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Apresentacao

O IV Congresso Internacional de Direito e Inteligéncia Artificial - CIDIA da SKEMA
Business School Brasil, realizado nos dias 01 e 02 de junho de 2023 em formato hibrido,
consolida-se como o maior evento cientifico de Direito e Tecnologia do Brasil.

Estabel eceram-se recordes impressionantes, com duzentas e sessenta pesquisas elaboradas
por trezentos e trinta e sete pesquisadores. Dezenove Estados brasileiros, além do Distrito
Federal, estiveram representados, incluindo Amazonas, Bahia, Ceard, Distrito Federal,
Espirito Santo, Goiés, Maranhdo, Minas Gerais, Para, Pernambuco, Parang, Rio de Janeiro,
Rio Grande do Norte, Rondbnia, Roraima, Rio Grande do Sul, Santa Catarina, Sergipe, S&o
Paulo e Tocantins.

A conducdo dos trinta e trés grupos de trabalho do evento, que geraram uma coleténea de
vinte e cinco livros apresentados a comunidade cientifica nacional e internacional, contou
com avaliosa colaboracdo de sessenta e trés professoras e professores universitarios de todo
0 pais. Esses livros sdo compostos pelos trabalhos que passaram pelo rigoroso processo de
double blind peer review (avaliacdo cega por pares) dentro da plataforma CONPEDI. A
coletanea contém o gque ha de mais recente e relevante em termos de discusséo académica
sobre arelagdo entre inteligéncia artificial, tecnologia e temas como acesso a justica, Direitos
Humanos, protecdo de dados, relacbes de trabalho, Administragdo Publica, meio ambiente,
sustentabilidade, democracia e responsabilidade civil, entre outros temas rel evantes.

Um sucesso desse porte ndo seria possivel sem o apoio institucional de entidades como o
CONPEDI - Conselho Naciona de Pesquisa e Pos-graduagdo em Direito; o Programa
RECAJUFMG - Ensino, Pesguisa e Extensdo em Acesso a Justica e Solucdo de Conflitos da
Faculdade de Direito da Universidade Federal de Minas Gerais; o Instituto Brasileiro de
Estudos de Responsabilidade Civil - IBERC; a Comissdo de Inteligéncia Artificial no Direito
da Ordem dos Advogados do Brasil - Secdo Minas Gerais, a Faculdade de Direito de Franca -
Grupo de Pesquisa Politicas Publicas e Internet; a Universidade Federal Rural do Semi-Arido
- UFERSA - Programa de Pés-graduacéo em Direito - Laboratério de M étodos Quantitativos
em Direito; o Centro Universitério Santa Rita- UNIFASAR; e o Programa de Pés-Graduagdo
em Prestacdo Jurisdicional e Direitos Humanos (PPGPJDH) - Universidade Federal do
Tocantins (UFT) em parceria com a Escola Superior da Magistratura Tocantinense (ESMAT).



Painéis teméticos do congresso contaram com a presenca de renomados especialistas do
Direito nacional e internacional. A abertura foi realizada pelo Professor Dierle Nunes, que
discorreu sobre o tema "Virada tecnoldgica no Direito: alguns impactos da inteligéncia
artificial na compreensdo e mudanca no sistema juridico”. Os Professores Caio Lara e José
Faleiros Junior conduziram o debate. No encerramento do primeiro dia, o painel "Direito e
tecnologias da sustentabilidade e da prevencéo de desastres' teve como expositor o Deputado
Federal Pedro Doshikazu Pianch&o Aihara e como debatedora a Professora Maraluce Maria
Custodio. Para encerrar o evento, o painel "Perspectivas juridicas da Inteligéncia Artificial”
contou com a participacdo dos Professores Mafalda Miranda Barbosa (Responsabilidade pela
IA: modelos de solucdo) e José Luiz de Moura Faleiros Junior ("Accountability” e sistemas
deinteligénciaartificial).

Assim, a coleténea que agora é tornada publica possui um inegavel valor cientifico. Seu
objetivo é contribuir para a ciéncia juridica e promover o aprofundamento da relacéo entre
graduacdo e pos-graduacdo, seguindo as diretrizes oficiais da CAPES. Além disso, busca-se
formar novos pesquisadores na area interdisciplinar entre o Direito e os diversos campos da
tecnologia, especiamente o da ciéncia da informagdo, considerando a participacéo expressiva
de estudantes de graduacao nas atividades, com papel protagonista.

A SKEMA Business School é uma entidade francesa sem fins lucrativos, com uma estrutura
multicampi em cinco paises de diferentes continentes (Franca, EUA, China, Brasil e Africa
do Sul) e trés importantes acreditacfes internacionais (AMBA, EQUIS e AACSB), que
demonstram sua dedicagdo a pesquisa de exceléncia no campo da economia do

conhecimento. A SKEMA acredita, mais do que nunca, que um mundo digital requer uma

abordagem transdisciplinar.

Expressamos nossos agradecimentos a todas as pesquisadoras e pesguisadores por sua
inestimavel contribuicdo e desejamos a todos uma leitura excelente e proveitosal

Belo Horizonte-MG, 14 de julho de 2023.

Profa Dr2 Genevieve Daniele Lucienne Dutrait Poulingue
Reitora— SKEMA Business School - Campus Belo Horizonte
Prof. Dr. Caio Augusto Souza L ara

Coordenador de Pesquisa— SKEMA Law School for Business






PERPETUACAO DE OPRESSOES: IA EA AUTOMACAO DA DISCRIMI NACAO
NOS PROCESSOS DE RECRUTAMENTO E SELECAO

PERPETUATION OF OPPRESSIONS: Al AND THE AUTOMATION OF
DISCRIMINATION IN RECRUITMENT AND SELECTION PROCESSES

Marcos Aragao Couto de Oliveira 1
Fabricio Barili 2

Resumo

Neste artigo, apresentaremos as possibilidades de discriminacdes e violagbes em processos
de contratacdo e recrutamento através de decisdes automatizadas. Para isso, apresentaremos
casos a fim de evidenciar que ndo se trata de um problema exclusivo do mundo digital e
discutiremos como as ferramentas como IAs, ou sistemas de RH, contribuem para a piora
deste cenério.

Palavras-chave: Decisdes automatizadas, Discriminacéo, Inteligéncia artificial, Contratacdo

Abstract/Resumen/Résumé

In this article, we will present the possibilities of discrimination and violations in hiring and
recruitment processes through automated decisions. For this, we will present cases in order to
demonstrate that this is not a problem exclusive to the digital world and we will discuss how
tools such as Als, or HR systems, contribute to the worsening of this scenario.

K eywor ds/Palabr as-claves/M ots-clés. Automated decisions, Discrimination, Artificial
intelligence, Hiring

1 Doutorando e Mestre em Direito pela PUC-Rio.
2 Mestre em Comunicacdo pela UNISINOS
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1. Desenvolvimento:

O uso de tecnologias de automatizacdo digital se revela um dos maiores desafios para a
sociedade contemporanea, principalmente quando o tépico € o mundo do trabalho. Entre os topicos
de destaque podemos ressaltar: o gerenciamento do trabalho através de algoritmos, a opacidade
algoritmica que esconde os célculos de remuneracdo e o aumento da vigilancia das pessoas que

trabalham em geral.

Apesar de todas essas violages acontecerem no periodo durante ou apés a relagdo de
trabalho, neste estudo focaremos na possibilidade discriminatdria na etapa pré-contratual: o uso de
escolhas automatizadas em processos de recrutamento e contratacdo. Para isso, teceremos um
didlogo entre teorias criticas ao tecnodeterminismo, utilizando também de estudos criticos do
direito para evidenciar que processos automatizados discriminatorios ndo sdo eventos exclusivos

da suposta “era digital” que vivemos.

Resgatamos a discussdo apresentada pela jurista estadunidense Kimberlé Crenshaw?,
quando ela utiliza diversos julgados sobre relacbes de trabalho para demonstrar como o sistema
juridico e o judiciario ndo sdo capazes de reconhecer violagBes que se encontram nas intersec¢des
de género, classe e raca. Entre os casos citados pela autora, 0 mais emblematico para a nossa
discussdo € o julgamento Degraffenreid v General Motors, aconteceu no inicio da década de 70 e
se tratava de um processo de demissdo em massa realizado pela empresa General Motors. O
critério escolhido pela empresa para os desligamentos foi o de antiguidade, supostamente objetivo
e neutro. Porém, antes da criacdo da lei Civil Rights Act no ano de 1969 a empresa ndo contratava
nenhuma mulher negra. Dessa forma, a aplicagdo automatica do critério de antiguidade reproduziu

brutalmente a realidade (ainda mais) discriminatdria anterior a legislacao.

A justica estadunidense declarou que ndo existiu discriminacéo de raca ou género, ja que
a empresa contratava pessoas negras (homens) e mulheres (brancas). Para a Corte, a categoria
“mulheres negras” nao deveria ser alvo de uma “superprotecdo” nao explicitamente prevista em
lei.? Crenshaw utiliza desse e outros casos para apresentar a interseccionalidade como lente de

analise para politicas pUblicas e para o direito.3 4 Para o tema do presente artigo, ressaltamos como

1 CRENSHAW, Kimberlé. Demarginalizing the intersection of race and sex: A Black feminist critique of
antidiscrimination doctrine, feminist theory, and antiracist politics. The University of Chicago Legal Forum, 1989.

2 Ibid, p.141.

3 CRENSHAW, Kimberlé. A Intersecionalidade na Discriminacdo de Raca e Género. Revista Estudos
Feministas, n. 1, 2002.

4 Para uma analise mais profunda da interseccionalidade ver: COLLINS, Patricia Hill; BILGE, Sirma.
Interseccionalidade. 1. ed. - Sdo Paulo: Boitempo Editorial, 2021; e OLIVEIRA, Marcos Aragédo de. Conceitos
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a aplicacdo automatica de um critério objetivo foi a razdo pela perpetuacdo de discriminacdes no

mundo do trabalho, mesmo sem qualquer influéncia digital ou algoritmica.

Em caso mais aproximado com nossa realidade digital, podemos observar um
acontecimento semelhante na Ultima década, também nos EUA, com a empresa Amazon. Na
década passada a gigante bigtech investiu em testes para a criacdo de um sistema automatizado
digital para a analise de curriculos de forma mais eficiente e rapida. O programa funcionaria
utilizando pontuacdo de zero até cinco estrelas e seria capaz de selecionar imediatamente 0s
melhores cinco curriculos em um grupo de cem candidatos.® A criacdo deste algoritimo se deu a
partir de machinelearning e utilizando o préprio banco de dados das contratacbes da Amazon.
Assim como no caso anterior, o sistema de decisbes automatizadas foi preciso em reproduzir
opressdes: como a Amazon no passado tinha dado preferéncia para candidatos homens, seu sistema
automatizado também o fez, supostamente até adicionando nomes de universidades de mulheres

como termos de exclusdo em seus critérios.®

Os processos discriminatorios descritos anteriormente, se distinguem dos praticados na
atualidade ndo pela natureza de basear-se em concepcdes prévias e enviesadas, mas pela rapidez e
‘eficiéncia’ com que prometem cumprir as seguintes agoes: (1) capacidade de extracdo dos dados,
(2) andlise e reanalise destes e como atuam na fabricacéo de cenérios e (3) automacdo da tomada
de decisdo. Em cada uma das etapas numeradas anteriormente, plataformas de Applicant Tracking
System (ATS) como Gupy, SmartRecruiters, Zoho Recruit, Jobvite entre outros, ganham cada vez

mais espaco’ e disputam entre si numa corrida tecnolégica em busca de cada vez mais mercado.

Partindo do principio de que processos automatizados e digitais necessitam de dados, a
criacdo e implementacdo de dispositivos, rotinas, tecnologias ou interfaces capazes de extrair
informacOes de ambientes, pessoas ou objetos sdo elementos cruciais de uma economia que se
sustenta a partir deste processo. Em sistemas de ATS, a aplicacdo de algoritmo capaz de ler e
categorizar inumeros curriculos possibilita que estes - e outras informacdes disponibilizadas pelo

candidato - sejam pontos cruciais de uma primeira avaliacdo. Para isso, uma combinacdo de

interseccionais para o Direito do Trabalho: Analise das LesGes Extrapatrimoniais na Reforma Trabalhista. Séo

Paulo: Editora Dialética, 2022.

5> REIS, Beatriz de Felippe; GRAMINHO, Vivian Maria Caxambu. A inteligéncia artificial no recrutamento de

trabalhadores: o caso da Amazon analisado sob a 6tima dos direitos fundamentais. XVI Seminéario Internacional

Demandas Sociais e Politicas Pulblicas na sociedade  contemporénea.  Disponivel em:

6<https://onIine.unisc.br/acadnet/anais/index.php/sidspp/ar‘[icle/view/19599>. Acesso em 5 de maio de 2023.
Idem.

"S6 a Gupy, em 2022, possuia mais de 30 milhdes de usuarios cadastrados e 3 mil empresas sendo algumas delas

gigantes como Ambev, Vivo, Ital, Santander, utilizando seus servigos. Fonte: https://exame.com/carreira/gupy -

atinge-1-milhao-de-contratacoes-em-sua-plataforma-e-aposta-em-novos-produtos-para-o-mundo-do-rh/
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algoritmo que Ié e consegue categorizar a partir de documentos em formato PDF, questionarios e
até mesmo testes sdo os pontos de entrada de informacdes que passam a ser tabeladas a fim de

permitir a analise.

Esses sistemas, buscam coletar dados a fim de analises futuras e preditivas. Para isso, é
imprescindivel que os proxies® estejam ocultos. Como O’neil defende, “proxies sdo mais
facilmente manipulados do que a realidade complexa que representam”®. Desta forma, é de
interesse das ATS’s manterem em segredo as intencionalidades de cada questionamento. A
extracdo de dados dos candidatos anda em conjunto com a opacidade dos sistemas para buscar as
informac6es da forma mais natural possivel. Com isso, os candidatos interessados possuem pouca
chance - e nenhum incentivo - de burlar as informac6es a fim de obter uma melhor classificacéo.
Fatores como “dados de formagdo, experiéncias, habilidades e conquistas sdo cruzados com as
informagdes do campo ‘Responsabilidade e Requisitos’? para inferir se ha afinidade entre a vaga
e o candidato. Complementando, testes psicoldgicos e perguntas ao longo da candidatura séo
pontos de checagem criados para coletar dados de forma direta - com perguntas objetivas - e
indiretas - associacdo entre perguntas. Com isso, o perfil da pessoa ¢é elaborado de forma que o

resultado aparece - e interessa - somente a empresa contratante.

A partir da coleta, inicia-se 0 segundo ponto que sdo as inumeras formas de analise dos
perfis. Uma das ATS’s permite analisar mais de 140 caracteristicas distintas para elencar os
candidatos®'. A busca por assertividade faz com que os dados sejam comparados entre 0s
candidatos como, por exemplo: intervalo entre as experiéncias de trabalho, faculdades ou
universidades de formacdo, palavras mais recorrentes no curriculo, entre outros. Mas, também
entre o candidato e a empresa ou vaga ofertada como, por exemplo: tempo de permanéncia nos
empregos anteriores, area das quais ja atuou, atividades exercidas, etc. Com isso, a criacdo de um
imaginério sobre cada um dos candidatos é refletido em um percentual que ranqueia sempre em
busca da pessoa com a maior probabilidade de exercer um excelente papel tanto em relacéo a vaga

guanto a empresa.

8 Proxies sdo os elementos constituintes dos sistemas algoritmicos que atuam nos pontos de checagem e direcionam
para 0s caminhos dos quais tem suas logicas satisfeitas a partir dos dados que chegam até ele.

® O'NEIL, Cathy. Algoritmos de destruicido em massa: Como o Big Data aumenta a desigualdade e ameaca a
democracia. 12 Ed., 2020, p. 87.

10 GUPY. Retorno do investimento (ROI) dos nossos clientes. Disponivel em: <https://www.gupy.io/roi>.
Acesso em: 23 de abr. 2023

11 BARILLI, Fabricio. Plataformizagdo da vigilancia no trabalho: uma tecnografia nas plataformas Time Doctor
e Teramind. Jesuita.org.br, 2022. Disponivel em:
<http://www.repositorio.jesuita.org.br/handle/UNISINOS/11244>. Acesso em: 5 maio 2023.
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As comparacOes realizadas consideram as informacGes apresentadas pelos candidatos,
mas aquelas coletadas a partir de experiéncias anteriores das empresas. O fato de uma empresa
possuir mais candidatos do género masculino e de uma universidade considerada de primeira linha,
que permaneceu mais tempo dentro da empresa e que fora desligado de forma voluntéaria parece,
aos olhos do algoritmo, um perfil promissor ao demonstrar estabilidade e bom rendimento. Desta
forma, dentre todos os candidatos, aqueles que forem mais semelhantes a este tipo de perfil (boa
universidade, estabilidade e sem indicios de demissdo involuntérial?) terdo vantagens frente aos
seus concorrentes. As informac6es consideradas, em sua maioria, de forma quantitativa em que as
motivagdes para que um afastamento temporario exista sdo desconsiderados em uma leitura inicial,

realizada pelo algoritmo.

O cruzamento entre as informac@es informadas pelos candidatos, os testes psicolégicos e
aquelas inferidas pelos sistemas demonstram, inclusive, fatores de vulnerabilidade da qual esta
pessoa esta sujeita a aceitar ou declinar a vaga. Ao analisar a afirmagdo de O’neil que nos EUA,
quase metade dos empregadores selecionam os candidatos a partir do relatério de crédito destes*?,
percebe-se a possibilidade de absorver informacGes além da plataforma principal e cruzar
elementos que podem ser fundamentais para o entendimento do cenario do perfil candidato. Assim,
abrem-se precedentes para que informacgdes de CEP, quantidade de dependentes, pretenséo
salarial, entre outros, sejam utilizadas para compreender qual o grau de negociagéo o trabalhador

esta sujeito a atender, deslocando em um elevado grau a relacéo de poder em favor da empresa'“.

Em um terceiro ponto a ser considerado, a capacidade de tomar decisdes automatizadas,
sejam elas de relacionar uma pontuacdo a um perfil ou até mesmo descartar automaticamente outro,
demonstra que ndo € somente no perfil analitico que estas praticas se transformam, mas na
velocidade com que operam. Para lidar com mais de 790 aplicacbes para cada vaga - em media -
em empresa acima de 5 mil colaboradores®®, plataformas como a Gupy precisam selecionar ‘os
melhores perfis’ pelo aspecto de habilidades técnicas ou comportamentais, mesmo que, para isso,

seja necessario implementar perguntas das quais eliminam o candidato instantaneamente. Faixa

12 Um fator que indica se a demissdo foi voluntaria ou involuntaria é o intervalo de tempo entre as experiéncias de
trabalho. Geralmente, pessoas que pedem demissdo em um curto prazo de tempo iniciam seus trabalhos em
empresas com cargos maiores ou equivalentes. No entanto, ao ocorrer uma demissao involuntaria, a jornada de
busca por um novo trabalho pode ndo estar em andamento.

13 O’NEIL, Cathy. Algoritmos de destruicdo em massa: Como o0 Big Data aumenta a desigualdade e ameaca a
democracia. 12 Ed., 2020, p. 229.

14 Trabalhadores que estdo em pleno emprego ou em situages mais favoraveis podem sentir-se mais a vontade em
declinar propostas salariais e de condicfes das quais ndo os favorecem.

15 GUPY. Retorno do investimento (ROI) dos nossos clientes. Disponivel em: <https://www.gupy.io/roi>.
Acesso em: 23 de abr. 2023.

90



salarial, modelo de contratacdo (PJ ou CLT), se possui equipamento proprio sdo apenas algumas
questdes inseridas pelos contratantes para que a pré-selecdo seja feita. Nos casos em que as
respostas sao divergentes da esperada pelas empresas, o perfil é recusado automaticamente. Ainda,
algumas falhas da GAIA - IA da Gupy - ja foram relatadas por pessoas candidatas. Em um exemplo
relatado ao site Baguete'®, respostas randdémicas foram capazes de enganar o sistema automatizado,
fazendo com que perfis com as mesmas respostas objetivas, mas com distingdes nas subjetivas,
ndo tivessem uma clareza nas avaliacOes e aprovasse perfis que inseriram um texto chamado Lorem
Ipsum!’. Desta forma, a falha identificada - entre outras que passam desapercebidas - demonstram
ndo somente a vulnerabilidade, mas o perigo em delegar somente a uma sequéncia algoritmica a

funcdo de avaliar e classificar perfis candidatos & vagas de emprego.
2. Concluséo:

Argumentamos que processos de decisdes automatizadas possuem o grande potencial de
perpetuar decisdes anteriores. Seja esse processo movido por um codigo de conduta da empresa
ou um complexo algoritmo, a aplicacdo automatica e sem revisao e controle humano vai acarretar
ndo somente na continuacgdo (ou aumento) de discriminacgdes e abusos, mas também oculta-los e
justifica-los sob o pretexto da objetividade técnica. Porém, se o crescimento de processos de
decisdo automatizadas por 1A ndo altera essa tendéncia, ele certamente aumenta o potencial danoso
dessas violagdes ao utilizar das novas capacidades de coleta e tratamento de dados comentadas ao

longo desse texto.
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