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Apresentacdo

E com satisfacio que apresentamos os trabalhos reunidos no GT Direito do Trabalho e Meio
Ambiente do Trabalho II, do IX Encontro Virtual do CONPEDI. O conjunto de pesquisas
aqui selecionadas traduz a vitalidade e a diversidade do pensamento juridico contemporaneo
sobre as transformagdes do mundo laboral, organizados em seis grandes el xos tematicos.

O primeiro eixo retine estudos sobre Inteligéncia Artificial, tecnologia e trabalho digital,
examinando a subordinacdo algoritmica, a discriminagdo em processos de recrutamento
automatizados e os desafios juridicos da plataformizagéo laboral. O segundo eixo aborda a
precarizagao, a globalizagdo e os impactos da Reforma Trabal hista, incluindo reflexdes sobre
aescala6x1, gordofobia e o envelhecimento no contexto uberizante.

O terceiro eixo centra-se na salde, seguranca e meio ambiente do trabalho, tratando dos
riscos psicossociais e do dano moral estrutural. O quarto eixo aproxima os direitos
trabalhistas dos direitos humanos e da colonialidade. O quinto eixo contempla questdes de
género, raga e inclusdo, ao passo que 0 sexto traz contribuic¢des sobre negociacdo coletivaem
fusbes e aquisi¢des, aém de perspectiva de direito comparado com Timor-L este.

A rigueza temética desta coletanea evidencia 0 compromisso da pesquisa juridica brasileira
com a construgdo de um direito do trabalho mais justo, inclusivo e adequado aos desafios do

seculo X XI. Desgjamos a todas e atodos uma proveitosa leitura.

Eloy Pereira Lemos Junior



O USO DA INTELIGENCIA ARTI FICIAL EM PROCESSOS DE RECRUTAMENTO
E OSRISCOS DE DISCRIMINACAO ALGORITMICA: ANALISE DOGMATICA
DA RESPONSABILIDADE NO DIREITO DO TRABALHO BRASILEIRO

THE USE OF ARTIFICIAL INTELLIGENCE IN RECRUITMENT PROCESSES
AND THE RISKSOF ALGORITHMIC DISCRIMINATION: A DOGMATIC
ANALYSISOF LIABILITY INBRAZILIAN LABOR LAW

Paulo Roberto Gomes Junior 1
Ana Paula Nunes Borba 2
César Augusto Luiz Leonardo 3

Resumo

O artigo investiga o emprego de sistemas de inteligéncia artificial em processos de
recrutamento e selecéo de trabalhadores e os riscos de discriminacdo algoritmica nas rel acbes
pré-contratuais de trabalho. O problema de pesquisa consiste em definir a quem se imputa a
responsabilidade juridica pel os efeitos discriminatérios produzidos pela decisdo automatizada
na admissdo. Adota-se 0 método hipotético-dedutivo, com técnicas de revisdo bibliografica,
andlise legislativa e andlise documental, tendo como marco tedrico a tipologia de
discriminacdo algoritmica formulada por Mendes e Mattiuzzo. Examinam-se 0 caso Amazon
como paradigma da discriminacdo algoritmica de género no recrutamento e o arcabouco
normativo brasileiro, composto pela Constituicdo da Republica de 1988, pela Lei n° 9.029
/1995, pela Consolidacéo das Leis do Trabalho, pela Lei Geral de Protecdo de Dados, pela
Lei n° 14.611/2023 e pelo Projeto de Lel n° 2.338/2023. Conclui-se que a responsabilizacéo
pela discriminacdo algoritmica nas préaticas admissionais incide objetivamente sobre o
empregador-tomador da decisdo, em razéo da assuncao do risco da atividade econdémica, sem
prejuizo da responsabilizacdo solidaria do desenvolvedor do sistema, sendo cabivel a
inversdo do 6nus probatdrio em favor do candidato discriminado.

Palavras-chave: Inteligéncia artificial, Recrutamento, Discriminacéo algoritmica,
Responsabilidade civil, Direito do trabalho
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selection processes and the risks of algorithmic discrimination in pre-contractual labor
relations. The research problem consists in defining to whom legal liability is attributed for
the discriminatory effects produced by the automated decision in hiring. The hypothetical
deductive method is adopted, combined with bibliographic review, legislative analysis, and
documentary analysis, having as theoretical framework the typology of algorithmic
discrimination formulated by Mendes and Mattiuzzo. The Amazon case is examined as a
paradigm of algorithmic gender discrimination in recruitment, alongside the Brazilian
regulatory framework composed of the 1988 Federal Constitution, Law no. 9.029/1995, the
Consolidation of Labor Laws, the General Data Protection Law, Law no. 14.611/2023, and
Bill no. 2.338/2023. It is concluded that liability for algorithmic discrimination in hiring
practices objectively falls upon the employer who takes the decision, due to the assumption
of the economic activity risk, without prejudice to the joint liability of the system developer,
with the reversal of the burden of proof in favor of the discriminated candidate being
admissible.

K eywor dg/Palabr as-claves/M ots-clés. Artificia intelligence, Recruitment, Algorithmic
discrimination, Civil liability, Labor law
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1 INTRODUCAO

A reconfiguracdo das relagdes de trabalho na contemporaneidade encontra-se
diretamente associada a (constante utilizagao) de tecnologias de inteligéncia artificial nas etapas
pré-contratuais da relagdo de emprego. A automagao dos processos seletivos, antes restrita a
uma andlise cuidadosa feita pelo setor de Recursos Humanos, evoluiu para arquiteturas de
aprendizado de maquina capazes de inferir padrdes, classificar candidatos e produzir decisdes
sem a minima intervencdo humana. Empresas de grande porte, entre as quais a Unilever e a
Amazon, passaram a substituir ritos seletivos tradicionais por plataformas algoritmicas que
prometem, a um sé tempo, eficiéncia operacional, reducdo de custos e supostamente,
neutralidade decisoria.

A justificativa desta investigacdo-estd na constata¢do de que a aplicagdo de sistemas
de inteligéncia artificial a selecao de trabalhadores, longe de neutralizar vieses humanos, tende
a reproduzir, codificar e amplificar desigualdades estruturais historicamente protegidas pelo
ordenamento juridico brasileiro. A relevancia do tema ¢ potencializada pela auséncia de
regulacdo especifica da inteligéncia artificial no pais, e, pela insuficiéncia dos institutos
classicos do direito do trabalho para enfrentar a opacidade deciséria dos sistemas
automatizados. O objetivo geral consiste em examinar dogmaticamente a responsabilidade
juridica decorrente da discriminagao algoritmica nos processos de recrutamento, identificando
a possivel responsabilidade dos sujeitos no caso concreto, a natureza da responsabilidade
incidente e os mecanismos probatorios aplicéveis.

Formula-se o seguinte problema de pesquisa: a quem se imputa a responsabilidade
juridica pelos efeitos discriminatérios produzidos por sistemas de inteligéncia artificial
empregados na sele¢do de trabalhadores, € em que medida o arcabougo normativo brasileiro
vigente confere tutela adequada ao candidato lesado? A hipdtese de trabalho sustenta que a
responsabilidade pela discriminaga@o algoritmica nas relagdes pré-contratuais de trabalho incide
objetivamente sobre o empregador, em razao da assuncao do risco da atividade econdmica e da
aplicacdo conjugada do artigo 7°, inciso XXX, da Constituicdo da Republica, da Lei n°
9.029/1995, do artigo 373-A da Consolidagdo das Leis do Trabalho (protecdo do trabalho da
mulher) e do artigo 20 da Lei Geral de Protecdo de Dados, podendo a responsabilizagdo se
estender solidariamente ao desenvolvedor do sistema.

Adota-se 0 método de abordagem hipotético-dedutivo, partindo-se de hipdtese geral
acerca da imputacgdo da responsabilidade, submetida ao teste de coeréncia com o ordenamento

positivo. Como método de procedimento, recorre-se a0 monografico, combinado com analise
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documental do caso Amazon. As técnicas de pesquisa compreendem revisdo bibliografica
especializada, andlise legislativa da Constituicdo de 1988, da Consolidagcdo das Leis do
Trabalho, da Lei n°® 9.029/1995, da Lei n° 13.709/2018, da Lei n° 14.611/2023 ¢ do Projeto de
Lein® 2.338/2023, bem como analise jurisprudencial complementar. O marco teérico do estudo
¢ constituido pela tipologia quadripartite de discriminacdo algoritmica formulada na doutrina
especializada, articulada com a literatura sobre eficacia horizontal dos direitos fundamentais

nas relacoes trabalhistas.

2 INTELIGENCIA ARTIFICIAL E A AUTOMACAO DOS PROCESSOS DE
RECRUTAMENTO

O fendmeno comumente designado por Quarta Revolucdo Industrial tem
reconfigurado, em ritmo acelerado, a base material das relacdes de produgdo. Sobre esse
processo, observa Castells (2002, p. 316):

A difusdo de tecnologia da informacdo em fabricas, escritorios e servigos
reacendeu um temor centenario dos trabalhadores de serem substituidos por
maquinas ¢ de se tornarem impertinentes a logica produtivista que ainda
domina nossa organizagdo social. Embora, na era da informacao, a versdo do
movimento ludita que aterrorizou os industriais ingleses em 1811 ainda nao
tenha surgido, o aumento do desemprego na Europa Ocidental nas décadas de
1980 e 1990 suscitou questdes sobre a potencial ruptura dos mercados de
trabalho e, portanto, de toda a estrutura social pelo impacto macigco das
tecnologias voltadas para a economia de mao-de-obra.

A preocupagdo com os impactos da evolugdo tecnoldgica sobre o mercado de trabalho

ndo ¢ recente. Tratando-se a sociedade de organismo em permanente transformacdo, o
surgimento de novas ferramentas tecnoldgicas tende a suscitar, de forma recorrente, apreensoes
quanto as suas repercussoes nas relacdes laborais.

Assim, no campo das relagdes de trabalho, especialmente no processo de recrutamento
de candidatos a vagas de emprego, o uso de ferramentas produziu efeitos profundos, dentre os
quais sobressai a substitui¢do parcial do julgamento humano por decisdes automatizadas em
todas as etapas do ciclo laboral.

A partir da analise dos conceitos operacionais de algoritmo, aprendizado de maquina
e tratamento automatizado de dados, permite-se abordar a opacidade dos sistemas de decisao

automatizada, conhecida na literatura especializada como problema da caixa-preta algoritmica.

2.1 Algoritmos, aprendizado de maquina e a economia orientada por dados

Em sentido técnico, algoritmo designa um conjunto finito e ordenado de instrucdes

sequenciais, que possui como objetivo a resolucdo de determinado problema, execugdo de
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operagdes, o que pode variar de acordo com o comando (Mendes; Mattiuzzo, 2019). Em termos
simples, trata-se de uma receita logica que diz ao computador exatamente o que fazer, em que
ordem e sob quais condi¢des. Ao se debrucarem sobre o conceito, Mendes e Mattiuzzo (2019,
p. 42) recorrem a defini¢do classica formulada pelo cientista da computagdo Thomas Cormen
para destacar uma exigéncia fundamental que distingue o algoritmo computacional de
instrugdes dirigidas a humanos: a precisao absoluta. Enquanto uma pessoa consegue interpretar
comandos vagos e preencher lacunas com bom senso, o computador, por outro lado, executa
apenas aquilo que lhe foi descrito com exatidao, de modo que qualquer ambiguidade linguistica
inviabiliza a execucdo ou produz resultados imprevisiveis.

Tém-se que ¢ essa a caracteristica que torna o algoritmo simultaneamente poderoso e
problematico, pois faz exatamente o que foi instruido a fazer, ainda que os comandos, ou 0s
dados sobre os quais opera, carreguem consigo distor¢des e preconceitos de origem humana.

A fungdo dos algoritmos, no atual estagio tecnoldgico, consiste preponderantemente
em produzir previsdes a partir de probabilidades, o que se associa a uma questdo matematica.
Assim, quanto maiores a quantidade e a qualidade dos dados disponibilizados, maior a
aderéncia do resultado ao fenémeno real.

Esse modo de operar, associa-se ao paradigma do Big Data, expressao utilizada para
designar o fenomeno em que a relagdo probabilistica substitui a relagdo de causalidade na
producao do conhecimento, conforme observam Mendes e Mattiuzzo (2019, p. 43-44).

A técnica denominada aprendizado de maquina (machine learning), apresenta
particular relevancia neste cendrio, visto que ¢ um método de andlise de dados que automatiza
a constru¢ao de modelos analiticos. Os algoritmos preditivos contemporaneos nao se limitam a
executar instrugdes previamente codificadas, passam a ingressar dados e resultados desejados,
gerando, por si proprios, algoritmos secunddrios capazes de tornar verdadeira a relacdo entre
input € output.

Domingos (2015, p. 6), assevera que a constante evolucdo de aprendizado das
maquinas, faz com que o homem nao tenha a necessidade de realizar mais atividades, a exemplo
os computadores que codificam os proprios programas.

No campo do recrutamento, a aplicacdo dessas tecnologias ¢ justificada pela literatura
econOmica a partir da compreensao de que contratar €, em esséncia, um problema de predicgao,
haja vista que ao analisar curriculos, o empregador busca antecipar quais candidatos
apresentardo desempenho satisfatorio no cargo que se pretende preencher (Mendes; Mattiuzzo,
2019, p. 46). Parte-se do pressuposto de que a automagdo desse processo reduziria os vieses

inerentes ao julgamento humano e produziria contratagdes mais eficientes e imparciais.
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Ocorre que tal premissa se encontra empiricamente desmentida, visto que ao contrario
do que se supde, os sistemas algoritmicos ndo eliminam o preconceito humano, mas o
incorporam, o codificam e o reproduzem em escala, na medida em que sdo treinados sobre

dados histéricos que refletem as proprias desigualdades estruturais que se pretendia superar.

2.2 A opacidade dos sistemas de decisdo automatizada

A obscuridade dos processos decisorios algoritmicos figura, hodiernamente, entre os
principais desafios a tutela dos direitos fundamentais no ambiente digital. Os sistemas que
operam por aprendizado de maquina escapam, em ampla medida, a compreensao dos proprios
programadores que os concebem, sendo por isso denominados, na literatura especializada,
caixas-pretas (Mendes; Mattiuzzo, 2019).

Pasquale (2015, p. 3), interpreta o termo caixa-preta como uma ferramenta de operagao
enigmatica, haja vista que € possivel verificar a entrada da informacao e sua entrega, contudo,
nao ha clareza no caminho percorrido.

Os efeitos juridicos da opacidade algoritmica, revelam-se de enorme gravidade nas
relagdes de trabalho. Para tanto, sustentam Mendes e Mattiuzzo (2019, p. 47) que a falta de
transparéncia compromete a possibilidade de identificagdo da discriminagao, a prevencao de
sua ocorréncia e a contestacao dos resultados produzidos.

Por outro lado, no dominio do recrutamento, a auséncia de transparéncia nos critérios
de avaliagcdo dos candidatos compromete o direito de contestacdo de decisdes potencialmente
injustas, violando o principio da isonomia nas relagdes pré-contratuais (Pires; Barreto; Barreto
Junior, 2025).

Ha, todavia, divergéncia doutrindria quanto a suficiéncia da transparéncia como
mecanismo regulatério. De um lado, Pasquale e Citron, citados por Mendes e Mattiuzzo (2019,
p. 57-58), defendem que cada titular dos dados deve dispor de acesso a totalidade das
informagdes que lhe digam respeito, bem como a logica dos sistemas de scoring preditivo. De
outro, Kroll e colaboradores, retomados pelas mesmas autoras (2019, p. 58-59), apontam quatro
limitagdes ao principio da transparéncia: a sua eventual inatingibilidade técnica, a sua
insuficiéncia em sistemas ndo projetados para auditoria, a inutilidade da transparéncia total em
algoritmos que incorporam aleatoriedade e a impossibilidade pratica de explicar sistemas
dindmicos que se adaptam ao contexto. A controvérsia sugere que a tutela juridica nao pode
reduzir-se a divulgacdo do cddigo-fonte; demanda, isto sim, a articulagao entre transparéncia,

accountability, auditabilidade e supervisao humana significativa.
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3 A DISCRIMINACAO ALGORITMICA NA SELECAO DE TRABALHADORES

A contemporaneidade ¢ marcada por transformagdes incessantes, cujos reflexos
incidem diretamente sobre os modos de organizagao social, tanto na esfera privada quanto no
ambito laboral.

Nesse cendrio, a tecnologia ndo apenas reconfigura as relagdes interpessoais, mas
também exerce pressdo estrutural sobre o mundo do trabalho, fendémeno que, longe de ser
inédito, integra a propria trajetoria historica das revolugdes produtivas, notadamente em razao

do persistente receio quanto a substituicao da forca humana pelo aparato mecanico.

3.1 Conceito e tipologia

Em sintese, pode-se dizer que a discriminagao algoritmica ¢ a utilizag@o de algoritmos,
por meio da inteligéncia artificial, com o intuito de promover diferenciacdes desfavoraveis entre
individuos, fundadas em critérios juridicamente protegidos ou em generalizagdes estatisticas
que desconsideram a singularidade do candidato (Pires; Barreto; Barreto Junior, 2025).

O mecanismo de produ¢do da discriminag@o algoritmica ¢ descrito com precisdo por
Mendes e Mattiuzzo (2019, p. 40-41), de modo que ¢ possivel identificar que os controladores
dos dados, responsaveis por predefinir nexos de causalidade e correlagdes, acabam por
transmitir aos algoritmos 0os mesmos vieses presentes nos processos tradicionais de tomada de
decisdo. Ainda, por mais que o algoritmo seja programado para identificar autonomamente
correlagdes a partir de dados brutos, esses, por refletirem padrdes sociais historicamente
discriminatorios, conduzem o sistema a reproduzir tais padrdes como uma suposta verdade
objetiva.

Cabe registrar a contribuicio de Mendes e Mattiuzzo (2019, p. 51-54), que
sistematizam a discriminagdo algoritmica como: discriminagao por erro estatistico, que abrange
equivocos genuinamente técnicos, originados da coleta incorreta de dados ou de falhas no
cddigo do algoritmo, discriminagdo por generalizagdo, que ocorre quando o modelo estatistico,
embora consistente, classifica individuo atipico em grupo do qual ndo compartilha as
caracteristicas relevantes, lesando-o no caso concreto. Discriminagdo pelo uso de informacgdes
sensiveis, configura-se pela utilizagdo de proxies legalmente protegidas, tais como raca, género,
origem ou orientagdo sexual, especialmente quando vinculadas a grupos historicamente
discriminados. E, por fim, discriminacdo limitadora do exercicio de direitos, manifesta-se
quando o uso da informagao algoritmica afeta desproporcionalmente direito fundamental do

titular dos dados, ainda que estatisticamente consistente.
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A tipologia se revela de suma importancia para a analise dos efeitos da inteligéncia
artificial nas relagdes de trabalho. Isto, pois, a selecdo de candidatos por sistemas automatizados
pode incidir em todas as formas descritas por Mendes e Mattiuzzo (2019, p. 51-54), com
especial preocupacdo quanto discriminacao por generalizagao e discriminac¢ao pelo uso de
informacdes sensiveis, na medida em que as bases historicas de dados de admissao refletem

desigualdades estruturais em razdo de género, raca e classe.

3.2 O caso Amazon como paradigma da discriminac¢ao algoritmica trabalhista

O episodio envolvendo a Amazon, ocorrido entre 2014 ¢ 2018, ¢, hodiernamente, o
caso mais emblematico da discriminagao algoritmica em processos seletivos.

Miziara (2024, p. 192), aponta que:

A discriminagdo por generalizagdo pode também decorrer dos vieses
impregnados no dataset, ou seja, nos dados de treinamento. Por isso, fala-se
em discrimina¢do algoritmica por viés nos dados. Os algoritmos podem
aprender e perpetuar vieses e preconceitos presentes nos dados de
treinamento. Se os dados historicos forem enviesados em relagdo a grupos
especificos, o algoritmo pode tomar decisdes discriminatorias que afetam
esses grupos de maneira desproporcional. Além disso, dados histdricos muitas
vezes refletem preconceitos ou desigualdades existentes na sociedade. Se nédo
ha diversidade no banco de dados, os algoritmos podem perpetuar ou
amplificar essas praticas ao tomarem decisoes.

Ja foi mencionado neste estudo um caso conhecido e notério de discriminac¢ao
algoritmica por generalizagdo ou por viés nos dados foi o da ferramenta da
inteligéncia artificial desenvolvida pela empresa Amazon para triagem de
curriculos, que acabou desenvolvendo um viés sexista ou de género em
detrimento de candidatas mulheres. Isso aconteceu porque a ferramenta de IA
foi treinada com dados historicos pouco representativos em relagdo ao grupo
do género feminino.

Em sintese, o sistema desenvolvido pela Amazon com a finalidade de automatizar a
selecdo de candidatos as vagas de emprego, e, consequentemente acelerar o processo de
recrutamento de forma eficiente e imparcial, contudo, passou a revelar um viés discriminatorio
no tocante ao género feminino, de modo que passou a classificar abaixo os curriculos das
mulheres (Miziara, 2024, p. 192-193).

Os dados utilizados para o treinamento do algoritmo, historicamente continham
contratacdes anteriores da empresa Amazon, que, notadamente ndo continham isonomia de
género na forca de trabalho. Assim, o aprendizado e os resultados gerados pelo algoritmo
passaram a replicar as desigualdades, o que foi identificado em auditoria nas praticas de
contratacdo da companhia, e, posteriormente iniciou o processo de correcao de tais informagdes

para tornar a ferramenta neutra com relacdo ao género (Miziara, 2024, p. 192-193).
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A constatagdo desse caso reforca a urgéncia de tratamento dogmatico adequado a
responsabilidade juridica decorrente do uso da inteligéncia artificial nas praticas de processo de

recrutamento.

4 O TRATAMENTO NORMATIVO DA DISCRIMINACAO NO RECRUTAMENTO
POR IA NO ORDENAMENTO BRASILEIRO

Embora o ordenamento juridico brasileiro ndo disponha, até o presente momento, de
marco regulatorio especifico da inteligéncia artificial, ha plexo normativo suficiente para a
configuragdo da responsabilidade pela discriminagdo algoritmica nas relagdes pré-contratuais
de trabalho. Esse arcabouco se estrutura a partir da vedacao constitucional a discriminagdo e
sua eficacia nas relagdes entre particulares, da tutela infraconstitucional do trabalhador frente a
sele¢do discriminatoria, e o regime da Lei Geral de Prote¢ao de Dados, articulado com o Projeto
de Lei n°® 2.338/2023, que trata especificamente sobre o marco legal da inteligéncia artificial no

Brasil.

4.1 A vedacio constitucional a discriminac¢ao e sua eficacia horizontal

A Constitui¢do da Republica de 1988 eleva a dignidade da pessoa humana e o valor
social do trabalho a condi¢do de fundamentos da Republica (art. 1°, III e IV), consagrando,
ainda, a promoc¢ao do bem de todos, sem preconceitos de origem, raca, sexo, cor, idade ou
quaisquer outras formas de discriminagdo, como objetivo fundamental do Estado (art. 3°, IV).
No plano dos direitos fundamentais, o caput do art. 5° afirma a igualdade material como
principio estruturante da ordem constitucional, refor¢ada pela expressa isonomia entre homens
e mulheres em direitos e obrigagdes (art. 5°, I) e pela determinagdo de puni¢do a qualquer
discriminacao atentatdria dos direitos e liberdades fundamentais (art. 5°, XLI).

Especificamente no plano das relagdes de trabalho, o artigo 7°, inciso XXX, da
Constitui¢ao veda a diferenciagao de salarios, de exercicio de fungdes e de critérios de admissao
por motivo de sexo, idade, cor ou estado civil (Brasil, 1988). Trata-se de norma de eficacia
plena, diretamente aplicavel as relagdes privadas, em consonancia com a doutrina
contemporanea da eficacia horizontal dos direitos fundamentais (Fernandez, 2012, p. 75-111).
A admissdo constitui, precisamente, etapa em que a tutela antidiscriminatéria encontra seu
campo mais sensivel, pois o candidato, ainda ndo vinculado contratualmente ao empregador,
encontra-se em posi¢ao de especial vulnerabilidade probatoria.

A Emenda Constitucional n° 115, de 2022, ao incluir a prote¢ao de dados pessoais

entre os direitos fundamentais (art. 5°, LXXIX), reforcou a base constitucional da tutela do
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candidato contra o tratamento automatizado ¢ ndo consentido de seus dados na fase pré-
contratual (Brasil, 2022). A nova cldusula opera como anteparo adicional a utilizagdo de
sistemas algoritmicos opacos no recrutamento, articulando-se com o regime estatutario da Lei

n°® 13.709/2018.

4.2 A tutela infraconstitucional do trabalhador frente a selecio discriminatoria

No plano infraconstitucional, a Lei n°® 9.029, de 13 de abril de 1995, veda
expressamente, em seu artigo 1°, a adogao de qualquer pratica discriminatoria e limitativa para
efeito de acesso a relacao de trabalho ou de sua manutencao, por motivo de sexo, origem, raca,
cor, estado civil, situagdo familiar, deficiéncia, reabilitagdo profissional, idade, entre outros. O
artigo 2° da mesma lei tipifica como crime determinadas condutas correlatas e o artigo 4°
assegura a vitima da discriminacgdo, a sua opcao, a readmissdo com ressarcimento integral do
periodo de afastamento ou a percepcao, em dobro, da remuneragao do periodo de afastamento,
sem prejuizo das verbas indenizatorias devidas (Brasil, 1995).

A Consolidagao das Leis do Trabalho, aprovada pelo Decreto-Lei n® 5.452, de 1° de
maio de 1943, completa o quadro normativo. O artigo 5° da CLT consagra o principio da
isonomia salarial, segundo o qual a todo trabalho de igual valor correspondera salario igual,
sem distingdo de sexo. O artigo 373-A, introduzido pela Lei n® 9.799/1999, proibe, com vistas
a corrigir as distor¢gdes que afetam o acesso da mulher ao mercado de trabalho, a publicagdo ou
a divulgagdo de anuncio de emprego que contenha referéncia ao sexo, a idade, a cor ou a
situagdo familiar, bem como a recusa de emprego, a promogao ou a dispensa do trabalho em
razdo de sexo, idade, cor, situacdo familiar ou estado de gravidez. O artigo 461, por seu turno,
assegura a equiparagdo salarial entre trabalhadores que exercam a mesma fun¢do, com igual
produtividade e idéntica perfeicao técnica (Brasil, 1943).

Mais recentemente, a Lei n° 14.611, de 3 de julho de 2023, ampliou o arcabougo
protetivo ao estabelecer obrigagdes especificas de transparéncia salarial para pessoas juridicas
com cem ou mais empregados, exigindo a publicacdo semestral de relatérios de transparéncia
salarial e de critérios remuneratorios e prevendo a fiscalizagdo contra a discriminagao salarial
e de critérios remuneratorios entre mulheres e homens. A lei alterou diretamente a CLT,
fortalecendo o sistema de remediagdo para casos de discriminagdo remuneratoéria (Brasil, 2023).

No plano internacional, integram o ordenamento brasileiro a Convencao n° 111 da
Organizagdo Internacional do Trabalho, sobre discriminagdo em matéria de emprego e
ocupag¢do, e a Convengdo sobre a Eliminagdo de Todas as Formas de Discriminagdo contra a

Mulher, promulgada pelo Decreto n® 4.377, de 13 de setembro de 2002, que define, em seu
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artigo 1°, a discriminacdo contra a mulher como toda distin¢do, exclusdo ou restricao baseada
no sexo que tenha por objeto ou resultado prejudicar ou anular o reconhecimento, o gozo ou o
exercicio pela mulher, com base na igualdade entre os sexos, dos direitos humanos e das

liberdades fundamentais.

4.3 O regime da LGPD e a regulacido proposta no PL n° 2.338/2023

A Lein® 13.709, de 14 de agosto de 2018, conhecida como Lei Geral de Proteg¢ao de
Dados (LGPD), incide diretamente sobre os processos de recrutamento automatizado. A norma
estabelece, em seu artigo 6°, inciso IX, o principio da ndo discriminagdo, vedando
expressamente o tratamento de dados pessoais para fins discriminatorios ilicitos ou abusivos.
O artigo 5°, inciso 11, qualifica como dados sensiveis aqueles relativos a origem racial ou étnica,
convicg¢ao religiosa, opinido politica, filiacdo a sindicato ou a organizacao de carater religioso,
filos6fico ou politico, dado referente a saude ou a vida sexual, dado genético ou biométrico,
conferindo-lhes regime de protecdo reforcada (Brasil, 2018).

Importante que seja mencionado o artigo 20 da LGPD, que assegura ao titular o direito
de solicitar a revisao de decisdoes tomadas unicamente 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 os aspectos de sua personalidade (Brasil,
2018). O dispositivo institui, ademais, dever do controlador de fornecer, sempre que solicitadas,
informacodes claras e adequadas a respeito dos critérios e procedimentos utilizados para a
decisdo automatizada, observados os segredos comercial e industrial. Trata-se de instrumento
de transparéncia que se articula diretamente com a tutela do candidato preterido por sistema
algoritmico discriminatdrio, conferindo-lhe pretensdo juridica autonoma a explicacdo da
decisao.

Em fase de tramitacdo no Senado Federal encontra-se o Projeto de Lei n® 2.338, de
2023, que pretende disciplinar o uso da inteligéncia artificial no Brasil. O artigo 20, inciso 1V,
do texto original, estabelece, entre as medidas de governanca aplicaveis aos agentes de
inteligéncia artificial que fornecam ou operem sistemas de alto risco, a adog¢do de avaliacao dos
dados com medidas apropriadas de controle de vieses cognitivos humanos, bem como a
composicao de equipe inclusiva responsavel pela concep¢do e desenvolvimento do sistema,
orientada pela busca da diversidade (Brasil, 2023).

Contudo, embora a proposta represente avango regulatdrio significativo, Pires, Barreto

e Barreto Junior (2025, p. 38) observam, com pertinéncia, que o texto ndo especifica os
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mecanismos de supervisdo humana e tampouco enfatiza a relevancia da multidisciplinaridade
na constru¢do dos sistemas, denotando lacunas que reclamam aperfeicoamento.

Logo, os regimes constitucional, juslaboral e de protecao de dados, que constituem o
plano normativo, ¢ possivel identificar como tutela do trabalhador contra a discriminagao
algoritmica no recrutamento, pela via constitucional a aplicagdo direta dos artigos 3°, IV, 5°,
caput e I, e 7°, XXX, a relagdo pré-contratual. Com relacdo a via juslaboral, pela conjugacao da
Lei n®9.029/1995, dos artigos 5° e 373-A da CLT e da Lei n°® 14.611/2023. Por fim, no tocante
a protecdo de dados, com fundamento no artigo 20 da LGPD.

Assim, a articulagdo desses planos normativos ¢ possivel dizer que fornecem, ainda
que com lacunas, o substrato normativo necessario a analise dogmatica da responsabilidade

pela discriminagdo algoritmica nas praticas admissionais.

5 ANALISE DOGMATICA DA RESPONSABILIDADE PELA DISCRIMINACAO
ALGORITMICA NO RECRUTAMENTO

Definidos o conceito de discrimina¢do algoritmica, o caso paradigmatico e o
arcabouco normativo aplicavel, cumpre proceder a analise dogmatica da responsabilidade civil
decorrente do emprego de sistemas de inteligéncia artificial em praticas admissionais.
Examinam-se, portanto, a natureza pré-contratual da responsabilidade do empregador-tomador
da decisdo, a responsabilizagdo solidaria do desenvolvedor do sistema e a distribui¢do dinamica

do 6nus probatorio articulada com mecanismos de mitigagao.

5.1 A natureza pré-contratual da responsabilidade do empregador-tomador da decisao

A primeira indaga¢do dogmatica diz respeito a natureza da responsabilidade incidente
sobre o empregador que utiliza sistema de inteligéncia artificial discriminatério na fase
admissional. Sustenta-se, neste estudo, a tese segundo a qual a responsabilidade € objetiva e de
natureza pré-contratual, com base no risco da atividade economica.

Em primeiro lugar, a op¢ao pelo emprego de sistema automatizado de recrutamento
configura escolha gerencial do empregador, integrante do exercicio do poder diretivo, e atrai,
por consequéncia, a assungdo dos riscos correlatos. A automagd@o ndo exime o tomador da
decisdo do dever de observar as normas constitucionais e infraconstitucionais
antidiscriminatdrias, ao contrario, transfere para si o 6nus de assegurar que o sistema utilizado
opere em conformidade com tais normas. A delegacdo da decisdo a maquina ndo opera

deslocamento da imputagao, opera, isto sim, ampliacdo do espectro de cuidado exigivel.
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Assim, os casos relacionados aos danos causados pela inteligéncia artificial nas
relacdes de trabalho, por consequéncia logica, a responsabilidade é objetiva, razdo que o
empregador, por forca do artigo 927, paragrafo tnico do Codigo Civil, possui a obrigagao de
reparar o dano independente de culpa (Miziara, 2025, p. 388).

Em segundo lugar, a responsabilidade configura-se como pré-contratual porque o dano
decorre de conduta praticada em momento anterior a formagao do contrato de trabalho, durante
a fase de tratativas. Contudo, a Lei n°® 9.029/1995, em seu artigo 4°, prevé reparagao especifica
para hipdteses em que a discriminacao obsta o acesso a relagdo de emprego ou enseja sua
ruptura, configurando microssistema tutelar proprio que se sobrepde ao regime geral da
responsabilidade pré-contratual (Brasil, 1995). A LGPD, por sua vez, em seu artigo 42, estatui
responsabilidade objetiva do controlador e do operador pelos danos patrimoniais, morais,
individuais ou coletivos, decorrentes de violacdo a legislagdo de protecdo de dados (Brasil,
2018).

A seu turno, a fase pré-contratual, aquela na qual os interessados estabelecem os
primeiros contatos, formulam propostas e contrapropostas e desenvolvem as tratativas voltadas
a analise e amadurecimento do negocio pretendido. Conquanto ainda ndo se tenha verificado,
nessa fase, o consenso apto a aperfeicoar o vinculo obrigacional, tais negociagdes podem
produzir efeitos juridicos relevantes (Cavalieri Filho, 2023, p. 367).

Em terceiro lugar, ao se cogitar de relacdo trabalhista, a responsabilidade do
empregador encontra ainda fundamento no artigo 932, inciso III, do Codigo Civil, que o
responsabiliza pelos atos dos seus empregados, servigais e prepostos, no exercicio do trabalho
que lhes competir (Brasil, 2002). Nao obstante a interpretacao extensiva, a hipotese especifica
da decisdo algoritmica admissional encontra sustentagdo mais firme na assuncao do risco da
atividade, tendo em vista o carater instrumental do sistema de inteligéncia artificial em relacao
a pessoa do empregador.

Cabe registrar, por imperativo de equilibrio argumentativo, que, embora a posi¢ao
doutrinaria seja de aplicacdo da responsabilidade objetiva, no plano da dogmatica da
responsabilidade civil € possivel defender a aplicacdo do regime subjetivo da responsabilidade
pré-contratual, que se funda na culpa in eligendo, in vigilando e in contrhaendo do empregador.

Em outros termos, a responsabilidade na fase pré-contratual deve transcorrer em
ambiente de confiangca mutua, sob o compromisso tacito de atuagdo leal e sincera, evitando-se
que o tratante que investiu esforco, tempo e recursos na busca de objetivos comuns seja

surpreendido por conduta leviana e imotivada da contraparte (Cavalieri Filho, 2023, p. 369).



A culpa em sentido estrito (stricto sensu) consiste na inobservancia de um dever
juridico preexistente, sem que haja, por parte do agente, inteng¢ao deliberada de viola-lo, sendo
a transgressao decorrente de conduta diversa, marcada pela imprudéncia, negligéncia ou
impericia (Tartuce, 2025, p. 239).

Contudo, predomina na doutrina especializada e na literatura sobre discriminagao
algoritmica, a compreensao de que a opcdo pela responsabilidade objetiva confere tutela mais
consentanea com a vulnerabilidade do candidato e com a opacidade dos sistemas, evitando que
a dificuldade probatoria sirva, ela propria, de incentivo a manutengdo da decisao algoritmica

obscura.

5.2 A responsabilizacio solidaria do desenvolvedor do sistema

A segunda questdo dogmatica refere-se a eventual extensdo da responsabilidade ao
desenvolvedor do sistema de inteligéncia artificial empregado pelo recrutador. Sustenta-se,
neste estudo, a possibilidade de responsabilizacao solidaria do fornecedor da tecnologia, com
fundamento na conjugagdo entre a LGPD e a teoria do risco da atividade.

A LGPD distingue, com nitidez, as figuras do controlador, do operador e do
encarregado, atribuindo a cada uma deveres especificos. Nas situagcdes em que a empresa de
recrutamento contrata sistema de terceiro para a triagem automatizada de candidatos, o
desenvolvedor do sistema atua, em regra, como operador, processando dados pessoais em nome
do controlador. O artigo 42 da LGPD, ao prever a responsabilidade objetiva do controlador e
do operador, autoriza a extensdo da imputagdo da responsabilidade aos desenvolvedores,
sempre que comprovado o nexo entre a falha do sistema e o dano produzido (Brasil, 2018).

A solidariedade entre empregador e desenvolvedor encontra fundamento adicional na
natureza compartilhada da gestdo de risco. Ainda que o desenvolvedor ndo detenha controle
sobre a decisdo final de contratacdo, ele detém controle privilegiado sobre a arquitetura do
sistema, sobre a curadoria dos dados de treinamento e sobre os mecanismos de auditoria interna.
Mendes e Mattiuzzo (2019, p. 60), ancoradas em O'Neil, sustentam que a composi¢ao diversa
das equipes responsaveis pelo desenho dos sistemas e a sensibilidade ética dos engenheiros sao
fundamentais para a mitigagdo da discriminagao algoritmica. A imposi¢ao de responsabilidade
solidaria ao desenvolvedor opera, nesse contexto, como incentivo econdmico a internalizacao
dos custos da governanga algoritmica.

Ha, ainda, dimensao consumerista a ser considerada nas relagdes entre empregador e
desenvolvedor. Na medida em que o empregador contrata servico algoritmico para uso

instrumental em sua atividade, configura-se relacdo de consumo intermedidria, submetida ao
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Cdodigo de Defesa do Consumidor quanto aos vicios e defeitos do produto ou servigo. A
responsabilidade do desenvolvedor, sob esse angulo, opera por dois fundamentos normativos
autonomos e cumulativos, o regime objetivo da LGPD e o regime objetivo do CDC, ambos

convergindo para a tutela final do candidato lesado por discriminagao.

5.3 Distribuic¢io dinimica do 6nus probatdrio e mecanismos de mitigacao

A terceira questdo dogmatica diz respeito a distribui¢do do 6nus probatdrio nas agdes
de reparacao por discriminagao algoritmica. A opacidade dos sistemas de inteligéncia artificial
impde ao candidato preterido obstaculo probatorio de dificil superagdo: ainda que suspeite ter
sido vitima de discriminagdo, dificilmente terd acesso a arquitetura interna do sistema, aos
dados de treinamento ou aos critérios efetivamente empregados na decisdo. Por essa razdo,
sustenta-se, neste estudo, a aplicagdo da técnica de distribui¢ao dinamica do 6nus probatoério.

O Cdédigo de Processo Civil, no paragrafo primeiro do artigo 373, autoriza o juiz, ante
peculiaridades da causa relacionadas a impossibilidade ou a excessiva dificuldade de cumprir
0 encargo nos termos do caput ou a maior facilidade de obten¢do da prova do fato contrario, a
atribuir o 6nus da prova de modo diverso, desde que o faga por decisao fundamentada e dé a
parte oportunidade de desincumbir-se do 6nus que lhe foi atribuido. A norma encontra plena
aderéncia ao contexto da discriminagdo algoritmica. A inversdo do 6nus probatério, em tais
hipodteses, transfere ao empregador e ao desenvolvedor do sistema o encargo de demonstrar que
o algoritmo opera sem viés discriminatorio, mediante apresentacao dos relatorios de impacto,
dos protocolos de auditoria e da documentagdo técnica pertinente (Brasil, 2015).

A jurisprudéncia trabalhista vem progressivamente acolhendo a aptidao probatdria
como critério de distribuicdo do 6nus, sobretudo em hipoteses de discriminagdo alegada, nas
quais o trabalhador goza, em regra, de presuncao favoravel quando demonstrado um indicio
minimo de pratica discriminatoria. A aplicagdo dessa diretriz ao contexto algoritmico produz
resultado coerente, que ao candidato preterido caberd demonstrar o indicio de tratamento
discriminatorio, a titulo de exemplo, a constatacao de que candidaturas com perfis similares ao
do candidato, mas pertencentes a grupo majoritario, foram beneficiadas, transferindo-se ao
empregador o 6nus de comprovar a neutralidade do sistema.

A par da inversdo probatoria, a doutrina especializada tem proposto mecanismos
preventivos e mitigatorios de governanga algoritmica. Mendes e Mattiuzzo (2019, p. 60-61)
sintetizam quatro vetores convergentes: a centralidade humana no desenho dos sistemas, a
composicao diversa e multidisciplinar das equipes responsaveis pela programagao, a realizagao

de auditorias continuas com vistas a identificagdo célere de padrdes discriminatorios e a
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previsao de mecanismos de revisdo humana significativa das decisdes automatizadas. A revisao
humana significativa, exigida pelo artigo 20 da LGPD, deve ser conduzida por pessoa que
efetivamente compreenda o processo algoritmico, detenha capacidade de modificar a decisdao
concreta e esteja em condigdes de provocar reavaliacdo sistémica quando a falha denotar
potencial repetitivo, de modo que ndo tenha viés discriminatdrio no treinamento da ferramenta.

Assim, a responsabilizacdo objetiva, solidariedade com o desenvolvedor e inversao
probatoria, produz no plano dogmatico, sistema integrado de tutela do candidato vitima de
discriminacao algoritmica no recrutamento. Adverte-se, contudo, que o sistema demanda
complementacdo regulatéria especifica, sobretudo no que tange a exigibilidade de relatdrios de
impacto algoritmico e a fiscalizagdo da governanga técnica pelas autoridades administrativas
competentes, lacuna que somente sera suprida com a aprovacdo do marco regulatério da

inteligéncia artificial.
6 CONCLUSAO

A investigagdo propOs-se a examinar dogmaticamente a responsabilidade juridica
decorrente da discriminag¢do algoritmica nos processos de recrutamento, identificando os
sujeitos responsabilizaveis, a natureza da responsabilidade incidente e os mecanismos
probatérios aplicaveis no ordenamento brasileiro. Apos percorrer a configuragdo tecnologica
dos sistemas automatizados, a tipologia da discriminacao algoritmica e o arcabouc¢o normativo
nacional, tém-se as seguintes conclusoes.

Em resposta direta ao problema de pesquisa, sustenta-se que a responsabilidade pela
discriminagao algoritmica nas praticas admissionais incide objetivamente sobre o empregador-
tomador da decisdo, em razdo da assun¢do do risco da atividade econdmica e da aplicacao
conjugada do artigo 7°, inciso XXX, da Constitui¢do da Republica, da Lei n® 9.029/1995, dos
artigos 5° e 373-A da Consolidagao das Leis do Trabalho e do artigo 20 da Lei Geral de Protecao
de Dados. A responsabilidade estende-se solidariamente ao desenvolvedor do sistema, com
fundamento no artigo 42 da LGPD e no Coédigo de Defesa do Consumidor, sempre que
comprovado o nexo entre a falha do sistema e o dano produzido.

Confirma-se, assim, a hipdtese inicial, de modo que a escolha gerencial pelo emprego
de sistemas de inteligéncia artificial em praticas admissionais, transfere ao empregador o dnus
de assegurar a operacao do sistema em conformidade com a tutela antidiscriminatodria, sob pena
de responder objetivamente pelos danos produzidos, até pelo fato de que o 6nus da atividade

recai a empresa. A delegacdo da decisdo a maquina ndo promove deslocamento da imputagao,
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opera, antes, ampliacdo do dever de cuidado, com correlata distribuicdo dindmica do 6nus
probatorio em favor do candidato preterido.

A pesquisa identificou, ainda, lacuna regulatoria relevante. Embora o ordenamento
brasileiro disponha de plano normativo razoavelmente suficiente para a configuragdo da
responsabilidade pela discriminagdo algoritmica, a auséncia de marco regulatério especifico da
inteligéncia artificial limita a eficacia preventiva da tutela. O Projeto de Lei n°® 2.338/2023

representa avango significativo, mas demanda aperfeicoamento, notadamente quanto a

o~

supervisao humana significativa, a exigibilidade de relatorios de impacto algoritmico e
fiscalizagcdo administrativa da governanga técnica.

Como contribuicdo a area, o estudo oferece sistema integrado de imputacdo da
responsabilidade, de modo que seja solidaria do empregador com o desenvolvedor, além de
distribuicao dinamica do Onus probatdrio, capaz de operacionalizar a tutela dos candidatos
lesados na auséncia de marco regulatorio especifico. A construgdo dogmatica proposta, dialoga
com a doutrina contemporanea da eficacia horizontal dos direitos fundamentais, projetando-a
sobre 0 ambiente tecnologico de modo a impedir que a opacidade algoritmica funcione como
vetor de neutralizagdo das conquistas civilizatorias inscritas na Constituigao de 1988.

A inteligéncia artificial, no atual estagio de desenvolvimento, encontra-se incorporada
irreversivelmente a organizagdo produtiva. A tarefa do direito do trabalho, nesse contexto, nao
consiste em obstar a inovagdo tecnoldgica, mas em assegurar que o avango tecnologico se faga
sem retrocesso da classe trabalhadora. A discriminacao algoritmica, longe de ser efeito colateral
inevitavel da automagdo, se revela como resultado de escolhas humanas, programacao,
treinamento ¢ de implementacdo, pelas quais sujeitos identificaveis devem responder. Ao
direito cabe, portanto, estruturar um regime de responsabilizacdo que seja proporcional a
opacidade dos sistemas, a vulnerabilidade do candidato e a envergadura dos valores
constitucionais comprometidos, entre os quais a dignidade da pessoa humana, a isonomia e o

valor social do trabalho ocupam posi¢ao inafastavel.
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