja pautada por critérios éticos e legais, 0s
programas de compliance, desde que efetivamente cumprido
por todos os atores envolvidos, podem ser um instrumento
efetivo de analise das habilidades dos candidatos para além
daquelas que o sistema de IA consegue obter.

Dentre essas ferramentas, a fiscalizacdo do parceiro
detentor da tecnologia de recrutamento de candidatos a ser
contratado pode evitar problemas legais para a empresa e
ainda efetivar a heterogeneidade no ambito laboral, conforme
determinado pela Constituicdo Federal.
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artigo utiliza o método dedutivo em sua pesquisa e ainda usa
a doutrina, a jurisprudéncia e a legislativa, valendo-se assim
dos meios bibliograficos e documentais, uma vez que outras
formas nao sao normalmente usadas na pesquisa juridica. O
trabalho conclui que a inteligéncia artificial pode causar dis-
criminacBes Nos processos seletivos de contratacdo dos em-
pregados. Assim sendo, o direito tem o papel importante da
protecao dos empregados perante as novas tecnologias.

Palavras-chave: inteligéncia artificial; direito do trabalho; dis-
criminacdo algoritma.

INTRODUGCAO

As revolucdes tecnoldgicas condicionaram a sociedade em
seus diversos aspectos: sociais, econémicos, culturais, politicos
e até no direito. Tais transformacdes condicionadas pelas tec-
nologias trazem tanto aspectos positivos quanto negativos
para sociedade, consequentemente, 0s negativos devem ser,
pelo menos, diminuidos em seus riscos ou danos, para que se
atinja uma harmonia.

As revolucdes tecnologicas geraram repercussodes direta-
mente aos trabalhadores, um exemplo classico sdo a primeira
e segunda revoluc¢des industriais que mudaram drasticamen-
te o meio ambiente laboral e, consequentemente, fizeram
emergir os primeiros direitos trabalhistas.

Assim, dentre as diversas tecnologias surgidas no século
XXI, a inteligéncia artificial esta dentre elas, ganhando destaque
tanto para melhorar as condi¢cdes dos trabalhadores quanto
para prejudicar o equilibrio no meio ambiente do trabalho. Em
exemplo, o uso da tecnologia pode diminuir que os trabalha-
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dores se exponham em altos graus de insalubridade e peri-
culosidade, mas também pode, ao mesmo tempo, extinguir
diversos trabalhos.

Além disso, a inteligéncia artificial atualmente tem sido
bastante utilizada nos processos seletivos para a contrata-
cao de empregados, uma vez que, com os dados e informa-
¢Oes que os candidatos disponibilizam em seus curriculos,
permitem que tais dados sejam analisados de forma rapidas
e eficazes, mas claro que existem problemas, como 0s vieses
e 0S preconceitos, caso essa tecnologia ndo seja utilizada da
melhor forma.

Para tanto, o trabalho vale-se do método dedutivo em sua
analise e utiliza meios bibliograficos, doutrinarios, jurispruden-
Ciais e até mesmo a legislacao para compreender o uso da
inteligéncia artificial nos processos de selecao e suas reper-
cussdes no direito do trabalho, bem como compreender seus
aspectos positivos e negativos.

Em sua forma estrutural, o artigo esta organizado do
seguinte modo: em primeiro momento, o trabalho explora os
aspectos gerais e técnicos do funcionamento da inteligéncia
artificial; em sequéncia, aborda o uso da inteligéncia artificial e
suas repercussoes no direito; por fim, analisa a automacdo no
processo seletivo e suas repercussdes no direito do trabalho.

1. Aspectos gerais e técnicos da inteligéncia
artificial

A inteligéncia artificial, ou reconhecida pela sua sigla em
inglés IA (artificial intelligence), ndo tem um conceito preciso
pela ciéncia, em geral, ela € um campo do estudo das ciéncias
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da computacao que tenta compreender e construir entidades
inteligentes. Para um melhor entendimento, deve-se comecar
pelas suas palavras. Em primeiro lugar, entende-se que artifi-
cial é tudo aquilo que nao € originado pela natureza, ou seja,
¢ criado pela acdo do homem. Em segundo lugar, a palavra
inteligente, que possui dificil conceituacdo e pode significar
diversos aspectos, pode ser entendida como:

Um campo extremamente complexo, tanto
que ndo existe uma unica definicdo que
possa explica-la. Ha, porém, uma ampla
concordancia entre os pesquisadores sobre
as habilidade que a inteligéncia precisa ter
para ser considerada de nivel humano,
como: raciocinar (estratégia de solucdo
de problemas, compreensdo de ideias
complexas e capacidade de tirar conclu-
sdes em ambiente de incerteza), represen-
tar o conhecimento (incluindo conhecimen-
to de senso comum), planejar, aprender,
comunicar em linguagem natural, integrar
todas as habilidades para uma meta
comum, além de sentir (ver, ouvir etc.) e ter
habilidade de agir (exemplo: se movimentar
e manipular objetos) no mundo de forma
inteligente, inclusive detectando e respon-
dendo ameagas. Somam-se a essas outras
caracteristicas, como imaginacdo (habilida-
de de criar imagens e conceitos mentais
que nao foram programados) e autonomia,
que também sdo essenciais para o com-
portamento “inteligente” (GABRIEL, 2019, p.
185).

Atualmente, o estado da arte da inteligéncia artificial é
voltado para diversos campos. Segundo Norving e Russel
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(2013, p. 3), “[...] do geral (aprendizagem e percepcdo) até
tarefas especificas, como jogo de xadrez, demonstracdo de
teoremas matematicos, criacdo de poesia, direcao de um carro
em estrada movimentada, diagnostico de doencas”.

De modo geral, segundo Gabriel (2019), a inteligéncia arti-
ficial procura se assemelhar as func¢des cognitivas e aprendi-
zagem dos seres humanos, para solucionar problemas, assim
também busca as seguintes caracteristicas humanas: conheci-
mento, criatividade, raciocinio, percepcdo, aprendizagem, pla-
nejamento, comunicacao em linguagem natural, habilidade de
manipular e mover objetos, entre diversas outras habilidades
que podem ser consideradas inteligentes.

Além disso, apesar da /A ser objeto de estudo das ciéncias
da computacdo, outros campos da ciéncia também contribui-
ram para o seu desenvolvimento, conforme Tateoki (2021, p.
148 apud RUSSEL; NORVING, 2013, p. 7):

Durante todo o histérico da formacao da
inteligéncia artificial, os diversos campos
das ciéncias, tanto as humanas, biologicas
e exatas contribuiram fortemente para sua
evolucao como temos nos dias de hoje. Por
exemplo, a matematica forneceu ferramen-
tas de logica, estatisticas e probabilisticas, e
a base do pensamento do computador, 0s
algoritmos; a economia ofereceu os estudos
sobe 0s processos de tomadas de decisdes,
como maximizar uma decisao de forma
mais correta; a neurociéncia descobriu
como o cérebro humano trabalha e as di-
ferencas com os computadores; o psico-
logia trouxe o campo da cognitiva na qual
traz a visdo do cérebro como um disposi-
tivo de processamento de informacdes; 0s
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engenheiros computacionais trouxeram a
evolucdo de cada vez mais maquinas su-
perpotentes para implementacdao da LA e
a; filosofia trouxe a ideia de que poderia
algum dia existir algum tipo de Inteligéncia
Artificial, ou seja sua concepcdo.

Ainda vale destacar que a inteligéncia artificial pode ser es-
tabelecida de duas formas: a “inteligéncia artificial fraca” e a
“inteligéncia artificial forte”, a primeira é aquela que s6 pode
realizar tarefas de acordo com aquilo que foi programado; a
segunda é aquela que se assemelha aos processos cognitivos
humanos, aprendendo por experiéncia a medida que realiza
diversas tarefas (ANDRIGHI; BIANCHI, 2020).

Ademais, ao longo do desenvolvimento da pesquisa em /A,
surgiram duas linhas tedricas de pesquisa: a abordagem co-
nexionista e a simbdlica. A primeira esta baseada na progra-
macao, linha que desenvolveu todas as linguagens do com-
putador, a segunda, conexionista, esta baseada na biologia
humana, bastante ligada com a neurociéncia:

A abordagem simbdlica simula o comporta-
mento inteligente, enquanto a conexionista
simula o funcionamento do cérebro. Assim
enquanto computacao simbdlica é baseada
em programacao (de cima para baixo), a
conexionista se baseia em aprendizagem
(de baixo para cima), que é baseada na
IA acreditando-se que a inteligéncia esta
na forma de processar a informacao e
nao a informacdo em si - a capacidade de
resolver problemas, e ndo de seguir regras
(GABRIEL, 2019, p. 185).
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Outrossim, o funcionamento da inteligéncia artificial em
linhas gerais se baseia da seguinte forma: algoritmos sdo de-
senvolvidos para minerar dados (data mining) em grandes
volumes de dados (big data), permitindo interpretar padroes
nos dados e gerar informacdo e conhecimento, dessa forma,
sao desenvolvidos algoritmos de aprendizado de maquina
(machine learning) combinado com redes neurais para haver
um aprendizado de maquina mais aprofundado (deep learning).
Um ponto significativo para se compreender o funcionamento
da inteligéncia artificial € entender as diferencas do modo de
aprendizagem de uma pessoa com da /A:

E particularmente importante que as
pessoas entendam as diferencas entre
como a maquina aprende e como uma
maquina “aprende”. Por exemplo, um
humano que tenta analisar um milhdo de
pontos de dados precisara simplifica-lo de
alguma forma para dar sentido a ele - talvez
encontrando uma média ou criando um
grafico. Um algoritmo de aprendizado de
maquina, por outro lado, pode usar cada
ponto de dados individual ao fazer seus
célculos. E “treinado” para detectar padroes
usando um conjunto existente de entradas
e saildas de dados?™ (MARTINHO-TRUS-
WELL, 2019, p. 68).

215 Traducdo livre de: “It's particularly important for people to understand
the differences between how the learn and how a machine “learns”. For
example, a human trying to analyze one million data points will need to
simplify it in some way in order to make sense of it - perhaps by finding
an average or creating a chart. A machine learning algorithm, on the
other hand, can use every individual data point when it makes its calcu-
lations. It is “trained” to spot patterns using an existing set of data inputs
and outputs”.
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Apos abordar os aspectos gerais e técnicos da inteligéncia
artificial, em sequéncia, o trabalho abordara as repercussoes
do uso da inteligéncia artificial no direito e prosseguira, em
ultimo momento, com a abordagem do uso da inteligéncia ar-
tificial no processo seletivos para contratacdo de empregados
e suas repercussdes no direito do trabalho.

2. O uso da inteligéncia artificial e suas
repercussoes no direito

A inteligéncia artificial no meio juridico ja tem sido objeto
de preocupacao, tanto é assim que no Conselho Nacional de
Justica (CNJ), no dia 25 de agosto de 2020, entrou em vigor a
Resolucao n® 332 que dispde sobre a ética, a transparéncia e
a governanca na producdo e no uso da Inteligéncia Artificial no
Poder Judiciario e da outras providéncias.

A Resolucdao n° 332 do CNJ é a primeira norma nacional
que aborda especificamente o tema, uma vez que o Projeto
de Lei 21/2020, que estabelece principios, direitos e deveres
para o uso da inteligéncia artificial no Brasil e da outras provi-
déncias, esta em fase de discussao na Camara dos Deputados
e recebendo inUmeras criticas, por ter sido encaminhado em
regime de urgéncia no plenadrio, necessitando ainda de uma
discussao mais ampla sobre o0 assunto.

Assim, a Resolucdo n® 332 do CNJ é composta por 31 artigos,
com 10 capitulos, e procura abordar de maneira geral o uso
da inteligéncia artificial no judiciario. No primeiro capitulo,
aborda as disposicdes gerais da norma, no segundo, reafirma
0 respeito dos direitos fundamentais, no terceiro, prevé a nao
discriminacao, no quarto, destaca a publicidade a transpa-
réncia, no quinto, evidencia a governanca e a qualidade, no
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sexto, a seguranca, no oitavo, a pesquisa, o desenvolvimento
e a implantacdo de servicos de inteligéncia artificial, no nono,
aborda a prestacao de contas e a responsabilizacao e, por fim,
no décimo, trata das disposic¢des finais (CONSELHO NACIONAL
DE JUSTICA, 2020).

No judiciario, o uso da inteligéncia artificial podera cada vez
mais se tornar comum, por exemplo, o Tribunal de Justica de
Minas Gerais (TJIMG) usa um software de /A denominado como
Radar, que tem como objetivo identificar 0s processos repetiti-
vos e “envolve a identificacdo de processos similares por meio
de analise de seus dados estruturados (classe, assuntos e
outros) e de seus documentos como: peticdes iniciais, decisdes
etc.” (TRIBUNAL DE JUSTICA DE MINAS GERAIS, 2021, on-line).

Além do TJMG, outros tribunais estaduais ja testam
sistemas de inteligéncia artificial semelhantes, como o
Tribunal de Justica de Ronddnia (TJRO) com sistema Sinapse,
que é usado para classificar os varios tipos de movimentacoes
nos processos judiciais, o Tribunal de Justica do Rio Grande
do Norte (TJRN), com o sistema Poti, que executa tarefas de
blogueio e desblogueio do BACEN JUD, o sistema Clara, que
|6 documentos e sugere tarefas, e o Jerimum, que classifica e
rotula processos. No Tribunal de Justica de Pernambuco (TJPE),
¢é usado um sistema chamado Elis, que analisa os processos de
execucao fiscal no municipio de Recife (CONSELHO NACIONAL
DE JUSTICA, 2021, on-line). No Supremo Tribunal Federal (STF)
e no Superior Tribunal de Justica (STJ), ainda existem o Victor e
0 Socrates, segundo Cueva (2021, p. 81):

Nos tribunais superiores ja existem rele-
vantes experimentos em curso que valem
como ferramentas embrionarias da inte-
ligéncia artificial. Ainda como os sistemas
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Victor e Sdécrates, que vém sendo desen-
volvidos, respectivamente pelo STF e ST,
aproximam-se, a0 menos até o momento,
do estagio de automacdo de rotinas e
classificar os recursos ingressados nesses
tribunais de acordo com listas predefini-
das de categorias processuais, ja se prevé a
inclusdo de inteligéncia artificial.

Na advocacia, temos trés exemplos de inteligéncia artificial
sendo utilizados no mundo. O primeiro é conhecido como
ROSS, criado por meio da plataforma da IBM, sendo capaz de
analisar diversos documentos e criar relatorios a partir da uma
avaliacdo propria, o segundo, nomeado como Carol, € uma /A
que analisa as informacdes e toma decisdes a partir delas e o
ELI, que organiza documentos, coleta dados, executa calculos
e formata pecas juridicas (ROBERTO; BEVILACQUA, 2021,
on-line).

No direito civil, uma das maiores discussdes sobre uso da
inteligéncia artificial é sobre a responsabilidade. Um exemplo
classico sdo 0s carros autbnomaos, um carro que Ndo necessita
de nenhum motorista humano e é controlado por inteligéncia
artificial. Nesse exemplo, caso houvesse um acidente, quem
seria o responsavel? O dono do carro? A concessionaria? A de-
senvolvedora da /A? A fabricante automobilistica? Nao existe
uma corrente doutrinaria ou jurisprudencial fixa sobre o
assunto, uma autora, no entanto, defende que:

Aintroducao desses veiculos no meio social
depende, portanto, de um sistema de
freios e contrapesos, para qual o instituto
da responsabilidade civil é elemento
essencial: quanto maior a seguranca
oferecida, menores os custos incorridos.
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Nesse cenario, conclui-se que a solidarie-
dade entre todos beneficiardo do sistema
e assumem voluntariamente os riscos €
essencial para que os proveitos e prejuizos
sejam repartidos de forma equitativa, na
justa medida dos proveitos auferidos, e
para que as vitimas sejam garantidas a
adequada reparacdo, na justa medida dos
danos sofridos (DIAS, 2020, p, 647).

No campo do direito penal ou criminal, tem surgido softwares
de inteligéncia artificial que ajudam a coibir crimes, segundo
O'Neil (2016), a policia da cidade de Reading, nos Estados
Unidos, comecou a usar a inteligéncia artificial chamada
Predpol, que analisa dados com historico dos crimes e calculava
0s locais onde os crimes podem ocorrer e o horario, acontece
que a maioria desses locais sao de pessoas consideradas hi-
possuficientes, assim havendo uma discriminacao, acreditan-
do-se que essas pessoas cometeram mais crimes.

Uma das maiores questdes envolvendo a inteligéncia ar-
tificial e os algoritmos sdo os vieses na base de dados que
podem gerar a discrimina¢ao, como no caso da Predpol e nos
casos do uso da inteligéncia artificial no processo eletivo para
contratacdo de empregados e suas repercussdes no direito
do trabalho, caso dados e os algoritmos sejam enviesados,
eles vao gerar discriminacdes na hora da analise no processo
seletivo, ocorréncia essa que veremos a seguir vetada pelo
direito do trabalho.
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3. O uso da inteligéncia artificial no
processo seletivo para contratagao de
empregados e suas repercussoes no direito
do trabalho

O uso da inteligéncia artificial, algoritmos e big data nas
empresas esta se tornando gradativamente comum, sdo
varias as benesses para 0s negdcios com o uso dessas tec-
nologias, como reducao de custos operacionais, automacao
de processos, aumento da seguranca, maior agilidade, aten-
dimento automatizado de clientes, eficiéncia, inovacdo, além
de auxiliar na tomada de decisdo dos empresarios, dentre
inumeros outros beneficios.

Em uma pesquisa levantada pela International Business
Machines Corporation, mais conhecida como [/BM, (2021,
on-line), foi relatado que 40% dos profissionais da tecnologia
da informacao no Brasil e as empresas em que eles trabalham
implantaram /A em seus negocios, outros 30% dos profissio-
nais da tecnologia da informacdo relataram que as empresas
em que trabalham estdo em fase de implantacao da /A e, ainda,
50% dos profissionais de tecnologia da informac¢ao no Brasil
alegaram que as empresas em que trabalham pretendem
investir no uso da inteligéncia artificial nos proximos 12 meses.

Assim, muitas empresas comecaram adotar em seus
processos seletivos algoritmos e inteligéncias artificiais, uma
vez que muitas corporacdes recebem um enorme volume de
candidatos e usam essas tecnologias para filtrar, com base
nos critérios estabelecidos pelas maquinas, com objetivo de
otimizar as escolhas, economizar tempo e recursos financei-
ros e melhorar a assertividade, mas acontece que:
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O cerne da questdo é que decisdes
baseadas em algoritmos sdo limitadas a
capacidade decisdria cujos critérios utili-
zados sdo baseados em mecanismos de
aprendizagem, oriundos de uma grande
base de dados (big data), aliados aparentes
verdades matematicas, que podem ser
inexatas, incompletas e até mesmo falsas.
Ou seja, a IA (inteligéncia artificial) utilizada
em processos seletivos para triar curriculos,
se ndo alimentadas periodicamente com
novas informacdes distintas para compor a
base de dados, pode levar a decisbes com
critérios discriminatérios e segregaticios,
gue agravam as injusticas [...] (DA SILVA,
2021, p. 113).

Muitos sao os casos de discriminacdo na contratacao de
empregados por inteligéncia artificial, um caso apresentado
interessante é da Insider (2021, on-line), em que a /A de con-
tratacdo de funcionarios da Amazon, enviesada com a base
de dados, contratava menos mulheres do que os homens,
uma vez que a base de dados continha mais homens do que
mulheres, mais tarde a propria empresa acabou desconti-
nuando o programa.

Em uma pesquisa realizada pela Universidade de Harvard,
conduzida por Fuller, Raman, Sage-Gavin e Hines (2021,
on-line), € demonstrado que 75% dos empregadores nos
Estados Unidos usam alguma tipo de inteligéncia artificial que
analisam curriculos, essa tecnologia chega a impedir aproxi-
madamente 27 milhdes de estadunidenses. Para os autores
do estudo, esses trabalhadores sao reconhecidos como
"hidden workers", geralmente sao idosos, imigrantes, refugia-
dos, pessoas com alguma deficiéncia, pessoas com problemas
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de saude ou mental, ex-presidiarios, pessoas cujo conjuge
mora em outro pais, ou aqueles que precisam cuidar de algum
adulto ou idoso.

Outro caso apontado por O'Neil (2016) conta sobre um
garoto que possuia um transtorno de bipolaridade, retirou-se
por um ano e meio da universidade para tratamento, apos o
tratado, ao tentar encontrar um emprego, sempre fora barrado
pelo teste de personalidade realizado por inteligéncia artificial,
mesmo ele possuindo um curriculo quase que perfeito para 0s
cargos desejados.

Nas palavras de, Lindoso (2021), ao escrever sobre discri-
minacao de género no tratamento automatizado de dados
pessoais, Como a automacdo incorpora vieses de género e
perpetuar a discriminacdo das mulheres, explica que a discri-
minacao pode ocorrer por varias razdes: a) por falta de re-
presentatividade dos dados; b) pelo uso de dados historicos,
que pode guardar preconceitos e vieses de quem programa,;
C) pela supressao dos dados sensiveis, que pode gerar inferén-
cias errbneas por parte de algoritmos; d) pela anonimiza¢do de
dados pessoais, que pode também gerar inferéncias erroneas,
também os dados anonimizados, que podem ser revertidos;
e) pelos algoritmos que podem ter sido construidos com base
na discriminacao com vieses; f) pelo treinamento do algoritmo
e pela criacao do seu modelo, que também podem ter vieses
inconscientes; g) pela discriminacao no data mining por cor-
relacdo de inferéncias estatisticas, ou seja, 0s processos de
extracdo de dados podem correlacionar de forma discrimina-
toria os dados.

A discriminacdo que pode ocorrer na contratacdo de em-
pregados € totalmente vedada pelo direito brasileiro, segundo

441



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

Delgado (2019, p. 955): “discriminacdo é a conduta pela qual
se nega a pessoa, em face de critério injustamente desqualifi-
cante, tratamento compativel com o padrao juridico assentado
para a situacdo concreta por ela vivenciada”.

A discriminacao, geralmente, pode ocorrer por vieses cogni-
tivos, segundo Tversky e Kahneman (1975), elatem a concepcao
de tendenciosidade, preconceito, propensao e até mesmo a
inclinacao, que sao construidos por padrdes sistematicos pelo
nosso cérebro, que sdo falhos e acarretam respostas erroneas
para processos de tomada de decisdo, julgamento e escolhas
das pessoas.

Segundo o Ministério Publico do Trabalho (2021), a discri-
minacao pode se dar de duas formas: a direta e a indireta.
A primeira é aquela que exclui determinados grupos, como
raca, cor, género, dentre outros, declaradamente aberta, um
exemplo € a divulgacdo da contratacdo de um empregado
apenas por determinado género. Ja a discriminacao indireta é
considerada:

E aquela que se realiza por mecanismos
aparentemente neutros, mas que tem
por efeito destruir ou alterar a igualdade
de oportunidade ou de tratamento em
matéria de emprego ou profissdo para as
pessoas do grupo vulneravel. O demandan-
te deve demonstrar a situacdo aparente
de discriminacao e pode se valer da utili-
zacdo de provas estatisticas - sempre que
os dados que aportem sejam significati-
vos, superando fendmenos meramente
fortuitos e conjunturais. Nessa hipotese, a
dinamica do 6nus da prova requer que o
demandado demonstre a proporcionali-
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dade e legitimidade da medida de discri-
minacdo impugnada. A atencao do drgao
judicante deve se voltar aos resultados
da medida, sendo irrelevante a intencdo
discriminatéria (MINISTERIO PUBLICO DO
TRABALHO. 2021, on-line).

Aideia da ndo discrimina¢do advém da Constituicao Federal
de 1988, inaugurando o principio da isonomia, disposto no
artigo 5°, caput, em que diz que todos serao iguais perante
a lei, sem nenhuma distincdo de qualquer natureza. Cabe
lembrar que os dois sao conceitos idénticos, mas se cruzam,
conforme apresenta Delgado (2019, p. 956):

Contudo, ndo sdo conceitos efetivamente
idénticos. O principio da nao discriminacdo
é principio de protec¢do, de resisténcia, de-
negatorio de conduta que se considera gra-
vemente censuravel. Portanto, labora sobre
um piso de civilidade que se considera
minimo para a convivéncia entre as pessoas.
Ja o principio da isonomia é mais amplo,
mais impreciso, mais pretensioso. A ideia
de isonomia ultrapassa, sem duvida, a mera
nao discriminacao, buscando igualar o trata-
mento juridico a pessoas ou situacdes que
tenham relevante ponto de contato entre
si. Mas ndo é, necessariamente (embora
em certas situagdes concretas possa se
confundir com isso), principio de resistén-
Cia basica, que queira essencialmente evitar
conduta diferenciadora por fator injusta-
mente desqualificante. A isonomia vai além,
podendo seu comando igualador resultar
de mera conveniéncia politica, cultural ou
de outra natureza (embora estas também
sejam importantes, é claro), sem compa-
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recer, no caso, fundamentalmente para
assegurar um piso minimo de civilidade
para as relacdes entre as pessoas.

Além disso, a Magna Carta, em seu artigo 7°, inciso XXX,
proibe qualquer tipo de discriminacdo entre a diferenca de
salarios, em exercicios das funcdes e de critérios de admissdes
por motivos de sexo, idade, cor ou estado civil. Ainda se nao
bastasse, a Organizacao Internacional do Trabalho, em sua
Convencdo n® 111, veda qualquer discriminacdo do trabalho e
emprego e explica discriminagdo da seguinte maneira:

Art. 1. Para os fins da presente convencao o
termo “discriminacdo” compreende:a) toda
distincdo, exclusdo ou preferéncia fundada
na raga, cor, sexo, religiao, opinido politica,
ascendéncia nacional ou origem social,
que tenha por efeito destruir ou alterar a
igualdade de oportunidade ou de tratamen-
to em matéria de emprego ou profissdo;b)
qualquer outra distincao, exclusdo ou pre-
feréncia que tenha por efeito destruir ou
alterar a igualdade de oportunidades ou
tratamento em matéria de emprego ou
profissdao que podera ser especificada pelo
Membro interessado depois de consulta-
das as organizacOes representativas de em-
pregadores e trabalhadores, quando estas
existam, e outros organismos adequados
(ORGANIZACAO MUNDIAL DO TRABALHO,
2021, on-line).

Assim, percebe-se que, conforme a Coordenadoria Nacional
de Promocdo da lgualdade e de Oportunidades (2021,
on-line), “como se verifica, os normativos constitucionais e
tratados internacionais consagram, textualmente, o Principio
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da Igualdade bem como o repudio a toda e qualquer forma de
discriminacao”.

Dessa forma, as discriminacdes pelo uso da inteligéncia ar-
tificial na contratacdo de empregados devem ser atenuadas
ou até mesmo abolidas, para que haja uma atenuacao do viées
nessas contratacdes, segundo Fornasier (2021), deve existir
uma maior transparéncia nas contratacées e no uso da in-
teligéncia artificial, bem como uma supervisdo, deve haver
também uma multiplicidade para analisar os vieses, além de
padrdes legais para aprendizagem do algoritmo e a capacida-
de algoritma.

Para Lindoso (2021), existem varias formas para reduzir
discriminacdes por algoritmos e inteligéncia artificial, como
aprimorar a base de dados com diversidade e representativi-
dade, coibir inferéncias erréneas, melhorar os desenhos dos
algoritmos que tenham menos vieses e discriminacoes.

Além disso, os empregadores ou empresas que selecionam
curriculos devem estar adequadas a Lei Geral de Protecdo de
Dados, estipulando todas as informacdes claras sobre o tra-
tamento de dados que os algoritmos e a inteligéncia artificial
usam para fazer a analise, bem como até mesmo normas de
compliance para mitigar riscos.

CONSIDERAGOES FINAIS

O uso de inteligéncia artificial e algoritmos gradualmente
esta sendo aplicado no direito, uma transformacgdo proxima
do irreversivel. Assim, no tocante a problematica, no que se
refere ao uso de inteligéncia artificial no processo seletivo e
suas repercussoes do direito do trabalho, 0 maior risco sao as
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discriminacdes e vieses que essas tecnologias podem auferir
na hora de selecionar os curriculos para contratar trabalhado-
res ou empregados. O direito, como demonstrado, coibe tal
pratica, devendo as empresas que se utilizam dessas tecno-
logias mitigar as ameacas para que isso nao aconteca, caso
aconteca, a Justica do Trabalho, bem como Ministério Publico
do Trabalho terao papel fundamental para coibir as injusticas
praticadas pelo mau uso dessas tecnologias.
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