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RESUMO

Este artigo analisa os desafios legais e de direitos humanos gerados pelas ferramentas de
Inteligéncia Artificial (IA) em processos de contratacdo, com foco em como a discriminagdo algoritmica
impacta a igualdade de género. A partir do estudo de casos recentes, como o da Amazon e outros
casos emblematicos de 2024-2025, incluindo Mobley v. Workday e D.K. v. Intuit/HireVue (MOBLEY v.
WORKDAY, 2024; D.K. v. INTUIT/HIREVUE, 2024), s3o propostas recomendacées de politicas publicas
para regulamentar essas praticas, garantindo transparéncia, responsabilizacdo e justica, garantindo
transparéncia, responsabilizacdo e justica. O trabalho evidencia que a IA, qguando mal implementada,
pode exacerbar a discriminacdao de género e contribuir para a exclusdao das mulheres e de minorias
em um mercado de trabalho que ja carece de equidade.
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regulacao; Direitos Humanos.
1 Introducao

O uso de ferramentas baseadas em inteligéncia artificial (IA) para automacdo do processo
de contratacdo tem se expandido significativamente nas ultimas décadas, com diversas empresas
multinacionais adotando sistemas para otimizar a andlise de curriculos e selecionar candidatos com
base em dados histdricos. Um dos casos mais emblemadticos de discriminacdo algoritmica ocorreu
com a ferramenta de recrutamento da Amazon, introduzida em 2014, que visava automatizar a
selecdo de candidatos com base em andlises de curriculos.

Este sistema foi alimentado com dados histéricos de contratacdes da empresa, que, como
muitas empresas de tecnologia, refletiam predominantemente um perfil masculino, devido a
composicao demografica da forca de trabalho da Amazon.

Segundo Dastin (2018, p.1), o algoritmo da Amazon visa penalizar curriculos contendo termos
associados ao género feminino. Em 2018, apds auditorias internas, a Amazon identificou que sua
ferramenta de |A sistematicamente desfavorecia curriculos que mencionavam termos associados a
mulheres ou instituicdes femininas, como “presidente do clube de xadrez feminino” ou “formada
na Smith College”. Esse viés ndo era resultado de programacdo explicita, mas sim da replicacdo
das desigualdades histéricas presentes nos dados utilizados para treinar o modelo. A tentativa de
readequacdo do modelo para mitigar tais viéses ndo obteve sucesso, levando a descontinuacdo do
projeto sem que ele fosse implementado em decisdes reais de contratacao.

Este caso tornou-se um marco na discussdo sobre a discriminacdo algoritmica e gerou debates
sobre a necessidade de regulacdo efetiva no uso de IA em ambientes de trabalho. Embora a Amazon
tenha evitado litigios, o incidente demonstrou que, quando ndo adequadamente regulamentada, a
IA pode reforgar desigualdades sociais existentes, em invés de promover justica e imparcialidade no
mercado de trabalho.

Além de evidenciar o viés algoritmico, o caso da Amazon ilustra a dificuldade que os
sistemas legais tradicionais encontram em lidar com praticas discriminatérias mediadas por IA. Os
mecanismos legais que dependem de provas de intencdes discriminatdrias ou de causas subjacentes
tém se mostrado insuficientes para regular sistemas automatizados. Como argumentam Barocas e
Selbst (2016, p. 677-679), os sistemas legais que dependem de mecanismos legais de consideracoes
discriminatdrias ou de causas subjacentes tém se mostrados insuficientes para sistemas regulares
automatizados, que operam com base em inferéncias estatisticas e ldgicas de “caixa preta”. Em um
mundo onde a IA desempenha um papel crescente em decisdes sobre emprego, crédito, moradia
e educacdo, as protecdes legais tradicionais, baseadas em processos transparentes, igualdade de
acesso e devido processo, estdo sendo colocadas a prova.

Nos ultimos anos, novas ferramentas de recrutamento baseadas em IA, como HireVue,
Pymetrics e outros sistemas similares, surgiram com promessas de otimizacdo e maior diversidade
nas selecdes. Ferramentas como HireVue, que analisa expressdes faciais e tom de voz durante
entrevistas, foram alvo de reclamacdes de que seus algoritmos falham em reconhecer e classificar
de maneira justa as caracteristicas de mulheres e minorias raciais. Esse tipo de visao algoritmica
exemplifica o que Kim (2017, p. 860-863) define como “discriminacdo orientada por dados” no
ambiente de trabalho, onde técnicas de mineragdo de dados podem exacerbar a desigualdade e
obscurecer as bases das decisdes.

Este artigo examina os desafios legais e de direitos humanos gerados pelas ferramentas de |A
em processos de contratacdo, com foco em como a discriminacdo algoritmica impacta a igualdade
de género. A anadlise se baseia no estudo de casos recentes de discriminagao algoritmica, como os
ocorridos com a Amazon e outras empresas que implementaram |IA no recrutamento, e propde
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recomendacdes de politicas publicas para regulamentar essas praticas, garantindo a transparéncia,
a responsabilizagdo e a justica.

1 Estudo de caso: ferramentas de contratacdo de IA e viés algoritmico

O caso da Amazon, embora significativo, ndo é isolado. A adocdo crescente de IA para
selecdo de candidatos tem exposto uma série de problemas relacionados ao viés algoritmico, que
afeta principalmente as mulheres e minorias raciais. Uma das principais razoes para esses viéses
é a utilizacdo de grandes volumes de dados histdricos para treinar os algoritmos. Esses dados
frequentemente refletem desigualdades estruturais presentes nas sociedades e no mercado de
trabalho, criando um ciclo de perpetuacao das discriminacGes existentes.

Além de casos como o daAmazon, novas ferramentas de IAtém gerado controvérsias similares.
A HireVue, por exemplo, utilizou tecnologia de reconhecimento facial para analisar expressdes e
emocoes durante entrevistas, como denunciado pelo Electronic Privacy Information Center (EPIC,
2019, p. 3-5). Apesar das promessas de melhorar a eficiéncia e a diversidade no processo de
contratacdo, estudos e queixas indicam que esse tipo de tecnologia poderia desclassificar candidatos
com base em aparéncia fisica, género ou etnia; a critica publica levou a empresa, posteriormente, a
anunciar a descontinuacdo do componente de analise facial (EPIC, 2019, p. 12; Hao, 2021, p. 2). Uma
das criticas mais comuns é a de que tal andlise falhava em interpretar adequadamente caracteristicas
de pessoas com pele mais escura ou fora do padrdo predominante (EPIC, 2019, p. 8-9).

“Essas ferramentas partem da premissa de reduzir

o viés humano, mas frequentemente sao treinadas

em dados hitoricos que refletem e reforcam padroes
discriminatorios.”

Outra ferramenta controversa é a Pymetrics, que utiliza jogos cognitivos para avaliar a
compatibilidade dos candidatos com os perfis das vagas. A empresa chegou a publicar auditorias
de justica e permitir avaliacdes de terceiros, com adverse impact testing e revisao de cédigo (Khory
College of Computer Sciences, 2020, p. 15-18). Embora relevantes, tais medidas permanecem
alvo de criticas metodoldgicas e de duvidas sobre a governanga externa continua, ja que, sem
regulamentacdo obrigatdria, podem servir mais como estratégia de relagdes publicas do que como
garantia real de imparcialidade.

O impacto dessas tecnologias ndo se limita a casos isolados. Empresas como Unilever,
Deloitte e PepsiCo também adotaram ferramentas baseadas em IA para otimizar seus processos de
recrutamento (Kelly-Ltth, 2021, p. 902-905). Essas ferramentas partem da premissa de reduzir o viés
humano, mas frequentemente sdo treinadas em dados histéricos que refletem e reforcam padrdes
discriminatdrios. Esse fendmeno foi recentemente mensurado em estudos de 2024-2025 sobre
triagem de curriculos por embeddings, que demonstraram favorecer nomes associados a pessoas
brancas em 85,1% dos casos e nomes associados a mulheres em apenas 11,1%, com desvantagens
interseccionais ainda mais severas para homens negros (Wilson; Caliskan, 2024; University of
Washington, 2024; Brookings Institution, 2025, p. 7-9).

2.1 Casos judiciais emblematicos de 2024-2025
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Dois casos recentes ilustram como a discriminagao algoritmica tem chegado aos tribunais
norte-americanos, sinalizando tendéncia que deve alcancar o Brasil em breve.

Em Mobley v. Workday, Inc. (EUA, 2024a), um candidato afro-americano ajuizou acdo
coletiva alegando que o sistema de triagem automatizada de curriculos da Workday discriminava
sistematicamente candidatos negros e pessoas com mais de 40 anos. O autor sustentou que, apesar
de suas qualificacGes, foi rejeitado automaticamente em mais de 100 vagas, sem qualquer revisdo
humana. A agao argumenta violagao do Titulo VII da Lei dos Direitos Civis e da Lei de Discriminagao
por ldade no Emprego (ADEA), requerendo que a empresa realize auditorias de viés e implemente
supervisdo humana nas decisdes automatizadas. O caso encontra-se em fase de producdo de
provas, com potencial para estabelecer precedente importante sobre responsabilidade civil por
discriminagdo algoritmica.

Ja em D.K. v. Intuit, Inc. & HireVue, Inc. (EUA, 2024b), uma candidata com deficiéncia visual
ajuizou ac¢do contra a Intuit e a HireVue, alegando que o sistema de entrevistas por video com
analise de IA violou a Lei dos Americanos com Deficiéncia (ADA). A autora sustenta que o algoritmo,
ao avaliar contato visual, expressdes faciais e linguagem corporal, discriminou candidatos com
deficiéncias que afetam essas caracteristicas. O caso levanta questdo crucial sobre a compatibilidade
entre ferramentas de IA e os requisitos de acomodacao razodvel previstos na ADA, podendo impactar
o design de sistemas de recrutamento automatizados.

Ambos os casos evidenciam que a discriminacdo algoritmica ndo é apenas questdo tedrica,
mas realidade juridica que demanda respostas do sistema de justica. No Brasil, embora ainda
ndo existam precedentes consolidados sobre discriminacdo algoritmica em processos seletivos,
a jurisprudéncia trabalhista ja reconhece a discriminacdo indireta, com aplicacdo da inversdo do
onus da prova quando houver indicios de tratamento diferenciado, conforme Simula 6 do TST. Os
principios estabelecidos no art. 373-A da CLT, que proibe praticas discriminatdrias na contratacao,
sdo plenamente aplicaveis as ferramentas de IA, cabendo ao empregador demonstrar a auséncia de
viés nos sistemas automatizados utilizados.

3 Discriminagao de género e as respostas regulamentares internacionais

A utilizacdo de IA para contratar e avaliar candidatos ndo é apenas uma questao de eficiéncia,
mas também de direitos humanos. As ferramentas de IA, quando mal implementadas, podem
exacerbar a discriminacdo de género e contribuir para a exclusdao das mulheres e de minorias em
um mercado de trabalho que ja carece de equidade (Ajunwa, 2020, p. 1678-1682; Barocas; Selbst,
2016, p. 692-698).

No nivel internacional, a eliminacdo da discriminacdo de género no emprego é protegida
por instrumentos legais como a Convencao sobre a Eliminacdo de Todas as Formas de Discriminacao
contra a Mulher (CEDAW), que obriga os Estados a eliminar discriminacgdo direta e indireta em todos
os aspectos do emprego, incluindo a contratacdo, as condi¢des de trabalho e as oportunidades de
promocao (United Nations, 1979, art. 11).

Porém, a implementacdo da CEDAW varia amplamente entre os paises. Nos Estados Unidos,
por exemplo, a Convencdo ndo foi ratificada, limitando seu impacto direto no sistema juridico
doméstico. Em vez disso, a igualdade de género no emprego é regida principalmente pela Lei
dos Direitos Civis de 1964 (Titulo VII), que proibe a discriminagdo com base no sexo, entre outras
caracteristicas (Kim, 2017, p. 865-868). Contudo, a Lei dos Direitos Civis foi promulgada em uma
época pré-digital, sem contemplar explicitamente a tomada de decisdes automatizadas, o que gera
preocupacoes sobre a eficicia dos mecanismos legais tradicionais em lidar com a discriminacao
gerada por IA (Huq, 2020, p. 1045-1050).

Em resposta a essa lacuna, a Comissdao de Oportunidades de Emprego Igualitario (EEOC)
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dos Estados Unidos langou, em 2021, a Iniciativa de Justi¢a Algoritmica, que busca avaliar como
o uso de IA pode violar o Titulo VII, especialmente em processos como triagem automatizada de
curriculos e uso de analises preditivas (EEOC, 2021, p. 1-2). A mesma Comissdao também emitiu
orientacdes técnicas em 2022 sobre como softwares que excluem desproporcionalmente individuos
com deficiéncia podem configurar discriminacdo sob a Lei dos Americanos com Deficiéncia — ADA
(EEOC, 2022, p. 3-7).

Por outro lado, cidades como Nova York tém adotado uma abordagem mais proativa em
relacdo aregulacdo dessas ferramentas. A Local Law 144, em vigor desde 2023, exige que as empresas
realizem auditorias anuais de viés em suas ferramentas de decisdo automatizadas de emprego e
notifiquem os candidatos sobre o uso dessas tecnologias no processo seletivo (New York City , 2023,
secdo 20-870). Embora esta medida tenha sido um passo importante, a falta de mecanismos claros
de aplicacdo e o fato de a lei se aplicar apenas a empresas com sede em Nova York limitam a eficdcia
dessa abordagem.

Descricdo: Foto preto e branco de um boneco masculino separado de um boneco feminino por uma seta de
pontas duplas. Os bonecos estdo desenhados no asfalto [Fim da descri¢ao].

No cendrio supranacional, a Unido Europeia se destaca com o Regulamento sobre Inteligéncia
Artificial (Al Act), que classifica os sistemas de |A utilizados em recrutamento e gestdo de trabalhadores
como de “alto risco”, sujeitando-os a requisitos de conformidade rigorosos, como transparéncia,
governanca de dados, documentacdo e supervisdao humana (Comissdo Européia, 2024, art. 62 e
Anexo lll). O Al Act incorpora os principios de ndo discriminacdo e igualdade na prépria concepcao e
operacao desses sistemas, reconhecendo que a neutralidade técnica ndo é sindbnimo de neutralidade
social (Wachter; Mittestadt; Russel, 2021, p. 12-15). Embora o regulamento ainda esteja em fase
de implementacao gradual, seu escopo abrangente e alcance extraterritorial o tornam um possivel
modelo global.

4 A Regulagdo brasileira da Inteligéncia Artificial

O Brasil tem se mostrado atento a necessidade de regulamentacdo das tecnologias de
inteligéncia artificial, especialmente no que tange a discriminacdo algoritmica. O Projeto de Lei n?
2.338/2023, aprovado no Senado em 2024 e atualmente em tramite na Cdmara dos Deputados, busca
estabelecer uma regulacdo nacional para a A, incluindo medidas para evitar viés discriminatério em
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processos de decisdo automatizada, como os utilizados no recrutamento de trabalhadores (Brasil,
2024, art. 13; White & Case, 2025, p. 2-4). Esse projeto é parte do esfor¢o do pais em criar um marco
legal mais amplo, com o objetivo de garantir que sistemas de IA, como os usados em recrutamento,
sejam transparentes e ndo discriminatorios.

O art. 13 do projeto de lei propde que todos os sistemas de IA utilizados para tomar
decisGes em processos de selecdo de candidatos, por exemplo, sejam auditados regularmente para
garantir que ndo perpetuem preconceitos de género, raga ou outras caracteristicas protegidas por
leis antidiscriminacdo (Brasil, 2024, art. 13, §29). Além disso, o projeto enfatiza a necessidade de
explicabilidade nas decisdes automatizadas, ou seja, a obrigacdo de fornecer justificativas claras e
acessiveis sobre as escolhas feitas por sistemas de IA, o que ajudaria a garantir a responsabilidade
e a transparéncia dessas tecnologias (Kelly-Lyth, 2021, p. 915-920; Wachter; Mittelstadt ;Russell,
2021, p. 18-22).

Além disso, o direito de contestacdao é uma medida importante presente no projeto de lei
brasileiro, permitindo que candidatos a vagas possam questionar decisdes tomadas exclusivamente
por IA. Isso se alinha a crescente tendéncia mundial de permitir recursos humanos em casos de
decisdes automatizadas que afetem negativamente a pessoa (Huq, 2020, p. 1060-1065; Comissao
Européia, 2024, art. 14). O monitoramento continuo e a auditoria independente desses sistemas sao
essenciais para garantir que o uso da IA no Brasil seja sempre compativel com os direitos humanos e
com a igualdade de oportunidades no mercado de trabalho (Ajunwa, 2020, p. 1710-1715; Barocas;
Selbst, 2016, p. 720-725).

4.1 Aplicagao da legislacao trabalhista brasileira vigente

Enquanto o marco regulatério especifico de IA ainda tramita, a legislacdo trabalhista
brasileira ja oferece instrumentos para combater a discriminagao algoritmica. O art. 373-A da CLT
estabelece expressamente a vedacdo de praticas discriminatérias na contratacdo, sendo aplicdvel
as ferramentas de IA (Brasil, 1943). A jurisprudéncia consolidada no TST, especialmente a Sumula
6, que trata da equiparacdo salarial (Brasil, 2015), e a Sumula 443 (Brasil, 2012), sobre presungao
de discriminacdo, fornecem parametros para inversao do 6nus da prova em casos de indicios de
tratamento diferenciado.

Ademais, a Constituicao Federal de 1988, em seus arts. 52, caput e inciso |, e 72, incisos
XXX e XXXI, veda qualquer discriminacdo no acesso ao emprego e no exercicio das funcdes laborais
(Brasil, 1988). Tais dispositivos, interpretados sistematicamente, impdem ao empregador o dever
de demonstrar que as ferramentas tecnoldgicas utilizadas no processo seletivo ndo reproduzem ou
amplificam vieses discriminatorios.

Na pratica forense, cabera ao magistrado trabalhista, diante de indicios de discriminacao
algoritmica, determinar pericia técnica para auditoria do sistema de IA utilizado, verificando
a composicdo dos dados de treinamento, os critérios de decisdo e a existéncia de impacto
desproporcional sobre grupos protegidos. A tutela inibitéria, prevista no art. 497 do CPC, mostra-se
instrumento processual adequado para suspender o uso de ferramentas discriminatdrias, enquanto
o dano moral coletivo pode ser reconhecido quando a pratica discriminatdria revelar-se institucional.

5. Recomendacgodes de politicas publicas e legais

Para lidar com a discriminacdo algoritmica no recrutamento, é necessaria a criagdo de um
guadro regulatério multidimensional que equilibre inovacdo com protecdo dos direitos humanos
(Ajunwa, 2020, p. 1728-1735; Barocas; Selbst, 2016, p. 728-732). As recomendacdes incluem:

Direito a explicacdo: os legisladores devem garantir que os candidatos sejam informados
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guando um algoritmo for utilizado no processo de contratagao e que eles tenham direito a uma
justificativa compreensivel e acessivel para os resultados obtidos. Um modelo util pode ser
encontrado nas normas de protecao de dados da Unido Europeia, que exigem transparéncia nas
decisdes automatizadas (Comissao Européia, 2024, art. 13; Hug, 2020, p. 1070-1075).

Auditorias deviés: deve ser exigido que todas as ferramentas de recrutamento automatizadas
passem por auditorias regulares e independentes para detectar e corrigir potenciais impactos
desproporcionais no recrutamento de mulheres e minorias (New York City, 2023, secdo 20-871;
Wilson; Caliskan, 2024, p. 15-18; Brooking Institution, 2025, p. 12-15).

Relatdrios de impacto algoritmico: as empresas que utilizam |A em suas decisGes de
contratacdo devem ser obrigadas a submeter relatdrios detalhados sobre o impacto da ferramenta,
incluindo a descricdao dos dados utilizados, os objetivos do modelo, os contextos de aplicacdo e as
estratégias de mitigacdo de viés (Kelly-Lyth, 2021, p. 920-925; Wachter; Mittestadt; Russel, 2021, p.
25-28).

Diversidade nas equipes de desenvolvimento: as equipes responsaveis pelo desenvolvimento
de IA devem ser diversas, o que pode ser alcancado por meio da implementacao de praticas
afirmativas, garantindo ainclusao de mulheres, minorias raciais e outras comunidades marginalizadas
no design e no desenvolvimento dos sistemas ( Kochling; Wehner, 2020, p. 820-825; Ajunwa, 2020,
p. 1735-1738).

Comissao Nacional de Justica Algoritmica: a criacdo de uma comissdo nacionalindependente,
com profissionais de diferentes areas — como tecnologia, direito do trabalho, ética e sociologia
— @& crucial para supervisionar a implantacdo de IA no mercado de trabalho, publicar diretrizes
regulatdrias e garantir o cumprimento das normas (Brasil, 2024, art. 23; White & Case, 2025, p. 6-8).

“A criacao de uma Comissao Nacional de justica

Algoritmica seria fundamental para supervisionar a

implementac¢ao de IA, monitorando sua conformidade

e garantindo que a regula¢ao evolua conforme as novas
tecnologias e impactos sociais”.

A regulamentacdo brasileira sobre inteligéncia artificial, por meio do Projeto de Lei n¢
2.338/2023, ja apresenta medidas importantes para combater a discrimina¢do algoritmica, como
a exigéncia de transparéncia nas decisOes automatizadas e o direito a explicagdo (Brasil, 2024,
arts. 13 e 20). No entanto, o pais pode aprimorar essa legislacdo com a introducdo de auditorias
regulares de viés, relatérios de impacto algoritmico e a promocado da diversidade nas equipes de
desenvolvimento de |IA. A criagdo de uma Comissao Nacional de Justiga Algoritmica seria fundamental
para supervisionar a implementacdao de IA, monitorando sua conformidade e garantindo que a
regulacao evolua conforme as novas tecnologias e impactos sociais. Essas acdes poderiam tornar o
Brasil um modelo de regulacdo de |IA na América Latina, alinhado as melhores praticas internacionais
(Comissdo Europeia, 2024, arts. 56-59; New York City, 2023, secdes 20-870 a 20-873).

Em termos de regulamentagado global, Nova York e a Unido Europeia tém se destacado com
a implementacao de leis que exigem auditorias de viés e maior transparéncia nas ferramentas de IA
utilizadas em processos seletivos. A New York Local Law 144/2023, por exemplo, obriga empresas
a realizar auditorias anuais de viés em suas ferramentas automatizadas (New York City, 2023, secdo
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20-871), enquanto o Al Act da Unido Europeia classifica essas ferramentas como de “alto risco”,
impondo exigéncias rigorosas de conformidade (Comissdo Europeia, 2024, art. 62 e Anexo Ill). Esses
modelos de regulagdo internacional oferecem referéncias valiosas para o Brasil, que deve buscar
criar um sistema de governancga algoritmica robusto e adaptdvel as realidades locais, sem perder
a perspectiva dos direitos humanos e da igualdade de oportunidades no mercado de trabalho
(Wachter; Mittelstadt; Russel, 2021, p. 30-35).

6 Conclusdo

A utilizacdo de ferramentas de inteligéncia artificial (IA) nos processos de contratacdo
levanta questdes significativas relacionadas a discriminacao algoritmica e seus impactos nos direitos
humanos (Ajunwa, 2020, p. 1738-1742; Barocas; Selbst, 2016, p. 728-732). O estudo de casos,
como o da Amazon, e a crescente adoc¢do de outras ferramentas de |A por empresas internacionais,
evidenciam a presenca persistente de vieses histdricos e sociais, que sdo infiltrados nos sistemas
automatizados, perpetuando desigualdades no mercado de trabalho (Dastin, 2018, p. 1-2; EPIC,
2019, p. 12-14; Wilson; Caliskan, 2024, p. 18-20). O desafio maior reside na dificuldade de erradicar
esses vieses.

Emumcenarioglobalem queempresas multinacionaisimplantamsistemasde lAemdiferentes
contextos culturais e legais, estabelecer parametros universais e eficientes para regulamentacdo
se torna uma tarefa complexa. A variagdo nos conceitos de justica e equidade entre as jurisdi¢cdes
contribui para essa dificuldade. Por exemplo, enquanto a Unido Europeia adota regulamentos como
o Al Act para combater discriminacdo e promover transparéncia (Comissdo Européia, 2024, arts. 19-
15; Wachter; Mittelstadt; Russell, 2021, p. 35-38), os Estados Unidos ainda carecem de um marco
regulatério unificado, com medidas pontuais como a Lei Local 144 de Nova York, que busca auditar
as ferramentas de IA usadas no recrutamento, mas de forma limitada e com aplicagdo restrita (New
York City, 2023, secGes 20-870 a 20-873).

A disparidade nas abordagens regulatérias reflete a diferengca nas prioridades culturais
e politicas dos paises, com a Unido Europeia colocando uma forte énfase em direitos humanos,
igualdade e protecdo de dados pessoais, enquanto os Estados Unidos se orientam mais pela légica
do mercado livre e pela autonomia das empresas (Kim, 2017, p. 920-925; Hug, 2020, p. 1078-1082).

Por outro lado, a IA ndo é tao autdbnoma quanto se costuma imaginar; ela reflete, de fato,
os preconceitos e imperfeicées humanas, amplificando-os devido ao seu aprendizado com dados
historicos, que contém preconceitos, como a sub-representacdo de mulheres e minorias raciais
em determinados cargos (Kochling; Wehner, 2020, p. 835-840; Ajunwa, 2020, p. 1738-1742). Esse
fendmeno, conhecido como viés algoritmico, € um reflexo direto da sociedade que criou a IA e
continua sendo um obstaculo na criacdo de um sistema de |A justo e imparcial.

No Brasil, a auséncia de precedentes judiciais especificos sobre discriminacdo algoritmica
ndo significa auséncia de instrumentos juridicos para seu enfrentamento. A aplicacdo combinada dos
arts. 373-A da CLT, 52 e 72 da Constituicdo Federal, e das Sumulas 6 e 443 do TST fornece arcabouco
suficiente para responsabilizacdo de empregadores que utilizem ferramentas discriminatérias.
O avanco do PL 2.338/2023 representa oportunidade de consolidar marco regulatério especifico,
desde que preveja mecanismos efetivos de fiscalizagdo e sancao.

Dessa forma, para avancar na regulacao da IA, é preciso uma abordagem interdisciplinar, que
combine os aspectos legais, sociais, tecnoldgicos e culturais, de modo a garantir um ambiente de
trabalho mais inclusivo e equitativo (Kelly-Lyth, 2021, p. 925-928; Brookings Institution, 2025, p. 18-
20). A regulacdo precisa ser dindmica, em sintonia com as mudancas tecnoldgicas e as necessidades
sociais, sempre buscando combater os preconceitos implicitos e, ao mesmo tempo, promover a
criacdo de tecnologias que desafiem as desigualdades estruturais existentes (Comissdo Europeia,
2024, considerandos 1-20; United Nations, 1979, art. 11).
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