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Prefazione

11 volume ospita gli atti del convegno dal titolo “Diritti fondamentali, lavoro e nuo-
ve tecnologie” tenutosi nei giorni 30 e 31 gennaio 2024 presso la Sala Napoleonica
dell’Universita degli Studi di Milano e organizzato dalla Sezione di Diritto del
Lavoro e della Previdenza Sociale del Dipartimento di Diritto Privato e Storia
del Diritto dell’ateneo milanese.

11 convegno ha potuto contare sulla partecipazione in qualita di relatori di au-
torevoli studiosi del diritto del lavoro e della previdenza sociale provenienti da
cinque diversi paesi (Brasile, Portogallo, Spagna, Uruguay e Italia) e ha rappre-
sentato 'occasione per un proficuo confronto tra sistemi giuridici diversi, tutti
accomunati da analoghi problemi derivanti dalla pressante esigenza di adeguare
gli ordinamenti lavoristici alle importanti sfide sollevate dell’evoluzione tecno-
logica al fine di evitare che la stessa possa pregiudicare il godimento dei diritti
fondamentali della persona nel rapporto di lavoro.

Per una precisa scelta editoriale dovuta alla vocazione comparatistica della
Collana “Studi Italo-Brasiliani di Diritto del Lavoro e della Previdenza Sociale -
Estudos Italo-Brasileiros de Direito do Trabalho e da Previdéncia Social” i con-
tributi dei diversi relatori, corredati da note bibliografiche e riferimenti giurispru-
denziali, sono pubblicati nella lingua con cui sono state pronunciate le relazioni al
fine di riprodurte nella maniera piu fedele possibile il pensiero giuridico di ciascun
Autore.

Questa scelta ¢ stata agevolata dalla considerazione che, trattandosi di lingue
latine (italiano, portoghese e spagnolo), la pubblicazione delle relazioni nell’i-
dioma originale non avrebbe pregiudicato eccessivamente la comprensione del
relativo contenuto, tenuto anche conto del fatto che le problematiche esaminate
sono comuni agli ordinamenti giuridici dei diversi Autori.

La collocazione dei contributi segue 'ordine delle relazioni seguito nel cot-
so del convegno e in questa logica, dopo un’analisi di carattere economico sui
mercati digitali affidata a Paula Vaz Freire, il volume prosegue con il contributo
dedicato al diritto all’oblio di Paulo Setrgio Jodo e 'approfondimento di Naiara
Posenato sulle diverse implicazioni dell’utilizzo dei sistemi di intelligenza artifi-
ciale nell’esercizio della funzione giurisdizionale.

Questa prima parte del volume dedicata a questioni di carattere generale apre
la strada ai contributi di contenuto piu squisitamente giuslavoristico che muovo-
no dall’analisi di Wilfredo Sanguineti Raymond sui diritti umani lavoristici come
oggetto della protezione del nuovo diritto del lavoro trasnazionale e di Maurizio
Falsone che approfondisce la delicata questione riguardante la crisi della territo-
rialita della norma giuridica e, in particolare, delle norme di tutela del lavoratore
dinanzi alla naturale vocazione aterritoriale delle tecnologie digitali.
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I successivi contributi si occupano, in linea con i precedenti, degli effetti del
superamento o quantomeno dell’affievolimento delle tipiche coordinate spa-
zio-temporali della prestazione lavorativa. In particolare, al contributo dedicato
alla subordinazione senza predeterminati vincoli spazio-temporali di Giuseppe
Ludovico fa seguito 'analisi dedicata alla disciplina applicabile al rapporto di
lavoro dei nomadi digitali di Esperanza Macarena Sierra Benitez.

Alla tematica ampiamente dibattuta della disciplina del lavoro nelle piattafor-
me digitali sono dedicati i successivi contributi di Gustavo Marcelo Gauthier
Guazzoni in materia di protezione dei diritti fondamentali dei lavoratori delle
piattaforme e di Alberto Levi che esamina la regolazione dei sistemi automa-
tizzati nella recente Direttiva UE 2024/2831 sulla tutela del lavoro prestato
mediante piattaforme digitali.

L’impatto dei sistemi di intelligenza artificiale sui diritti fondamentali dei la-
voratori costituisce una tematica centrale della piu recente riflessione giuslavo-
ristica specialmente a seguito dell’approvazione del Regolamento dell’Unione
Europea 2024/1689 (Al Act). A questi fondamentali aspetti del problematico
rapporto tra diritto del lavoro ed evoluzione tecnologica sono dedicati i con-
tributi di Alessandra Ingrao sulla tutela della privacy dei lavoratori tra Al Act
e regolamento UE 2016/679 (GDPR) e di Maria Teresa Carinci sulla tutela
contro le discriminazioni generate dall’intelligenza artificiale nell’ordinamento
italiano, ai quali si aggiungono le riflessioni di Duarte Abrunhosa e Sousa e Rita
Marques Nossa sulle sfide per il diritto del lavoro rappresentate dall’intelligenza
artificiale e dalla robotica, di Stefano Bini sull'informazione riguardante gli algo-
ritmi nell’ordinamento spagnolo e di Michele Squeglia sull'impatto dei sistemi di
intelligenza artificiale sulla salute e sicurezza dei lavoratori.

Il volume si chiude con I'analisi di Gilberto Stiirmer sulla liberta sindacale
nell’ordinamento brasiliano e sulle sfide che le organizzazioni sindacali di quel
Paese sono chiamate ad affrontare a causa dell’evoluzione tecnologica e con il
contributo di Thereza Christina Nahas in tema di telemedicina con particolare
riguardo all’efficace ruolo che i moderni strumenti di comunicazione digitale
possono giocare nel garantire ai lavoratori brasiliani un piu rapido accesso alle
cure mediche e alle prestazioni previdenziali in caso di malattia.

Un sentito ringraziamento va a tutti gli Autori per la partecipazione al
Convegno e i preziosi contributi pubblicati in questo volume nella consapevo-
lezza che il confronto tra i diversi ordinamenti giuridici diventa imprescindibile
nell’analisi delle comuni problematiche generate dagli effetti dell’evoluzione tec-
nologica sui rapporti di lavoro.

Milano-San Paolo, 12 marzo 2025

Giuseppe Ludovico, Thereza Christina Nahas



Evocagao do Professor Doutor Pedro
Romano Martinez

Em 23 de outubro de 2023, deixou-nos precocemente o Professor Pedro
Romano Martinez.

E ainda com a marca da dor do seu prematuro desaparecimento que escrevo
estas singelas linhas de evocacao do nome grande da Ciéncia Juridica. Poucas ou
muitas, as palavras sio sempre insuficientes para honrar o legado do Homem,
do Jurista e do Académico.

Em primeiro lugar, uma nota pessoal para referir que foi o Professor Pedro
Romano Martinez a tornar possivel a minha carreira académica. E justo dizer que
foi sempre com o seu incentivo e estimulo que fui superando as minhas provas
universitarias. O Professor Pedro Romano Martinez foi arguente da minha disset-
tacao de mestrado, meu orientador de doutoramento e tutor ao longo dos anos na
Faculdade de Direito de Lisboa, em que tive o privilégio de 0 acompanhar como
seu assistente na lecionacao do Direito do Trabalho, nas atividades do Instituto
do Direito do Trabalho da Faculdade de Direito de Lisboa e em muitas iniciativas
universitarias. Houve sempre da sua parte uma palavra de estimulo e de apoio,
mesmo nos momentos de maior dificuldade. E esteve sempre disponivel.

Com rigor absoluto no que fazia, mas igualmente com uma simpatia inex-
cedivel e, acima de tudo, com grande humanidade, o Professor Pedro Romano
Martinez cativou aqueles que com ele tiveram o privilégio de convive e aprender.

A obra do Professor Romano Martinez abrange varias areas, mas tem espe-
cial incidéncia no Direito dos Contratos, Direito das Obrigacdes em Geral e
Direito das Garantias em especial, Direitos Reais, Direito do Trabalho e Direito
Processual do Trabalho, bem como no Direito dos Seguros. E recentemente
publicou um manual de introduc¢io do estudo do direito' que constitui um im-
portante contributo para a Ciéncia do Direito.

Em todas estas areas, deixou importantes contributos doutrinais, com um
pensamento claro e de grande profundidade dogmatica. Mas mais interessa a
presente evocagao o Direito do Trabalho, de que Romano Martinez foi um
cultor proeminente.

O Professor assumiu nos anos 90 do século passado a responsabilidade pela
Disciplina de Direito do Trabalho na Faculdade de Direito de Lisboa e em tot-
no desse magistério organizou-se um grupo de cultores de Direito do Trabalho
que por vezes se identifica com a Escola de Lisboa de Direito do Trabalho®

1 P. RoMANO MARTINEZ, Introdugio ao Estudo do Direito, 2.* ed., Lisboa, 2024.
2 Este desenvolvimento cientifico tem outros nomes grandes da édrea juslaboral: Antdénio
Menezes Cordeiro, Maria do Rosario Palma Ramalho, Luis Menezes Leitao.
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Esta influéncia na Faculdade de Direito de Lisboa ¢ tao intensa que surge, ainda
nos anos 90, o primeiro Instituto de Direito do Trabalho e um dos primei-
ros institutos da Faculdade de Direito vocacionados para o desenvolvimento
e estudo de uma disciplina cientifica. E a méo criadora do Professor Romano
Martinez que estd por detrds desta iniciativa.

O Instituto do Direito do Trabalho tem hoje uma inegavel importincia para
esta area cientifica, designadamente por via da publicagdo da recente, mas ja
prestigiada, Revista Internacional de Direito do Trabalho.

Para o Direito do Trabalho, o Professor Romano Martinez deixou igualmen-
te o primeiro relatério de uma disciplina desta area cientifica, no ambito do
concurso para Professor Associado, no ano de 1997°.

Este texto, de carater pedagodgico, estrutura o Direito do Trabalho numa
perspectiva mais civilista, reconhecendo contudo a autonomia que aquele ad-
quiriu enquanto disciplina cientifica.

O relatério é um texto essencial para conhecer a evolucdo do Direito do
Trabalho em Portugal e imprescindivel para se compreender a sua estruturagio
como disciplina universitaria. Desse texto sobressai o enquadramento do Direito
do Trabalho no Direito Privado sem tibiezas e, bem assim, a perspectiva ino-
vadora de inclusao do Direito Processual do Trabalho no ambito da disciplina
€ no seu ensino.

Romano Martinez ¢ um nome incontornavel do Direito do Trabalho
Portugués pela obra que deixa, sendo o seu contributo essencial para o desen-
volvimento desta area cientifica.

Esta marca indelével tem ponto alto com o processo de codificacio do
Direito do Trabalho, que deu origem ao Cédigo do Trabalho de 2003, o qual,
justamente, alguns designam por Cédigo Romano Martinez*®. Nesta evoca-
¢io, é adequado revelar o contexto do processo de codificacio liderado pelo
Professor, até porque se comemoram 20 anos sobre o mesmo.

Corria o ano de 2002 e o Professor Pedro Romano Martinez convocou os
seus assistentes na Faculdade de Direito de Lisboa e na Universidade Catdlica
para lancar um desafio: dar resposta ao pedido do Governo portugués para
preparar um Cédigo do Trabalho com vista a sistematizar mais de uma centena
de diplomas legais que a data regiam o Direito do Trabalho®. Este conjunto de
diplomas provinha de diferentes épocas, regimes juridico constitucionais muitos

3 P. RoMANO MARTINEZ, Direito do Trabalho - Relatorio, Lisboa, 1998.

4 A designacio foi proposta por Menezes Cordeiro numa conferéncia sobre os 20 anos do
Cédigo do Trabalho e explicitado no texto A. MENEZES CORDEIRO, O Cddigo Romano Martine,
RIDT, 2024, Especial (Dez 2024).

5  Assumiram o desafio Anténio Nunes de Carvalho, Luis Miguel Monteiro, Joana Vasconcelos,
Pedro Madeira de Brito, Guilherme Dray, Luis Gongalves da Silva e José Manuel Vilalonga.
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diversos® e constituia um verdadeiro pesadelo interpretativo patra os aplicadores
do Direito.

A tarefa de codificacdo era assim exigente, pois para além da sistematizagao,
era preciso fazer investigacdo de direito comparado, redigir os textos legais e
torna-los coerentes e cientificamente corretos. Existiam, de resto, davidas sobre
a possibilidade de realizar uma verdadeira codificagao.

Lembro a primeira reunido em que o Professor Romano Martinez nos apre-
sentou a tarefa e as reservas com que foi acolhido o prazo em que teria de ser
cumprida. Como sempre, o Professor Romano Martinez ouviu a opinido de todos,
ponderou-a e tracou as diretrizes para o trabalho, que garantiu ser possivel. A in-
cumbeéncia foi aceite com entusiasmo, mas com temor quanto a sua exequibilidade.

Foram meses de trabalho intenso, sempre com a supervisao do Mestre e em
julho de 2002, foi apresentado um Anteprojeto de Cddigo do Trabalho que
esteve na base do projeto de Lei de Codigo do Trabalho apresentado em 15 de
novembro de 2002 a Assembleia da Republica.

Depois disso, existiram ainda varias vicissitudes legislativas, tendo o primei-
ro Cédigo do Trabalho Portugués entrado em vigor no dia 1 de dezembro de
2003. Passam, por isso, mais de vinte anos sobre a conclusio do processo de
codificagdo do Direito do Trabalho em Portugal, cujo nome maior que lhe esta
associado ¢é precisamente o de Romano Martinez.

O trabalho entio realizado deu ainda oportunidade a publicacio de um
Cddigo do Trabalho Anotade, coordenado pelo Saudoso Mestre e com 13 edi¢oes
publicadas sob a sua orientagdo, uma das obras de referéncia, em Portugal, so-
bre a matéria’.

Diga-se ainda que o processo de codificacio, apesar de se ter apresentado como
uma sistematizacao da legislagdo vigente, foi, em muitos pontos, verdadeiramente
inovador, tendo marcado definitivamente a cultura juslaboralista portuguesa.

Destacaria deste processo legislativo dois aspetos que tiveram o impulso do
Professor Romano Martinez e que constituiram verdadeiras inovaces no am-
bito do Direito do Trabalho com especial reflexo na aplicacio dos Direitos
Fundamentais do Trabalhador®.

Em primeiro lugar, o Cédigo do Trabalho, com a sua vertente personalista,
autonomizou os direitos de personalidade do trabalhador (e também do

6  Existiam inimeros diplomas de incidéncia laboral que eram anteriores a Constituigdo portu-
guesa de 1976, a comegar pelo diploma fundamental em matéria de direito individual, cons-
tituido pelo Regime Juridico do Contrato Individual de Trabalho, aprovado pelo Decreto-Lei
n.° 49408, de 24 de novembro de 1969.

7 De que foi recentemente publicada a 14." edi¢do, sem o seu magistério, o que se revelou um
trabalho dificil de atualizacdo pela delicadeza de ndo trair o pensamento daquele que era a
pedra angular da anotagéo.

8  Uma perspectiva da reforma foi feita pelo Insigne Mestre em P. RoMANO MARTINEZ, A
Reforma do Cédigo do Trabalho: Perspectiva Geral, \N A reforma do Cédigo do Trabalbe, Coimbra,
2004, p. 31 e ss.
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empregador) de forma original, regulando um conjunto de prote¢des que hoje
abrangem aquilo que muito anos mais tarde se veio a designar como o direito a
protecao de dados pessoais dos trabalhadores.

Com efeito, o Cédigo de Trabalho de 2003 incluiu um capitulo relativo a
direitos de personalidade com especial enfoque nos direitos do trabalhador:
Liberdade de expressao e de opinido (artigo 15.°)

Reserva da intimidade da vida privada (artigo 16.°)

Direito a protecdo de dados pessoais (artigo 17.°)
Integridade fisica e moral (artigo 18.°)

Testes e exames médicos (artigo 19.°)

Meios de vigilancia a distancia (artigo 20.°)

Confidencialidade de Mensagens e acesso a informacio (artigo 22.°)

Como o elenco dos direitos revela, tratou-se de um importante avango em
matéria de direitos de personalidade (direitos fundamentais na perspectiva
constitucional), o qual ainda hoje se mantém, com algumas alteragdes, e serve
de referéncia para algumas questoes que o trabalho coloca quando envolve no-
vas tecnologias e o a digital.

Um segundo aspeto inovador do Cédigo Romano Martinez foi a inclusio de
uma regulacio do teletrabalho. Tratou-se de uma das primeiras leis na Europa
com vocagao para a protecio dos direitos trabalhador que nio presta atividade
em local pertencente ou determinado pelo empregador e com recurso a tecno-
logias digitais.

A percepgio do Prof. Romano Martinez do futuro que se avizinhava deu
corpo a um conjunto de solu¢Ses normativas vertidas no Codigo que estiveram
a altura dos desafios do moderno Direito do Trabalho.

Podemos dizer que a visao do Cédigo, impulsionada pelo Saudoso Mestre,
esteve a frente do seu tempo e constitui, ainda hoje, um importante instrumen-
to de garantia para os trabalhadores na concretizagio que fez dos seus direitos
fundamentais no dominio laboral.

Evocar o Professor Pedro Romano Martinez é uma grande honra, embora
com um sentido de dor, tristeza e sentimento de orfandade.

O tempo dara o devido lugar ao Insigne Jurista, Académico e Homem Bom
que nunca deixou de exercer o diteito de cumprir o seu dever’.

Nao ¢ possivel substituir o Prof. Romano Martinez e, por isso, este Congresso
sentird, estou certo, a sua auséncia.

Embora com sentimento de perda, ¢ com muito orgulho que lhe presto este
tributo.

Pedro Manuel de Almeida Madeira Brito

9 Parafraseando Anténio José Moreira — A razio de ser do XXVI Congresso Nacional de
Direito do Trabalho in Memotiam do Professor Doutor Pedro Romano Martinez in XXVI
Congresso Nacional de Direito do Trabalho in Memoriam do Professor Doutor Pedro
Romano Martinez. Coimbra, 2024, p. 29.



Economia e Mercados Digitais: Desafios
para o Direito do Trabalho

Paula Vaz Freire

Sumario: 1. Introdugio. — 2. Contributos da teoria econémica da empresa. — 3.
Plataformas digitais. — 3.1. Plataformas digitais de trabalho. — 4. Direito do Trabalho:
questdo central e desafios. — 5. Posicbes jurisprudenciais e legislativas. — 5.1.
Portugal e a consagracio legal da “presunciao de laboralidade” — 6. Algumas
conclusdes.

1. Introducao

Uma das areas mais significativas em que se cruzam o Direito Laboral e a
economia digital diz respeito as plataformas de trabalho.

As plataformas digitais sio modelos de neg6cio inovadores e disruptivos que
colocam a disposi¢do dos consumidores bens e servicos novos, ou a pre¢os
significativamente mais baixos. Muitas delas utilizam uma enorme quantidade
de recursos humanos, pelo que o fenémeno da “plataformizacio” do trabalho
e da prestacdo de servicos tem suscitado preocupacdes entre os juslaboralistas,
nomeadamente, por a designacdo desses trabalhadores como prestadores inde-
pendentes os excluir da tutela do Direito do Trabalho, bem como por potenciar
o recurso a mao de obra barata, a exploracao e a precariedade.

A analise destas realidades passa por uma melhor compreensio sobre o con-
ceito e caracteristicas econémicas das plataformas de trabalho digitais, para o
que sera util recorrer aos contributos da teoria da empresa uma vez que essas
plataformas consubstanciam formas inovadoras de organizacio da atividade
econémica.

2. Contributos da teoria econémica da empresa

De acordo com a perspetiva econdémica neoclassica, a empresa é uma estru-
tura de coordenacio de fatores de produgio, que permite a criagio de produtos ou
servicos oferecidos nos mercados, fatores esses que, quando combinados da
forma mais eficiente, permitem a maximigagdo do lucro através da redugdo dos
custos produtivos.
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Esta perspetiva estrita de otimizagdo da fungio de produgio foi complemen-
tada pela visdo da andlise econémica do direito, que evidencia a esséncia da em-
presa como “feixe de contratos™, ou seja, de relagdes juridicas de longo prazo
(ndo pontuais ou discretas), cuja incompletude inicial* vai sendo superada, ao
longo do tempo, através de normas legais supletivas, da renegociacio entre as
partes, de ajustes relacionais, entre outras possibilidades de modelagao.

Por outro lado, a teoria da empresa ha muito que se dedica a explicar ¢ a
descrever os fatores que determinam tanto a dimensdo vertical como horigontal da
empresa. Tais fatores podem decotrer quer da estrutura de custos’ de produgio,
quer dos denominados custos de transagio*. No primeiro caso, o empresatio pro-
cura maximizar o lucro através da otimizacdo da quantidade produzida o que
determina, em certas situagdes aumentar a produgio por forma a beneficiar de
economias de escala, assim como tirar partido de economias de produgdo con-
junta e de rede’. A redugio de custos de transagio - por exemplo, custos de busca,
de negociagio e de celebracio de contratos — faz com que a empresa internalize
algumas atividades, recorra a contratos de longo prazo com terceiros, designa-
damente, em areas como o fornecimento de matérias-primas e a distribui¢ao, ou
recorra a0 mercado para transacoes pontuais, quando necessario.

Para a questdo em aprecia¢io, importa detalhar melhor a organizacio verti-
cal, ou verticalizacdao da empresa.

1 A, A. Accwian, H. DemsETz, Production, Information Costs, and Economic Organization, em
American Economic Review, 1972, n. 62(5), p. 777 ss.; M. C. JENSEN, W. MECKLING, The Theory
of the Firm: Managerial Bebavior, Agency Costs and Ownership Structure, em Journal of Financial
Economies, 1976, 0. 3, p. 305 ss.; B. FAMA, Agency Problems and the Theory of the Firm, em Journal
of Political Economy. 1980, n. 88, p. 288 ss.; S. N. CHEUNG, The Contractnal Nature of the Firm, em
Jonrnal of Law and Economics, 1983, n. 26, p. 1 ss.. «A maioria das organizacdes sio simples-
mente ficgdes juridicas, que servem como um nexo de relagdes contratuais entre individuos»:
M. C. JENSEN, W. MECKLING, op. ¢it., p. 311-312.

2 De acordo com esta perspetiva o contrato de trabalho ¢ um contrato incompleto em que o
empregador oferece um salario em troca do qual o empregado concorda em aceitar as instru-
¢bes do primeiro (H. SIMON, A Formal Theory of the Employment Relationship, em Econometrica,
1951, n. 19, p. 293 ss.). O contrato é incompleto no sentido de que as duas partes sdo incapa-
zes de redigir um acordo que especifique completamente o que o trabalhador deve fazer em
funcio do estado do mundo. O trabalhador aceita tal contrato por esperar que as instrugdes
que venha a receber estardo dentro da sua “zona de aceitagdo”.

3 A. YOUNG, lncreasing Returns and Economic Progress, em Economic Journal, 1928, n. 38, p. 523 ss.;
G. J. STIGLER, The Division of Labor Is Limited by the Extent of the Market, em Journal of Political
Economy, 1951, n. 59, p. 185 ss..

4 R.H. Coask, The Nature of the Firm, em Economica, 1937, 0. 4(16), p. 386 ss.; O. E. WILLIAMSON,
The Economic Institutions of Capitalism, Free Press, New York, 1985, p. 103.

5  Nas economias de escala trata-se de reduzir o custo de produgdo unitario através da dilui¢io
de custos fixos, muito elevados em determinados sectores de atividade, por um namero
maior de unidades produzidas. A quantidade 6tima ¢é alcangada no ponto de escala minima
de eficiéncia. Entre outros, R. N. LANGLoIS, P. L. ROBERTSON, Explaining Vertical Integration:
Lessons from the American Automobile Industry, em Journal of Economic History, 1989, n. 49(2),
p. 361 ss..
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De um prisma estritamente econdmico, a expansao vertical da empresa reconduz-se
a juncio de fases sucessivas do processo produtivo - producio em sentido es-
trito, logistica, distribuicio grossista e distribuicao retalhista -, enquanto o alar-
gamento horizontal se reporta ao aumento da escala de producdo numa deter-
minada fase desse processo.

De acordo com uma perspetiva juridica a verticalizacio pode operat-se de duas
formas, a saber: (i) a integraco vertical interna ou internalizacio de diversas fases
da produgdo numa mesma entidade juridica, pelo que a respetiva coordenagao
e organizacdo assenta em relacOes hierarquicas de autoridade versus subordina-
¢do; (i) a integracdo vertical externa ou controlo de diversas fases com base em
contratos de longa dura¢io, modelados por restricoes verticais®, com forne-
cedores de matérias-primas, transportadores, distribuidores, etc. Neste tltimo
caso, trata-se de integrar numa “rede”, empresas juridicamente auténomas, mas
que partilham obyjetivos estratégicos e se auto vinculam a essas finalidades, pelo que
prescindem da sua liberdade concorrencial em troca da estabilidade e do valor que
atribuem a uma relacio contratual duradoura’.

Sob este prisma da teoria da empresa, qualificar o trabalho em plataformas
pressupde ponderar (i) se existe uma integracdo na organizagdo empresarial -
integracdo vertical interna -, ou (ii) uma atividade empresarial independente —
num quadro de integra¢io vertical externa.

A jurisprudéncia de varios paises europeus tem vindo a considerar que, a pon-
deracio dos elementos mais tradicionais como a diregdo e o controlo das tarefas, ha
que juntar elementos de integracio organizacional como fatores-chave para a de-
terminacio da natureza do trabalho desenvolvido através de plataformas®. O foco
destas analises tem-se centrado em apurar se, perante o mercado, os prestadores se
apresentam como empresas independentes e se estdo envolvidos numa atividade
empresarial genuina. Assim, para concluir se hd ou nao uma atividade empresarial
auténoma importa ponderar (a) a aparéncia e perce¢do criada junto dos clien-
tes (0 uso de sinais distintivos identificativos da plataforma refor¢a a presungao
de dependéncia); (b) a assunc¢ao do risco econémico, entendido principalmente

6 P. V. FrEIRE, Eficiéncia Econdmica e Restrigoes 1V erticais. Os Argumentos de Eficiéncia e as Normas de
Defesa da Concorréncia, AAFDL, Lisboa, 2008.

7 ). C. JarLo, On Strategic Networks, em Strategic Management Journal, 1988, n. 9(1), pp. 31-41:
p. 32; V. CHASSAGNON, Firme (résean) et Relations de Ponvoir: Une Analyse Théorigue, e Fconomie
Appliguée, 2010, n. 63(2), p. 23 ss.; B. BAUDRY, V. CHASSAGNON, The VVertical Network Organization:
What are the Challenges for Incomplete Contracts Theories and What are the Theoretical Implications for
the Boundaries of the (Hub-) Firm?, em Jounrnal of Management and Governance, 2012, n. 16(2),
p. 285 ss.; W, W. POWELL, Neither Market nor Hierarchy: Network Forms of Organization, em Research
in Organizgational Behavior, 1990, n. 12, p. 295 ss.; B. Uzz1, Social Structure and Competition in
Interfirm Networks: The Paradox of Embeddedness, e Administrative Science Quarterly, 1997, n. 42(1),
pp. 35-67.

8 Jurisprudence of national Conrts confronted with cases of alleged misclassification of platform workers:
comparative analysis and tentative conclusions, ECE, European Commission, 31.8.2022, p. 56.
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como investimento na empresa e participa¢ao nos ganhos e perdas; (c) a possibi-
lidade de exploracio de oportunidades de mercado versus a total dependéncia da
plataforma para que a atividade seja exercida; e (d) o uso na respetiva atividade de
materiais, infraestrutura produtiva e organizacio empresatial proptios’.

3. Plataformas digitais

As plataformas digitais podem ser, sumariamente, definidas e caracterizadas
como formas de organizagdo e criacdo de valor baseadas na tecnologia digital,
e constituem os principais protagonistas dos “novos” metrcados. Com efeito,
as plataformas multilaterais, sio os atores mais relevantes dos mercados digitais,
tanto por s6 surgirem neste contexto, como pelo facto de, pela sua dimensio
e natureza, a respetiva atuacdo produzir efeitos globais, ou seja, influenciar o
comércio a escala internacional.

Trata-se de modelos de negdcio alternativos, aos modelos /fneares de con-
versdo de inputs em outputs, e obtém lucros através da coordenacio de grupos
distintos de agentes. Agem, portanto, como intermediarios que aproximam in-
dividuos e/ou empresas de acordo com padrdes inovadores de interagio sendo,
por isso, capazes de alterar radicalmente sectores de atividade tradicionais e
de criar formas alternativas de geragio de valor. Esta-se, portanto, perante um
modelo #riangnlar de negdcio, em que as plataformas nio produzem bens e set-
vicos diretamente transacionaveis nos mercados, mas sim informacio valiosa
que possibilita a interacdo entre os que procuram satisfazer uma necessidade
econdmica e os que dispoe dos meios para alcancar esse resultado'’.

Em suma, as multisided platforms partilham como caratetisticas:

() ctiar relacdes de intermediacio entre grupos, e relagdes entre mais do que um
grupo de consumidores, com diferentes estruturas de procura;

(i) gerar eficiéncia, a0 reduzir significativamente os custos de transacio e de
coordenacio entre diferentes grupos, ctiando valor acrescentado para todos. O
mesmo ¢ dizer que através da gestdo de informagao fazem o matching e investem
no apetfeicoamento dos algoritmos para melhor responder as expectativas e
assegurar o bom funcionamento das transagdes;

(iil) promover a novagio, a flexibilidade e a interligagio entre novas funcionalida-
des, formando ecossistemas digitais;

(iv) gerar efeitos indiretos de externalidade de rede, na medida em que a procura
de cada lado depende da do outro, criando-se uma dinamica de autorreforco e

9 Idem, pp. 56-59.

10 P. DievAIDE, Grey Zones and Triangulation of the Employment Relationship in Globalisation: A
Business Policy Approach, em Transfer Eur. Rev. Labour Research, 2018, n. 24(3), p. 297 ss.; C.
BENAVENT, Plateformes, FYP Editions, Limoges, 2016.
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de correlativo aumento de dimensio; em funcdo dos baixos custos marginais
este crescimento pode conduzir a uma dindmica de “winner-take-all”’;

(v) ndo deter ativos fisicos significativos;

(vi) set, em regra, apoiadas por capital de risco;

(vi) ndo necessitar de uma conexdo local para funcionar num dado mercado,
pois a deten¢do e dominio da informagio permite gerir recursos e organizar
tarefas de modo remoto.

3.1. Plataformas digitais de trabalho

As plataformas digitais de trabalho, em especial, sdo redes digitais que uti-
lizam tecnologia, como algotitmos de soffware e analise de dados, para conectar
trabalhadores com clientes, atribuir tarefas e gerir transagdes, monitorizando o seu
desempenho.

Dependem de um grande conjunto de pessoas que, mediadas pela platafor-
ma, executam tarefas e prestam servicos sendo, alids, o volume de individuos
envolvidos nas transacdes determinante para o sucesso da plataforma uma vez
que ¢ sobre esse fator que assenta a geracdo de externalidades positivas indire-
tas. Por outras palavras, quanto maior for o nimero de motoristas Uber, maior
serd a satisfacdo dos clientes e a crescente adesio de novos agentes de ambos
os lados do mercado.

Logo, as caracteristicas anteriores ha que juntar dois outros aspetos que ten-
dem a caracterizar as plataformas digitais de trabalho:

(viii) funcionam com um ndmero minimo de funcionarios permanentes; e

(ix) ndo pagam saldrios aos seus milhares de crowdworkers que conectam.

Como facilmente se compreende, a crescente difusdo das plataformas digi-
tais teve um profundo efeito transformador no mundo do trabalho.

Por um lado, hé inegaveis vantagens associadas ao trabalho intermediado por
plataformas digitais, tais como, a /Zberdade de entrada e de saida do mercado, pet-
mitindo a obten¢io de acréscimos de rendimento, pela cumulagio de atividades
produtivas com formas tradicionais de trabalho subordinado; o wso eficiente de
recursos, como horas disponiveis, meios de transporte ou iméveis, antes utiliza-
dos apenas num quadro familiar; a realizacdo de atividades remuneradas com
um elevado gran de flexibilidade e de antonomia; o proporcionar de oportunidades dqueles
gue enfrentam discriminagao nos mercados de trabalho tradicionais, uma vez que,
frequentemente, os clientes ndo sabem o género, a idade, a educagio, a etnia ou
a otientacdo sexual do prestador.

Por todos estes aspetos positivos as plataformas de trabalho foram inicial-
mente consideradas como meios notaveis para a consolidacio da “economia
colaborativa”.

Os aspetos negativos associados as plataformas digitais de trabalho foram
sendo gradualmente evidenciados. Assim, chama-se a atencdo para o facto
de as plataformas digitais ndo atuarem apenas como mediadores terceiros de
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servigos informativos, desempenhando também uma fungdio prescritiva modeladora
dos processos de decisdo dos agentes, tanto consumidores como prestadores. Quanto
a estes ultimos, foi amplamente demonstrado que nalgumas plataformas existia
a intencionalidade em condicionar o respetivo comportamento e em criar de-
pendéncia'’. Ora, esta forma de atuat, para além de eticamente questionavel, vai
para além da simples coordenagdo, tratando-se mais do desempenho de funcdes
de direcio sobte a concretizagdo de uma tarefa.

Aponta-se, igualmente, para o facto de a relacio juridica entre as empresas
de plataforma e os trabalhadores ser definida através de contratos de adesao, de-
terminados unilateralmente pela plataforma e, embora os trabalhadores tenham
a opcdo de rejeitar estes acordos, ndo tém possibilidade de negociar os seus
termos, sendo obrigados a aceitd-los para aceder ao trabalho na plataforma e
obter rendimentos.

Outras preocupacdes respeitam ao controlo através de gestdo algoritmica,
pois uma vez que os algoritmos se baseiam na recolha e no processamento de
grandes quantidades de dados, tal pode representar uma ameaca a préivacidade dos
agentes envolvidos.

No entanto, a grande questdao ou problema nuclear reporta-se ao facto de
os trabalhadores das plataformas serem, na maioria dos casos, contratados como
prestadores de servigos independentes — denominados como “parceiros” — o que sig-
nifica que nio lhes é formalmente reconhecida uma relagio laboral, pelo que
nao estio abrangidos por direitos laborais, como subsidios de doenca ou férias,
salarios minimos, pensdes por aposentagao, etc.

11 A Uber utilizou formas de incentivos da conduta dos prestadores para alinhar a atuagio des-
tes com a estratégia de maximizacio de lucros da empresa. Identificaram-se trés categorias
de “nudges”: incentivos para “trabalhar cada vez mais”, como o envio de propostas de antes
que os motoristas terminassem o seu periodo de trabalho; incentivos para superar a “aver-
sdo a perda de lucros”, informando-os sobre os locais de elevado rendimento e procura;
“nudges” que visam “desenvolver o envolvimento, o prazer ou a diversio no trabalho”, atra-
vés da criagdo de um sistema de bénus pela concretizagio de objetivos definidos diariamente
pelos proprios condutores. Os motoristas nao tinham a op¢éo de nio receber as notificagdes
enviadas pela plataforma. O uso de “nudges” pela gestio da Uber — na fronteira entre a infor-
magio e a manipulacdo — foi objeto de intensas criticas tendo a empresa posto termo a estas
praticas. New York Times (2017) “How Uber Uses Psychological Tricks to Push Its Drivers’
Buttons”,  https://www.nytimes.com/interactive/2017/04/02/technology/ubet-drivers-
psychological-tricks.html.

B. Uzunca, J. Kas, Automated Governance Mechanisms in Digital Labonr Platforms: How Uber
Nudges and Sludges its Drivers, em Industry and Innovation, 2023, n. 30(6), p. 664 ss.

Na plataforma os prestadores sao dominados pela assimetria de informagio e por processos
invisiveis de atribuicio.


https://www.nytimes.com/interactive/2017/04/02/technology/uber-drivers-
psychological-tricks.html
https://www.nytimes.com/interactive/2017/04/02/technology/uber-drivers-
psychological-tricks.html
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4. Direito do Trabalho: questao central e desafios

Para o Direito do Trabalho a questdo central, neste dominio, é a da qualifi-
cagao da relacdo juridica entre os que oferecem a sua forca de trabalho a pla-
taformas digitais, de intermediagio com consumidores finais, e essas mesmas
plataformas. Por outras palavras, trata-se de perceber se se esta perante uma
situagao juridica laboral em que, por defini¢ao, a atividade é desenvolvida de
forma subordinada, ou se o trabalhador desempenha uma atividade independente,
nio havendo, por isso, contrato de trabalho'% Ora, se esta distingdo nem sem-
pre se revela facil nas situacOes tradicionalmente analisadas pelo Direito do
Trabalho - sendo extenso o labor doutrinal e jurisprudencial neste dominio -,
a diferenciagio entre trabalho auténomo e trabalho subordinado ¢ ainda mais
desafiante no contexto da economia digital.

O contexto digital vem desafiar o Direito do Trabalho a diversos niveis.
Desde logo, desafia este ramo do Direito a reconfigurar conceitos basilares como a
nogao de “trabalhador” e o conceito de “estabelecimento”, uma vez que a rela-
¢do presencial entre empregado e empregador, é substituida por um ambiente
aberto - ndo fisicamente circunscrito ou geograficamente localizado -, ndo raras
vezes global e transnacional. Ou, ainda, as no¢oes de “empresa” e de “ativos”
que as normas laborais utilizam para identificar os elementos inerentes a entida-
de econémica que atua como empregador. Outro desafio reconduz-se ao facto
destes modelos tenderem a contribuir para o agravamento dos desequilibrios de
poder entre empresas e trabalhadores, dado que a mudanga para um “local” de
trabalho digital e disperso agrava a vulnerabilidade dos trabalhadores, e isola-os
de dinamicas de mobiliza¢io e de sindicalizacio®. Actresce que, por aumenta-
rem a concorréncia no mercado de trabalho, conduzem, frequentemente, a uma
deterioragdo acentuada dos saldrios e das condi¢coes de trabalho'.

Por estas razoes, as plataformas digitais de trabalho tém vindo a ser denun-
ciadas como ameagas ao trabalho assalariado e aos direitos dos trabalhadores.
Com efeito, a plataforma ao ter por funcio gerir grandes quantidades de “forca
de trabalho” retoma, de algum modo, o modelo classico de pura analise do

12 P. R. MARTINEZ, Direito do Trabalbe, 10.* ed. Almedina, Coimbra, 2022, p. 144. Como explica
o autof, “a subordinacdo técnico-juridica pode ser entendida em sentido amplo, abrangendo
trés realidades: a alienabilidade; o dever de obediéncia; e a sujei¢dao ao poder disciplinar do
empregador. Estas duas dltimas (dever de obediéncia e sujei¢do ao poder disciplinar) corres-
pondem a subordinag¢io em sentido restrito, que se pode traduzir na sujei¢io laboral”, p. 145.

13 S. RAINONE, Digital and Remote Work: Pushing EU Labour Law beyond its Limifs, em
N. Countourss, V. DE STEFANO, A. P1asNa, S. RAINONE (eds.), The Future of Remote Work,
ETUI, 2023, pp. 163-164.

14 J. Dranoxour, B. FaBo, The Platform Economy and the Disruption of the Employment Relationship,
em ETUI Policy Brief, 2016, 1. 5, p. 1 ss.. EUROFOUND, Ewmployment and Working Conditions
of Selected Types of Platform Work, Publications Office of the European Union, Luxembourg,
2018.
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trabalho como outro qualquer fator de produgio, cujo preco se encontra ex-
clusivamente dependente da oferta e da procura tanto no mercado de trabalho,
como no mercado da prestacdo de servicos. Assim, o enquadramento institu-
cional de protecao e de garantia de direitos individuais e coletivos associados a
pessoa do trabalhador parece ser alheio a este modelo de organizacio.

5. Posigdes jurisprudenciais e legislativas

Atentas as questOes, duvidas e preocupacles suscitadas pelo trabalho nas
plataformas digitais e pela necessidade de protecio daqueles que desenvolvem
atividades produtivas nesses contextos, os tribunais de diversos ordenamen-
tos juridicos foram chamados a pronunciar-se, e os legisladores tém vindo a
consagrar solucdes normativas especificas. A respeito deste dltimo aspeto, ird
analisar-se apenas a alteracdo introduzida em Portugal.

As decises jutisprudenciais neste dominio partilham da ideia de que descot-
tinar a existéncia de subordinagio e dependéncia, no contexto das plataformas
digitais de trabalho, pressupde uma apreciacdo casuistica, 0 que nio raras vezes
¢ uma tarefa complexa pelo facto dessas plataformas nio serem uniformes e de
estarem em constante mudanga.

Diversas decisGes judiciais tém vindo a entender que existe uma relacio de
trabalho dependente e subordinado entre condutores, estafetas (riders) e as pla-
taformas digitais que operam na area dos transportes individuais e das entregas.
Assim, em 2017, o Tribunal de Justica da Unido Europeia reconheceu que a «a
Uber exerce uma influéncia decisiva nas condi¢des da prestacdo desses moto-
ristasy, numa decisdo que otientou o foco da atividade desta plataforma para a
prestacdo do servigo subjacente (servico de transporte) e nio para a intermedia-
cio digital”®. Em Franca, no ano de 2018, foi entendido que a existéncia de um
sistema de geolocalizagdo e de um sistema de bonus e penalizacSes eram duas
ferramentas digitais de gestdo caracteristicas de uma relagdo de subordinacio
entre uma plataforma e um entregador'®. Em 2019, no Reino Unido, o Supreme
Court considerou os motoristas da Uber como trabalhadores desta empresa,
condenando-a a pagar-lhes o salario minimo nacional e a atribuir-lhes, pelo
menos, 28 dias de férias remuneradas'’. Em Espanha, uma decisio de 2020,
também concluiu que a Glovo nio era um mero intermediario, mas sim uma
empresa que presta servicos de entrega e correio, estabelecendo as condic¢Ges
essenciais dessa prestacdo e sendo proprietaria dos bens essenciais ao exercicio

15 Acérdio do TJUE Asociacién Profesional Elite Taxi vs. Uber Systems Spain, SL, Proc. C-434/15,
para. 39.

16 Caso “Take Eat Easy” Cour de Cassation, 28 novembre 2018, em https://wwwlegifrance.
gouv.fr/juri/id/JURITEXT000037787075/.

17 Case ID: UKSC 2019/0029, Uber BV and others (Appellants) v Aslam and others
(Respondents), em https:/ /www.supremecourt.uk/cases/uksc-2019-0029.html.


https://www.legifrance.gouv.fr/juri/id/JURITEXT000037787075/
https://www.legifrance.gouv.fr/juri/id/JURITEXT000037787075/
https://www.supremecourt.uk/cases/uksc-2019-0029.html
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da atividade, e pronunciou-se, por isso, pela existéncia de contratos de trabalho
subordinados entre a Glovo e os seus estafetas'®.

Em sentido diverso vai a decisao do Supremo Tribunal Federal (STF) do Brasil",
que concluiu pela ndo existéncia de vinculo empregaticio entre um aplicativo de
transporte e os respetivos motoristas. Revertendo sentencgas anteriores, o STF
considerou que a relagio entre empresas de aplicativos e os motoristas repre-
senta uma “nova forma de trabalho” — baseada no principio constitucional da
livre-iniciativa — que possibilita o aumentos de emprego e de rendimento, além
de promover a liberdade dos trabalhadores.

5.1. Portugal e a consagragao legal da “presungao de laboralidade”

No ordenamento juridico portugués, em 2023* o Cédigo do Trabalho intro-
duziu, no artigo n.° 12°-A, uma norma que estatui uma «Presuncio de contrato
de trabalho no ambito de plataforma digital». Seguiu-se o entendimento das
instancias da Unido Europeia, a data, neste dominio, constante da Proposta de
Diretiva de 20217,

Assim, a lei portuguesa veio estabelecer uma presuncao legal de existéncia de
relacdo de trabalho entre a plataforma de trabalho digital e o prestador de ati-
vidade, quando se verifiquem algumas das seguintes caracteristicas: (a) a fixa-
¢do, pela plataforma, da remuneragio do trabalho ou o estabelecimento de limites
maximos e maximos; (b) o exercicio do poder de direcio da plataforma sobre
o prestador, designadamente através da definicdo de regras especificas; o con-
trolo e fiscalizagio pela plataforma da prestagdo da atividade do prestador de
atividade; () a restri¢io pela plataforma da autonomia do trabalhador quanto a
organizagao do trabalho; e (d) o exercicio pela plataforma de poderes laborais, como
o poder disciplinar sobre o prestador.

A presuncio pode ser ilidida, nomeadamente se a plataforma digital fizer
prova de que o prestador trabalha com efetiva autonomia, ndo estando sujeito
ao controlo, poder de direcdo e poder disciplinar de quem o contrata (artigo
n.° 12°-A n.° 4).

Quando se conclua pela existéncia de contrato de trabalho, aplicam-se as not-
mas previstas no Codigo do Trabalho «que sejam compativeis com a natureza

18 Tribunal Supremo, Sala de lo Social, Sentenca N.° 805/2020, de 25 de setembro de 2020, em
https:/ /www.laboral-social.com/sites/laboral-social.com/ files /NSJ061667.pdf.

19  Decisao de 5 de dezembro de 2023, Medida Cautelar na Reclamacio 60.347 Minas Gerais,
em https:/ /wwwstf.jus.br/arquivo/cms/noticiaNoticiaStf/anexo/RCL60347.pdf.

20 Lei n° 13/2023, de 3 de abril: Altera o Codigo do Trabalho e legislagio conexa, no
ambito da agenda do trabalho digno, em https://diariodarepublica.pt/dr/detalhe/
lei/13-2023-211340863.

21 Consagrado na Proposta de Diretiva do Parlamento Europeu e do Conselho relativa a me-
lhoria das condi¢bes de trabalho nas plataformas digitais (2021); até ao momento, os 27
Estados-Membros ndo chegaram a acordo para a adogio dessa Diretiva, em https://cur-lex.
europa.cu/legal-content/PT/TXT/HTML/?uri=CELEX:52021PC0762.


https://www.stf.jus.br/arquivo/cms/noticiaNoticiaStf/anexo/RCL60347.pdf
https://diariodarepublica.pt/dr/detalhe/lei/13-2023-211340863
https://diariodarepublica.pt/dr/detalhe/lei/13-2023-211340863
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PT/TXT/HTML/?uri=CELEX:52021PC0762
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PT/TXT/HTML/?uri=CELEX:52021PC0762
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da atividade desempenhada, nomeadamente o disposto em matéria de acidentes
de trabalho, cessacdo do contrato, proibi¢ao do despedimento sem justa causa,
remunera¢do minima, férias, limites do periodo normal de trabalho, igualdade e
nao discriminacion (artigo n.° 12°-A n.° 9).

6. Algumas conclusdes

A designada “ubetiza¢do” do trabalho ndo pode deixar de causar preocu-
pacio nas sociedades contemporaneas e de suscitar a atencido dos tespetivos
ordenamentos juridicos.

A concecio propria do capitalismo novecentista e da Economia classica, que
reconduzia o trabalho a dimensio de fator de producio, ha muito que foi supe-
rada. A indissociabilidade do individuo, o reconhecimento dos direitos huma-
nos, a consagragao jus constitucional de direitos fundamentais de segunda e de
terceira geracdo, o advento do Estado social, a prossecucdo de uma “economia
social de mercado”, entre outros aspetos, representam um adquirido no sen-
tido da dignificacdo do trabalho que nio pode ser revertido, devendo sim ser
aprofundado.

No atual contexto de inovagio, o debate sobre o papel a desempenhar pelo
Direito e pela politica do trabalho nido pode ser feito nos moldes tradicionais,
quer porque a qualificagdo como “trabalhador” suscita questdes e ddvidas
como porque, mesmo classificando as atividades desenvolvidas no ambito das
plataformas digitais como trabalho dependente, dai nio pode decorrer uma
aplicabilidade estrita do direito do trabalho, mas antes uma adaptacio e aplica-
¢io de direitos e obrigacbes especificos pata o trabalho em plataformas digitais.

Assim, cré-se que ndo se pode verificar uma total e acritica subsuncdo dos
prestadores de atividade em plataformas digitais ao estatuto e regime juridico
de trabalhador subordinado. A ser assim, ficatiam rapidamente comprometi-
das as vantagens e caracteristicas, associadas e estes modelos de organizacio
inovadores.

Com efeito, a sua expansdo e sucesso decorre da geracdo de ganhos para os
intervenientes diretos nessas relagdes triangulares: clientes, prestadores e plata-
formas. Por outras palavras, as plataformas digitais de trabalho vieram aumen-
tar, muito significativamente, o nimero de transagoes, 0 que, como sabemos, se
traduz em benéficos acréscimos de bem-estar total.

Ora, a obtengao de tais vantagens s6 é possivel por se tratar de formas de
organizacio empresarial baseadas na flexibilidade. Nao sera dificil antever que se
uma plataforma na area do transporte automovel, “internalizat” todos os seus
motoristas como trabalhadores subordinados, o seu nimero diminuird subs-
tancialmente em virtude dos maiores custos a suportar pela empresa, os pre-
cos para os clientes aumentario, e nada a passara a distinguir de uma empresa
tradicional.
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Estas considera¢des também nio significam advogar a auséncia de tutela ju-
ridica dos prestadores de atividades, mas sim atender as especificidades da sua
situacio juridica e, talvez, explorar o caminho da criagdo de uma nova modali-
dade de contrato de trabalho®.

Em cumulagdo com esta petspetiva, cté-se que a resposta para a prote¢ao
desses “trabalhadores digitais” ndo pode ser alcancada apenas no ambito do
Direito do Trabalho mas, em boa parte, por via da regulacdo. Pense-se, por
exemplo, na criacdo de modelos de seguro de grupo para acidentes de trabalho,
em que sejam tomadores as plataformas e todos os prestadores. Ou, na defini-
¢do diferenciada dos encargos para a seguranca social a suportar pelos agentes
envolvidos na “economia de plataforma”.

Em conclusio, para responder ao atual contexto de inovagao a doutrina e
o legislador terdo de encontrar formas também inovadoras de prote¢io dos
direitos dos prestadores.

22 J. L. AMADO, As Plataformas Digitais ¢ 0 Novo Art. 12.° do Cddigo do Trabalbo: Empreendendo ou
Trabalhando, em Coldguios do Supremo Tribunal de Justica, 2023, p. 129; M. KENNEY, J. ZYSMAN,
Work and Valne Creation in the Platform Economy, em S. P. VALLAS, A. KOVALAINEN (eds.), Work
and Labor in the Digital Age, Emerald Publishing, 2019, p. 13 ss..






Internet e i diritti di espressione della
personalita e della liberta di comunicazione

Chiara Tenella Sillani

11 tema oggetto del mio intervento riguarda pitl specificamente il rapporto tra
la “Rete” e, in particolare, i cd. “social’, e il diritto alla libera manifestazione del
pensiero, intrinsecamente cotrelato al diritto ad una informazione pluralista, a
sua volta base necessaria per lo sviluppo e il funzionamento della democrazia'.

Del ruolo di Internet, in tale ambito, si possono evidenziare aspetti positivi e
negativi; 'importante ¢ essere consapevoli di come effettivamente esso opera,
al fine di evitare facili entusiasmi o radicali opposizioni.

E indubitabile come tale fenomeno abbia profondamente cambiato il nostro
modo di comunicare e di esprimere opinioni, consentendo teoricamente a tutti
(purché muniti di un computer, di un tablet, di uno smartphone, connessi a Internes)
di fornire notizie, commentare quelle immesse in rete da altri, proporre idee,
formulare critiche, postare foto e video, utilizzando un social media o creando un
proprio sito o un blog.

La “rete” consente, in definitiva, attraverso le potenzialita della cd. net freedom,
di valorizzare le liberta dell’individuo consentendogli di manifestare il proptio
pensiero, espressione piu diretta e preziosa della sua personalita (nel senso di
cui all’art. 21 della nostra Costituzione o dell’art. 11 della Carta dei diritti fon-
damentali dell’'UE) e, al contempo, di ricevere opinione di altri, in un rapporto
virtuale che reciprocamente si alimenta, diffondendo informazioni ed idee a
costl irrilevanti, senza barriere geografiche o ricorso ad intermediati politici, dei
quali anzi si alimenta un controllo piu capillare essendosi moltiplicati 1 watchdog
del potere.

Se tali “scambi” possono facilmente realizzarsi negli Stati liberali e democra-
tici, sono viceversa visti con sfavore in quelli totalitari o autocratici, gelosi custo-
di del “pensiero unico”, per i quali la libera circolazione delle idee e di modelli
culturali differenti rappresenta un pericolo: in proposito, ¢ sufficiente pensare

1 La letteratura in materia ¢ gia ricchissima; limitandosi a quella italiana piu recente, cfr.
T.E. FROSINY, Internet e democrazia, in Dir. informazione e informatica, 2017, 4-5, p. 657 ss.; Ip., 1/
costitnzionalismo nella societa tecnologica, ivi, 2020, 3, p. 465 ss.; M. CUNIBERTI, Tecnologie digitali e
liberta politiche, ivi, 2015, 2, p. 275 ss.; M. CUNIBERTL, Potere e liberta nella rete, in Media Laws, 2018,
3, p. 39 ss.; G. PrTRUZZELLA, La liberta di informazione nell’era di Internet, in Media Laws, 2018, 1,
p. 28 ss.; O. PoLLICINO, Ruoli ¢ responsabilita in rete, in AN NN. Diritto dell’informazione e dei me-
dia, Giappichelli, Torino, 2019, p. 336 ss; V. ZENO-ZENCOVICH, La liberta d'espressione. Media,
mercato, potere nella societd dellinformazione, 11 Mulino, Bologna, 2004.
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all’atteggiamento di quei governi (come, ad esempio, quello russo, cinese, turco)
che oscurano siti di diretta derivazione “occidentale” ovvero ne rendono l'ac-
cesso controllato?, oppute che sfruttano le potenzialita delle nuove tecnologie a
fini di propaganda, distrazione, sorveglianza’.

Nella prospettiva dell’esercizio det diritti di liberta, in effetti, un rilevante ruolo
possono avere i social network anche nel promuovere o incentivare manifestazioni
e rivolte (si pensi alla ormai tramontata “Primavera Araba”; ma anche alle prote-
ste delle donne iraniane oppresse dal regime islamico (soprattutto dopo la morte
violenta di Mahsa Amini, avvenuta a seguito dell’arresto condotto dalla polizia
religiosa con I'accusa di aver indossato male I’hijab), oppure alla diffusione dei
movimenti ambientalisti. Sulla stessa linea si rileva, pit in generale, come le tec-
nologie digitali possano contribuire all’elaborazione di nuove forme di azione po-
litica collettiva, a fronte della crisi dei partiti tradizionali, salvo scoprire (come nel
caso del nostro movimento “Cinque Stelle”, ormai pienamente integrato nel
deprecato “vecchio sistema”) che le consultazioni on-/ine, lungi dal dare “voce
alle piazze”, servono soltanto per formalmente legittimare scelte gia adottate da
pochi in altra sede®.

A parte questi riferimenti a vicende “nostrane”, ¢ indubitabile, in conclusio-
ne, come Internet ampli la sfera di liberta delle persone e ne rafforzi la partecipa-
zione democratica alla vita della proptia Nazione e dell’intero Mondo®: ¢ questa,
invero, la “ricchezza delle ret?’, come definita da uno studioso ameticano®, con
riguardo all’attuale assetto dell'informazione e della comunicazione.

A fronte di quest’anima luminosa, Internet rivela perd molteplici aspetti pro-
blematici che ne offuscano grandemente I'aurea di trionfante democraticita o,
quantomeno, I’'assunto carattere neutrale.

2 Tuttavia, la dottrina evidenzia come i tentativi, da parte di alcuni regimi autoritari, di limitare
'accesso alla rete rischiano di comportare ingenti perdite economiche: «come dimostra il
caso del tentativo di oscuramento delle comunicazioni in rete compiuto dal governo egiziano
nel febbraio 2011, e conclusosi con la revoca del blocco dopo appena 5 giorni (...)»: in tal
senso, M. CUNIBERTI, Tecnologie digitali e liberta politiche, cit., p. 279 s.; in particolare, « cinque
giorni di blocco dell’accesso ad internet — secondo I'organizzazione per la cooperazione e lo
sviluppo economico (OCSE) — provocarono una perdita di circa 90 milioni di dollari USA
di ricavi in seguito all’arresto delle telecomunicazioni e dei servizi di internet, pari a circa 18
milioni al giorno e al 3-4 per cento del PIL annuo egiziano»”: cfr. M. CASTELLS, Re#/ di indi-
gnazione e speranza. Movimenti sociali nell'era di internet, Milano, 2012, p. 42). In proposito, anche
T.E. FROSINY, Internet e democragia, cit., p. 659 ss.

3 Cfr. M. CuNiBeRTl, Tecnologie digitali e liberta politiche, cit., p. 279 s.; F. PizzerT1, Partiti politici e
nnove tecnologie (relazione al convegno su “Partiti politici e societd civile a sessant'anni dall'entrata in vigore
della Costitnzione”), in Federalismi.it, n. 21, 5 novembre 2008.

4 M. CuNiBERTI, Tecnologie digitali e liberta politiche, cit., p. 290.

5 A. VALASTRO, lnternet e strumenti partecipativi nel rapporto fra privati e amministragioni, in
M. NisTICO, P. PASSAGLIA (a cura di), Internet e costituzione, Giappichelli, Torino, 2014, p. 249.

6 YocHAI BENKLER, The Wealth of Networks. How Social Production Transforms Markets and Freedom,
Yale University Press, 2006.
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Se infatti la “rete” ¢ aperta a miliardi di potenziali fruitori, a gestirne gli acces-
si sono un esiguo numero di multinazionali che operano in regime di oligopolio
(tra le pit importanti: Google, Facebook, X ex Twitter, YouTube, Instagram).

Tali fech companies sono soggetti privati la cui finalita principale ¢ il profitto:
da cio consegue che ogni attivita che 'utente compie attraverso la rete (infor-
marsi, manifestare la propria opinione, guardare un evento sportivo, cercare
lavoro, relazionarsi con amici o sconosciuti, ecc.) viene memotrizzata ¢ tra-
sformata in dati e cioe in beni immateriali di natura patrimoniale passibili di
commercializzazione.

Come correttamente viene evidenziato, «nel momento stesso in cui 'uten-
te utilizza le tecnologie digitali per esercitare le proprie liberta [costituzionali],
diviene contemporaneamente parte (e, talora, anche oggesfo) di una transazio-
ne economica; e riesce difficile credere che questa dimensione economica, che
struttura e condiziona integralmente gli strumenti di esercizio delle liberta, non
finisca con l'innervare profondamente le stesse modalita di esercizio delle li-
berta, cio che da esse ci si attende, i loro effetti e, in ultima analisi, il loro stesso
contenutoy’.

Esemplare quello che accade con riguardo al diritto ad essere informati che
della liberta di espressione costituisce una declinazione, come chiaramente ti-
sulta dall’art. 11 della Carta dei diritti fondamentali dell’UE, secondo cui: «Ogni
persona ha diritto alla liberta di espressione. Tale diritto include la liberta di
opinione e la liberta di ricevere o di comunicare informazioni o idee senza
che vi possa essere ingerenza da parte delle autorita pubbliche e senza limiti di
frontiera».

E un dato indiscusso come il numero di persone che utilizzano Internet per
avere accesso alle notizie sia in esponenziale aumento in tutto il mondo; a cio
si correla una diminuzione del ricorso ai media tradizionali e, in particolare, ai
glornali (oggi peraltro pubblicati anche on/ine), 1 quali vedono altresi ridurre la
loro principale fonte di introiti ovvero la pubblicita, assorbita dai giganti del web.

Ma chi offre le informazioni? E come esse giungono all’'utente?

La “rete”, si ¢ gia detto, consente a chiunque di pubblicare e commentare no-
tizie di carattere politico, economico o sociale, fatti di cronaca lieti o piu spesso
tristissimi, eventi personali per lo pit irrilevanti, ecc.; essa permette, in definitiva,
che ciascuno possa farsi “giornalista”, posto che, come sosteneva Luigi Einaudi
nel lontano dicembre del 1945 (alla vigilia della Costituente): «Giornalisti sono
tutti coloro che hanno qualcosa da dire o che semplicemente sentono di poter
dire meglio o presentar meglio la stessa idea che gli altri dicono o presentano
male...»". Le parole di Einaudi, uno dei padti fondatoti della Repubblica italia-
na, nonché tra i maestri del liberalismo mondiale, benché finalizzate a chiedere

7 M. CuNiBERTY, Tecnologie digitali e liberta politiche, cit., p. 278.
8 L. EiNaupy, I/ buongoverno, Laterza 1973, Vol. 11, p. 627 ss.
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I'abolizione dell’Ordine dei Giornalisti (quale inutile eredita di caste chiuse e di
corporativismi), sembrerebbero profetiche nell’era dei blog e dei social network.

La realta ¢ perd oggi completamente diversa e difficilmente puo riproporsi
quel modello che per Einaudi consentiva di selezionare i giornalisti migliori,
perché capaci di offrire le cronache meglio documentate, con fonti attendibili e
controllabili, e i commenti piu approfonditi ed efficaci per la formazione di una
opinione pubblica partecipe e consapevole; e cioe¢ quel modello che affidava ai
lettori il compito di selezionare le testate pit affidabili (e magari anche coerenti
con il proprio credo politico), in un mercato editoriale aperto e concorrenziale
a garanzia del pluralismo informativo.

Da un numero limitato, ma verificato e attendibile di notizie diffuse da ope-
ratori professionali in competizione tra loro, caratteristico della comunicazione
tradizionale che lasciava al cittadino la liberta di scegliere se leggere un giornale
oppure un altro o di decidere quale canale radiotelevisivo seguire o non seguire,
si ¢ passati, tramite Inzernet, a una produzione totalmente aperta e decentra-
lizzata di un’inarrestabile ed incontrollabile oceano di informazioni, opinioni,
valutazioni critiche, rapidamente propagate in rete, grazie alla spinta della con-
divisione (in particolare tramite i /ike).

Di fronte a questo nuovo e dilagante modello di distribuzione dell'infor-

9 Putente & — o,

mazione, e, piu in particolare, di una “informazione fai da te
meglio, sarebbe — impossibilitato a svolgere la funzione assegnatagli dalla cele-
bre teoria americana del “mercato delle idee” (marketplace of ideas) (sostanzialmente
condivisa dall’evocato Einaudi), secondo cui nella competizione tra differenti
opinioni — espressione del diritto fondamentale alla libera manifestazione del
pensiero — ciascuno, quale consumatore razionale del prodotto “informazio-
ne”, ha la possibilita di valutare e di scegliere quelle ritenute migliori, destinate
quindi a prevalere — in un mercato concorrenziale — su quelle di scadente qualita
(perché fondate su dati falsati o totalmente inventati, su preconcetti e ighoranza,
letture faziose della realta, ecc.).

11 sistema organizzato dai colossi del web opera, infatti, in modo differente
da quello tradizionale, per cui la capacita di scelta del fruitore di informazioni
¢ resa inoperante non solo per il numero ingestibile di notizie immesse in rete,
ma anche e soprattutto per il fatto che esso viene raggiunto solo da quelle che il
sistema ritiene rilevanti e rispondenti ai suoi interessi.

L’informazione immessa in rete viene infatti ordinata e selezionata dai mo-
tori di ricerca che funzionano tramite algoritmi (di cui poco sappiamo circa i
criteri operativi, essendo ad oggi protetti dalle leggi sulla proprieta intellettuale),
1 quali sostanzialmente decidono quali notizie devono essere proposte a ciascun
utente e in quale ordine di visibilita, sulla base dei suoi atteggiamenti, preferen-
ze, interessi desunti dai dati ricavati dal suo pregresso e variegato operare sul

9 F Pizzerr, Fake news e allarme sociale: responsabilita, non censura, in Media Laws, 2017, 1, p. 51.
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web (¢ il noto fenomeno della “profilazione”), il che favorisce, ovviamente, la sua
propensione al “consumo” ed all’'uso di quella rete'.

Tale sistema di intermediazione tra chi produce notizie e chi vuole ricever-
le, consente un indubitabile vantaggio economico per le multinazionali (quali
Google o Facebook), dal momento che, accrescendosi gli accessi alle pagine dove
reperire notizie e commenti, aumentano i ricavi ottenuti dalla “vendita” a terzi,
a fini di marketing, dei dati degli utenti, nonché dalla cessione onerosa di sempre
maggiori spazi pubblicitari; senza dimenticare che le notizie e le attivita vengo-
no immesse in rete da soggetti pubblici o privati gratuitamente, consentendo
cosi alle imprese del web un rilevante risparmio di costi (taluno patla, in propo-
sito, di approptiazione gratuita del lavoro degli stessi utenti)'’.

In definitiva, dunque, i social network provider non si limitano a svolgere un’atti-
vita di hosting neutrale, ma intervengono direttamente nell’organizzazione, nella
gestione e talvolta anche nell’editing dei contenuti, al fine di aumentare i ricavi
derivanti dalla raccolta pubblicitaria.

In questa ottica, si stempera grandemente la questione circa il diritto di ac-
cesso ad Internet, da declamarsi a livello costituzionale a garanzia del principio di
uguaglianza (come a suo tempo proposto da Stefano Rodota)'?, dal momento
che ¢ la stessa logica economica a spingere verso l'estensione di tale accesso a
fasce sempre pitt ampie della popolazione®.

Assai meno esaltanti sono gli effetti delle descritte modalita di accesso alle
notizie sul diritto fondamentale dei cittadini ad essere correttamente informati.

Molteplici studi hanno ormai acclarato come il filtraggio delle notizie, sele-
zionate secondo 1 gusti, gli interessi, gli orientamenti dell’utente finiscono per
isolarlo in una bolla (la cd. filter bubble) ovvero in una sorta di comunita chiusa i
cui membti condividono stesse idee, medesime inclinazioni, simili orientamenti
politici o religiosi, analoghi pregiudizi che si ergono a verita indiscutibili del
gruppo e che portano quindi ad ignorare o a considerare infondate o fuorvianti
ogni altra opinione o diversa rappresentazione di un evento'.

10 E. LEHNER, Fake news e democrazia, in Media Laws, 2019, 1, p. 22; M. CUNIBERTI, I/ contrasto alla
disinformazione, in rete tra logiche del mercato e (vecchie e nuove) velleita di controllo, in Media Laws, 2017,
1, p. 26 ss..

11 P. Marsoccl, Cittadinanza digitale e potenziamento della partecipazione politica attraverso il web: un mito
cos? recente gid da sfatare?, in Rivista AIC, 2015, 1.

12 S. RopoTA, Una costituzione per Internet?, in Politica del diritto, 2010, 3, p. 337 ss.

13 M. CuNiBERTI, Tecnologie digitali e liberta politiche, cit., p. 279.

14 E. PARISER, “Filter Bubble: How the New Personalized Web Is Changing What We Read and How We
Think”, Londra, 2011.
Sul tema cfr. N. ZANON, Fake news e diffusione dei social media: abbiamo bisogno di un’“‘Auntorita
Pubblica della Verita”?, in Media Laws, 2018, 1, p. 12 ss;; W. H. Durron, B. REISDORF,
E. Dusoss, G. BLANK, Social Shaping of the Politics of Internet Search and Networking: Moving Beyond
Filter Bubbles, Echo Chanbers, and Fake News, disponibile al seguente inditizzo SSRN:https://
sstn.com/abstract=2944191; E. PARISER, The filter bubble: what the Internet is hiding from you,
Londra, 2011; G. PrrruzzELLA, La liberta di informagione nell'era di Internet, cit., p. 28 ss..
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In tale contesto assumono maggiore rilievo e pericolosita le fake news (usan-
za avente peraltro una storia millenaria), che facilmente circolano in rete, non
essendoci quei meccanismi di controllo che fungono da barriere nell'informa-
zione tradizionale, ed essendo gli utenti assuefatti all’idea che le informazioni
ricevute siano vere e neutrali. Essi, racchiusi nelle proprie rassicuranti galassie
virtuali, sono quindi poco incentivati a mettere in discussione le informazioni
che ricevono, a verificarne la provenienza e quindi la veridicita®.

Tralasciando le false notizie per pubblicizzare prodotti commerciali, assu-
mono rilevanza — per 'argomento qui trattato — quelle di carattere politico o
scientifico, finalizzate ad indirizzare i processi decisionali dell’opinione pubbli-
ca, attraverso ’ampia diffusione che consente la rete, soprattutto tramite la con-
divisione, definita «una sorta di catena elettronica di S. Antonio potenzialmente
pressoché infinita»'®. Occorre altresi tenere presente come parte delle fake news
sono originate non da account corrispondenti a esseri umani, anche anonimi,
ma da account coordinati e gestiti da robot operanti secondo algoritmi apposita-
mente definiti, il che «rende difficilissimo per gli utenti normali distinguere fra
notizie false o falsamente riportate e notizie corrette...»'. Senza dimenticare
che alcune piattaforme on/ine hanno integrato lintelligenza artificiale generativa
nei loro servizi (come il motore di ricerca Bing di Microsoft e il chatbot Bard di
Google), il che porta ancora piu facilmente “attori malintenzionati” a generare
disinformazione.

Tali tecniche — qui descritte con molta approssimazione — sono estremamen-
te insidiose e dannosissime per il dibattito democratico, dal momento che il loro
fine ¢ — appunto — quello di condizionare le opinioni e i comportamenti dei cit-
tadini e degli elettori attraverso una falsa o distorta rappresentazione della realta
o, piu in particolare, dell’avversario politico le cui opinioni e atteggiamenti sono
raccontati in modo da riversarsi a suo danno. Analogo esito hanno le false o
distorte informazioni in campo scientifico, in particolare con riguardo ai tratta-
menti sanitari e alla salute, destinate a dare voce ad improvvisati pseudo esperti
o a medici che si credono depositari di indiscutibili verita (cio che ¢ successo
con riguardo ai vaccini per il Covid19 ne ¢ un chiaro esempio)'®.

15 Cfr. H. Arrcort e M. GENTZKOW, Social Media and Fake News in the 2016 Election, in Jonrnal
of Economic Perspectives, Vol. 31, n. 2, 2017, p. 211 ss.; T. GUERINI, Fake news e diritto penale. La
manipolazione digitale del consenso nelle democrazie liberali, Giappichelli, Torino, 2020; D. O. KLEIN,
J. R. WUELLER, Fake News: A Legal Perspective, in Journal of Internet Law, Vol. 20, n. 10, 2017,
p. 6 ss.; C. VALDITARA, Fake news: regolamentazione e rimeds, in Dir. informagione e informatica, 2021,
2, p. 257 ss.; V. ZENO- ZENCOVICH, Fake news, un falso problema perché non esistono ‘notizie vere’, in
Key4Biz, 28 novembre 2017.

16  E Pizzerr, Fake news e allarme sociale, cit., p. 51.

17 Ibidem.

18  Cfr. A. Santos RUTsSCHMAN, The COVID-19 Vaccine Race: Intellectnal Property, Collaboration(s),
Nationalism and Misinformation, in Washington University Journal of Law and Policy, Vol. 64, 2020,
disponibile al seguente inditizzo SSRN: https://sstn.com/abstract=3656929; P. GHEzzl,
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Si possono altresi menzionare quei siti (i c.d. website fake) che sono delibera-
tamente programmati per diffondere una informazione “orientata” e destinata
a sostenere gli interessi dei governi o delle organizzazioni che li creano e ali-
mentano (il Russia Today e Sputnik appartengono a questo tipo)'”; oppute quelli
che «si presentano con home page e altre caratteristiche editoriali volutamente
pressoché identiche a quelle di siti ben noti e molto autorevoli»™.

Altro gravissimo fenomeno, amplificato negli esiti dall’'uso di Internet, ¢ Ihate
speech ovvero “1 discorsi d’odio”, termine che secondo il Consiglio d’Europa
ricomprende: «tutte le forme di espressione miranti a diffondere, fomentare,
promuovere o giustificare 'odio razziale, la xenofobia, 'antisemitismo o altre
forme di odio fondate sull'intolleranza. Tra cui I'intolleranza espressa sotto for-
ma di nazionalismo aggressivo e di etnocentrismo, la discriminazione e Postilita
nei confronti delle minoranze, dei migranti e delle persone di origine immigra-
ta». Non credo occorrano esempi concreti — ve ne sono di recenti e tutt’ora in
atto — per significare la pericolosita di tale modo di esprimere le proprie opinio-
ni, considerate le modalita — sopra sintetizzate — con cui 'informazione viene
veicolata in “rete”.

Posti in evidenza i pericoli insiti nell’'uso di Infernet rispetto al fondamentale
diritto ad essere informati, si tratta ora di individuare quali possano essere i
possibili mezzi per contrastare i descritti fenomeni degenerativi ovvero la disin-
formazione, le fake news, gli hate speech.

La questione ¢ particolarmente delicata, posto che ogni controllo su cio che
viene pubblicato sui soial o che circola in “rete” impatta sull’altro, correlato,
diritto fondamentale alla liberta di manifestazione del pensiero (di cui all’art. 21
della nostra Carta Costituzionale), anch’esso pilastro della democrazia.

Necessatio ¢, in proposito, un breve cenno agli interventi posti in essere a
livello di UE, con i quali si sta cercando di regolare il corretto sviluppo dell’eco-
nomia digitale in Europa, nel difficile equilibrio tra innovazione, concorrenza,
tutela degli utenti, difesa dei diritti fondamentali*. Nel perseguire tali obiettivi
I'Unione ha in parte abbandonato orientamento che caratterizzava la direttiva

P. BANNISTER, G. CAsINO, A. CATALANI, M. GOLDMAN, J. MORLEY, M. NEUNEZ, A. PRADOS-BO,
P. SMEESTERS, M. TADDEO, T. VANZOLINI, L. FLORIDL, Ondine Information of Vaccines/ Information
Quality, Not Only Privacy, Is an Ethical Responsibility of Search Engines, 2021, disponibile al se-
guente indirizzo SSRN: https://sstn.com/abstract=3827198

19 E Pizzert, Fake news e allarme sociale, cit., p. 53.

20 Ibidem.

21 Critico circa le modalita di intervento del’UE nel regolamentare il mercato digitale ed i ser-
vizi delle piattaforme, T.E. FROSINL, L ordine ginridico del digitale, in Ginr. cost., 2023, 1, p. 377 ss.,
secondo cui un eccesso farraginoso di norme complicano il quadro regolatorio e rendono
assai difficile Papplicazione delle stesse (esemplare, il recente Regolamento sull’intelligenza
artificiale, caratterizzato da 89 “considerando”, 85 articoli (di cui, il 4 di 44 paragrafi);
I’ Autore suggerisce, invece, un ordine giuridico organizzato «sulla base di norme di principio
anzich¢ di dettaglio, su norme a prevalenza promozionali anziché sanzionatorie».


https://ssrn.com/abstract=3827198

34 Diritti fondamentali, lavoro e nuove tecnologie

sul commercio elettronico 2000/31/CE, la quale esentava gli “znternet service pro-
viders” (ISP), in quanto fornitori di un servizio di hesting neutrale, da obblighi
di sorveglianza sulle informazioni trasmesse e di ricerca di fatti o circostanze
che configurino attivita illegali, in quanto cio avrebbe rappresentato per essi un
onere spropositato.

Nel maggio 2016 la Commissione UE e quattro tra le massime societa dell’in-
tormatica (Facebook, Microsoft, Twitter (oggi X) e YouTube) hanno presentato un
«Codice di condotta per contrastare lillecito incitamento all’odio onlines. Per garantire che
Internet rimanga un luogo di espressione libero e democratico, le societa si sono
impegnate — tra I'altro — a proseguire gli sforzi per combattere i discorsi di odio
online, elaborando «regole o orientamenti per la comunita degli utenti volte a pre-
cisare che sono vietate la promozione dell’istigazione alla violenza e a comporta-
menti improntati all’'odiow; predisponendo «procedure chiare ed efficaci per esa-
minare le segnalazioni riguardanti forme illegali di incitamento all’odio nei servizi
da loro offerti»; nonché rivedendo le proprie politiche di funzionamento per ri-
muovere o disabilitare 'accesso ai contenuti vietati in meno di 24 ore. Nel Codice
citato si sottolinea, comunque, la necessita di tutelare la liberta di espressione, che,
come affermato dalla Corte europea dei diritti dell'uomo, si applica non solo alle
informazioni o idee accolte favorevolmente o considerate inoffensive o indiffe-
renti, ma anche a tutte quelle che offendono, sconcertano o disturbano lo Stato o
una parte della popolazione. Successivamente al varo del Codice, il 28 settembre
2017, la Commissione ha adottato una comunicazione (n. 555) contenente delle
linee guida, destinate alle piattaforme web, sulle procedure di segnalazione e azione
per contrastare 1 contenuti illegali on/ine. In particolare, la Commissione valorizza
la cooperazione fra autorita competenti (giudiziarie e amministrative, nazionali ed
europee) e gestori delle piattaforme digitali: le prime devono individuare regole
chiare, da indirizzare agli operatori del settore, sulla definizione dei contenuti ille-
citi e sulle corrette procedure da seguire per eliminarli; i secondi devono appron-
tare soluzioni tecniche idonee a raccogliere efficacemente le segnalazioni riguar-
danti i contenuti illeciti, in modo da poter provvedere alla loro rapida rimozione.
La comunicazione suggerisce altresi che il controllo sulle segnalazioni in ordine a
contenuti illeciti non sia atfidato solo a strumenti di filtraggio automatico, ma pre-
veda lintervento umano, e che siano approntate garanzie per limitare il rischio di
rimuovere materiale lecito, sostenute da una serie di obblighi di trasparenza volti
ad aumentare la responsabilita dei processi di rimozione.

Nel 2018 la Commissione ha altresi attivato una serie di azioni (che vedono
coinvolti istituzioni UE, Stati membri, privati) atte ad affrontare la disinformazio-
ne online al fine di garantire comunicazioni corrette e di qualita e, al contempo, una
istruzione all’'uso consapevole dei soczal media. Nell’ottobre dello stesso anno ¢ stato
sottoscritto dalle piattaforme on/ine, dai principali social network, dagli inserzionisti e
dalle industrie pubblicitatie, il primo documento che stabiliva, a livello mondiale,
gli standard di auto-regolazione: il c.d. Codice di condotta sulla disinformazione.
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Tale Codice ¢ stato poi modificato e rafforzato nel giugno del 2022, ad esito degli
orientamenti pubblicati dalla Commissione nel maggio del 2021 per ovviare alle
carenze evidenziate con riguardo all’operare del precedente Codice. In partico-
lare, il Codice rafforzato mira a garantire che i fornitori di disinformazione non
beneficino dei proventi pubblicitari. Riconoscendo I'importanza della pubblicita
politica nel plasmare la vita pubblica, impegna i firmatari a mettere in atto misure
di trasparenza piu rigorose, consentendo agli utenti di riconoscere facilmente gli
annunci politici fornendo un’etichettatura piu efficiente e rivelando lo sponsor
e la spesa sostenuta; incentiva le misure volte a ridurre il comportamento mani-
polativo utilizzato per diffondere disinformazione (ad esempio account falsi, am-
plificazione guidata da bo, falsi profili), instaurando una cooperazione piu forte
tra 1 firmatari; mira inoltre a proteggere gli utenti attraverso strumenti avanzati
per riconoscere, comprendere e segnalare la disinformazione, anche attraverso
iniziative di alfabetizzazione mediatica; ¢ altresi prevista una zask force permanente
per garantire controlli sull’attuazione degli impegni, per fornire aggiornamenti ed
adeguament agli sviluppi tecnologici, economici, sociali, legislativi.

Di particolare rilevanza ¢ inoltre il regolamento 2022/2065 CE rivolto ai for-
nitori di servizi digitali nell’'UE: il c.d. Digital Services Act (DS.A), gia vincolante
dal 25 agosto 2023 per le grandi piattatorme o Big Tech (ovvero quelle con oltre
45 milioni di utenti unici in Europa) ed estesa a tutti dal 17 febbraio del 2024.
Tale regolamento, pur mantenendo la scelta di non addossare, in linea di massi-
ma, alle piattaforme la responsabilita per 1 contenuti diffusi dagli utenti, impone
alle stesse di rimuoverli laddove si rivelino illegali, al fine di prevenire attivita
dannose e quindi, la diffusione di notizie false o di discorsi d’odio.

Per le maggiori piattaforme e motori di ricerca (designate ad aprile 2023)
(tra cui anche Wikipedia, TikTok, YouTube, ecc.) sono stati quindi previsti obblighi
di controllo piu rigorosi, quali, ad esempio, la condivisione dei propti dati chiave e
dei propti algoritmi con le autorita e con i ricercatoti autorizzati per comprendere
I'evoluzione dei rischi online; specifici codici di condotta; prevenzione dei rischi
sistemici quali la diffusione di contenuti illegali o con effetto negativo su diritti
fondamentali, processi elettorali, violenza di genere, salute mentale; abilitazione
degli utenti al blocco delle “raccomandazioni” basate sulla profilazione, ecc. La
censura ¢, ovviamente, vietata, ma ¢ consentito alle piattaforme di impostare in
modo proattivo 1 processi di moderazione dei contenut, il che ha dato adito a
dubbi di legittimita rispetto alla tutela dei diritti fondamentali.

Quanto alle sanzioni, ¢ previsto che la Commissione (la quale ha rilevan-
ti poteri investigativi) possa, a partire dal gia ricordato 17 febbraio: applicare
ammende fino al 6% del fatturato annuo mondiale in caso di violazione degli
obblighi in materia di DS.4, mancato rispetto dei provvedimenti provvisori,
violazione degli impegni; possa altresi: applicare sanzioni periodiche fino al 5%
del fatturato medio giornaliero a livello mondiale per ogni giorno di ritardo
nell’osservanza di misure correttive o di impegni.
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Rilevante ¢, in definitiva, lo sforzo dell’UE per cercare di garantire che i ser-
vizi on line offrano un’informazione improntata a correttezza, liceita, trasparen-
za; un impegno non facile da perseguire trattandosi di attivita condizionate dal
sempre piu veloce progresso tecnologico, come ha ricordato anche la vicepre-
sidente della Commissione europea Vera Jourova, segnalando come la capacita
della nuova generazione di chatbor di intelligenza artificiale di creare contenuti
complessi in pochi secondi solleva «nuove sfide per la lotta alla disinformazio-
ne»* (essa invita pertanto le piattaforme ad aggiungere etichette chiarificatrici a
testo, foto e altri contenuti generati da Al).

Di certo, la strada ¢ irta di ostacoli ed anche talune scelte possono sollevare dub-
bi circa la compatibilita con la tutela del diritto fondamentale alla liberta di espres-
sione. Si segnala, in particolare, che il lasciare alle aziende tecnologiche private la
sorveglianza sui contenuti delle comunicazioni, in mancanza di definizioni certe
delle categorie di comunicazioni da cancellare e di adeguati strumenti di impugna-
zione delle decisioni, puo produrre una compressione dei diritti degli utenti (usuale
¢ il richiamo al caso della sospensione dell'account di Trump ad opera di Tuwitter,
dopo lassalto al Congresso dei suoi sostenitori nel gennaio di tre anni fa). D’altra
parte, 'eliminazione di messaggi di hate speech dai social non previene né ostacola la
formazione nell’opinione pubblica di idee basate su intolleranza e discriminazio-
ne, ma semplicemente ne impedisce o tenta di impedirne la diffusione attraverso
Internet, strumento di comunicazione di certo potente e capillare, portandone la
manifestazione altrove, ove forse tali atteggiamenti sono meno visibili. In altri ter-
mini, si ritiene che la cancellazione oz /ine di messaggi d’odio o di false notizie at-
tenui ma non risolva un problema che nasce e si esprime comunque anche gff /Zne.

Quello che occorre — ma sono affermazioni che si ripetono da tempo imme-
morabile — per contrastare la disinformazione, nel rispetto del diritto di mani-
festare liberamente il proprio pensiero, ¢ operare sul piano culturale, poiché la
cultura (in tutti i suoi ricchi rivoli) ci rende liberi, critici, propositivi e capaci di
rispetto per le idee (e la vita) degli altri; occorre educare all'uso dei media e del
digitale, rendendo maggiormente consapevoli gli utenti circa gli aspetti positivi
e negativi della “Rete”; occorre alimentare il pluralismo informativo e le pos-
sibilita di accesso alle conoscenze (impedendo — e qui le regole di cui al Digital
Service Act saranno importanti — la formazione di quelle “bolle virtuali” esito di
incontrollate profilazioni ad opera delle piattaforme).

In tale quadro progettuale, ben si inserisce il convegno che per due giorni
vede coinvolti illustri studiosi, importanti giudici e noti esperti, italiani e brasi-
liani, chiamati ad interrogarsi, in prospettiva comparata e multidisciplinare, di
“Diritti fondamentali, lavoro e nunove tecnologie”. E di questo non possiamo che essere
grati agli organizzatori.

22 Cfr. https://wwwilsole24ore.com/art/commissione-ue-contro-fake-news-servono-etichette-
contenuti-ai-AEMoBwaD?refresh_ce=1
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1. Introducgao

As transformagoes da sociedade e dos meios de produg¢ao ao longo da histé-
ria impuseram a necessidade de que houvesse uma legislacio que acompanhasse
as demandas quanto a prote¢io da propriedade privada, a regulacdo das relagbes
matrimoniais e os direitos delas decorrentes, ao exercicio da liberdade de ir e vit,
liberdade de expressao e de manifestagdo, protecdo da privacidade, da honra e da
intimidade das pessoas e, na relagao de trabalho, proteciao decorrente do exercicio
do trabalho, das manifestagoes coletivas e forma de organizagido dos trabalhadores
em sindicatos. Nos tltimos tempos, com o surgimento da internet, a evolugao rapi-
da dos meios tecnolégicos na forma de comunicagao e na obtenc¢ao de dados exi-
giu do legislador, com urgéncia, regulamentacio na forma de tratamento de dados
pessoais, impondo limites e permitindo resisténcia a veiculagdo de dados pessoais.

Os fatos e episédios que compSem uma certa sociedade dao a ela personalida-
de cultural prépria e sdo de extrema relevancia na identificagido de um povo ou de
determinado comportamento social local. Por esta razio, a construgao da uma so-
ciedade se faz pelos fatos e pelos atos ocorridos e que sdo capazes de tragar o perfil
sociologico e comportamental da populagao. Dito de outra forma, os atos e fatos
ocorridos se incorporam a sociedade de tal modo que niao podem ser suprimidos
ou alterados como que pretendendo reeditar a historia social e cultural de um
povo. Neste sentido, o conjunto de valores culturais da Roma antiga, exemplifica-
tivamente, a identificam e permite sua compreensao no campo politico, religioso
e artistico. Portanto, falar no exercicio do direito ao esquecimento, em geral, leva
a dificuldades e interpretagdes nem sempre faceis.

Quando o tema se restringe a aplicagdo no direito do trabalho o desafio é ainda
maior pois a forma de contratagio de trabalhadores se alterou, o fornecimento de
dados e coleta respectiva é mais 4gil e sem controle claro e direto do interessado. As
redes sociais divulgam informagées com uma velocidade incontrolavel.

A preocupagio em torno do tratamento de dados é mundial. A Unido
Europeia desde 1995 (Ditetiva 46/95) discutiu o assunto e, em 2016, fixou
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regulamento que estabelece os limites do tratamento de dados (2016/679). No
Brasil, a Lei Geral de Protecio de Dados, Lei n° 13.709 de 2018, também fixou
parametros relativamente ao tratamento de dados no sentido de proteger o di-
reito da personalidade, em especial a privacidade.

Desta feita, colhidos os dados, quais direitos o interessado pode exercer
sobre a divulgacdo ou manutencido de dados? A discussao em torno do tema
proposto envolve primeiro, de forma acentuada, o reconhecimento indiscutivel
do direito da personalidade considerados os direitos dela decorrentes como o
direito a privacidade, a intimidade e o direito a liberdade de expressao, tendo
sido discutida com mais intensidade nas esferas civis e criminais. O avancgo das
tecnologias de informacio e a facilidade na obtencio e guarda de dados eviden-
ciou a relevancia do tema.

Trata-se de questdo de natureza sensivel que, de uma maneira resumida,
abrange, o direito ao esquecimento, os limites de outrem ao direito a privacidade
e a intimidade da pessoa envolvida de se opor a que fatos pretéritos possam
ser utilizados com a intencio de reproduzir situacSes indesejadas, a fim de nio
trazer mais publicidade a fatos por considera-los impréprios quanto a sua fina-
lidade ou impréprios quanto ao interesse perseguido.

A este assunto fol atribuida a denominacio de direito ao esquecimento,
expressao inexistente no direito brasileiro, (“droit a [‘oubli, right to be alone”) do
qual seria titular a propria pessoa envolvida ou familiares que poderiam se sen-
tir desconfortaveis com a divulgacido de fatos passados para eles considera-
dos indesejados. F manifestacio de um desejo de ndo ser lembrado por razdes
pretéritas que trouxeram macula a sua imagem e honra. Trata-se do direito ao
apagamento, segundo legislacdo portuguesa.

Entre nos, tivemos, mais recentemente, o caso Aida Curi, no RE 1.010.606,
que deu ensejo a manifestagio do Supremo Tribunal Federal (STF), em voto
condutor do Ministro Dias Té6ffoli, aprovado por maioria, adotando a tese
aprovada para o Tema 786, no sentido de que:

E incompativel com a Constituicio a ideia de um direito a0 esquecimento, assim
entendido como o poder de obstar, em razio da passagem do tempo, a divulgacido
de fatos ou dados veridicos e licitamente obtidos e publicados em meios de comu-
nicagdo social analégicos ou digitais. Eventuais excessos ou abusos no exercicio
da liberdade de expressio e de informacao devem ser analisados caso a caso, a
partir dos parametros constitucionais — especialmente os relativos a protecio da
honta, da imagem, da privacidade e da personalidade em geral — e as expressas e
especificas previsoes legais nos ambitos penal e civel.

1 BRASIL. Supremo Tribunal Federal. Recurso Extraordinidrio RE 1010606/R]. Relator:
Ministro Dias T6ffoli. Orgio julgador: Pleno. Data do Julgamento: 11/2/2021. Disponivel
em https://portal.stf.jus.br/processos/downloadPeca.asprid=15346473757&ext=.pdf.
Acesso em 20/02/2024.
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Assim, abordando a tese de fatos passados e por supostos motivos preju-
diciais a personalidade e a privacidade da pessoa, andlises sdo efetuadas para
trazer no campo laboral o direito ao esquecimento, cuja aplicagio é rodeada de
duvidas e reflexdes em torno da efetividade de seu reconhecimento.

Deste modo, coloca-se no campo laboral, primeiro, a questido da importancia
da discussio do exercicio desse direito ao esquecimento e, segundo, se, efetiva-
mente, ele pode ser aplicado nas relagdes laborais.

Para analise sobre o assunto, serdo apresentados alguns casos a titulo exem-
plificativos e, pelo método dedutivo, a partir da doutrina e de situagdes concre-
tas, pretende-se chegar a consideracdes finais quanto ao direito subjetivo do
esquecimento no direito brasileiro aplicado nas rela¢oes trabalhistas.

2. Prolegémenos

Ha uma percepcio geral de que a existéncia ou a possibilidade de compor-
tamentos indesejaveis, fruto da evolu¢io dos tempos e, no caso de nosso foco,
a evolucio da tecnologia da informacio, exige providéncias legais para com-
baté-los ou ajustd-los em prol do bem-estar da sociedade. Nio seria diferente
quando se trata da protecio de dados pessoais cuja finalidade é a tutela de
aspectos fundamentais que identificam cada individuo, com caracteristicas in-
confundiveis de sua personalidade, razio que se justifica que a Lei Geral de
Prote¢io de Dados abranja, pelo viés dos dados pessoais o diteito da personali-
dade, tutelados, os dados pessoais, nos mesmos moldes dos demais direitos da
personalidade.

Muito embora entre nds, brasileiros, no seja um tema que ocupe com des-
taque os tribunais, o direito ao esquecimento, caracterizado como reagio a ex-
posicdo de dados pessoais, vem ganhando relevancia, em forma de estudos
preventivos, a partir do crescimento da veiculagio de dados pela énternet.

A histéria da casuistica relata algumas situagdes. A guisa de ilustracio, assim
¢ o caso da Espanha, chamado caso Gonzilez, julgado pelo Tribunal de Justica
da Unido Europeia em que o autor pretendeu que seus dados fossem excluidos
de ferramenta de busca. A justificativa do autor na a¢gdo movida em 2010 foi no
sentido de que as noticias veiculadas pelo jornal a Vangnardia e a Google esta-
vam desatualizadas pois eram impertinentes, considerando a evoluc¢io dos fatos
anteriores. Neste caso a sentenca internacional, do Tribunal de Justica da Unido
Europeia, datada de 13 de maio de 2014, deu ganho de causa ao espanhol, e
assegurou o direito de que sejam solicitados a eliminagio de dados pessoais in-
seridos na rede social que, embora sejam verdadeiros, o tratamento dispensado
apresenta-se de forma inadequada em relacdo aos fins pretendidos. Antes de
direito ao esquecimento, parece tratar-se de diteito a desindexacio.

Outros casos sio citados para ilustrar o exercicio do direito ao esquecimen-
to: caso Lebach, na Alemanha (1973) com duas decisdes diversas, sendo na
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primeira acolhendo o direito e na segunda julgando improcedente autorizando
a exibicio de documentario sobre o assassinato de quatro soldados.

A Unido Europeia decidiu, em 2014, que «em determinadas condi¢Ges os
sites de busca na internet s3o obrigados a eliminar de sua lista de resultados
(obtidos depois de uma busca com o nome de determinada pessoa) os /Jnks para
paginas da web publicados por terceiros que contenham informacdes relativas a
essa pessoar.

Trata-se da privacidade e da intimidade em confronto com a liberdade de
expressao como problemas graves na sociedade da informacio.

Em fevereiro de 2007, Viktor Mayer-Schoenberger formulou o que foi
cunhado de “#he right to be forgotten” e que representaria o exercicio de um direito
de impor que dados pessoais fossem deletados na rede mundial de computado-
res, garantindo assim a exclusio definitiva.

Na Europa, a Diretiva de Protecio de Dados n® 46/1995 passou por vatios
debates e, em maio de 2009, a Comissao Europeia organizou conferéncia espe-
cialmente dedicada ao uso de dados pessoais e sua protecao.

Em 25 de janeiro de 2012, o Conselho e Parlamento europeus propuseram a
normatiza¢io do direito ao esquecimento em uma diretiva e regulamento.

Em janeiro de 2012, dia 22, a vice-presidente da comissdo europeia, Viviane
Reding, apresentou duas condi¢cGes como argumento principal a viabilizar o
exercicio do direito a ser esquecido:

1. O individuo ndo ter mais interesse de que seus dados pessoais sejam pro-
cessados e ou armazenados por controlador de dados;
2. Inexisténcia de razio legitima para o controlador manter os dados.

As discussoes evoluiram e outros motivos foram elaborados e sao frequente-
mente invocados como condicido para o exercicio do direito ao esquecimento:
a.  Os dados deixaram de ser necessarios em relacdo a finalidade que motivou

a sua coleta ou tratamento;
b. O titular dos dados retirou o consentimento;
c. O titular dos dados podera se opor ao tratamento de dados pessoais;
d. O tratamento nio respeita o regulamento por outros motivos.

No bojo da discussio sobre o tema foram inseridos principios considerados
essenciais no ambito da discussdo e da protecio da pessoa titular de dados e
que devem ser observados na avaliagio das razbes do exercicio do direito ao
esquecimento.

No Brasil ndo hd uma legislagdo que trate exclusivamente do direito ao es-
quecimento, tal como faz a Unido Europeia que, além do Regulamento apro-
vado em 2016, deixa aos Estados-membros a tarefa de analisar caso a caso a
possibilidade do exercicio do direito ao esquecimento. Entre nos, a Lei Geral
de Protecdo de Dados (Lei n° 13.709, de 14 de agosto de 2018) trata do tema
nao especificamente, mas permitiria a0 ousado intérprete que haveria, por via
obliqua, a possibilidade do exercicio do direito em algumas circunstincias.
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Portanto, pode-se afirmar, em linha com o que afirma o Supremo Tribunal
Federal, que ndo ha direito absoluto ao esquecimento conforme podera ser
analisado no conjunto deste texto.

Todavia, a fim de enfrentar o tema de modo objetivo, cabe a analise de
algumas das disposi¢oes da Lei Geral de Protec¢do de Dados, enfrentando sua
finalidade e indagando de que modo, supostamente, dela poderia, se possivel,
ser extral{do o reconhecimento do direito ao esquecimento aplicado no ambi-
to trabalhista.

3. Do contexto geral e europeu

Desde 25 de maio de 2018 toda organizacdo que venha a tratar de dados
pessoais deve observar o regulamento da Unido Europeia 2016/679, de 27 de
abril de 2016, relativo a protecdo de pessoas fisicas e em relacdo ao tratamento
de dados de carater pessoal e a livre circulacio desses dados.

A divulgacgio de dados pessoais pela internet se caractetiza pelo baixo custo
e com condi¢oes de atingir maior nimero de pessoas. Tal condi¢io trouxe a
privacidade como problema grave na sociedade da informacdo e obrigou que
0s paises se preocupassem em restringir, conforme anteriormente acentuado, o
acesso de dados pessoais, condicionando-o a principios e diteitos fundamentais
a serem observados.

Desta feita, coloca-se que a relacido juridica que se estabelece esta entre dois
sujeitos de direito, ou seja, de um lado, as pessoas naturais que desejam a pro-
tecio de dados e informacdes e, de outro lado, os controladores de dados e
informacgaoes.

O Regulamento Geral sobre a Protecio de Dados (GPDR) da Unido
Europeia?, concluido em 2015, aplicivel a partit de maio de 2018 (art. 99),
traz em seu artigo 17, seis (6) hipoteses em que o titular de dados teria diteito
de obter do controlador a elimina¢do dos dados pessoais a ele relativos com
urgéncia (sem a devida demora), com a obrigacio de o controlador de apagar
os dados pessoais:

a) Os dados pessoais deixaram de ser necessarios para a finalidade que motivou a
sua coleta ou tratamento;

b) O titular retira o consentimento em que se baseia o tratamento dos dados nos
termos do artigo 60.°, n.° 1, alinea a), ou do artigo 9.°, n.° 2, alinea a) e se nio existir
outro fundamento juridico para o referido tratamento;

¢) O titular op&e-se ao tratamento nos termos do artigo 21.°, n.° 1, e ndo existem
interesses legitimos prevalecentes que justifiquem o tratamento, ou o titular opde-

2 Uniio EuropEIA, Regulamento (Eu) 2016/679 do Patlamento Europeu e do Conselho, de
27 de abril de 2016. Relativo a protegio das pessoas singulares no que diz respeito ao trata-
mento de dados pessoais ¢ 2 livte circulagio desses dados e que revoga a Diretiva 95/46/CE.
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-se a0 tratamento nos termos do artigo 21.°, n.° 2;

d) Os dados pessoais foram tratados ilicitamente;

e) Os dados pessoais tém de ser apagados para o cumprimento de uma obriga-
¢do juridica decorrente do direito da Unido ou de um Estado-Membro a que o
responsavel pelo tratamento esteja sujeito;

f) Osdados pessoais foram recolhidos no contexto daofertade servicosdasociedade
da informacio referida no attigo 8.°, n.® 1.

Todavia, o artigo 17, item 3, traz exce¢Oes quando se tratar do exercicio da
liberdade de expressdao e de informagdo, por cumprimento de obrigacao legal
ou por motivos de interesse publico no dominio da saude publica.

O direito ao esquecimento, diziamos acima, pode ser exercido quando hou-
ver desrespeito a principios gerais, enunciados no artigo 6° do regulamento.

Do trabalho extremamente valioso de Maxime BESEME, em seu Memoire,
apresentado na Universidade Catélica de Louvain®, extrai-se que os principios a
serem observados sio os que dizem respeito a limitagao do tempo de conserva-
¢do dos dados; o principio da finalidade e o principio da proporcionalidade e da
minimiza¢ao dos dados, cada qual com sua dificuldade pratica.

No primeiro, o da conservacgiao de dados, o artigo 6°, §1°, “e”, contém pre-
visdo de que os dados de carater pessoal devem ser conservados «sozus une_forme

3 1. O titular dos dados tem o direito de se opor a qualquer momento, por motivos relaciona-

dos com a sua situagdo particular, ao tratamento dos dados pessoais que lhe digam respeito
com base no artigo 6.%, n.° 1, alinea e) ou f), ou no artigo 6.°, n.” 4, incluindo a defini¢do de
perfis com base nessas disposi¢cdes. O responsavel pelo tratamento cessa o tratamento dos
dados pessoais, a ndo ser que apresente razdes imperiosas e legitimas para esse tratamento
que prevalecam sobre os interesses, direitos e liberdades do titular dos dados, ou para efeitos
de declaracio, exercicio ou defesa de um direito num processo judicial.
2. Quando os dados pessoais forem tratados para efeitos de comercializa¢io direta, o titular
dos dados tem o direito de se opor a qualquer momento ao tratamento dos dados pessoais
que lhe digam respeito para os efeitos da referida comercializa¢io, o que abrange a defini¢io
de perfis na medida em que esteja relacionada com a comercializagio direta.

4 1. Quando for aplicavel o artigo 6.°, n.° 1, alinea a), no que respeita a oferta direta de servigos
da sociedade da informacéo as criangas, dos dados pessoais de criangas ¢ licito se elas tive-
rem pelo menos 16 anos. Caso a crianga tenha menos de 16 anos, o tratamento sé ¢ licito se
e na medida em que o consentimento seja dado ou autorizado pelos titulares das responsa-
bilidades parentais da crianga. Os Estados-Membros podem dispor no seu direito uma idade
inferior para os efeitos referidos, desde que essa idade nio seja inferior a 13 anos.

2. Nesses casos, o responsavel pelo tratamento envida todos os esfor¢os adequados para
verificar que o consentimento foi dado ou autorizado pelo titular das responsabilidades
parentais da crianga, tendo em conta a tecnologia disponivel.

3. O disposto no n.° 1 nio afeta o direito contratual geral dos Estados-Membros, como as
disposices que regulam a validade, a formacao ou os efeitos de um contrato em relagio a
uma crianca.

5 M. BASEME, Le droit a l'oubli numérigue dans le droit de ’'Union Enrgpeénne. Mémoire. Promoteur
M. Fallon. Année académique 2015-2016. Master en droit. Disponivel em https://thesis.
dial.uclouvain.be/entities/ masterthesis/649954ec-6d2d-40b3-9bd4-be3fe2a5c¢303. Acesso
em 21/02/2024, p. 30 a 33.


https://thesis.dial.uclouvain.be/entities/masterthesis/649954ec-6d2d-40b3-9bd4-be3fe2a5c303
https://thesis.dial.uclouvain.be/entities/masterthesis/649954ec-6d2d-40b3-9bd4-be3fe2a5c303

O direito a0 esquecimento aplicado nas relagGes trabalhistas 43

permettant Uidentification des personnes concernées pendant une durée n'excédant pas celle
nécessaire d la réalisation des finalités pour lesquelles elles son collectées on pour lesquelles elles
sont traitées nltérienrementy.

A critica feita pelo autor refere-se ao fato de que ha uma imprecisio textual
quanto ao tempo ou perfodo maximo durante o qual o dado pode ser conserva-
do. Nio ha defini¢ao, mas estima-se que seis meses seria suficiente e um petriodo
superior deveria ser justificada quanto a necessidade de preservagio de dados.

Neste sentido, o grupo de trabalho encarregado pela Unido Europeia
refere-se ao perfodo mais curto possivel e, em relacio a isso remete a uma
decisio de 4 de dezembro de 2008, da Corte Europeia dos Direitos do Homem,
que julgou que a conserva¢io de dados por perfodo excessivo ndo satisfaria a
condicio de “necessidade” numa sociedade democratica e se chocaria com o
direito ao respeito a vida privada’.

Relativamente ao principio da finalidade, o autor refere-se a necessidade de que
o tratamento de dados de carater pessoal demonstre qual a finalidade de sua
conservacio, uma vez que foram coletados para finalidades especificas e legi-
timas e que, posteriormente, os tratamentos devem seguir de forma legitima
com as finalidades iniciais. Em palavras outras, deve haver uma razdo precisa e
legitima que justifique o tratamento.

Neste caso, dada a dificuldade de defini¢do do que é compativel com a fina-
lidade, o autor remete 2 analise caso a caso.

O principio da finalidade leva em consideracdo que cada pessoa deve fazer es-
colha clara e consciente da transferéncia de dados a fim de que possa decidir de
modo claro a respeito.

Sobre o principio a proporcionalidade e da minimizacio de dados, de acordo com
o RGPD, artigo 6°, §1°, “c”, os dados de carater pessoal devem ser «adéquates,
pertinentes et non excessives an regard des finalités pour lesquelles elles sont collectées et pour
lesquelles elles sont traitées ultérienrementy.

Adeguado, segundo o autor, é que o dado seja util, adaptado e completo em
relacdo as finalidades pelas quais a pessoa sera tratada, observando a minimiza-
¢ao de dados. Esta condicio impde ao controlador de dados, no momento da
coleta, definicdo clara dos objetivos e finalidade pretendidos, com transparéncia
a pessoa envolvida a fim de que ela possa decidir sobre o consentimento de
forma consciente e sem duvidas.

Pertinente, exato e se necessdrio, no sentido de que, deve ser entendido um dado
significativo e importante para o atendimento de determinada finalidade. O
dado coletado deve ser pertinente a sua finalidade, eliminando-se os dados que
se refiram a informag¢des sem relevancia e que possam sugerir inexatidao aos
fins pretendidos.

6 M. BASEME, op. dit., p. 30.
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Nao excessivo no sentido de que os dados devem observar o principio da
minimizacio de dados, assegurando informagdes suficientes e necessarias ao
cumprimento da finalidade para a qual foram coletados. Nesta condigao, os
dados coletados devem ser basicos e objetivos para o cumprimento da fina-
lidade pretendida. Deste modo, devem ser eliminados dados que possam se
referir a opgoes politicas, de género, religiosa e que poderiam insinuar atos de
discriminacio.

A legislacio francesa, a este proposito da coleta de dados do empregado
quando da admissdo, é extremamente criteriosa na prote¢ao da intimidade dos
candidatos ao emprego. Assim sao proibidas investigagdes contrarias ao princi-
pio da ndo discriminagdo. Também as investigacGes sobre a saide do candidato
a0 emprego, convicgdes politicas, religiosas ou sindicais, origens étnicas, estado
de gravidez de candidatas ao emprego.

Igualmente, a legislagio francesa limita a liberdade de recrutadores em duas
regras de finalidade e de pertinéncia. Segundo informa Auzero, Bougard e
Dockés:

régle de finalité: les informations demandées, sous quelques forme que ce soit, an candidat a nm
emploi ne penvent avoir comme finnalité que d apprecier as capacite a occuper [ emploi propose.
Régle de petinence: les informations rechercées doivent presenter un lien direct et necessaire ave
[emploi propose (C. trav. art. 1. 1.221-6). Si pour des postes de cadres, des informations
concernant ['esprit de décision, le dynamisme, la toléraance “envent éfre nécessaires et justifier des
texcts de personnalité, le recrutement de personnel d éxecution ne doit pas donner lien a des telles
investigations. 5t pour les cadres, les informations relatives a lens situation de famille, a lens
gouts sportifs ou artistiques ne doivent pas étre recherchées car eles n “ont pas, sauf exception, de
lien direct et nécessaire avec I'emploi @ ponvoir.

Observa-se, desse modo, o destaque excepcional de prote¢io ao direito da
personalidade, com limitagoes extremas na coleta de informagdes a fim de que
o trabalhador, que se submeta a recrutamento para postos de trabalho, goze de
ampla liberdade, limitando ao recrutador, a pesquisa de dados pessoais, aqueles,
exclusivamente, necessirios ao objetivo proposto.

4. Contexto laboral europeu

O artigo 88 do Regulamento trata da aplicacdo das regras de protecdo de
dados no contexto laboral.

Segundo previsao regulamentar, as regras sobre tratamento de dados pes-
soais foram transferidas para os Estados-Membros, podendo constar do or-
denamento juridico ou em convengdes coletivas, com normas especificas. O

7 G. Auzero, D. BAUGARD, E. Dockes, Droit du travail, Dalloz. 2023, 36a. edition, p. 217.



O direito a0 esquecimento aplicado nas relagGes trabalhistas 45

principio da finalidade, neste caso, leva em consideracio que a coleta de dados
seja efetuada de modo a:

garantir a defesa dos direitos e liberdades no que respeita ao tratamento de dados
pessoais dos trabalhadores no contexto laboral, nomeadamente para efeitos de
recrutamento, execu¢ao do contrato de trabalho, incluindo o cumprimento das
obrigacoes previstas no ordenamento juridico ou em convengoes coletivas, de
gestdo, planejamento e organizacdo do trabalho, de igualdade e diversidade no
local de trabalho, de saude e seguranca no trabalho, de protegao dos bens do em-
pregador ou do cliente e para efeitos do exercicio e gozo, individual ou coletivo,
dos direitos e beneficios relacionados com o emprego, bem como para efeitos de
cessacio da relacio de trabalho.

As normas referidas incluem medidas adequadas e especificas para salvaguardar a
dignidade, os interesses legitimos e os direitos fundamentais do titular dos dados,
com especial relevo para a transparéncia do tratamento de dados, a transferéncia
de dados pessoais num grupo empresarial ou num grupo de empresas envolvidas
numa atividade econémica conjunta e os sistemas de controlo no local de trabalho.

Segundo previsdo regulamentar, as regras sobre tratamento de dados pesso-
ais foram transferidas para os Estados-Membros, podendo constar do ordena-
mento juridico ou em convengdes coletivas com normas especificas.

Relativamente a fixagdo de critérios de tratamento de dados pessoais por
meio de normas coletivas, ndo parece que seja a melhor forma de autorizar o
empregador a coleta de dados, supondo que a norma coletiva, aprovada em
assembleia dos interessados, estaria autorizando o empregador a tratamento de
dados de contetdo estritamente pessoais e sem autorizagao direta do trabalha-
dor quanto ao contetdo, observando-se os principios acima descritos.

Em outro dizer, a norma coletiva, de natureza abstrata, nio estaria autorizada
a dispor sobre direitos fundamentais e que envolvem a privacidade e intimidade
dos trabalhadores. Portanto, a pratica deve ser observada com restri¢oes, ainda
que se pudesse discutir a legitimidade do sindicato, em modelo de organizagao
sindical plarima.

Do ponto de vista da aplicagdo do Regulamento sobre as relages trabalhis-
tas consideram-se relevantes os dados colhidos pelo empregador no momento
da contratagio, por exemplo o curriculo recebido e os elementos colhidos ao
longo da execucdo do contrato, (exemplificativamente, afastamentos por mo-
tivo de doenca e informacdes fiscais) e que possam identificar a pessoa direta-
mente ou indiretamente ou, ainda, informacoes de carater pessoal de género ou
orientacdo politica e religiosa.

Frise-se que os dados coletados devem ser necessarios a finalidade preten-
dida e a manuten¢io das informagoes deve observar pelo tempo dispensado
para a execucdao do contrato de trabalho no ambito do territério da Unido
Buropeia.
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O impacto da vigéncia do regulamento europeu impoOs aos empregadores
medidas necessarias e urgentes que cuidassem de registro e tratamento de dados
pessoais: como nomeacao de empregado delegado, responsavel de tratamentos
dos respectivos dados para a gestdo das informacdes e controle de dados sen-
sfveis (orientagao sexual, politica ou religiosa, vinculo sindical, dados genéticos,
por exemplo); informagdo aos empregados sobre o tratamento de dados pes-
soais quanto a coleta e atualizacdo durante o contrato de trabalho se as infor-
magdes forem obtidas indiretamente; aos empregados fica assegurado o direito
a0 esquecimento (ao apagamento) ou a limitacdo de tratamento ou o direito a
portabilidade dos dados pessoais.

Do que se viu, ha uma preocupacio de protecio da pessoa contra a evolucio
dos sistemas de coleta de dados pessoais e no tratamento de armazenamento
destes dados com o objetivo de preservar a privacidade e a intimidade das pes-
soas, impondo aos responsaveis a obrigacido de gestdo positiva, respeitando os
direitos fundamentais e a dignidade da pessoa humana.

5. Aspectos legais da prote¢cdo de dados e o direito a
privacidade

A prote¢io de dados esta afeita, diretamente, ao respeito que se deve dar ao
direito da personalidade, a vida privada das pessoas e a sua intimidade. O di-
reito brasileiro consagra o direito de protecdo no artigo 5%, X, da Constituicdo
Federal®, afirmando ser direito fundamental de todos, além da igualdade pe-
rante a lei, que «sdo inviolaveis a intimidade, a vida privada, a honra a imagem
das pessoas, assegurando o direito a indeniza¢do pelo dano material ou moral
decorrente de sua violacaon.

Alexandre de Moraes atribui a intimidade as relagdes subjetivas e «de trato
intimo da pessoa, suas relacdes familiares e de amizade» e a vida privada todos
os demais relacionamentos humanos, sejam comerciais, de trabalho, estudo en-
tre outros’.

Em 14 de agosto de 2018, foi aprovada a Lei n® 13.709, conhecida como
Lei Geral de Prote¢io de Dados' e, posteriormente, em fevereiro de 2022,
aprovado o Projeto de Emenda Constitucional (PEC) 115, o artigo 5°, inci-
so LXXIX, passou a ter a seguinte redacio: «F assegurado, nos termos da
lei, o direito a protecio dos dados pessoais, inclusive nos meios digitaisy.
Deste modo, restou incontroverso o direito fundamental a prote¢do de dados

8  BRASIL, Constitui¢io Federal da Republica Federativa do Brasil. Disponivel em https://
www.planalto.gov.br/ccivil_03/constituicao/constituicao.htm.

9 A. DE MORAES, Direito Constitncional, 24* ed. 2. Reimp, Sao Paulo, Atlas, 2009, p. 53.

10 BRASIL. Lei n® 13.409, de 14 de agosto de 2018. Lei Geral de Prote¢do de Dados Pessoais
(LGPD). Disponivel em https://www.planalto.gov.bt/ccivil_03/_at02015-2018/2018/lei/
113709.htm. Acesso em 20/02/2024.
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pessoals e, consequentemente, engrandece as disposi¢ées da LGPD, norma
regulamentadora e balizadora do tratamento a ser dispensado pelos meios
digitais.

Segundo Guilherme Guimaries Feliciano'!, a Lei n° 13.709 «é dotada de ine-
gavel transversalidade» com capitulos envolvendo direito constitucional, direito
civil, direito processual civil, direito administrativo. N@o tratou a lei, especifica-
mente, do direito do trabalho ou da aplica¢io da lei de prote¢do de dados nas
relacGes de trabalho.

Tal como ocorre na legislacdo estrangeira, a partit do RGPD, os compro-
missos decorrentes da Lei n° 13.709 sdo semelhantes quanto a organizacdo e
controle da prote¢io de dados.

Nio se questiona que a preocupag¢do constitucional e da lei ordinaria com
a protecao de dados destina-se a assegurar a dignidade da pessoa humana que
se encontra instrumentalizada de meios legais para impor tratamento de dados
seguindo o respeito aos principios ja materializados: finalidade do tratamento
de dados; defini¢ao da finalidade na captagio de dados; transparéncia de trata-
mento em relagio ao titular de dados.

Neste sentido dispde a LGPD no artigo 2° seus fundamentos:

1 - o respeito a privacidade;

II - a autodeterminacio informativa,

III - a liberdade de expressio, de informagao, de comunicag¢io e de opinido;

1V - a inviolabilidade da intimidade, da honra e da imagem;

V - o desenvolvimento econémico e tecnolégico e a inovagao;

VI - a livre iniciativa, a livre concorréncia e a defesa do consumidor; e

VII - os direitos humanos, o livre desenvolvimento da personalidade, a dig-
nidade e o exercicio da cidadania pelas pessoas naturais.

Para uma abordagem da prote¢io de dados na relagio laboral, dada a ausén-
cia de tratamento especifico, chama a ateng¢do o conceito trazido pela lei sobre o
modo pelo qual se deve considerar o dado pessoal e sua caracteristica.

Assim, de acordo com o disposto no artigo 5° da citada lei, dado pessoal é a
informacao relacionada a pessoa natural identificada ou identificavel; dado pessoal
sensivel € o aquele que dispde sobre origem racial ou étnica, conviccio religiosa,
opinido politica, filiagdo a sindicato ou a organizacdo de carater religioso, filo-
s6fico ou politico, dado referente a saide ou a vida sexual, dado genético ou
biométrico, quando vinculado a uma pessoa natural; dado anonimizado é aquele
em que o titular ndo possa ser identificado, considerando a utilizacdo de meios
técnicos razoaveis e disponiveis na ocasido de seu tratamento; banco de dados é o
conjunto estruturado de dados pessoais, estabelecido em um ou em varios lo-
cais, em suporte eletronico ou fisico; #tular, a pessoa natural a quem se referem

11 G. GUIMARAES FELICIANO, Protegio de dados pessoais e os impactos nas relagoes de trabalho: principios,
aplicagies e critica, Sao Paulo, Thomson Reuters Brasil, 2023, p. 137.
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os dados pessoais que sao objeto de tratamento; controlador é a pessoa natural ou
juridica, de direito publico ou privado, a quem competem as decisdes referentes
ao tratamento de dados pessoais; gperador a pessoa natural ou juridica, de direito
publico ou privado, que realiza o tratamento de dados pessoais em nome do
controlador; 1 a pessoa indicada pelo controlador e operador para atuar como
canal de comunicacio entre o controlador, os titulares dos dados e a Autoridade
Nacional de Proteciao de Dados (ANPD); agentes de tratamento sdo assim chama-
dos o controlador e o operador.

Quanto aos dados ainda, a lei dispoe que deve ser observado que #ratamento é
toda operacio realizada com dados pessoais, como as que se referem a coleta,
producio, recepcio, classificagdo, utilizagao, acesso, reproducio, transmissao,
distribui¢do, processamento, arquivamento, armazenamento, eliminagao, ava-
liacio ou controle da informacio, modificacio, comunicacio, transferéncia,
difusdo ou extracao; anonimizacdo é a utilizacdo de meios técnicos razoaveis e
disponiveis no momento do tratamento, por meio dos quais um dado perde a
possibilidade de associagao, direta ou indireta, a um individuo; consentimento, é
a manifestacao livre, informada e inequivoca pela qual o titular concorda com
o tratamento de seus dados pessoais para uma finalidade determinada; blogueio
¢ a suspensio temporaria de qualquer operagio de tratamento, mediante guar-
da do dado pessoal ou do banco de dados; eliminacio ¢ a exclusao de dado ou
de conjunto de dados armazenados em banco de dados, independentemente
do procedimento empregado; transferéncia internacional de dados é a transterén-
cia de dados pessoais para pafs estrangeiro ou organismo internacional do
qual o pais seja membro; uso compartilhado de dados é a comunicagao, difusio,
transferéncia internacional, interconexdo de dados pessoais ou tratamento
compartilhado de bancos de dados pessoais por 6rgios e entidades publicos
no cumprimento de suas competéncias legais, ou entre esses e entes privados,
reciprocamente, com autorizacao especifica, para uma ou mais modalidades
de tratamento permitidas por esses entes publicos, ou entre entes privados;
relatdrio de impacto a protegao de dados pessoais é a documentagio do controlador
que contém a descricao dos processos de tratamento de dados pessoais que
podem gerar riscos as liberdades civis e aos direitos fundamentais, bem como
medidas, salvaguardas e mecanismos de mitigacio de risco; drgao de pesquisa é
61rgao ou entidade da administracdo publica direta ou indireta ou pessoa juri-
dica de direito privado sem fins lucrativos legalmente constituida sob as leis
brasileiras, com sede e foro no Pafs, que inclua em sua missio institucional ou
em seu objetivo social ou estatutario a pesquisa bésica ou aplicada de carater
historico, cientifico, tecnoldgico ou estatistico; autoridade nacional é o 6rgao da
administracdo publica responsavel por zelar, implementar e fiscalizar o cum-
primento desta Lei em todo o territério nacional.

Da mesma forma que o modelo europeu, o artigo 6° dispoe que o tratamento
de dados pessoais devera observar a boa-fé e os seguintes principios:
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1 - finalidade: realizacio do tratamento para propositos legitimos, especificos,
explicitos e informados ao titular, sem possibilidade de tratamento posterior de
forma incompativel com essas finalidades;

11 - adequa¢ao: compatibilidade do tratamento com as finalidades informadas
20 titular, de acordo com o contexto do tratamento;

111 - necessidade: limitagao do tratamento ao minimo necessario para a realiza-
¢do de suas finalidades, com abrangéncia dos dados pertinentes, proporcionais
e ndo excessivos em relacio as finalidades do tratamento de dados;

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

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

VI - transparéncia: garantia, aos titulares, de informacoes claras, precisas e fa-
cilmente acessiveis sobre a realizacdo do tratamento e os respectivos agentes de
tratamento, observados os segredos comercial e industrial;

VII - seguranga: utilizagdo de medidas técnicas e administrativas aptas a pro-
teger os dados pessoais de acessos nio autorizados e de situagdes acidentais ou
ilicitas de destrui¢ao, perda, alteracio, comunicagio ou difusio;

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

IX - nao discriminacao: impossibilidade de realizacdo do tratamento para fins
discriminatorios ilicitos ou abusivos;

X - responsabilizacdo e prestagio de contas: demonstragao, pelo agente, da adogao
de medidas eficazes e capazes de comprovar a observancia e o cumprimento das
normas de protecao de dados pessoais e, inclusive, da eficacia dessas medidas.

O tratamento de dados pessoais ficard sempre condicionado ao consenti-
mento expresso do titular, escrito ou por outra forma capaz de demonstrar a
manifestagio de vontade do titular sempre a finalidade determinadas (art. 8°);
ao cumprimento de obrigacao legal pelo controlador; execucdo de politicas
publicas pela administracido publica; 6rgdo de pesquisa desde que garantida
a anonimiza¢do de dados pessoais; quando necessario para a execucio de
contrato a pedido do titular dos dados; para o exercicio regular de direitos em
processo judicial ou administrativo; para a protecao da vida ou da incolumi-
dade fisica do titular ou de terceiro; para a tutela da satde, exclusivamente,
em procedimento realizado por profissionais de satude, servigos de saude ou
autoridade sanitaria; quando necessario para atender aos interesses legitimos
do controlador ou de terceiro, exceto no caso de prevalecerem direitos e li-
berdades fundamentais do titular que exijam a protecdo dos dados pessoais;
ou para a prote¢do do crédito, inclusive quanto ao disposto na legislacio pet-
tinente (art. 7° e incisos).
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Além das restrigdes apontadas, ao titular de dados devera ser assegurado
acesso facilitado a informacées do tratamento de seus dados, forma de dis-
ponibilizacdo facilitada, adequada e ostensiva, observando a finalidade do
tratamento, forma e duracio, identificacio e contato do controlador entre
outras.

6. Privacidade e relacdes laborais

As relacdes de trabalho, dada a fiddcia especialissima que nela se estabelece,
apresentam elementos que envolvem a integralidade do ser humano em todos
seus aspectos pessoais enquanto envolvimento na execucdo da prestagido de
servigos e na forma pela qual o trabalhador se dedica e se entrega na relagdo de
subordinag¢do. No trabalho o empenho do trabalhador ndo é impessoal, assim
como o respeito que o empregador deve dedicar a realizacdo profissional e
pessoal de quem ele contrata. Na atualidade é comum afirmar que o exercicio
da cidadania n3o se faz apenas fora do ambiente laboral, mas que este é instru-
mento relevante para a satisfacio pessoal ou moral do trabalhador.

Assim, a privacidade € a tonica dos limites de obtencdo de dados e no trata-
mento dos dados recebidos pelo empregador que assume a obrigacdo de respei-
to a privacidade, desde o momento dos primeiros contatos para a formagao do
contrato e na continuidade de sua execucido. A privacidade é de natureza dupla
porquanto o empregado ou pretendente a0 emprego também tem obrigacSes
de guardar respeito a privacidade daquilo que vem a colher de informacoes quer
nas tratativas para a contratacio quer na sequéncia da execug¢io do contrato de
trabalho. Nio ¢ a toa que os contratos de trabalho acentuam clausulas de confi-
dencialidade relativamente ao exercicio das fun¢oes que, de certo modo, carrega
obrigacdes reciprocas e nio apenas aquelas que buscam preservatr o patrimonio
do empregador.

A aplicacdo nas relagbes laborais do direito a privacidade e intimidade de
situagdes capazes de alavancar suposto diteito a privacidade decorrem da pro-
tecdo de dados da LGPD e nio se trata de tarefa facil ao intérprete dela extrair
que estaria implicito o direito ao esquecimento.

O direito ao esquecimento, ja se viu acima, estd vinculado a prote¢io de direi-
tos fundamentais da personalidade, da privacidade e da intimidade das pessoas
como corolario da protecio da dignidade humana, construindo a doutrina a
teoria do direito fundamental implicito.

Ana Paula Didier Studart e Luciano Martinez'? propoem 2 tradicional inter-
pretacio do direito ao esquecimento, a vertente do direito ao esquecimento nas

12 A. P. DIDIER STUDART, L. MARTINEZ, O direito ao esquecimento como direito fundamental nas relagies
de trabalho, in Revista de Direito Luso-Brasileira. Ano 5 (2019), n° 1, Editora da Faculdade de
Direito da Universidade de Lisboa, p. 121.
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relagoes de trabalho, asseverando, contudo, que «IN4o se trata propriamente de
uma vertente totalmente independente e dissociada das trés ja existentes e abot-
dadas na doutrina e jurisprudéncia, mas com uma aplicacio nova e, até entio,
pouco mencionaday.

Observam os autores que «o direito ao esquecimento pode ser considerado
um direito fundamental, seja pelo objetivo de garantir e concretizar a prote¢ao
da dignidade da pessoa humana, evitando a “coisificacao” do individuo, seja por
poder ser considerado um desdobramento do direito a privacidade, a intimida-
de, a honra e a prote¢do ao nome, seja por derivar de principios constitucionais,
devendo ser sopesado em relagdo ao direito a informacio e a liberdade de ex-
pressdo. Também ¢é pacifica a eficacia dos direitos fundamentais nas relagdes
privadas, dentre elas, as relagdes de trabalho».

O acérdao do STF e que foi objeto de novas discussdes em torno do direito
a0 esquecimento, acentuam de acordo com ensinamentos de Kant que hd uma
impossibilidade conceitual do direito, afirmando que:

Para que um conceito juridico se forme, portanto, é necessitio que, dentre to-
das as abstracSes de seus elementos, se possa localizar a0 menos um que se
faca presente em todas as situagoes nas quais o direito seja invocado, e que esse
(ou esses elementos), ademais, lhe confira identidade distintiva em face de outros
institutos juridicos ja consagrados (afinal, se seu conceito o tornar identificado a
direitos ja expressos no ordenamento patrio, nenhum sentido de existéncia pos-
suiria, uma vez que as pretensoes sob ele estabelecidas ja encontrariam adequados
meios de satisfacio).

Duas so, portanto, as questoes a serem respondidas na delimita¢io conceitual do
alegado direito: (i) que elementos essenciais formariam a identidade do pretenso
direito ao esquecimento? e (i) que traco o distinguiria dos direitos ja previstos e
consolidados no ordenamento brasileiro?

Transportado para as relagGes trabalhistas, ndo se encontra, com todo res-
peito aos que pensam diferentemente, qualquer situagio de natureza autbnoma
para destaque do direito ao esquecimento, sendo na verdade corolario do direito
a privacidade ja consagrado no texto constitucional.

No campo laboral o que nos chama mais a atencio, diz respeito a for-
ma de tratamento de dados sensiveis e que, no nosso entendimento, vem
recebendo um tratamento legal administrativo com certo descuidado e que
comportaria, em algumas situagdes, manifestagdo expressa contraria da pes-
soa envolvida.

Faco referéncia expressa ao dado pessoal sensivel, aquele que dispoe sobre ori-
gem racial ou étnica, convicgio religiosa, opiniao politica, filia¢io a sindicato ou
a organizacao de carater religioso, filoséfico ou politico, dado referente a saude
ou a vida sexual, dado genético ou biométrico, quando vinculado a uma pessoa
natural.
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Assim, para ficar na seara trabalhista, quando se trata de filiacdo a sindicato,
contrariamente aos dados de carater religioso, filos6fico ou politico, parece que
o titular dos dados, o trabalhador, tem perdido completamente o controle pois,
por forca de obriga¢oes administrativas, o empregador controla sua vinculagao
sindical e pode, portanto, dispor de informagbes que afetam diretamente a pri-
vacidade ¢ a intimidade do trabalhador.

Esta afirmacio decorre do fato de que os sindicatos controlam a transfe-
réncia para seus cofres da contribui¢do sindical mediante fornecimento de lista
de trabalhadores sindicalizados ao empregador que podera mapear o indice de
sindicalizados e medir a capacidade de adesdo de trabalhadores as manifesta-
¢Oes sindicais. Observe-se que este repasse se faz mediante autorizagao expres-
sa do trabalhador conforme artigo 582, da Consolidac¢io das Leis do Trabalho®,
Decreto-lei 5452 de 1° de maio de 1943. Dito em outras palavras, o trabalhador
nao sindicalizado ndo esta vinculado a obrigacdo de recolhimento.

No nosso sentir, caberia neste caso ao trabalhador exercer, talvez, nio o
direito ao esquecimento pois nao se trata de fato passado, mas o direito ao
bloqueio da informacio ou de omissio, ou proibicdo da entidade sindical de
divulgar sua filiacdo, dado que manifestacdes de ordem politica se referem a
intimidade pessoal.

No caso brasileiro, os sindicatos e o préprio STF tém invadido a zona de
privacidade do trabalhador impondo-lhe obrigacdes de recolhimento de con-
tribuicdes ao sindicato e exigindo manifestagido expressa contra o interesse de
custeio da entidade sindical que, no caso brasileiro, ainda carrega o carma da
entidade sindical tnica sem qualquer outra op¢ao ideoldgica aos trabalhadores.

Relativamente a contribuicio assistencial aos sindicatos, o STF se posicionou
de forma ainda mais invasiva na privacidade dos trabalhadores e, invertendo o
critério de autorizacio de desconto em salirio, fixou a tese no tema 935 afir-
mando: «E constitucional a instituicio, por acordo ou convengio coletivos, de
contribuicSes assistenciais a serem impostas a todos os empregados da catego-
ria, ainda que nio sindicalizados, desde que assegurado o direito de oposicaon.

Observe-se que ao trabalhador ndo sindicalizado fora transferida a obrigaciao
de se opor ao desconto, presumindo que os trabalhadores, ausentes da assem-
bleia dos sindicalizados participantes da decisdo, assumiriam a decisao tomada
em assembleia da qual nio participam porque ndo preenchem o requisito da
filiacdo sindical.

Neste aspecto, no nosso sentir, também caberia o exercicio do direito de blo-
queio de informacdes relativas aos dados que envolvam condi¢des sindicais dos
trabalhadores porquanto sio dados considerados sensiveis pela LGPD.

13 BRASIL, Consolidacido das Leis do Trabalho. Decreto-lei 5452 de 1° de maio de 1943.
Disponivel em https://www.planalto.gov.br/ccivil_03/decreto-lei/del5452.htm.
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Nem se sustente que poderdo ocorrer os tratamentos de dados sensiveis pelo
controlador pois, filiagio politica estd acima de qualquer permissio legal de
controle, que de acordo com o artigo 11, da LGPD, exige o consentimento do
responsavel legal, «de forma especifica e destacada para finalidades especificas»
e, ainda, ndo se trata de obrigacdo legal ou regulatéria pelo controlador, dada
a garantia constitucional de ndo intervencido do estado na organizagao sindical
(art. 8%, I).

No campo das relagoes trabalhistas de rotina, algumas situa¢des poderiam
dar ensejo, no nosso sentir, a protecao da intimidade e da privacidade e nao ao
direito ao esquecimento. A referéncia comum da doutrina a anotac¢oes discipli-
nares na CTPS foi hd muito tempo repudiada administrativamente e judicial-
mente e a previsio remete a0 modelo politico extremamente autoritirio e com
normas trabalhistas absolutamente atemporais.

7. Consideracdes finais

O Supremo Tribunal Federal (STF) ja decidiu, em 11 de fevereiro de 2021.
que o direito ao esquecimento € incompativel com a Constituicao, aprovando a seguinte
tese por maioria™:

[ incompativel com a Constituicio a ideia de um direito ao esquecimento, assim
entendido como o poder de obstar, em razio da passagem do tempo, a divulga-
¢do de fatos ou dados veridicos e licitamente obtidos e publicados em meios de
comunicagio social analégicos ou digitais.

Eventuais excessos ou abusos no exercicio da liberdade de expressdo e de infor-
macio devem ser analisados caso a caso, a partir dos pardmetros constitucionais —
especialmente os relativos a protecdo da honra, da imagem, da privacidade e da
personalidade em geral — e as expressas e especificas previsdes legais nos ambitos
penal e civel.

Transportar para as relagdes trabalhistas a possibilidade ou a existéncia de
um direito ao esquecimento, parece-nos, com todo respeito, exercicio de intet-
pretacdo extremamente audaciosa e que nao poderia ignorar outros principios
fundamentais e que dizem respeito a liberdade de informacio e de expressao.

Nesta coalisao de principios devera ser considerado o principio maior que é
o da liberdade de expressio e o direito a informacao.

No ambito trabalhista, ndo se vislumbra hipétese de acolhimento de qual-
quer manifesta¢do no sentido do exercicio do direito ao esquecimento pot-
quanto, antes havera violagdo do ato ao direito fundamental de privacidade, de

14 Os ministros Kassio Nunes Marques, Edson Fachin e Gilmar Mendes foram parcialmente
vencidos nas argumentagdes.
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intimidade, da honra e que, portanto, assumirdo a razdo fundamental e bésica
do direito violado.

Que nio se olvidem os principios que envolvem a manifestacdo contraria
quanto ao tratamento de dados, ou seja, as diretrizes dispostas na LGPD quan-
to a boa-fé e ainda os principios anteriormente apontados: da finalidade, da
adequacio e da necessidade, além da garantia do livre acesso, da transparéncia,
da seguranca, da prevencido, da nio discriminac¢do, da responsabilizacio e da
prestacdo de contas.

No caso brasileiro, chama-se a atencio aos dados sensiveis dos trabalhado-
res, repassados aos empregadores, especialmente aqueles de ordem politica en-
volvendo a intimidade do trabalhador quanto a sua opc¢io sindical, tratado de
forma simplista na doutrina e pelos julgados do STE, mas que no regime de
pluralidade sindical evidencia flagrante violacdo a liberdade sindical e politica
dos trabalhadores.

Por tudo que se disse e se apresentou, conclui-se que o exercicio do direito ao
esquecimento (“droit a [ oubli”), encontrado na Unido Europeia com normas es-
pecificas e direcionadas ao seu exercicio, entre nés o Supremo Tribunal Federal
ja se manifestou de forma categbrica a negar, a existéncia do direito absoluto
a0 esquecimento e, ainda, transferiu a apreciagio a casuistica, cabendo a analise
dos fatos para a adequacio do julgamento.

Finalmente, caso haja abusos no tratamento de dados coletados do empre-
gado pelo empregador, caberd o exercicio do direito a reparacio dos efeitos
causados pelo ato praticado. De outro lado, quando se tratar de publicagdo nas
redes sociais, de armazenamento de dados inconvenientes, o ofendido podera
pleitear a desindexacgio da informacio a fim de que sejam excluidos os dados,
impedindo que terceiros tenham acesso. Trata-se do exercicio do direito ao apa-
gamento, direito a retificacio e direito ao bloqueio dos dados.
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1. Introdugao e premissas

A inteligéncia artificial (IA) tem gerado importantes impactos no mundo ju-
ridico. A sua incidéncia interessa, de forma mais ou menos incisiva, todas as
areas do direito: da protegdo dos dados pessoais e dos direitos fundamentais,
a contratagdo, ao direito da propriedade intelectual, as novas perspectivas no
campo da responsabilidade civil e criminal por condutas atribuidas a autématos,
ao ambito da prevencio e luta contra o crime, entre muitos outros'.

Sobre o tema, um dos grandes ambitos de discussdo diz respeito a utiliza-
¢do na Al nos sistemas judiciais. Este fenémeno foi impulsionado por situ-
agOes conjunturais quais o aceleramento da digitaliza¢do da justica durante a
Pandemia de COVID-19 e, sobretudo, pela recente evolugdo e difusio, a par-
tir de novembro de 2022, dos modelos de “Grandes Modelos de Linguagem”
(Large Langnage Models ou LLMs).

Os sistemas judiciais em geral, em maior ou menor medida, enfrentam pro-
blemas relacionados a administragdo do acervo de processos e a morosidade
na adogao de decisoes, que podem se beneficiar pela automagiao e implemen-
tacdo da IA nos tribunais. De fato, ferramentas algoritmicas potencialmente
simplificam e agilizam varias atividades ligadas a gestdo e tramitacao judicial
dos processos nos sistemas de justica e, segundo alguns, poderiam até elaborar
decisGes de forma auténoma, em outras palavras substituindo o elemento hu-
mano. O tema ¢é atual e controverso, mas sem chegar ao extremo de um futuro

1 Aliteratura sobre o tema ¢ vastissima e ndo pode ser reconstruida, mesmo que de forma sin-
tética, nesta sede. Para um recente e abrangente apanhado sobre tal incidéncia, consulte-se
L. A. D1 MarteO, C. PONCIBO, M. CANNARSA, The Cambridge Handbook of Artificial Intelligence.
Global Perspectives on Law and Ethics, Cambridge, 2022.
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distopico em que um robot judge suplantara completamente o juiz, ¢ oportuno
indagar sobre a forma em que os 6rgaos de justica podem empregar util e eti-
camente na propria atuacio a IA, cuja capacidade é destinada a aprimorar-se
progressivamente’.

Até porque esta utiliza¢do ja vem acontecendo, de modo desordenado e com
efeitos por vezes preocupantes: ha episddios de utilizacdo de LLMs para gera-
¢io de textos juridicos destinados a /tigation, que ficaram conhecidos pelo fato
de terem incluido referéncias a precedentes inexistentes a sustentamento das
proprias razdes. Recentemente, juizes tem admitido recorrer a IA para funda-
mentar as proprias decisdes sem que tal pratica seja prevista ou regulamentada’.

Buscando auxiliar os operadores da justica em geral a empregar ferramentas
com tecnologia IA nas proprias atividades, estados e instituicGes nacionais e
internacionais tém adotado marcos regulatérios.

Assim, a presente andlise busca apresentar algumas reflexGes de natureza
introdutiva sobre a utilidade da aplicacdo da IA no setor judicial, os riscos as-
sociados, e sobre algumas tentativas de regulamentac¢io. O foco principal serd a
utilizacio da IA pelo Poder Judicial e por juizes, sem considerar detalhadamente
outros operadores juridicos envolvidos no processo, como os advogados. Esta
escolha deve-se a que utilizagio da IA por advogados levanta questoes diversas,
associadas principalmente a relacdo profissional-cliente, enquanto o seu empre-
go em geral no Judiciario e especificamente para a tomada de decisGes, pode
implicar em temas mais amplos, quais o direito a um processo justo e a propria
legitimagdo do Poder Judicial®.

A proposito da aplicacio da IA na seara judicial, duas premissas devem
ser formuladas. Em primeiro lugar, como ¢é notorio, a disponibilidade de da-
dos é uma condicio essencial para o funcionamento e desenvolvimento da
IA. Quanto mais dados estiverem disponiveis, e quanto mais tais dados serdo
completos, acurados e especializados, mais a inteligéncia artificial sera capaz de
refinar modelos que melhoram sua capacidade de previsao e atuacio em um
determinado setor. Em outras palavras, o desenvolvimento de sistemas de 1A
depende, em grande medida, da disponibilidade abrangente de conjuntos de
dados estruturados e legiveis. Por outro lado, ¢ essencial treinar os sistemas com
dados certificados e oficiais a fim de mitigar riscos associados a vieses, alucina-
¢oes nos resultados e até mesmo viola¢oes de direitos autorais.

2 Neste sentido R. SusskiND, Online Conrts and the Future of Justice, Oxford, Oxford University
Press, 2019.

3 Cfr. J. D. Gutiérrez, Judges and Magistrates in Peru and Mexico Have ChatGPT Fever, Tech Policy
Press; 19 April 2023, disponivel em https:/ /techpolicy.press /judges-and-magistrates-in-peru-and-
mexico-have-chatgpt-fever.

4 Sobre o tema, em geral reenvia-se a G. ALPA, La difesa dei diritti e il ruolo dell’avvocato nella appli-
cazione dei sistemi di intelligenza artificiale, Contratto e Impresa, n. 2, 2024, p. 268 e ss..


https://techpolicy.press/judges-and-magistrates-in-peru-and-mexico-have-chatgpt-fever 
https://techpolicy.press/judges-and-magistrates-in-peru-and-mexico-have-chatgpt-fever 
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Em ambito judicial, naturalmente, os principais dados para o treinamento e
criagdo de solugdes eficazes de inteligéncia artificial sao os deduziveis dos pro-
cessos e das decisOes judiciais. Todavia, a digitalizagdo do acervo histérico judi-
cial é um processo longo, caro e em grande parte ainda ndo completado pelos
sistemas judiciais nacionais. Mesmo em ordenamentos como o brasileiro, que
conta com um dos mais completos e integrados sistemas de data lake de infor-
macoes processuais no mundo (Plataforma Codex)’, somente um quarto dos
tribunais nacionais ja integraram os proprios dados processuais a Plataforma®.
Outra questdo a ser esclarecida ¢ a dimensao temporal dos dados necessarios a
garantir o bom funcionamento do algoritmo: por exemplo, é suficiente que o
banco de dados cubra um lapso temporal de 10 anos?

No que concerne especificamente o treinamento da IA para o contexto da
emissdo de decisGes judiciais, outro elemento a ser ter em consideragido é o
estilo e a qualidade da argumentacio juridica destas decisGes. Nem sempre os
elementos fornecidos sdo suficientes para instruir um algoritmo, ou seja, um
conjunto de instrucdes destinado a resolver um problema’. Considere-se, a pro-
posito, o padrio das decisdes judiciais emitidas por tribunais superiores, em
que hd escassa ou nenhuma referéncia aos fatos, essencial a compreensiao da
norma. No que concerne a fundamentacio, em certas jurisdi¢des os tribunais
de vértice omitem as razdes que determinaram uma interpretagdo da norma
ou, em outras palavras, levaram a ado¢do de uma solucio especifica ao invés de
outra. E o caso, por exemplo, do estilo das decisoes judiciais adotado pela Cour
de Cassation francesa, e a tradicional omissao “des motifs des motifs” das mesmas®.
Ainda, praticas como as fundamentacOes “per relationens”’, que remitem a motiva-
¢do de outro caso para justificar a propria decisdo, podem dificultar a extracdo
de dados estruturados que os algoritmos precisam para identificar padrSes. Isso
porque tal forma de motivagdo nao expde de forma completa e explicita os
argumentos subjacentes e gera maior complexidade sobre o contexto especifico
em que aquela fundamentacio foi aplicada.

Em suma, para que a inteligéncia artificial possa ser aplicada de forma eficaz
na seara judicial, ¢ imprescindivel a prévia criagdo de um banco de dados abran-
gente, estruturado e certificado. Os pontos destacados representam somente
uma fracao das complexidades que essa atividade pode comportar.

5  Cfr. https://www.cnj.jus.br/sistemas/plataforma-codex/

6  Cfr. https://www.cnj.jus.br/um-quarto-dos-tribunais-de-justica-ja-transmitiu-100-dos-
processos-ao-codex/ A situagdo pode ser acompanhada em tempo real através do Painel de
monitoramento da Implantagio do Codex.

7 «Judges do not always detail the reasoning that gnided their decisions. It is therefore difficult to use the expla-
nations provided to build an algorithm in the classical sense of the term, that is, a set of instructions designed
1o solve a problem». ¥. G’SELL, Al Judges, in L. A. D1 MaTTEO, C. PONCIBO, M. CANNARSA, 0p. ¢it.,
p. 348.

8  Cfr. N. PosENATO, Lo stile delle sentenze. Profili di attualita di diritto comparato, Padova, Cleup,
2017, p. 37 ss. e 78 ss.


https://www.cnj.jus.br/sistemas/plataforma-codex/
https://www.cnj.jus.br/um-quarto-dos-tribunais-de-justica-ja-transmitiu-100-dos-processos-ao-codex/
https://www.cnj.jus.br/um-quarto-dos-tribunais-de-justica-ja-transmitiu-100-dos-processos-ao-codex/
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2. Da automagio a decisdo: as potencialidades da aplica-
¢ao da IA no sistema judiciario

A IA potencialmente insere-se em muitas etapas do processo judicial, desem-
penhando uma funcdo de suporte ou apoio do processo decisorio, entendido
em sentido amplo. Ha um amplo espectro de aplica¢oes da inteligéncia artificial
nos sistemas judiciais. Em um extremo, a 1A é empregada para automatizar
atividades operacionais, como a tramita¢ao processual e a emissao de decisGes
simples ou interlocutérias (replacement technology). No outro, ela pode assumir
fun¢oes mais complexas, envolvendo o raciocinio juridico propriamente dito —
avaliando fatos e provas para, potencialmente, elaborar julgamentos (disruptive
technology)’.

Naturalmente, a utiliza¢do da IA dentro do primeiro contexto das atividades
judiciais é muito menos controvertida do que a sua atuagao no processo deciso-
rio estrito sensn, € numerosos sio os exemplos da sua aplicagao.

Considerando sobretudo a utilizacdo da IA em sistemas de direito romanfs-
tico (civil law) — e omitindo, portando, a analise da sua ampla aplicacdo na fase
pre-trial, ou de review de documentagao potencialmente relevante para o pro-
cesso, tipica dos sistemas processuais de comzmon law, podemos exemplificar o
seu emprego atual para diversas atividades. No ambito da promogao do acesso
a justica, nomeadamente no apoio ao usudrio da Justi¢a, a IA pode fornecer
informagGes sobre os servigos e as oportunidades disponiveis nos sistemas ju-
diciais, até mesmo sobre a posi¢ao especifica de um requerente, através de assis-
tentes virtuais (Chatbots). Por exemplo, em 2022 a Austria implementou dentro
do préprio ordenamento uma ferramenta desta natureza chamada JUSTITIA,
destinada a fornecer suporte ao grande publico no setor, dotada de assistente
virtual que informa os usudrios sobre os servigos disponiveis no sistema judi-
cidrio austriaco™.

Nesta mesma dire¢do aponta o uso da IA para gerar informagdes juridicas
com linguagem simples e mais acessivel ao jurisdicionado. Em 2023 Portugal
desenvolveu uma ferramenta com esta finalidade, buscando agilizar a interagao
dos utilizadores com a Justi¢a, o Guia Pritico da Justica, cuja primeira versao ¢é
voltada a tematica do casamento e do divorcio'.

Outra aplicagao interessante da IA nos 6rgaos de justiga é relativa ao pro-
cessamento de linguagem natural (video, audios e imagens), na marca da in-
clusividade: ha solugGes capazes de reconhecer e analisar a fala, o texto escrito
e a comunicacdo de retorno. Seu principal uso nos tribunais é associado ao

9 Nogdes explicadas em E. CALZOLAIO, Intelligenza artificiale ed antonomia della decisione: problemi e
sfide, in ID. (a cura di), La decisione nel prisma dell'intelligenza artificiale, Wolters-Kluwer/Cedam,
2020, p. 3 e ss..

10  Cfr. https://justizonline.gv.at/jop/web/home

11  Cfr. https://justica.gov.pt/Setvicos/Guia-pratico-da-Justica


https://justizonline.gv.at/jop/web/home
https://justica.gov.pt/Servicos/Guia-pratico-da-Justica
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reconhecimento de voz/fala e a transcricio (auditiva) de processos judiciais ou
a sua tradu¢do'. Potencialmente, é capaz de oferecer suporte a pessoas com
deficiéncias visuais, cognitivas e auditivas, por exemplo mediante sistemas de
conversao de texto em fala e fala em texto.

O ambito do processamento de grande volume de dados também vem sendo
associados a 1A, aplicada a instrumentos de e-fiing. Em um primeiro momento
tratava-se de ferramentas de mera automacao para a interacio e intercambio de
dados e documentos eletronicos entre o usudrio e o tribunal, geralmente com a
mediacdo de um advogado. Com a intervencido da IA, neste ambito é possivel,
por exemplo, alocar os processos aos juizes de forma automatizada, seguindo
critérios pré-definidos, a fim de garantir maior imparcialidade e equilibrio®.

A prote¢io dos dados pessoais, mediante atividade de anonimizacio, tam-
bém vem sendo desempenhada através do emprego de IA em diversos sistemas
judiciais europeus, como a Alemanha, a Itilia, a Suica, entre outros'. Varios
elementos assumem relevincia quanto a esse ponto, a comegar pela acessibili-
dade das decisoes judiciais, variavel segundo a jurisdi¢do de origem e o grau de
juizo. Na Europa, busca-se dar atuagdo a uma politica de dados judiciais abertos
em vistas a garantir o acesso a informacio de relevancia publica e o principio da
transpaténcia’®. Ao mesmo tempo, de acordo com a normativa europeia rele-
vante (Regulamento Geral sobre a protecio de dados — RGPD) ', esta politica
que deve ser equilibrada com a prote¢io de dados pessoais sensiveis (por exem-
plo, relacionados a saude, orienta¢do sexual e questdes familiares) ou associados
a pessoas vulneraveis (por exemplo, menores ou vitimas de violéncia sexual),
através da anonimizacio ou pseudoanonimizacio das sentencas e ac6rddos.

12 Neste sentido tem atuado o programa SUVAS - Vidhik Anuvaad Software na India, que
traduz decisGes e ordens para nove idiomas locais diferentes apresentado pela Suprema
Corte em novembro de 2019. Cfr. https://www.dtishtijudiciary.com/cutrent-affairs/
supreme-court-vidhik-anuvaad-software-suvas

13 Pratica aplicada em diversos ordenamentos do leste europeu, cfr. M. Skop, M. MERENYT,
TurasnviLl, K. Izpesski, D. KerekeS, V. 1uc¢, AGOVrithms 2.0 — State of Play: Usage on
Algorithms by the Governments in Cgechia, Georgia, Hungary, Poland, Serbia and Slovakia, ePatistwo
Foundation, 2021.

14 Veja-se, para uma analise dos instrumentos utilizados para a anonimizagio, K. TERzIDOU,
Automated Anonymization of Conrt Decisions: Facilitating the Publication of Conrt Decisions throngh
Algorithmic Systems, in Proceeding of the Nineteenth International Conference on Artificial Intelligence
and Law, New York, ICAIL, 2023, p. 297 e ss..

15  Veja-se CEPE] - CoMIssAO EUROPEIA PARA A EFICACIA DA JUSTIGA, Carta Europeia de Etica sobre
0 Uso da Inteligéncia Artificial em Sistemas Judiciais e seu ambiente, adoptata pela CEPE] na sua 31°
Reunido Plenaria (Estrasburgo, 3 e 4 de dezembro de 2018), §27 e ss., p. 18 e ss.; ¢ Guidelines
Jfor the online publication of judicial decisions aiming at furthering legal knowledge, Document adopted
by the CEPE] at its 43rd plenary meeting (Strasbourg, 3 — 4 December 2024).

16 Regulamento (UE) 2016/679 do Parlamento Europeu e do Consilho de 27 de abril de 2016
relativo a protecdo das pessoas singulares no que diz respeito ao tratamento de dados pesso-
ais e 2 livre circulagdo desses dados e que revoga a Diretiva 95/46/CE (Regulamento Geral
sobre a Protecio de Dados).


https://www.drishtijudiciary.com/current-affairs/supreme-court-vidhik-anuvaad-software-suvas
https://www.drishtijudiciary.com/current-affairs/supreme-court-vidhik-anuvaad-software-suvas
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Sem essa garantia, esses dados ndo podem ser considerados an6nimos e, pot-
tanto, estao sujeitos as normas de protecio de dados pessoais'”.

Grande parte da utilizagdo da IA nos sistemas judiciais diz respeito a assis-
téncia no desempenho das atividades preparatérias a decisdo em sentido estrito,
por exemplo no ambito da pesquisa, facilitando o processamento, a classifica-
¢io e a andlise de dados para fins como buscas em documentos juridicos, em
fontes legislativas, doutrinarias e jurisprudenciais. Além de tratar grandes quan-
tidades de dados, a novidade ¢ que tais sistemas sdo capazes, por exemplo, de
atuar inclusive formas de pesquisas semanticas e nao somente literais, mediante
a analise do contexto, dessumindo do mesmo novas palavras-chave'.

A IA também pode sintetizar documentos e gerar abstracts automaticos, ex-
trair referencias e identificar metadados, informacdes essenciais e melhorar a
capacidade de pesquisa juridica, simplificando estas tarefas e aprimorando a
eficiéncia na prestacdo judicial, inclusive em termos de tempo'. Em junho de
2023 o juiz argentino José Osvaldo Ledesma utilizou o ChatGPT para simpli-
ficar a linguagem de uma sentenga de direito de familia, tornando-a mais com-
preensivel. A sentenga, na sua parte final, inclufa um resumo de facil leitura,
elaborado pela IA®.

Outro emprego ¢ a identificacdo e a localizacdo de pegas processuais, a fim
de verificar a existéncia de similaridade entre documentos para determinar pre-
vengdo ou outros elementos. Os critérios para identificagdo de tal similaridade
podem ser complexos e/ou depender de intepretacdo, ¢ a atividade é facilita-
da pela IA. Como serd ilustrado adiante, o judiciario brasileiro se destaca pelo
amplo uso de ferramentas dessa natureza, tanto na justica federal quanto na
estadual, e inclusive nos tribunais supetiores®.

Avancando para o proximo nivel de complexidade, a IA também pode utili-
zada na resolucdo de disputas on-line: é o exemplo das chamadas Online dispute
resolution (ODR), com emprego de tecnologias para a resolu¢io de controvérsias
entre as partes, com intervencio humana limitada®. Varias plataformas e sites
ja sdo amplamente conhecidas e utilizadas para a resolucdo extrajudicial de

17 Crprj - CoMIssAO EUROPEIA PARA A EFICACIA DA JUSTICA, Carta Enropeia de Ftica sobre o Uso da
Inteligéncia Artificial em Sistemas Judiciais e sen ambiente, cit., § 40.

18 No mesmo sentido, G. FINOCCHIARO, L intelligenza artificiale nell ambito gindiziario, Rivista trime-
strale di diritto e procedura civile, n. 2, 2024, p. 443.

19  Tarefas que tém sido realizadas com o auxilio da IA, por exemplo, junto ao Tribunal de
Justica da Unido Europeia, cfr. Cjgu, Artificial Intelligence Strategy, 2024, p. 10 e ss.. Cfr.
https://curia.curopa.cu/jems/upload/docs/application/pdf/2023-11/cjeu_ai_strategy.pdf

20 Como refere J. D. GUTIERREZ, Al technologies in the judiciary: Critical appraisal of Large Language
Models in judicial decision making, in Handbook on Public Policy and Artificial Intelligence, Edward
Elgar Publishing, 2024, p. 323 ¢ ss..

21 Veja-se infra, § 4.3.

22 A propésito, veja-se UNCITRAL, Technology and the Future of Online Dispute Resolution
(ODR) Platforms for Consumer Protection Agencies, 2023, https://unctad.org/publication/
technology-and-future-online-dispute-resolution-platforms-consumer-protection-agencies


https://curia.europa.eu/jcms/upload/docs/application/pdf/2023-11/cjeu_ai_strategy.pdf
https://unctad.org/publication/technology-and-future-online-dispute-resolution-platforms-consumer-protection-agencies
https://unctad.org/publication/technology-and-future-online-dispute-resolution-platforms-consumer-protection-agencies
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disputas, como as oferecidas pelo setor privado (Ebay, Paypal ou ainda Flightright,
para casos de atrasos ou cancelamentos de v6os). Do mesmo modo, alguns
ordenamentos nacionais ja atuam em tais ambientes totalmente digitalizados
em plataformas especiais de ODR e com a utilizagido de IA para determinadas
tarefas, como o Canada, com o Civi/ Resolution Tribunal®, o Reino Unido, através
do Money Claim Onliné*, ou os Paises Baixos, com o Rechtwijzer no ambito das
disputas em tema de consumo®.

Os sistemas de ODR (entre outros) tem utilizado a IA em outro importante
ambito de aplicacdo, na chamada jurimetria ou justica preditiva: através da machi-
ne learning com grandes conjuntos de dados, a IA é capaz de identificar padroes
que, consequentemente, sao usados para visualizar, simular ou prever novos
resultados de litigios. Neste viés, pode-se chegar a avaliar as chances de sucesso
de um procedimento, o valor de uma condenacio futura ou até desenvolver
modelos capazes de reproduzir o leque de decisbes judiciais emitidas sobre um
determinado ponto.

A proposito, a posicio adotada pelos legisladores nacionais para a utiliza-
¢do destas ferramentas ¢ diversa e, por exemplo, tendéncias opostas podem ser
identificadas entre os Estados Unidos e a Europa.

Ha tempo no sistema judicial americano sio utilizados programas — risk asses-
sment tools — para avaliar a periculosidade ou o risco de recidiva de condenados.
Recentemente, o Departamento de Justica desenvolveu varios algoritmos vol-
tados para a avaliacdo do risco de reincidéncia, incluindo o sistema conhecido
como «PATTERN» (Prisoner Assessment Tool Targeting Estimated Risk and Needs),
bem como programas especificos, como o Recidivism Forecasting Challenge, expres-
samente destinados ao uso de sistemas estruturados de justica preditiva®.

Contrariamente, mediante a reforma do Code de ['organisation judiciaire de 2019,
o legislador francés introduziu uma forte limitagdo para esta atividade, preven-
do a proibicdo de reutilizar os dados dos magistrados presentes nas decisdes
judiciais com o escopo de avaliar, analisar, comparar ou prever as suas atuacoes
profissionais, efetivas ou presumidas, pena comina¢io de multa”’. Em direcio
analoga coloca-se a decisao do Tribunal Constitucional Federal alemao, de 16
de fevereiro de 2023, que declarou a inconstitucionalidade de disposi¢oes das

23 Cfr. https://civilresolutionbe.ca/

24 Cfr. https:/ /www.gov.uk/make-court-claim-for-money/make-claim

25 Cfr. https://rechtwijzer.nl/

26 Disponiveis no web site do Department of Justice https:/ /bja.ojp.gov/program/psrac/basics/
what-is-risk-assessment.

27  Cfr. Loi n° 2019-222 du 23 mars 2019 de programmation 2018-2022 et de réforme pour la justice, att.
33: « Les données d'identité des magistrats et des membres du greffe ne peuvent faire 'objet d’une réntilisation
ayant pour objet on pour effet d’évaluer, d'analyser, de comparer ou de prédire leurs pratiques professionnelles
réelles on supposées. »


https://civilresolutionbc.ca/
https://www.gov.uk/make-court-claim-for-money/make-claim 
https://rechtwijzer.nl/ 
https://bja.ojp.gov/program/psrac/basics/what-is-risk-assessment
https://bja.ojp.gov/program/psrac/basics/what-is-risk-assessment
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leis de seguranca publica dos Ldnder de Hessen e Hamburgo que permitiam a
analise automatizada de dados pessoais para fins de prevencio de crimes®.

Segundo o UNESCO Global’s Judges Initiative: Survey on the use of Al Systems
by Judicial Operators, 43% de aproximadamente 36.000 operadores judiciais pro-
venientes de mais de 160 paises, entrevistados entre setembro e dezembro de
2023, ja utilizam IA para realizar atividades de pesquisa de legislacio, jurispru-
déncia, doutrina ou literatura juridica, informag¢des sobre fatos, significados e
defini¢bes, e informagdes técnicas (nio juridicas). A mesma pesquisa aponta
que 28% dos mesmos operadores afirmaram ter utilizado chatbots para tarefas
de natureza diversa, relacionadas a elaboracio de documentos. Esta diversa ca-
tegoria de instrumentos IA tem como objetivo fornecer apoio especificamente
a tomada de decisdo, resumindo textos, extraindo informagoes especificas de
documentos e¢/ou modificando-as informagoes para adapti-las a formatos ou
estilos de apresentacdo especificos, sugerindo, corrigindo ou ainda redigindo
diretamente textos substanciais (como minutas de atos ou de partes de atos a
serem adotados como sentenca ou patecer juridico)”.

Neste segundo grupo pode-se incluir a Alemanha, que langou um projeto pi-
loto baseado em um sistema de assisténcia IA no Tribunal Distrital de Frankfurt
no ambito da tutela dos direitos dos consumidores. O software utilizado cha-
ma-se FRAUKE, ou Frankfurter Urteils-Konfignrator Eleftronisch, e pode analisar
documentos e extrair metadados de textos. Ap6s o juiz humano tomar uma
decisio sobre o caso, o FRAUKE permite uma configuragio simples e rapida e
a redac¢do da sentenca por meio de médulos de texto semiautomaticos™.

Diversa das citadas ¢ a hipotese das chamadas disruptives tecnologies, em que a
IA desempenha um papel de substituicio (ainda que parcial) da atividade deci-
s6ria um juiz. Um estudo publicado em 2023 pelo professor colombiano J. D.
Gutierrez aponta que na América Latina houve varios casos de juizes que decla-
raram ter utilizado a IA para fornecer a prépria decisao judicial, em substituicao
(pelo menos parcial) do préprio aporte.

Um caso apontado ocorreu em janeiro de 2023, quando o juiz colombiano
Juan Manuel Padilla Garcia emitiu uma decisao em Cartagena sobre o direito
a saude de uma crianca autista’. Ele declarou ter consultado o sistema Open

28 BVerfG, Urteil des Ersten Senats vom 16. Februar 2023.

29 J. D. Guritrrez, UNESCO Global’s Judges Initiative: Survey on the use of Al Systems by Judicial
Operators, 2024, Paris, p. 8, disponivel em https://unesdoc.unesco.org/ark:/48223/
pf0000389786.

30 A. Jassen, T. J. VENNMANNS, Decsion-Making by Al in Consumer Law Adjudication, in L.
DiMarteo, C. Poncso, G. HoweLLs, The Cambridge Handbook of Al and Consumer Law:
Comparative Perspectives, 2024, p. 286.

31 RamA JupiciaL DE COLOMBIA JUZGADO 1° LABORAL DEL CIRCUITO CARTAGENA, Radicado
No. 13001410500420220045901, Sentencia No. 032, de 30-01-2023 (disponivel in
https:/ /forogpp.com/wp-content/uploads/2023/01/sentencia-tutela-segunda-instancia-
-rad.-13001410500420220045901.pdf)


https://unesdoc.unesco.org/ark:/48223/pf0000389786
https://unesdoc.unesco.org/ark:/48223/pf0000389786
https://forogpp.com/wp-content/uploads/2023/01/sentencia-tutela-segunda-instancia-rad.-13001410500420220045901.pdf
https://forogpp.com/wp-content/uploads/2023/01/sentencia-tutela-segunda-instancia-rad.-13001410500420220045901.pdf
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ChatGPT sobre questdes centrais necessarias a elaborac¢ao da prépria decisio,
indicando exatamente os prompts aplicados, e usou as respostas para ampliar a
fundamentacido da decisdo favoravel a crianca (pt. 11 da Decisao). Logo apds
a publicacdo da sentenca de segundo grau, a parte sucumbente decidiu recot-
rer diretamente a Corte Constitucional, a qual foi submetida tanto a demanda
origindria quanto a questio superveniente de constitucionalidade do uso de fet-
ramentas automatizadas nos processos judiciais ordinarios. Cerca de um ano
apos o recurso, em 2 de agosto de 2024, foi publicado o pronunciamento da
Corte, que se manifestou de maneira significativa para os estudiosos da matéria,
mediante acérdio que superou duzentas paginas®. Ao analisar o ato, observa-se
que a Sala Segunda de Revisidn considerou que o direito ao devido processo legal
nao foi violado pelo juiz de segundo grau, pois «o uso do Chat GPT no caso em
questdo nao implicou usurpacio da fun¢io de administragdo da justica atribuida
a autoridade judiciaria competente». Assim, a decisdo nio teria sido tomada
autonomamente pela maquina, sendo, de fato, a Corte diligente em verificar que
a decis@o do juiz de segundo grau ja havia sido tomada e que a ferramenta tec-
noldgica foi utilizada como auxilio (ad adinvandum). No entanto, a Corte decidiu
ir além, e determinou que o Conselho Superior da Magistratura da Colombia
emitisse orientacOes sobre o uso futuro da inteligéncia artificial nos processos
judiciais, com o objetivo de assegurar a autonomia e independéncia do poder
judiciario frente a ingeréncias externas e, 20 mesmo tempo, garantir o respeito
integral aos direitos fundamentais dos cidadaos. Em dezembro de 2024, foi pu-
blicado o Acuerdo PCSJA24-12243 de 2024 «Por el cual se adoptan lineamientos
para el uso y aprovechamiento respetuoso, responsable, seguro y ético de la
inteligencia artificial en la Rama Judicial»™.

3. Vantagens e riscos apresentados pela IA na seara

judicial

A aplicagao de inteligéncia artificial no setor judicial tem o potencial de re-
duzir significativamente o tempo de tramitagdo dos processos. Sistemas de 1A
podem automatizar a triagem de processos, classificacdo de documentos e até
mesmo a analise preliminar das peti¢es, acelerando o fluxo de trabalho judicial.
Essa eficiéncia operacional contribui para a celeridade processual e possibilita
uma resposta mais rapida ao jurisdicionado.

A implementacio de ferramentas de IA no sistema judiciatio também
pode reduzir consideravelmente os custos operacionais da justica, ao diminuir

32 Corte Constitucional — Republica de Colombia, Sentencia 'T-323/24, del 2 agosto 2024
(disponibile in https:/ /www.corteconstitucional.gov.co/relatoria/2024 /T-323-24.htm).

33 Cfr. https://actosadministrativos.ramajudicial.gov.co/ GetFile.ashx?url=%7E%2FApp_
Data%2FUpload%2FPCSJA24-12243 pdf.


https://www.corteconstitucional.gov.co/relatoria/2024/t-323-24.htm
https://actosadministrativos.ramajudicial.gov.co/GetFile.ashx?url=%7E%2FApp_Data%2FUpload%2FPCSJA24-12243.pdf
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a necessidade de intervencido manual em tarefas repetitivas e de baixo valor
agregado.

A automagio de processos e a agilizacdo dos julgamentos resultam em maior
otimiza¢ao do tempo dos juizes e servidores para tarefas mais complexas, pos-
sibilitando indiretamente uma melhoria na qualidade da prestacao.

Além dos beneficios praticos evidentes da aplicagdo da IA no Judiciario para
a gestdo de grandes volumes de processos, afirma-se que sua utilizacio pode
contribuir significativamente para o progresso da atividade judicial como um
todo. Essas melhorias, por vezes expressivas, podem ser relativizadas em de-
terminados contextos. De fato, ndo obstante o seu grande potencial, diversos
riscos ligados a utilizacdo da IA em geral ou especificamente no setor judicial ja
foram identificados, e muitos ainda podem surgir, visto a velocidade e a poten-
cialidade do seu desenvolvimento.

Por exemplo, afirma-se que o emprego da IA potencializaria a certeza do direi-
to a previsibilidade das decisdes judiciais: a inteligéncia artificial de fato possibilita
uma maior estabilidade, ao identificar e aplicar a casos futuros padroes consis-
tentes em grandes volumes de jurisprudéncia. Isso proporciona maior certeza no
direito, permitindo que as partes envolvidas tenham uma ideia mais clara sobre
os possiveis resultados de seus litigios. Também proporciona maior uniformidade
das decisGes judiciais, a0 se aplicar os mesmos ctitérios a casos semelhantes, es-
pecialmente necessario para tribunais com grande volume de processos e diversas
camaras, que podem interpretar a lei de forma distinta. Mas, diversas observagdes
podem ser feitas a este proposito: em primeiro lugar, a certeza ndo é sempre ga-
rantida, do momento que ¢ sabido que a maioria dos sistemas de IA generativa
incorpora um certo grau de aleatoriedade, o que lhes permite fornecer respostas
diferentes para a mesma pergunta. As respostas podem variar conforme o mo-
mento em que sio solicitadas ou pequenas diferencas na formulagdo da pergunta.
Em segundo lugar, ¢ mister distinguir previsibilidade de calculabilidade, sendo
este segundo fendmeno perverso: «I/ calcolo introduce infatti una dimensione matematiz-
gante ed un approccio geometrico, un'idea del diritto come macchina che di per sé mal si attagliano
alla specificita del fenomeno giuridico, e ancor pin alle sue caratteristiche contemporanee di plura-
lismo, complessita, porositan*. A calculabilidade pode determinar que a Al elabore as
decisbes judiciais Jato sensu de acordo com uma logica (meramente) reprodutiva e
gerar o efeito malévolo da cristalizagdo do direito, impedir o seu desenvolvimento.
Essa consequéncia também pode decorrer do distanciamento do juiz das instin-
cias e sugestoes concretas do mundo juridico, em caso de utilizacdo exclusiva da
IA para a tomada de decisdes™.

34 G. ZACCARIA, Figure del gindicare: calcolabilita, precedents, decisione robotica, in Riv. dir. civ., 2020, 2,
p. 293 e ss.. Sobre o tema, veja-se ainda A. CARLEO (a cura di), Calolabilita ginridica, Bologna,
2017, passinm.

35 Veja-se, a proposito, o interessante caso do fracasso da algorithmic stare decisis policy chinesa em
F. G’seLL, Al Judges, cit., p. 358.
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Come vantagem da aplicagdo da IA ao setor judicial, indica-se também a
reducio do subjetivismo na adog¢io das decisdes judiciais: ao processar infor-
magdes de forma objetiva e impessoal, a inteligéncia artificial encontra-se muito

mais proxima ao mito da “Justica cega”

. Isso ocorre porque os algoritmos sio
projetados para basear as decisdes em dados factuais e légicos, minimizando a
interferéncia de fatores externos como preferéncias pessoais ou interpretagdes
divergentes, resultando em julgados mais neutros e baseados exclusivamente
nos méritos da causa. Na verdade, porém, os resultados oferecidos por esse
sistema podem ser condicionados pela chamada “discriminagdo estatistica”, ou
seja, podem produzir efeitos discriminatorios determinados pelos dados pro-
duzidos por relevacSes estatisticas previamente realizadas. Um dos primeiros
riscos identificados com relacdo a atuagdo da inteligéncia artificial em geral, diz
respeito ao possivel tratamento discriminatério ou com base em vieses (pré-jul-
gamentos ou ainda BIAS). Os vieses na inteligéncia artificial sdo tendéncias ou
distor¢oes indesejadas que geram resultados que reproduzem a discriminacio,
0 preconceito ou a injustica presentes na sociedade por conta do treinamento
com um conjunto de dados ou algoritmos tendenciosos. Ao treinar a maquina
com textos e dados coletados da Internet, por exemplo, o modelo pode enten-
der um preconceito arraigado como um padrao e replica-lo.

Um exemplo muito conhecido ¢ o caso do sistema COMPAS - Correctional
Offender Management Profiling for Alternative Sanctions. Tal sistema foi elaborado
em 1998 e vem sendo utilizado desde os anos 2000 nos Estados Unidos. O
sistema decide com base em dados estruturados de casos antetiores, além de
varios outros zputs, qual devera ser a pena do condenado e qual o seu risco de
reincidéncia, para fins de concessdo de livramento condicional. O caso State
of Wisconsin v. Eric Loomis (2016) foi o primeiro a avaliar a legitimidade do uso
de algoritmos preditivos no sistema judicial. Eric Loomis foi condenado a seis
anos de prisdao, com base na avaliacdo de alto risco de reincidéncia, feita pelo
software COMPAS. Esse programa, desenvolvido por uma empresa privada,
utiliza dados do réu para prever comportamentos futuros, mas sua logica é
protegida por direitos de propriedade, impossibilitando o réu de revisar a apli-
cagdo especifica do algoritmo em sua condenacio. Loomis recorreu, alegan-
do violacdo do direito a um julgamento justo. No mesmo periodo, um estudo
da organizaciao ProPublica revelou problemas no COMPAS, indicando que o
software ¢ tendencioso contra pessoas negras, atribuindo-lhes maior risco de
reincidéncia em comparaciao com pessoas brancas. Ou seja, o algoritmo criava
falsos positivos que atingiam um maior nimero de pessoas de cot, que por isso
tinham uma chance 45% maior do que as pessoas brancas de serem indicados
como sendo mais perigosos do que realmente setiam. J4 as pessoas brancas ¢/

36 Sobre o fator “humanidade” na tomada de decisoes judiciais, veja-se L. VAGNIL, The role of
human judge in judicial decisions. Preliminary remarks on legal interpretation in the age of artificial intelli-
genee, in B. CALZOLAIO, cit., p. 195 e ss..
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ou sem origem latina teriam 70,5 % de chance de serem consideradas menos
perigosas do que eram na realidade. A Suprema Corte de Wisconsin considerou
o uso de algoritmos legitimo, desde que complementado por outros elementos
e ndo como unico fator decisério; em outras palavras, como uma ferramenta
auxiliar, sempre equilibrada com outros fatores”.

Um LLM também pode produzir informagdes falsas ou enganosas sobre in-
dividuos e tais informag¢des imprecisas podem afetar as pessoas nao apenas pot-
que prejudicam a sua imagem publica, mas também porque podem levar a deci-
sOes que as afetam. De fato, outro problema relativo especificamente aos LLMs
sao as chamadas alucinag¢Ges: as alucina¢Ses ocorrem, por exemplo, quando tal
ferramenta cria textos que parecem plausiveis e convincentes, mas nao estio
relacionados a fatos reais. Nesse caso, embora as informagdes geradas pela 1A
sejam escritas de forma coerente, elas apresentam dados e resultados incorretos
ou inexistentes. Mesmo que o sistema de IA seja “alimentado com 100% de
informagoes objetivas e corretas”, a maquina pode ter alucinagdes e criar textos
coerentes com informacdes inveridicas. Um caso muito conhecido verificou-se
na United States District Court Southern District of New York, Mata v. Avianca, Inc.
e culminou na decisdao de 22 de junho de 2023, em que o District Judge P. Kevin
Castel sancionou os advogados dos requeridos com multa de 5.000 délares por
ter «abandoned their responsibilities when they submitted non-existent judicial opinions with
fake quotes and citations created by the artificial intelligence tool ChatGPT, then continned to
stand by the fake opinions after judicial orders called their existence into questiom»*®. Uma si-
tuacdo analoga verificou-se no Reino Unido e foi analisado pela Tax Chamber del
First-Tier Tribunal: ao contestar diante de tal Camara uma san¢io imposta pelo
fisco inglés, uma contribuinte havia citado uma série de precedentes judiciais
que, apos investigacdo do tribunal, foram considerados inexistentes e gerados
por um sistema de inteligéncia artificial. Embora o tribunal tenha reconhecido
que a recorrente, que ndo contou com assessotia legal, ndo sabia que os casos
eram ficticios, ressaltou a importincia de um uso cauteloso das novas tecnolo-
gias, especialmente da inteligéncia artificial”. No Brasil, em junho de 2023, a 7*
Vara Civel de Bauru (SP), proferiu uma decisdo liminar nos autos do processo
tramitando em segredo de justica, determinando que a Microsoft retirasse do ar
o material que continha informagdes falsas produzidas por meio da ferramenta

37  Cfr. Supreme Court of Wisconsin, State of Wisconsin v. Eric L. Loomis, Case no. 2015AP157-CR,
5 April — 13 July 2016; a decisio ¢ disponivel ao endereco web https://www.wicourts.gov/sc/
opinion/DisplayDocument.pdf ?content=pdf&seqNo=171690. Veja-se ainda A. GIANNACCARI,
Stati Uniti, in P. PASSAGLIA (a cura di), Appunti su aleuni profili di digital justice, Servizi Studi della
Corte Costituzionale, 2024, pp. 43-45.

38 Cfr. Mata v Avianca 22-cv-1461(PKC), acessivel em https://lawjustia.com/cases/federal/
district-courts/new-york/nysdce/1:2022cv01461/575368/55/.

39 Cftr. Felicity Harber ~. The Commissioners for His Majesty’s Revenne and Customs [2023] UKFTT 1007
(TC), disponivel em https://wwwbailii.org/uk/cases/UKFTT/TC/2023/TC09010.html.


https://www.wicourts.gov/sc/opinion/DisplayDocument.pdf?content=pdf&seqNo=171690
https://www.wicourts.gov/sc/opinion/DisplayDocument.pdf?content=pdf&seqNo=171690
https://law.justia.com/cases/federal/district-courts/new-york/nysdce/1:2022cv01461/575368/55/
https://law.justia.com/cases/federal/district-courts/new-york/nysdce/1:2022cv01461/575368/55/
https://www.bailii.org/uk/cases/UKFTT/TC/2023/TC09010.html
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de Inteligéncia Artificial do Bing, acusando falsos crimes de assédio sexual con-
tra um médico da cidade de Bauru®.

Ademais dos riscos indicados, muitos outros podem ser identificados espe-
cificamente com a atividade judicial: em primeiro lugar, o uso de um modelo
de IA treinado em contexto diferente como em outro sistema juridico ou com
uma base de dados em parte estrangeira. Isso pode implicar, por exemplo, a
influéncia de uma cultura juridica sobre outra através e a atuagio de solucdes
que refletem um comportamento judicial especifico diverso daquele local —
por exemplo, uma abordagem mais ou menos formalista na interpreta¢io do
texto legislativo ou interveniente na dinamica processual, com diversa auto-
nomia com relacdo ao ditado de cortes superiores, com especifico estilo de
decisoes, etc.

Também ¢ insito a atuacio da IA o risco de difusdo de dados pessoais sen-
siveis ou de segredos comerciais. Presente em qualquer utiliza¢ao de sistemas
inteligentes, este risco apresenta especial potencialidade de dano com relagao
a atividade judicial, pela natureza dos dados pessoais geralmente envolvidos*!.

O perfilhamento de juizes por meio do cruzamento de dados publicos e
privados através da IA poderia aumentar a pratica de fé6rum shopping por parte
de empresas privadas e seus advogados; isso pode comprometer o principio da
“paridade de armas” e até mesmo gerar uma limita¢io ao direito de acesso a jus-
tica, sobretudo em caso de auséncia de tutela a favor de categorias vulneraveis
(consumadores, trabalhadores, etc). Aponta-se que o perfilhamento dos juizes
pode restringir sua capacidade de rever posicionamentos a luz de uma andlise
mais aprofundada e causar maior rigidez, pois a percepc¢ao publica de decisdes
passadas tende a cristalizar uma determinada orienta¢do como “padrio fixo”,
dificultando eventuais mudancas*.

O direito de acesso a justica também pode ser comprometido em caso de
tomada de decisoes relativas a admissibilidade das demandas através da IA. De
fato, ¢ mais provavel que as decisGes referentes a essa fase sejam submetidas a
mecanismos de resolu¢ao automatizada, uma vez que siao consideradas menos
complexas do que a analise do mérito, caracterizam-se por padrOes decisorios
repetitivos e tém como finalidade a gestio de grandes volumes de litigios®.

Ha risco de limitagdo da transparéncia e acconntability da atividade judicial e,
especialmente em contextos como tomada de decisdes, onde ¢ fundamental
a compreensio e a analise critica das previsdes geradas pela IA. Este risco é
especialmente correlato a utilizacdo de Black Box Technigues, onde o processo em

40 Processo digital n. 1014335-85.2023.8.26.0071.

41 Veja-se, a proposito, C. Rast, Cybersecurity Threats to the Judiciary, in Judges Jonrnal, vol. 62, 3,
2023.

42 A. Batsamo, Limpatto dell'intelligenza artificiale nel settore della ginstizia, in Sistema Penale, 22
marzo 2024, p. 8.

43 Cfr. Infra, § 4.3.
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si de tomada de decisdes pelo algoritmo é opaco, baseado em imensas quanti-
dades de dados e por vezes estido protegidas por segredos comerciais*. Neste
ambito, porém, cabe ressaltar que Explainable Al Systems (XAI) tém sido empre-
gues para mitigar tais tiscos.”

4. Panorama preliminar das regulamentagdes
sobre o tema

4.1. O marco juridico internacional

No ambito das organizagdes internacionais com jurisdi¢do europeia, o
Conselho da Europa vem dedicando grande aten¢do ao tema da inovagio
no setor da justica hd varios anos*. Desde 2016, a Comissao Europeia para a
Eficiéncia da Justica (CEPEJ), 6rgio consultivo desta Organizagio, tem elabo-
rado importantes diretrizes para a implementacao da justi¢a digital nos sistemas
judiciais dos Estados membros do Conselho da Europa. Em 2018 o CEPE]
publicou a “Carta Etica sobre o Uso de Inteligéncia Artificial em Sistemas de
Justica e Areas Relacionadas™: o primeiro instrumento adotado no ambito da
Organizacdo que incentiva a utiliza¢do destes novos sistemas tecnolégicos na
area judicial e regula seu uso por meio de certos principios fundamentais, ainda
que de forma nao vinculante*’.

A Carta Etica Europeia, baseia-se em cinco principios fundamentais. Em
primeiro lugar, o respeito aos direitos fundamentais: o desenvolvimento e a
implementacdo de ferramentas e servicos de inteligéncia artificial devem ser
compativeis com os direitos fundamentais. Neste sentido, no ambito judicial,
devem tutelar especialmente as garantias de acesso a justica e o direito a um pro-
cesso justo, com paridade de armas. O segundo principio é o de ndo discrimina-
¢do, a fim de prevenir o desenvolvimento ou a intensificagdo da discriminagao
entre pessoas ou grupos de pessoas. Para tanto, a utiliza¢do da aprendizagem
automatica e de andlises cientificas multidisciplinares para combater esta dis-
criminagdo deve ser incentivada. O terceiro principio refere-se a qualidade e a
seguranga: no processamento de decisoes e dados judiciais, devem ser utilizadas

44 Ctr. Ceryy, Assessment Tool for the Operationalisation of the European Ethical Charter on the Use of
Abrtificial Intelligence in Judicial Systems and Their Environment, cit., p. 4 e ss..

45 F GaLLy, G. SARTOR, Al approaches to predictive justice: a critical assessment, in Human(ities) and
Rights, vol. 5, 2023, 2, p. 204 ¢ ss..

46 Sobre tais atividades veja-se N. OzALp, Y. MENECEUR, The International Legal Framework. 3.1.
The Conncil of Europe’s perspective on Artificial Intelligence, in JuLLIA (101046631) “Justice, fun-
damental. rIghts and Artificial intelligence” Co-funded by the European Commission (DG
Just — JUST-2021-JTRA), 2024, p. 55 ¢ ss..

47  Crprj - Comissio Europeia para a Eficicia da Justica, Carta Europeia de Etica sobre o Uso da
Inteligéncia Artificial em Sistemas Judiciais e seu ambiente, cit.
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fontes certificadas e dados intangiveis, com modelos interdisciplinares e elabo-
rados em um ambiente tecnolégico seguro. O quarto principio, relativo a trans-
paréncia, imparcialidade e equidade, afirma que deve ser encontrado um ponto
de equilibrio entre a propriedade intelectual e a utiliza¢ao de instrumentos que
podem gerar consequéncias juridicas na vida das pessoas, a fim de tornar aces-
siveis e compreensiveis as metodologias de processamento de dados, inclusive
permitindo auditorias externas. Enfim, o quinto principio, ou do controle do
usudrio, busca garantir que os utilizadores da tecnologia devem ser atores infor-
mados e ter o controle de suas escolhas®.

Com base neste quadro ético e ap0s a criagdo, em 2020, do Cyberjust Working
Group, e da adocao de um Action Plan 2022-2025%, este 6rgio tem adotado
guias e ferramentas de compartilhamento de boas praticas e auto-avaliacao por
exemplo, para a propria operacionalizacio da Carta Etica®, ou em caso de online
dispute alternative resolution™.

Instrumentos andlogos visando orientar através de diretivas nio vinculan-
tes a utilizacdo da IA pelos advogados foram adotados por algumas ordens
profissionais estadunidenses, quais Awmerican Bar Association, assim como, no
continente europeu, a Fédération des Barreanx d’Eurgpe”. Respeitadas as devidas
diferencas, tais regulamentacGes corporativas permitem o uso da IA pelos

48 Idem, pp. T-12.

49  Cergj, 2022 — 2025 CEPE] Action plan: “Digitalisation for a better justice,” CEPE]J(2021)
12Final, December 9, 2021, disponivel em: https://rm.coe.int/
cepej-2021-12-en-cepej-action-plan-2022-2025-digitalisation-justice / 1680adcf2c¢.

50  Cepyy, Assessment Tool for the Operationalisation of the Enrgpean Ethical Charter on the Use of
Artificial Intelligence in Judicial Systems and Their Environment, Document adopted by the
CEPE] at its 41st plenary meeting, 4-5 December 2023, disponivel em https://rm.coe.int/
cepej-2023-16final-operationalisation-ai-ethical-charter-en/1680adcc9c.

51  Cepyy, Guidelines on online alternative dispute resolution, Document adopted by the CEPE] at its
41st plenary meeting (Strasbourg, 4-5 December 2023), disponivel em https://rm.coe.int/
cepej-2023-19final-en-guidelines-online-alternative-dispute-resolution/1680adce33.

52 AMERICAN BAR ASSOCIATION, Standing Committee on ethics and professional responsibili-
ty, Formal Opinion 512, Generative Artificial Intelligence Tools, July 29, 2024, disponivel em ht-
tps:/ /www.ameticanbar.org/content/dam/aba/administrative/ professionalresponsibility /
cthics-opinions/aba-formal-opinion-512.pdf. Segundo o documento, «To ensute clients are
protected, lawyers using generative artificial intelligence tools must fully consider their ap-
plicable ethical obligations, including their duties to provide competent legal representation,
to protect client information, to communicate with clients, to supervise their employees and
agents, to advance only meritorious claims and contentions, to ensure candor toward the
tribunal, and to charge reasonable fees.

53 FEDERATION DES BARREAUX D’BUROPE, Ewropean Lawyers in the Era of ChatGPT: Guidelines
on How Lawyers Shonld Take Advantage of the Opportunities Offered by Large Langnage Models
and Generative Al, June 2023, disponivel em https://www.fbe.org/wp-content/uplo-
ads/2023/06/European-lawyers-in-the-era-of-ChatGPT-FBE-Guidelines-on-how-lawyers-
should-take-advantage-of-the-opportunities-offered-by-large-language-models-and-ge-
ne-kopia.pdf. A Comissdo identificou sete critérios, que incluem: conhecer a tecnologia,
considerar seus limites intrinsecos e utiliza-la apenas como uma ferramenta de apoio, sem


https://rm.coe.int/cepej-2021-12-en-cepej-action-plan-2022-2025-digitalisation-justice/1680a4cf2c
https://rm.coe.int/cepej-2021-12-en-cepej-action-plan-2022-2025-digitalisation-justice/1680a4cf2c
https://rm.coe.int/cepej-2023-16final-operationalisation-ai-ethical-charter-en/1680adcc9c
https://rm.coe.int/cepej-2023-16final-operationalisation-ai-ethical-charter-en/1680adcc9c
https://rm.coe.int/cepej-2023-19final-en-guidelines-online-alternative-dispute-resolution/1680adce33
https://rm.coe.int/cepej-2023-19final-en-guidelines-online-alternative-dispute-resolution/1680adce33
https://www.americanbar.org/content/dam/aba/administrative/professionalresponsibility/ethics-opinions/aba-formal-opinion-512.pdf
https://www.americanbar.org/content/dam/aba/administrative/professionalresponsibility/ethics-opinions/aba-formal-opinion-512.pdf
https://www.americanbar.org/content/dam/aba/administrative/professionalresponsibility/ethics-opinions/aba-formal-opinion-512.pdf
https://www.fbe.org/wp-content/uploads/2023/06/European-lawyers-in-the-era-of-ChatGPT-FBE-Guidelines-on-how-lawyers-should-take-advantage-of-the-opportunities-offered-by-large-language-models-and-gene-kopia.pdf
https://www.fbe.org/wp-content/uploads/2023/06/European-lawyers-in-the-era-of-ChatGPT-FBE-Guidelines-on-how-lawyers-should-take-advantage-of-the-opportunities-offered-by-large-language-models-and-gene-kopia.pdf
https://www.fbe.org/wp-content/uploads/2023/06/European-lawyers-in-the-era-of-ChatGPT-FBE-Guidelines-on-how-lawyers-should-take-advantage-of-the-opportunities-offered-by-large-language-models-and-gene-kopia.pdf
https://www.fbe.org/wp-content/uploads/2023/06/European-lawyers-in-the-era-of-ChatGPT-FBE-Guidelines-on-how-lawyers-should-take-advantage-of-the-opportunities-offered-by-large-language-models-and-gene-kopia.pdf
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advogados apenas como ferramenta de apoio para a sua atividade exigindo, ao
mesmo tempo, uma comunicagio transparente com o cliente sobre seu uso a
assuncao da responsabilidade pelo resultado alcancado.

4.2. O modelo normativo europeu

Quanto a normas cogentes, no ambito da Unido europeia, dois importan-
tes instrumentos normativos potencialmente incidem sobre a utilizacio da
IA em ambito judicial, especificamente com relagdo a tomada de decisdes: o
Regulamento (UE) 2016/679 ou RGDP, e o Regulamento (EU) 1689 ou Al
Aet, aprovado em 12 de julho de 2024, que entrou em vigor em 1° de agosto do
mesmo ano™.

Nos termos do art. 22 do RGDP, que disciplina as decisdes automatizadas, «o
titular dos dados tem o direito de nio ficar sujeito a nenhuma decisdo tomada
exclusivamente com base em tratamento automatizado, incluindo a definicio de
petfis, que produza efeito na sua esfera juridica ou que o afete significativamen-
te de forma similam®. A proibicio prevista na norma nio se destina especifi-
camente ao processo judicial, mas também pode se aplicar as decisbes judiciais.

Segundo o Considerando n. 71 d RGDP, a norma ¢é passivel de excegbes,
como em caso de expressa previsio pelo direito da UE ou dos estados-mem-
bros para efeitos de controle e prevencdo de fraudes e da evasio fiscal. Todavia,
neste caso, «tal tratamento deverd ser acompanhado das garantias adequadas,
que deverio incluir a informacido especifica ao titular dos dados e o direito de obter
a intervengdo humana, de manifestar o seu ponto de vista, de obter uma explicacdo
sobre a decisdo tomada na sequéncia dessa avaliacdo e de contestar a decisao.
Assim, sdo impostas diversas garantias a favor do destinatario de tais decisdes,
como por exemplo, a garantia de supervisio da decisdo automatizada pela inge-
réncia humana, ou a estratégia human-in-the-loop, «por alguém com autoridade e
competéncia par alterar a decisdo e que, no dmbito da andlise, devera tomatr em
consideracio todos os dados pertinentes»™.

que substitua de forma alguma o julgamento e a capacidade do profissional; manter uma
comunicagio transparente com os clientes e assumir a responsabilidade pelos resultados.

54 Regulamento (Ue) 2024/1689 do Parlamento Eutropeu ¢ do Consclho de 13 de junho
de 2024 que cria regras harmonizadas em matéria de inteligéncia artificial e que altera os
Regulamentos (CE) n. 300/2008, (UE) n.o 167/2013, (UE) n.o 168/2013, (UE) 2018/858,
(UE) 2018/1139 e (UE) 2019/2144 e as Diretivas 2014/90/UE, (UE) 2016/797 ¢ (UE)
2020/1828 (Regulamento da Inteligéncia Artificial).

55 No caso SCHUFA Holding e Outros (C-634/21), o Tribunal de Justi¢a da Unido Europeia
avaliou se, e até que ponto, o tratamento de dados por meio de um sistema de IA pode ser
qualificado como suporte para um mecanismo de decisio automatizada, conforme o Artigo
22 do RGPD.

56  GRUPO DE TRABALHO DO ARTIGO 29.° PARA A PROTECAO DE DADOS, Orientacies sobre as deci-
soes individuais antomatizadas ¢ a definicio de perfis para efeitos do Regulamento (UE) 2016/679,
WP251tev.01, 17/PT, p. 23. Veja-se também D. MARK, T. MCINERNEY, . MORISON, Regrlating
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A maior novidade no tema da aplicagdo da IA as decisoes judiciais foi in-
troduzida recentemente pelo Al Ac#’. Este quadro regulamentar, complexo e
abrangente, sobre as tecnologias de IA para uso ndo militar, vinculara territo-
rialmente tanto aos operadores europeus quanto aos fornecedores de sistemas
de IA, publicos ou privados, mesmo aqueles estabelecidos fora da Europa, mas
que atuem neste mercado™.

Nesta regulamentacio, Bruxelas adota uma abordagem baseada no risco que
a IA pode causar a saude e a seguranca dos individuos bem como aos direitos
fundamentais, em consideracdo da finalidade da sua utilizacio e do contexto em
que a mesma ¢ empregada. De acordo com a disposicio geral do Artigo 6(2) do
AI Act, os sistemas de IA listados no Anexo 111 sdo presumidos como de risco
elevado. O ponto 8 do Anexo 1II trata dos sistemas de 1A utilizados na area
da administracdo da justica e dos processos democraticos, incluindo entre os
sistemas a risco elevado «(a) sistemas de IA destinados a serem usados por uma
autoridade judicial ou em seu nome, para auxiliar na pesquisa e interpretacao de
fatos e da legislacdo, bem como na aplicagdo da lei 2 um conjunto especifico de
fatos, ou em um uso similar em métodos alternativos de resolucdo de conflitosy.

Todavia, uma importante excec¢do € prevista pelo préprio art. 6(3) do Al Az,
que estabelece que «3. Em derrogacao do n. 2, um sistema de IA a que se refere
o Anexo III nio pode ser considerado de risco elevado se nio representar um
risco significativo de danos para a satde, a seguranca ou os direitos fundamen-
tais das pessoas singulares, nomeadamente se #do influenciaren de forma significativa
o resultado da tomada de decisoes» (grifei).

Sem afrontar nesta sede a questdo da regulamentac¢do da IA de risco elevado
conforme o Al Act e das garantias adicionais para o uso de tal tecnologia®, vale
destacar que, de acordo com as regras de classificacdo de risco estabelecidas
pelo instrumento, um sistema de 1A utilizado na administracio de justica ¢ gue
influencia materialmente a tomada de decisies judiciais é considerado de alto risco. De
fato, segundo o considerando 61 deste Regulamento «... para fazer face aos riscos
de potenciais enviesamentos, erros e opacidade, é apropriado classificar como
sendo de risco elevado os sistemas de IA concebidos para serem utilizados por

antomated decision-making in the justice system: what is the problem?, in Handbook on Public Policy and
Artificial Intelligence, Edward Elgar Publishing, 2024, p. 339 e ss..

57 Em conformidade a quanto estabelecido no art. 1 do instrumento, o seu objetivo principal
é melhorar o funcionamento do mercado interno da UE, incentivando o desenvolvimento
de uma IA centrada no ser humano e confiavel, a0 mesmo tempo em que assegura um alto
nivel de protecdo para a saide, seguranca, direitos fundamentais, democracia, o Estado de
Direito e a protecdo ambiental contra os possiveis efeitos nocivos da IA.

58 Sobre o tema veja-se, inter alia, G. REsTA, Cosa ¢'¢ di “enrgpeo” nella proposta di regolamento EU
sull intelligenza artificiale?, in Diritto dell Informazione e dell'Informatica, . 2, 2022, spec. 328 e ss..

59 Para estas e outras reflexdes sobre este aspecto da normativa remete-se a 1. CARNAT,
Addressing the risks of generative Al for the judiciary: The acconntability framework(s) under the EU Al
Act,in Computer Law & Security Review, n. 55, 2024, esp. § 3 e ss..
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uma autoridade judiciaria ou para, em seu nome, auxiliar autoridades judicirias
na investigacio e nterpretagio de factos e do direito e na aplicagio da lei a um conjunto
especifico de factos» (grifer).

Observe-se, porém, que nem toda a tecnologia empregada em sistemas judi-
ciais deve ser classificada desta forma: segundo o Al A¢f nio sao considerados
de riscos elevado os «sistemas de 1A concebidos para atividades administrativas
puramente anxiliares que ndo afetam a administracio efetiva da justica em casos individuars,
como a anonimizag¢do ou a pseudonimiza¢io de decisdes judiciais, documentos
ou dados, comunica¢des entre pessoal ou tarefas administrativas»®.

4.3. Terrae Brasilis

O ordenamento juridico brasileiro ndo apenas adotou um quadro principio-
légico especifico de referéncia para a atuacao do Poder Judiciatio no uso da
tecnologia 1A, mas também — e sobretudo — se destaca como um precursor na
implementac¢io de experiéncias concretas nos tribunais.

Cabe evidenciar que neste ambito, o Conselho Nacional de Justica - CN]J
desempenha um papel fundamental na contribuicio para a modernizagio do
sistema judiciario brasileiro. Para estar alinhado a Agenda 2030 da ONU e a
crescente demanda pelo uso da IA, desde 2018 o Conselho vem elaborando
diversos atos normativos, entre eles o ‘Programa Justica 4.0°, resultado de coo-
peracdo técnica com o Programa das Nagdes Unidas para o Desenvolvimento
(PNUD), bem como resolucdes que preveem a ética, a transparéncia e a gover-
nanga na producio e no uso da IA para o Judicidrio brasileiro®'.

Nesta linha o CNJ aprovou, em 2020 o Resolucio n. 332, de 21 de agosto
de 2020, dispondo sobre «a ética, a transparéncia e a governanca na producio
e no uso de Inteligéncia Artificial no Poder Judiciation®®. A normativa estabele-
ce principios que buscam garantir que a adocdo de tecnologias de inteligéncia
artificial no Poder Judiciatio brasileiro seja realizada de maneira responsavel,
transpatente e ética, alinhada com os direitos fundamentais e o justo processo,
a saber: a transparéncia, ou a adocdo de solugdes de IA compreensiveis e ex-
plicaveis inclusive para os usudrios e os jurisdicionados; da ética ou da obset-
vancia dos valores éticos e dos principios fundamentais; da responsabilidade e
da igualdade quanto ao desenvolvimento e aplicagdo da IA; da confiabilidade
das solucGes; da seguranca, privacidade e protecdo de dados dos usuarios e
partes envolvidas; e, enfim, da nao substitui¢do da decisdo humana ou respon-
sabilidade humana final. No momento em que se conclui o presente escrito, o

60  As razoes pelas quais tais sistemas sdo classificados como sistemas de risco elevado encon-
tra-se ilustradas sobretudo nos Conusiderando 59 e 61 do AI Act.

61 Para uma lista de todos os atos normativos adotados pelo CNJ que tratam do assunto con-
sulte-se L. F. SaLomAo, C. S. TAUK et al., Inteligéncia Artificial: tecnologia aplicada a gestao de conflitos
10 dmbito do Poder Judicidrio brasileiro, 3a ed. Rio de Janeiro: FGV, 2023, p. 19-22.

62 Disponivel em https://atos.cnj.jus.br/atos/detalhar/3429.
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CNJ encontra-se discutindo nova resolugdo para alterar a normativa de 2020 e
progredir no detalhamento das diretrizes quanto ao uso de IA pelo Judiciario
brasileiro.

Quanto a aplicagio concreta da IA pelos tribunais, desde 2018 os sistemas
de IA estio bastante difundidos na atuacio das mais diversificadas tarefas.
Lembrando somente alguns, e reenviando ao sistema Justica 4.0 para ulteriores
informagdes®, em relacdo ao Supremo Tribunal Federal (STF), a ferramenta
de IA denominada VICTOR, encontra-se em funcionamento desde 2020, é
fruto de uma parceria entre o tribunal e a Universidade de Brasilia (UnB). Essa
ferramenta apoia a atividade de analise de admissibilidade recursal por meio da
sugestdo de um ou mais temas de repercussio geral, posteriormente sujeita a
validacio pelos servidotes e pelos ministros®. Em 2022, o STF também tes-
tou uma ferramenta tecnolégica denominada “RAFA 2030” (Redes Artificiais
Focadas na Agenda 2030), que, por meio de comparacio semantica, auxilia ma-
gistrados e servidores publicos a identificar os Objetivos de Desenvolvimento
Sustentivel da Agenda 2030 nos textos de ac6rdiaos ou peticoes iniciais®.

No Superior Tribunal de Justica (STJ), que emite mais de 700 mil decisdes
por ano segundo dados atuais, com demandas crescendo em complexidades, fo-
ram desenvolvidos diversos projetos que utilizam a IA para otimizar o trabalho
judicial. Em 2019, implementou-se o sistema ATHOS para permitir a analise
de similaridade entre documentos e a identificagdo de temas repetitivos, a fim
de identificar os processos submetidos ao rito dos recursos repetitivos previa-
mente a distribuicio aos ministros®
sistema SOCRATES, também foram implementados. Ha pouco, foi langado no
STJ o Sistema LOGOS, uma ferramenta desenvolvida internamente, capaz de

. Ferramentas ainda mais avancadas, quais o

desempenhar tarefas como identificar rapidamente argumentos utilizados pelas
partes, visto a inexisténcia de limites dimensionais nos atos no ordenamento
brasileiro, gerar relatérios de decisGes, analisar a admissibilidade de agravos em
recurso especial.

O Tribunal Superior do Trabalho - TST também possui seu sistema de 1A, o
Bem-te-vi, lancado em outubro de 2018 para gerir o grande acervo de processos
judiciais pendentes. Segundo o Painel de Projetos de LA no Poder Judicidrio — 2023,
que apresenta os resultados do levantamento de 2023 do Conselho Nacional de

63  Em 2023, segundo a Plataforma, 62 tribunais da federacio possuem projeto de IA em atua-
¢do, nas areas estadual, federal, eleitoral e trabalhista. Cft. https://paineisanalytics.cnj.jus.br/
hub/.

64 Cfr. L. F SaLomAo, C. S. TAUK, et al., Inteligéncia Artificial: tecnologia aplicada a gestio de conflitos no
ambito do Poder Judicidrio brasileiro, cit., p. 30.

65 Para maiores informacdes consulte-se https://portal.stf.jus.br/hotsites/agenda-2030/.

66 Veja-se, para maior detalhamento, P. DE T. SANSEVERINO, M. O. MARCHIORI, O projeto Athos de
inteligéncia artificial e o impacto na formagao de precedentes qualificados no Superior Tribunal de Justica, in
R. Guia Siva, G. TepEDINO (Coord.), O Direito Civil na era da Inteligéncia Artificial, Sao Paulo,
Thomson Reuters Brasil, 2020.


https://paineisanalytics.cnj.jus.br/hub/
https://paineisanalytics.cnj.jus.br/hub/
https://portal.stf.jus.br/hotsites/agenda-2030/
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Justica (CNJ) sobre projetos de Inteligéncia Artificial (IA) no Poder Judiciario,
a inteligéncia artificial permite extrair informa¢oes da linguagem juridica tra-
balhista diretamente do texto das pegas processuais®’. Os modelos auxiliam os
servidores dos Gabinetes na tomada de algumas decisdes, como, por exemplo,
o agrupamento de processos semelhantes e a andlise de transcendéncia, um cri-
tério juridico para admissibilidade do recurso definido pela Reforma Trabalhista
de 2017.

A nivel estadual, varios tribunais de justica ja contam com sofisticados siste-
mas de 1A, como ¢ possivel verificar sempre a partir do Painel de Projetos de LA
1o Poder Judicigrio — 2023.

Alguns pontos gerais de observagio a partir da rica experiéncia brasileira em
matéria: em primeiro lugar, merece ser evidenciado e aplaudido o fato de que
grande parte da projetacdo, producio e gestio dos sistemas de 1A aplicados ao
judiciario brasileiro advém mediante a utilizacio de infraestruturas e pessoal in-
terno. Naturalmente, ndo é a economia da solu¢io o aspecto mais positivo, pelo
contrario; bem sim o fato de que a projetacdo e gestio interna de tais ferramen-
tas reduz riscos associados a aplicagdo de IA “alienigenas” nio taradas para o
contexto especifico cultural e judicial brasileiro, o risco de escassa transparéncia
do funcionamento das mesmas devido a existéncia de “black boxes” tutelados
do ponto de vista comercial/industrial e, enfim, evita a canibaliza¢io para uso
profit das informagdes e dados contidos no acervo do Judiciario.

Em segundo lugar, ha um ponto de atengdo: a atividade de interpretagio,
visceralmente consubstancial 2 lei, nao se exerce somente mediante a tomada
de decisdo, mas também em atividades colaterais como a classificacio. Em
outras palavras, a atividade de classificacdo nio é neutra, comporta interpre-
tacdo de dados e, a interpretacdo realizada pela IA se realiza com base em
critérios elaborados no passado, ao passo que a tecnologia ¢ limitada a prever
ou identificar novos critérios de classificacio, por exemplo. Quando 6rgios
judiciais desempenham através de IA tarefas de classificagdo de processos
que se revelam cruciais para o préprio acesso a justica (por exemplo, ad-
missibilidade de recursos, entre outros), ha o risco de que esta tarefa seja
desempenhada somente com uma légica interpretativa repetitiva, sem espago
para o desenvolvimento de leituras diversas ou novos critérios. E essa logica é
particularmente perversa quando atuada nas cortes superiores, que deveriam
guiar com a proépria atividade nomofilacica os 6rgios inferiores. Um exem-
plo para o sistema judicial brasileiro no ambito da avaliacio do critério de

67 Plataforma Sinapses > Inteligéncia Artificial > Painéis e Publicagbes > Painel de Projetos de
LA no Poder Judicidrio — 2023, acessivel no enderego web https://paineisanalytics.cnj.jus.br/
single/?appid=43bd4f8a-3c8f-49¢7-931f-52b789b933c4&sheet=c4072450-982c-48ff-9c2d
-361658b99233&theme=horizon&lang=pt-BR&opt=ctxmenu,currsel&select=Ramo%20
da%20]usti%C3%A7a,&select=Tribunal,&select=Seu%20Tribunal /%20Conselho%20
possui%20Projeto%20de%20IA?.


https://paineisanalytics.cnj.jus.br/single/?appid=43bd4f8a-3c8f-49e7-931f-52b789b933c4&sheet=e4072450-982c-48ff-9e2d-361658b99233&theme=horizon&lang=pt-BR&opt=ctxmenu,currsel&select=Ramo da Justi%C3%A7a,&select=Tribunal,&select=Seu Tribunal/ Conselho possui Projeto de IA?
https://paineisanalytics.cnj.jus.br/single/?appid=43bd4f8a-3c8f-49e7-931f-52b789b933c4&sheet=e4072450-982c-48ff-9e2d-361658b99233&theme=horizon&lang=pt-BR&opt=ctxmenu,currsel&select=Ramo da Justi%C3%A7a,&select=Tribunal,&select=Seu Tribunal/ Conselho possui Projeto de IA?
https://paineisanalytics.cnj.jus.br/single/?appid=43bd4f8a-3c8f-49e7-931f-52b789b933c4&sheet=e4072450-982c-48ff-9e2d-361658b99233&theme=horizon&lang=pt-BR&opt=ctxmenu,currsel&select=Ramo da Justi%C3%A7a,&select=Tribunal,&select=Seu Tribunal/ Conselho possui Projeto de IA?
https://paineisanalytics.cnj.jus.br/single/?appid=43bd4f8a-3c8f-49e7-931f-52b789b933c4&sheet=e4072450-982c-48ff-9e2d-361658b99233&theme=horizon&lang=pt-BR&opt=ctxmenu,currsel&select=Ramo da Justi%C3%A7a,&select=Tribunal,&select=Seu Tribunal/ Conselho possui Projeto de IA?
https://paineisanalytics.cnj.jus.br/single/?appid=43bd4f8a-3c8f-49e7-931f-52b789b933c4&sheet=e4072450-982c-48ff-9e2d-361658b99233&theme=horizon&lang=pt-BR&opt=ctxmenu,currsel&select=Ramo da Justi%C3%A7a,&select=Tribunal,&select=Seu Tribunal/ Conselho possui Projeto de IA?

Tecnologia e Justi¢a 75

“repercussao geral” da questdo discutida para a admissibilidade de Recurso
Extraordinario ao STF: como a IA baseia-se em padrdes de jurisprudéncia ja
consolidada para classificar processos, pode falhar em identificar novas teses
constitucionais que ainda nao possuem uma jurisprudéncia estabelecida, que
refletem demandas juridicas novas ou temas inéditos, ou ainda com impacto
relativamente menor sobre a sociedade, e excluir a priori tais casos da andlise
da repercussio geral. A consequéncia serd duplamente prejudicial: de forma
direta ao requerente, que terd o processamento do recurso obstruido, e, de
maneira mais ampla, ao desenvolvimento do direito.

5. Observagoes conclusivas

O uso de ferramentas de IA na esfera juridica oferece um potencial consi-
deravel de otimizagao de fungdes, bem como a capacidade de analisar grandes
volumes de informac¢Ses em questio de segundos e de automatizar tarefas repe-
titivas e rotineiras. F razoavel pensar em delegar algumas tarefas ou atribuicées
dos sistemas judiciais a ferramentas de inteligéncia artificial, visando permitir
que o magistrado possa investir o proptio tempo na realizacdo de funcdes mais
complexas. Sobretudo em sistemas judiciais especialmente sujeitos a problemas
de acervo.

Por outro lado, seu uso no processo de construcio de decisdes judiciais ex-
clusivamente automatizadas pode apresentar problemas conctetos para a tutela
dos direitos fundamentais e, portanto, para o proprio estado de diteito. De
fato, a maior parte dos sistemas judiciais analisados parece utilizar algoritmos
ou técnicas preditivas em suporte a atividade dos juizes humanos na tomada de
decisoes, sem substitui-los.

A relacio entre IA e direito, apontada no inicio do presente trabalho, é bi-
direcional: assim como a IA incide no direito, o direito também incidira sobre
a IA, através de regulamentacdes a nivel internacional e nacional. Uma analise
preliminar indica que tais marcos, todavia, sdo heterogéneos quanto a proptia
vinculatividade e nem sempre sio especificos pata a aplicacio da IA no setor
judicial. Ademais, preveem principios e critérios notadamente gerais, que de-
mandam maior especificidade para a prépria atuacdo concreta.

No jogo dos prés e contras da aplicacdo da IA no Sistema Judiciario, além
das vantagens e riscos gerais, ha elementos especificos a serem considerados.
A equilibrio entre tais beneficios e desafios deve levar em conta as particula-
ridades do setor e do servigo judicial, bem como as especificidades juridicas e
culturais locais. A resposta a tais estimulos ja é — e provavelmente continuara
sendo — local, adotada a nivel nacional ou regional.

De fato, a analise do contexto europeu em geral e da experiéncia brasileira,
mesmo que de forma introdutéria, revelou que ha importantes diferencas entre
ambos o0s contextos quanto a regulamentacio e quanto a expetiéncias concretas
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de utilizagdao da IA pelos tribunais. Necessidades, regulamenta¢des e solucSes
praticas diversas, mas principios éticos e orientacOes gerais coincidentes: por
exemplo, ressalta-se, em ambas as latitudes, o papel indispensavel da supervi-
sao humana — Human in the Loop (HITL). Cabe aprofundar como a aplicacio
concreta deste e de outros principios pode variar na pratica do Poder Judicial.

Trata-se de um ambito, que tanto na sua dimensao factual quanto naquela re-
gulatéria, estd em constante evolugio, e nessa condi¢do demanda e observagao
e analise especificas constantes.



Los derechos humanos laborales como
objeto de proteccion del nuevo derecho
transnacional del trabajo

Wilfredo Sanguineti Raymond

Sumario: 1. La conformacién de un nuevo Detrecho Transnacional del Trabajo
como premisa. — 2. El nicleo de proteccién del nuevo Derecho. — 2.1. La con-
vergencia de dos sistemas normativos. — 2.2. Los detechos humanos laborales
como bien protegido. — 3. La garantia de los derechos humanos laborales en los
instrumentos del Derecho Transnacional del Trabajo. — 3.1. Cédigos de conducta
y acuerdos marco. — 3.2. Normas estatales e instrumentos internacionales en fase
de elaboracién. — 4. Una conclusién esperanzadora.

1. La conformacion de un nuevo Derecho Transnacional
del Trabajo como premisa

A lo largo de las dos tdltimas décadas se han multiplicado las iniciativas di-
rigidas a promover el respeto de los derechos humanos, y entre ellos los de
contenido laboral, en las actividades empresariales de dimensién global. Este
es un proceso que se inicié por decisiéon de las propias empresas, que ante la
presion de la sociedad, y en especial de los consumidores, optaron por poner en
marcha mecanismos de control de sus proveedores y contratistas distribuidos a
lo largo y ancho del planeta, pero que adquirira fuerza y consistencia a partir de
la aprobacién en 2011 por el Consejo de Derechos Humanos de las Naciones
Unidas de los Principios Rectores sobre las Empresas y los Derechos Humanos, asi como
de diversas leyes nacionales dirigidas a imponer a dichas empresas la puesta en
marcha de procesos de diligencia debida dirigidos a prevenir, mitigar y respon-
der de los efectos adversos que el desarrollo de sus actividades, asi como las de
quienes con ellas colaboran, puedan tener sobre el disfrute de esos derechos.

El resultado ha terminado siendo la conformaciéon de un amplio andamiaje
juridico-institucional, fruto de la convergencia de un vasto nimero de férmulas
reguladoras de origenes y naturalezas diversas en torno a un objetivo comun:
corregir los desequilibrios sociales generados por la globalizacién', utilizando

1 A. BLACKETT, Futuros transnacionales del derecho internacional del trabajo. Introduccion, en Revista
Internacional del Trabajo, 2020, num. 4, p. 499.
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como herramienta principal el poder de las propias empresas sobre sus cadenas
mundiales de produccion.

En la actualidad, la amplitud y variedad de las manifestaciones de este nuevo
corpus normativo, compuesto por una extensa galaxia de herramientas —mecanis-
mos generados por las empresas multinacionales, tratados e instrumentos inter-
nacionales, normas comunitarias europeas y leyes nacionales— asi como el hecho
de que, mas alla de sus diferencias, todas sus manifestaciones interactien entre
sf de forma provechosa y se refuercen reciprocamente con el fin de cumplir una
misma funcién de garantia de ese nucleo de derechos, hace posible considerarlas
como las bases de un nuevo Derecho Transnacional del Trabajo* de base hibrida y
regulacién multinivel, cuyas piezas vienen tejiéndose laboriosamente con el fin de
dar lugar a una regulacién del trabajo en el seno de las actividades empresariales de
dimensién global que responda a las reglas basicas de nuestro modelo civilizato-
tio, que tiene en la garantia del respeto de esos derechos uno de sus componentes
fundamentales.

Este es un nuevo Derecho posee un conjunto de elementos configuradores
de suficiente entidad como para fundamentar su autonomia como disciplina juri-
dica. De entre ellos, las paginas que siguen estan dedicadas a la identificacién de
los derechos asociados a la prestacion de trabajo asalariado a cuya proteccion se

2 La hipétesis de la emergencia de un Derecho Transnacional del Trabajo vinculado al de-
sarrollo de los procesos productivos globales ha sido sostenida desde perspectivas préxi-
mas a la postulada aqui por diversos autores. Puede verse en esta direccion los estudios de
A. BLACKETT, gp. ult. cit., p. 499-500; M. A. GARCIA-MUNOZ ALHAMBRA, Acuerdos marco globales
multilaterales: nna nueva expresion colectiva del Derecho Transnacional del Trabajo, en Revista de Derecho
Social, 2015, nam. 70, p. 202 y 206; K. KOLBEN, Transnacional Labor Regulation and the Limits of
Governance, en Teoretical Inquires in Law, 2011, vol. 2, p. 672-673; S. NADALET, Le dinamiche delle
Jonti nella globalizzazione: ipotesi per un diritto transnagionale del lavoro, en Lavoro e Diritto, 2005,
num. 4, p. 672-673; y S. SCARPONI, Globalizazzione e responsabilita sociale delle imprese trasnazionali,
en Lavoro e Diritto, 2006, nim. 1, p. 151. M4s recientemente, entre nosotros, véase también
J. A. BAz TEJEDOR, Acerca de la certidumbre juridica del trabajo decente en las cadenas globales de valor,
en W. SANGUINETI RAYMOND, J. VIVERO SERRANO (Dirs.), Diligencia debida y trabajo decente en
las cadenas globales de valor, Ed. Thomson Reuters-Aranzadi, Pamplona, 2022, p. 97-98; y
J. M. GokruicH PEseT, L. E. NoRrEs TORRES, Deslocalizacion de la produccidn y estandares laborales:
un reto para el siglo XXI, Revista de Trabajo y Seguridad Social CEF, 2019, nim. 439, p. 63. Para
una visién mas amplia, atenta a todas las manifestaciones de transaccionalidad asociadas al
mundo del trabajo, véase A. OJEDA AVILES, Derecho Transnacional del Trabajo, Ed. Tirant lo
Blanch, Valencia, 2013, p. 24-25 y 37-39, y Transnacionalidad, globalizacion e internacionalizacion.
Tres enfoques distintos pero complementarios, en Trabajo y Derecho, 2018, nim. 43-44, p. 22-23.
Los pasos dados para la construccién de la tesis, cuya versién mas acabada se encuentra en
la obra que se cita al inicio de este articulo, pueden seguirse en mis estudios Los nstrumen-
tos de gestion laboral transnacional de las empresas multinacionales espasnolas: una realidad poliédrica en
construecion, en W. SANGUINETI RAYMOND (Dir.), La transnacionalizacion de las relaciones laborales.
Experiencias de gestion en las empresas multinacionales espaniolas, Madrid, Eds. Cinca, 2015, p. 17-
18; v Las cadenas mundiales de produccion y la construccion de un Derecho del Trabajo sin fronteras, en
AEDTSS, E!/ futuro del trabajo: cien asos de la OIT. XXIX Congreso Anual de la Asociacion Espaniola
de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social, Ministerio de Trabajo, Madrid, 2019, p. 73-77.
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encamina, asf como a dar cuenta del tratamiento que los mismos revisten en sus
distintas clases de instrumentos.

2. El nucleo de proteccion del nuevo Derecho

Uno los rasgos que con mas propiedad identifica a la disciplina transnacional
de las relaciones de trabajo en fase de construccién esta representado por el
singular nsicleo de derechos sobre los que se proyecta y la manera como estos son
identificados.

El Derecho Transnacional del Trabajo no cuenta con una fuente propia que
proclame, defina y regule de manera auténoma los derechos que deben ser res-
petados al interior de los procesos de produccion global. Antes bien, el Derecho
Internacional del Trabajo y el Derecho Internacional de los Derechos Humanos
constituyen, de manera conjunta, tanto el “nicleo normativo” a partir del cual
este configura su espacio de protecciéon como la base sobre la que reposa su
legitimacion formal y axioldgica’. Como veremos inmediatamente, el mismo
extrae de la conjuncién de ambos un nucleo o base de derechos, cuya aplicaci-
on trata de proyectar hacia todo su espacio de aplicacién. Esto supone que su
propésito no es dar lugar a una nueva regulacién que sustituya, se adicione o
complemente la contenida en las normas laborales nacionales e internaciona-
les, sino operar “desde el exterior” de ambas, como una herramienta dirigida
a promover la aplicacion de ese privilegiado bloque en el espacio global. Su
funcién es, desde este punto de vista, una de caracter instrumental o anxiliar res-
pecto del Derecho Internacional del Trabajo y del Derecho Internacional de los
Derechos Humanos, a los que sirve.

2.1. La convergencia de dos sistemas normativos

Dicho lo anterior, es importante advertir de manera inmediata que el espacio
de proteccién del Derecho Transnacional del Trabajo no coincide de forma
plena con el perimetro de las dos disciplinas juridicas de las que se alimenta. En
contra de lo que a primera vista pudiera parecer, lo que a través de él se persigue
no es promover, de forma acumulativa, la aplicacién de todos y cada uno de
los derechos reconocidos por los convenios internacionales del trabajo y los
instrumentos y tratados internacionales en materia de derechos humanos, sino
exclusivamente de una base conzin, compuesta por aquellos derechos que pueden
ser considerados esenciales para la proteccion de los trabajadores de todos los
paises, cuyo catalogo se extrae del encuentro entre ambos.

3 La expresién y el comentario son, nuevamente, de A. BLACKETT, 7bidem, p. 499, aunque en
referencia exclusivamente al Derecho Internacional del Trabajo y sin aludir a su valor desde
el punto de vista axiolégico.
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Esta idea, que es el resultado de un dilatado proceso de maduracién, se expre-
sa en los Principios Rectores de las Naciones Unidas a través de la declaracion
de que «os derechos humanos internacionalmente reconocidos» a los que «se
refiere» la «responsabilidad de las empresas de respetar los derechos humanos,
abarcan «como minimo, los derechos enunciados en la Carta Internacional de
Derechos Humanos y los principios relativos a derechos fundamentales estab-
lecidos en la Declaracion de la Organizacién Internacional del Trabajo relati-
va a los principios y derechos fundamentales en el trabajo»*. Se incluyen aqui,
de tal modo, los derechos proclamados tanto por la Declaracion Universal de
Derechos Humanos de 1948 y los Pactos Internacionales de Derechos Civiles
y Politicos y de Derechos Econémicos y Sociales de 1966, que componen la
referida Carta Internacional, como por los convenios fundamentales de la dicha
organizacién®. Ocho en su version de 1988 y diez en la de 2022°.

De esta forma, los Principios Rectores marcan el encuentro entre dos sis-
temas normativos que habfan recorrido en paralelo sus caminos hasta enton-
ces’. Si bien es cierto que la Declaracién de Filadelfia de 1944 sobre los fines
y objetivos de la OIT puede ser considerada, con caracter previo incluso a
la Declaracién Universal de Derechos Humanos, como la primera declaraci-
6n internacional de derechos con vocacién de universalidad®, antes y después
de su aprobacién la dindmica y los contenidos de las normas internacionales
del trabajo discurrirfan por vias distintas de las del Derecho de los Derechos
Humanos, marcadas no solo por la existencia de férmulas de aprobacién y

4 Principio 12. El comentario a este principio destaca, con todo, que en determinadas circuns-
tancias es posible que las empresas deban tener en cuenta igualmente otros instrumentos
internacionales, en particular en relacién con la proteccién de las personas pertenecientes
a grupos especificos o colectivos especialmente vulnerables. Esta referencia remite a otro
bloque de tratados dentro de los cuales es posible encontrar también clausulas que recono-
cen derechos humanos de contenido laboral. Este es el caso de la Convenciéon Internacional
sobre la Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacion Racial, la Convencion sobre la
Eliminacién de Todas las Formas de Discriminacién contra la Mujer, la Convencién sobre
los Derechos del Nifio, la Convencién Internacional sobre la Proteccion de los Derechos de
Todos los Trabajadores Migratorios y de sus Familiares o la Convencién sobre los Derechos
de las Personas con Discapacidad.

5  Conforme sefiala el comentario al Principio 12.

6 Luego de la aprobacioén el pasado 6 de junio de 2022 por la Conferencia Internacional del
Trabajo de su Resolucion sobre la inclusion de un entorno de trabajo seguro y saludable en el marco de
la Declaracion de la OIT relativa a los principios y derechos fundamentales en el trabajo. Sobre esta
declaracion, véase C. ARESE, Impactos de la incorporacion de la seguridad y la salnd a la Declaraciin
de Principios y Derechos Fundamentales de la OIT, en Revista Juridica del Trabajo, 2022, nim. 8,
p. 23-42.

7 J. BELLACE, B. TER HAAR, Perspectives on labour and human rights, en J. BELLACE, B. TER HAAR
(Eds.), Research Handbook on Labonr, Business and Human Rights, Elgar Publishing, Londres,
2019, p. 2.

8  De acuerdo con A. Suriot, E/ espiritu de Filadelfia. La justicia social frente al mercado total, Eds.
Peninsula, Barcelona, 2011 (1* ed. francesa de 2010), pag. 11.
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sistemas de control auténomos, sino por su singular propésito, que no es tanto
proclamar de manera solemne uno o mas derechos como «establecer normas
minimas para las condiciones de trabajo y relaciones laborales», dando lugar a
«una regulacién sustantiva de la materia sobre la que tratany, que sea capaz de
operar como un “piso minimo” en relacién con los ordenamientos laborales de
los paises miembros’. De ahi que se haya dicho que los convenios de la OIT
«no suelen redactarse en la lengua de los derechos humanos» ni buscan «atribuir
derechos fundamentales a los trabajadores»'”. Unas afirmaciones que, aunque
puedan ser puestas en cuestion en relacién con algunos de ellos, tanto de otras
etapas como sobre todo en la més reciente'!, se acomodan a la configuracién
histérica de estos instrumentos.

La OIT iniciara, con todo, una aproximacién hacia la logica y el sistema de
proteccién de los derechos humanos, especialmente a partir de 1998, cuando
tuvo lugar la aprobacién de la Declaracion antes referida. Aun asf, el propésito
de esta declaracion no fue dar lugar a la inclusién de los principios o derechos
a los que atribuy6 la condicién de fundamentales en el acervo de los derechos
humanos, sino promover la ratificacion universal de los convenios internaciona-
les en los que apatecen recogidos'?, por considerar que se trata de derechos que
resultan esenciales para reivindicar una participacion justa de los trabajadores
en los beneficios generados por la globalizacién', dado su caricter de derechos
habilitantes o derechos-condicion para la realizacion de los demas'. De ahi que

9 O. ErvipA URIARTE, Derechos laborales y comercio internacional, en W. SANGUINETI RAYMOND,
A. Garcia Laso (Eds.), Globalizacion econdmica y relaciones laborales, Eds. Universidad de
Salamanca, Salamanca, 2003, p. 123-124.

10 J. L. Gy GiL, Globalizacion y universalidad del derecho: la lex mercatoria y el Derecho Internacional del
Trabajo en el mercado global, en Revista Internacional y Comparada de Relaciones Laborales y Derecho del
Empleo, 2016, nim. 2, p. 22.

11 Piénsese, por ejemplo, en la formulacién de los Convenios ndm. 87 sobre la libertad sindical
y la proteccién del derecho de sindicaciéon o nim. 100 sobre la igualdad de remuneracién,
a los que se refieren ]. BELLACE, B. TER HAAR, op. ¢z, p. 7-8, destacando como «esta forma
diferente de redactar los convenios» emergera especialmente luego de la segunda guerra
mundial. Mas recientemente, constituye un buen ejemplo el Convenio num. 190 sobre la
violencia y el acoso, cuyo punto de partida se encuentra en el reconocimiento, llevado a cabo
en el preambulo, del «derecho de toda persona a un mundo del trabajo libre de violencia
y acoso, incluidos la violencia y el acoso por razén de género» con base en las principales
normas internacionales en materia de derechos humanos.

12 Conforme destaca M. CANESSA MONTEJO, Derechos humanos laborales en el seno de la Organizacion
Internacional del Trabajo, Universidad Externado de Colombia, Bogota, 3* ed., 2020, p. 316.

13 Véase, M. CANESSA MONTEJO, ahora en Empresa y derechos humanos: el debate del trabajo decente en
las cadenas mundiales de suministro en la OIT, en W. SANGUINETI RAYMOND, J. VIVERO SERRANO
(Dirs.), Diligencia debida y trabajo decente en las cadenas globales de valor, Ed. Thomson Reuters
Aranzadi, Pamplona, 2022, pags. 319-321.

14 J. L. G vy G, gp. ait., p. 22. Esta lectura en clave “procedimental o habilitante” de la
Declaracion es destacada especialmente por M. CANEsSsA MONTEJO, op. #lt. ¢it., p. 321, con es-
pecial referencia al papel nuclear que dentro de ella cumplen la libertad sindical y el derecho
a la negociacién colectiva.
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el término «derechos humanos» no aparezca en la Declaracién', que prefiere
utilizar para referirse a ellos una categorfa distinta y mds restringida, referida al
“nuicleo duro” de los derechos y principios recogidos por las normas interna-
cionales del trabajo, como es la de «derechos fundamentales en el trabajo»'S.

No obstante, a partir de este momento la OIT iniciard un viraje en su tradi-
cional estrategia de apuntalamiento de la singularidad de su sistema normativo
y pondra en marcha una cuidadosa politica de promocién de la incorporacion
de los aspectos mas relevantes de su corpus normativo, y en particular dichos
principios y derechos fundamentales, en todos los instrumentos dirigidos a pro-
mover el respeto de los derechos humanos en las actividades empresariales.
Los efectos de esta politica se dejarfan sentir inicialmente en la formulacién del
Pacto Mundial de las Naciones Unidas del afio 2000, que incluyé entre sus diez
principios los cuatro proclamados por la OIT en 1998, bien que agrupandolos
en una seccion distinta de la asignada a los «principios relativos a los derechos
humanosy, titulada «principios laborales», dando asi la impresién de que estos
no son derechos humanos'’. La brecha entre los dos sistemas terminarfa por
cerrarse en 2011 con la aprobacién de los Principios Rectores, que permitird
la armonizacién o “maridaje” entre ambos'®. Ademas de marcar una pauta o
estandar internacional que luego seguitian las Lineas Directrices de la OCDEY
y los instrumentos de concrecién de las recomendaciones de ambos a los que
se hara alusién mds adelante.

2.2. Los derechos humanos laborales como bien protegido

El corolario de esta evolucion sera la consolidacion de los derechos humanos
laborales como categoria juridica de naturaleza hibrida, en la que es posible encu-
adrar todos aquellos derechos que, siendo de naturaleza laboral por los sujetos
y el contexto en el que han de ser ejercidos, se encuentran reconocidos por las
declaraciones y tratados internacionales de derechos humanos, ademas de estar-
lo por lo general también por las normas internacionales del trabajo®.

15 Conforme subrayan J. BELLACE, B. TER HAAR, gp. cit., p. 3.

16  Asi, destacando el significado de esta categoria, M. CANESSA MONTEJO, Derechos humanos labo-
rales en el seno de la Organizacion Internacional del Trabajo, cit., p. 43-44.

17 Nuevamente, destacando este trato singular, J. BELLACE, B. TER HAAR, /. cit.

18 Ademas de su recepcidn en el Pacto Global y los Principios Rectores, debe destacarse como
un logro fundamental de la Declaracién de la OIT de 1998 haber convertido su contenido
en referente para la formulacion de diversos instrumentos reguladores del comercio interna-
cional, como los tratados de libre comercio, los instrumentos de regulaciéon de los procesos
de integracion regional entre Estados o los sistemas generales de preferencias, como apunta
M. CaNEssA MONTEJO, Empresa y derechos humanos: el debate del trabajo decente en las cadenas
mundiales de suministro en la OIT, cit., p. 321.

19 De acuerdo con el comentario num. 30 de la parte IV dedicada a los Derechos Humanos,
que recoge de forma practicamente literal el contenido del Principio 12.

20  Sobre los derechos humanos laborales como categoria juridica y la razén de la preferencia de
su empleo sobre otras férmulas y denominaciones posibles, M. CANEssA MONTEJO, esta vez
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El catilogo de los derechos que estan en condiciones de ser incluidos dentro
de este privilegiado bloque abarca, por supuesto, los cinco derechos o principios
proclamados como fundamentales por la OIT por constituir el marco esencial
para el desarrollo de los demas derechos laborales presentes en sus restantes
instrumentos. Todos estos son derechos o principios que se encuentran reco-
gidos también en los principales instrumentos internacionales de derechos hu-
manos, por lo que ostentan sin lugar dudas de forma simultanea la condicién de
derechos humanos laborales®.

A esta limitada lista se afiade, no obstante, un segundo grupo de derechos
laborales regulados por las normas internacionales del trabajo a los que las de-
claraciones y tratados sobre la materia confieren paralelamente la condicién de
derechos humanos, al incluirlos de forma explicita en su contenido. El espacio
de proteccién de la disciplina transnacional de las relaciones de trabajo tras-
ciende, de tal forma, la garantia de la libertad sindical y el reconocimiento del
derecho a la negociacién colectiva, la eliminacién de todas las formas de trabajo
forzoso u obligatorio, la abolicién efectiva del trabajo infantil, la eliminacién de
la discriminacién en materia de empleo y ocupacién y el derecho a un entorno
de trabajo seguro y saludable, para extenderse a una base mas amplia de dere-
chos, que tienen atribuida también esa condicion.

Dentro de los instrumentos internacionales de caricter universal, estos dere-
chos no aparecen recogidos de manera dispersa o asistematica, sino articulados
en torno a dos derechos marco, intimamente relacionados entre si, como son el
«derecho al trabajo» y el derecho «a condiciones equitativas y satisfactorias de
trabajo», consagrados de forma coincidente por el articulo 23 de la Declaracion
Universal de los Derechos Humanos y los articulos 6 y 7 del Pacto Internacional
de Derechos Econémicos, Sociales y Culturales®. El objetivo de estos dos de-
rechos, cuya vinculacién funcional con la nocién de #abajo decente impulsada
inmediatamente después de la Declaracion de 1998 por la OIT salta a la vista®,
es ofrecer una vision articulada del conjunto de prerrogativas, libertades y ga-
rantias juridicas necesarias para asegurar a las personas que trabajan un trato

en Derechos humanos laborales en el seno de la Organizacion Internacional del Trabajo, cit., p. 41-48.
En sentido coincidente, C. ARESE, Derechos humanos laborales. Teoria y prictica de un nuevo Derecho
del Trabajo, Ed. Rubinzal Culzoni, Buenos Aires, 2014, pags. 19-21; y O. ErMIDA URIARTE,
Derechos laborales y comercio internacional, cit., p. 126-128.

21 Véase, dentro de los instrumentos universales, los articulos 2, 4, 7, 23 y 24 de la Declaracién
Universal de Derechos Humanos, 2, 8, 22 y 24 del Pacto Internacional de Derechos Civiles y
Politicos y 7, 8 y 10 del Pacto Internacional de Derechos Econémicos Sociales y Culturales.

22 Laimportancia de estos dos derechos es destacada especialmente por N. BUENO, Mutlinational
enterprises an labonr rights: concepts and implementation, en ]. BELLACE, B, TER HAAR, Research
Handbook on Labour, Business and Human Rights, Elgar Publishing, Londres, 2019, pags.
423-424.

23 J. L. MONEREO PEREZ, B. M. LOPEZ INSUA, La garantia internacional del derecho a un ‘trabajo decente,
en Nueva Revista Espasiola de Derecho del Trabajo, 2015, nam. 177, p. 28 ss., quienes optan por
conferir a la conjuncién de ambos esa denominacion.
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conforme a la dignidad humana que constituye el fundamento de los derechos
humanos y la raz6n de ser de sus instrumentos de protecciéon. Ambos son, por
ello, derechos sociales de estructura compleja, que comprenden, a su vez, un conjunto
de derechos funcionalmente anudados entre si*, que en conjunto expresan el
espacio global de tutela asignado al trabajo dentro del sistema de los derechos
humanos.

¢Cudles son esos derechos, encuadrables dentro de los dos de alcance general
antes mencionados, cuya identificacion es capaz de aproximarnos de manera
mas precisa al catalogo de los derechos humanos de contenido laboral?

La Declaracion de 1948 y el Pacto de 1966 coinciden en utilizar para su des-
cripcién una doble técnica juridica, basada en la combinacién de una clausula
general dirigida a la definicién global de sus alcances con un conjunto de especi-
ficaciones encaminadas a dar cuenta de sus manifestaciones mas importantes™.

Asi, el reconocimiento del derecho al trabajo®

viene acompafiado de indica-
ciones expresas que permiten entender incluidos en su contenido los derechos
«a la libre eleccién» del mismo, de acuerdo con la primera, y «a tener la opot-
tunidad de ganarse la vida mediante un trabajo libremente escogido o acepta-
dow, de acuerdo con el segundo. Pudiendo entenderse comprendidos asimismo
dentro de este, dada su finalidad, los derechos «a decidir libremente aceptar
o elegir trabajo», «a no ser obligado de alguna manera a ejercer o efectuar un
trabajo», al «acceso a un sistema de proteccién que garantice al trabajador su
acceso al empleo» y «a no ser privado injustamente de empleo», de acuerdo con
la Observacién General num. 18 (2005) del Comité de Derechos Econdémicos,
Sociales y Culturales, dedicada a este derecho”.

El desarrollo es mas exhaustivo por lo que se refiere al derecho «a condicio-
nes equitativas y satisfactorias de trabajo»™, que comprende, de acuerdo con su
version mas avanzada, contenida en el segundo de los referidos instrumentos,
los derechos «a una remuneracién que proporcione como minimo» un «salario
equitativo e igual por trabajo de igual valom y unas «condiciones de existencia
dignas» para los trabajadores «y para sus familias», a «la seguridad y la higiene
en el trabajo, a la igualdad de oportunidades para la promocién profesional, «al
descansow, a «la limitacién razonable de las horas de trabajow, a las «vacaciones
petiodicas pagadas y a la remuneracién de los dias festivos»®. Es mas, dentro
de este derecho se encuadran también los derechos de libre formacién de

24 Ibidem, p. 36.

25 Idem.

26 O del “derecho a trabajar”, segin se trate del primer o el segundo instrumento.

27 Documento E/C.12/GC/18, parrafo 6.

28 O “al goce de condiciones de trabajo equitativas y satisfactorias”, nuevamente segin uno u
otro instrumento.

29 Conforme al texto del articulo 7 del Pacto Internacional de Derechos Econdémicos, Sociales
y Culturales, que desarrolla y amplia los contenidos inicialmente postulados para este dere-
cho por la Declaracién Universal.
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sindicatos y realizaciéon de las actividades sindicales, asi como el derecho de
huelga, que son objeto de reconocimiento en un precepto distinto™, en la me-
dida en que constituyen «medios fundamentales para instaurar, mantener y de-
fender unas condiciones de trabajo equitativas y satisfactorias», conforme a lo
indicado en su Observacion General nim. 23 (2016), centrada en la reconstruc-
ci6n del contenido de este derecho, por el Comité de Derechos Econémicos,
Sociales y Culturales®. Debiendo entenderse, ademas, que la recién apuntada
representa «una lista no exhaustiva de elementos bdsicos para garantizar condi-
ciones de trabajo equitativas y satisfactorias», toda vez que «también son impoz-
tantes otros elementos a los que no se hace referencia expresa»™.

Con esta dilatada configuracién, los derechos humanos de caracter universal
al trabajo y al goce de condiciones de trabajo equitativas y satisfactorias estin
en condiciones de dotar de cobertura protectora a los principales elementos del
desarrollo de las relaciones laborales, tanto a nivel individual como colectivo.
Desde su libre constitucion, pasando por las condiciones de determinacién del
salario, la limitacion del tiempo de trabajo, la promocién dentro del mismo, la
proteccién de la seguridad y la salud de los trabajadores o su extinciéon no arbi-
traria, hasta llegar al ejercicio de los derechos colectivos de libre sindicacién y
huelga. Esto supone que los mas relevantes contenidos de los convenios intet-
nacionales del trabajo se encuentran reconocidos y forman parte del acervo de
los derechos humanos de contenido laboral®. Debiendo, por tanto, set conside-

30 No en la Declaracién Universal, que reconoce el «derecho a fundar sindicatos y a sindicarse»
en el apartado 4 del propio articulo 23, pero si en el Pacto Internacional, que dedica a estos
derechos su articulo 8.

31 Documento E/C.12/GC/23, parrafo 1.

32 Véase el parrafo 6 de la referida Observacién General, que se basa en la inclusién de los
términos “en especial” antes de la enumeracién de los derechos comprendidos llevada a
cabo por el articulo 7 del Pacto Internacional. Y con alusién a continuacién, como parte
de esos elementos adicionales, a «la prohibicién del trabajo forzoso y la explotacién social y
econémica de nifios y adolescentes; la protecciéon contra la violencia y el acoso, incluido el
acoso sexual; y las licencias de maternidad, de paternidad y parental remuneradasy».

33 De hecho, la Observacion General nam. 23 del Comité de Derechos Econdmicos, Sociales
y Culturales, luego de indicar en su apartado 1 que «muchos convenios de la OIT se refie-
ren directa e indirectamente a las condiciones de trabajo equitativas y satisfactoriasy, iden-
tifica como «importantes» a los efectos de la determinacién del contenido del derecho en
cuestién nada menos que los siguientes veintidds: «Convenio sobre las Horas de Trabajo
(Industria), 1919 (num. 1); Convenio sobre el Descanso Semanal (Industria), 1921 (nam.
14); Convenio sobre los Métodos para la Fijacién de Salarios Minimos, 1928 (num. 26);
Convenio sobre las Horas de Trabajo (Comercio y Oficinas), 1930 (nim. 30); Convenio
sobre las Cuarenta Horas, 1935 (num. 47); Convenio sobre la Proteccion del Salario, 1949
(nim. 95); Convenio sobre los Métodos para la Fijacion de Salarios Minimos (Agricultura),
1951 (num. 99); Convenio sobre Igualdad de Remuneracién, 1951 (niam. 100); Convenio
sobre el Descanso Semanal (Comercio y Oficinas), 1957 (num. 106); Convenio sobre la
Discriminacién (Empleo y Ocupacién), 1958 (num. 111); Convenio sobre la Fijacién de
Salarios Minimos, 1970 (nim. 131); Convenio sobre las Vacaciones Pagadas (Revisado),
1970 (num. 132); Convenio sobre la Edad Minima, 1973 (num. 138); Convenio sobre
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rados los elementos incluidos en los convenios que desarrollan cada una de las
dimensiones de esos derechos como una herramienta basica para la determina-
cién del contenido protegido por estos™. Ademas de poder ser calificados esos
mismos convenios como normas de derechos humanos, al menos en lo que al
tratamiento de esas materias se refiere™.

La garantia de los derechos humanos laborales a la que se vincula la aplica-
ci6n de los instrumentos del Derecho Transnacional del Trabajo de las cadenas
de valor es, de este modo, mas amplia y completa de lo que en principio hubiera
podido pensarse. Y estd en condiciones de incluir, al lado de aquellos derechos
que son el presupuesto esencial para el ejercicio de los demds, también los prin-
cipales aspectos del tratamiento de las condiciones de trabajo susceptibles de
ser utilizados como fuente de ventajas competitivas tanto por los Estados como

por las empresas™

. Sin que sea relevante, ademds, en relacion con los Estados,
el hecho de que hayan ratificado o no los convenios de la OIT que regulan las
respectivas materias, ya que su fuente de legitimacion no procede directamente
de ellos, sino de los instrumentos universales en matetria de derechos humanos.

Ni tampoco, respecto de las empresas, las deficiencias de las legislaciones de los

Duracién del Trabajo y Periodos de Descanso (Transportes por Carretera), 1979 (ndm. 153);
Convenio sobre Seguridad y Salud de los Trabajadores, 1981 (num. 155); Protocolo de 2002
del Convenio sobre Seguridad y Salud de los Trabajadores, 1981 (nim. 155); Convenio so-
bre los Trabajadores con Responsabilidades Familiares, 1981 (num. 156); Convenio sobre
el Trabajo Nocturno, 1990 (ndm. 171); Convenio sobre el Trabajo a Tiempo Parcial, 1994
(nim. 175); Convenio sobre la Proteccion de la Maternidad, 2000 (nim. 183); Convenio
sobre el Marco Promocional para la Seguridad y Salud en el Trabajo, 2006 (nim. 187); y
Convenio sobre las Trabajadoras y los Trabajadores Domésticos, 2011 (num. 189)».

34  De manera que, por ejemplo, la delimitacién del contenido del derecho «a fundar sindicatos
y a sindicarse» reconocido por el articulo 23.4 de la Declaracién y el articulo 8.1 del Pacto
Internacional no podra prescindir de las indicaciones aportadas por el Convenio nium. 87
sobre la libertad sindical y la proteccién del derecho de sindicacién y el Convenio num. 98
sobre el derecho de sindicacién y de negociacion colectiva.

35 Asi, apoyandose en el criterio de H. H. BARBAGELATA, O. ERMIDA URIARTE, Derechos laborales
y comercio internacional, cit., p. 127, destaca que son derechos humanos laborales «asimismo,
los previstos en convenios internacionales del trabajo que desarrollan algunos de los pro-
clamados en los instrumentos de derechos humanosy. Mas amplio es el criterio mantenido
por J. L. GIL Y G, Globalizacién y empleo: propuestas de la OIT para un desarrollo sostenible, en
Revista Doctrinal Aranzadi, 2014, nam. 1, p. 27, para el cual «existe un argumento sélido para
defender que la mayoria de las normas que establece la OIT pertenecen a la categorfa de los
derechos humanos: los articulos 6 a 10 del Pacto Internacional de Derechos Econémicos,
Sociales y Culturales de las Naciones Unidas, de 1966, constituyen una reafirmacién abre-
viada de las normas que la OIT habia aprobado hasta ese momentox». De forma coincidente,
véase también D. LANTARON BARQUIN, La #utela internacional del trabajador: categorias y estrategias.
E/ “trabajo decente” como telén de fondo, Ed. Tirant lo Blanch, Valencia, 2019, p. 91.

36 La idea es formulada por M. CORREA CARRASCO, Acuerdos marco internacionales. De la respon-
sabilidad social empresarial a la antonomia colectiva transnacional, Ed. Tirant lo Blanch, Valencia,
2016, p. 65, aunque en relacioén a la necesidad de que estas cuestiones sean abordadas por los
acuerdos marco internacionales.
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Estados en los que actian. Como ha indicado también el Comité de Derechos
Econémicos, Sociales y Culturales en su Observacion num. 24 (2017) sobre
las obligaciones asumidas por los Estados en virtud del Pacto Internacional de
Derechos Econémicos, Sociales y Culturales en el contexto de las actividades
empresariales, ya citada, «de conformidad con las normas internacionales», las
empresas deben respetar los derechos enunciados en este instrumento «inde-
pendientemente de si existe legislacioén interna y si esta se aplica plenamente en
la practica»”.

El que se acaba de destacar es un resultado de inmensa relevancia al menos
por dos razones. Antes que nada, porque permite atribuir a los derechos huma-
nos laborales una funcién limitadora de las practicas de dumping social, tanto de
matriz estatal como empresarial, que tan necesaria resulta dentro del escenario
de competencia exacerbada abierto por la globalizacién™. Pero también porque,
por la via que acaba de ser descrita, la tutela de los principales derechos recono-
cidos y regulados por las normas internacionales del trabajo ha terminado por
encontrarse indisolublemente unida a la garantia de los derechos humanos, con
todas las consecuencias que de ello se derivan.

Esto supone que el Derecho Internacional del Trabajo, e incluso el Derecho
del Trabajo en general, se han visto en la necesidad de “refugiarse” en el Derecho
Internacional de los Derechos Humanos para “recobrar fuerzas” y tratar de
asegurar su efectividad frente a los embates de la globalizacién econémica y
productiva®. No obstante, tampoco puede dejar de destacarse que el Derecho
Internacional de los Derechos Humanos ha encontrado en la praxis de control
de sus cadenas globales de valor, desarrollada inicialmente por las empresas
multinacionales en relacién con los derechos laborales basicos consagrados por
las normas internacionales del trabajo, la principal herramienta para la promo-
ci6én de su aplicacion en el terreno de las actividades empresariales.

Es importante observar, en fin, que esta atracciéon de buena parte de los
derechos laborales reconocidos por las normas internacionales del trabajo al es-
pacio de los derechos humanos esta conduciendo a una silenciosa pero efectiva
mutacion, si no de su naturaleza, al menos si de la manera como son tutelados
al interior de los procesos globales de producciéon. En el ambito del Derecho
Transnacional del Trabajo, los derechos laborales no son ya objeto de protec-
ci6n como derechos de crédito que se ostentan frente a un empleador, sino en

37 Apartado 5.

38 Nuevamente M. CORREA CARRASCO, gp. #/t. ¢it., con respecto al papel que podrian cumplir los
acuerdos marco internacionales de acoger contenidos como los apuntados.

39  Como destacaria M. R. FERRARESE en su intervencion en el coloquio Diritto del lavoro e catene

globali del valore, organizado por la Universita Ca’Foscari de Venecia y celebrado el 7 de mayo
de 2021.
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tanto derechos humanos, que participan de la naturaleza absoluta propia de
estos, con los efectos consiguientes™.

3. La garantia de los derechos humanos laborales en los
instrumentos del Derecho Transnacional del Trabajo

Sentado lo anterior, cabe interrogarse por la manera cémo los instrumentos
de base privada dirigidos al regular el trabajo en las cadenas globales valor, asi
como las normas y declaraciones de fuente publica, tanto nacional como intet-
nacional, que buscan incidir sobre ellos, llevan a cabo la delimitacién de sus es-
pacios de proteccion. Y en particular si recogen en toda su amplitud la garantia
de los derechos humanos laborales.

3.1. Cédigos de conducta y acuerdos marco

Aqui es importante empezar por destacar que la puesta en marcha por la OIT
de una estrategia de impulso de la recepcion de los cuatro derechos fundamen-
tales en el trabajo proclamados por su Declaracién de 1998 en los instrumentos
privados, a la que sumara un paralelo proceso de promocién de la inclusion
de esos derechos en los acuerdos marco internacionales desarrollada por las
federaciones sindicales mundiales*', han hecho posible que su presencia se haya
convertido en una suerte de “nucleo duro” o “minimo comun denominador”*,
presente tanto en los de caracter unilateral como pactado®, descartando con
ello cualquier pretensién de “eleccidn a la carta” entre los mismos*™ o de uso de

40 De acuerdo con la tesis desarrollada por M. MURGO, Riflessioni di sistema sulla due diligence quale
técnica di tutela della persona-lavoratore, en W. SANGUINETI RAYMOND, J. VIVERO SERRANO (Dirs.),
Diligencia debida y trabajo decente en las cadenas globales de valor, Ed. Thomson Reuters Aranzadi,
Pamplona, 2022, versién digital, comunicacién niam. 3.

41 Sobre la que llaman la atencién F GUARRIELLO, L. NOGLER, VViolazioni extraterritoriali dei diritti
umani sul lavoro: un itinerario di ricerca tra rimedi nazgionali e confrattazione collettiva transnagionale, en
Giornale di Diritto del Lavoro e di Relagioni Industriali, 2020, nim. 66, p. 183.

42 M. CoRREA CARRASCO, Acuerdos marco internacionales. De la responsabilidad social empresarial a
la antonomia colectiva transnacional, cit., p. 54, respecto del contenido de los acuerdos marco
internacionales.

43 Ademas del autor citado en la nota antetior, ibidem, p. 54-72, véase, respectivamente,
R. MoraTO GARCIA, Los cddigos de conducta para socios comerciales y su contribucion a la mejora global de
las condiciones laborales, en W. SANGUINETI RAYMOND, J. VIVERO SERRANO (Dirs.), Diligencia debida
9 trabajo decente en las cadenas globales de valor, Ed. Thomson Reuters Aranzadi, Pamplona, 2022,
p. 375-379; y G. Rojas RiVERO, La gobernanza sindical de las cadenas mundiales de suministro, en
W. SANGUINETI RAYMOND, J. VIVERO SERRANO, gp. cit., p. 425-426.

44  Denunciada en su dia por 1. DAUGAREILH, Responsabilidad social de las empresas transnacionales:
andlisis critico y prospectiva juridica, en Cuadernos de Relaciones Laborales, 2009, nam. 27, p. 91.
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estas herramientas para “anticiparse” o “prevenir” la formacién de sindicatos,
como llego a ocurrir en el pasado®.

A esta tendencia se afiade, luego de la tragedia de Rana Plaza, la presencia,
practicamente unanime también, de referencias a la proteccion de la salud y la
segutidad en el trabajo, bien que no siempre dotadas de la misma profundidad®.
Con lo que la cobertura de los cinco derechos fundamentales recogidos en la
version de 2022 de la referida Declaracién parece haber sido alcanzada, al me-
nos en lo que atafie a la ultima generacion de estos instrumentos.

El balance es algo mas modesto por lo que se refiere a la recepcién de los
elementos del derecho al goce de condiciones de trabajo equitativas y satisfac-
torias no integrados dentro de ese privilegiado nucleo. Las referencias a estos
elementos, y en particular a las cuestiones relacionadas con la determinacion de
los salarios y la limitacién del tiempo de trabajo, estin cada vez mas presentes
en los acuerdos marco globales, y ademas con un contenido progresivamente
mas minucioso®’, al lado de otras estipulaciones vinculadas con la gestion de los
recursos humanos, como la anticipaciéon del cambio, la gestién de las compe-
tencias o las reestructuraciones®, dada su naturaleza de pactos dirigidos princi-
palmente al personal de las empresas integradas en los grupos multinacionales®.

El tratamiento es mas detenido y completo en el caso de los codigos de
conducta. Y en particular de los impulsados por empresas que cuentan con ex-
tensas redes de proveedores y contratistas. Estos codigos suelen incluir la mayor
parte de los elementos del derecho a condiciones equitativas y satisfactorias de
trabajo, desde la prohibicién del trabajo forzoso o el empleo de mano de obra
infantil, pasando por la garantia de un salario adecuado o de respeto de la du-
racién maxima de la jornada, los descansos obligatorios y las vacaciones, hasta
llegar a la proteccion de la seguridad y la salud en el trabajo y el respeto de la

45 Asi, D. GALLIN, Acuerdos marco internacionales: nna nueva valoracion, en K. PApApAK1s (Ed.), Didlogo
social y acnerdos transfronterizos. ;Un marco global emergente de relaciones industriales?, Ministerio de
Trabajo e Inmigracién-OIT, Madrid, 2008, p. 59, citando ejemplos como los del Cddigo de
Conduncta de Caterpillar, de acuerdo con el cual esta empresa declara que desea «dirigir el ne-
gocio de tal forma que los empleados no sientan la necesidad de que los representen los
sindicatos», o del Cddigo de Conducta de Sara Lee Knit Products, que indica que esta empresa «cree
en un entorno sin sindicatos excepto cuando la ley y la cultura exijan hacer lo contrario».

46 Véase, respecto de los acuerdos marco, M. CORREA CARRASCO, gp. ult. cit., p. 67-71, y
R. MoRATO GARCIA, 0p. cit., p. 385-387, en relacién con los cédigos de conducta.

47 Nuevamente, M. CORREA CARRASCO, zbiden, p. 64.

48 G. Rojas RiveRo, op. ¢it., p. 425-426.

49  La excepcidn esta representada por los acuerdos marco globales disefiados para ser aplicados
alas cadenas de valor de las empresas que los suscriben, de los que se ha dado cuenta en supra
Cap. I1.2, que centran su atencién, como se dejé dicho entonces, en el disefio de férmulas de
participacion sindical en el control de la aplicacién de los cddigos de conducta de las empre-
sas que los adoptan, en los que encuentran fijadas las condiciones laborales a cuyo respeto se
comprometen estas.
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libertad de sindicacion™. La regla suele venir marcada en estos casos, no obstan-
te, por la exigencia de respeto de lo dispuesto por los convenios internacionales
sobre la materia, pero de acuerdo con el desarrollo que de estos hagan las leyes
vigentes en el pafs del contratista. Esto supone que lo dispuesto en estas leyes,
por limitado que sea, termina actuando como el estandar requerido a estos ul-
timos, sin que se prevean por lo general exigencias adicionales ni se introduzca
mejora alguna de sus contenidos. De la misma forma que tampoco es habitual
que se incluyan indicaciones sobre la necesidad de que las empresas respeten
lo dispuesto por dichos convenios cuando las normas nacionales no recojan de
forma adecuada sus mandatos.

Existen, con todo, cédigos de conducta que introducen regulaciones que
van mas alld de las exigencias previstas por las normas internas e incluso por
las normas internacionales®. Y también ejemplos de instrumentos de este tipo

50 La referencia es, nuevamente, el trabajo de R. MORATO GARCIA, gp. ¢it., p. 375-389, a partir de
un detenido estudio de los principales c6digos de conducta de las multinacionales espafiolas.
Con caracter previo puede verse, apuntando ya en la misma direccién, mi estudio Cidigos
de conducta para proveedores y contratistas de empresas multinacionales espasiolas, en W. SANGUINETI
Raymonn (Dir.), La dimension laboral de la internacionalizacion de la empresa espaiiola. Una visidn de
conjunto de los instrumentos de gestion laboral transnacional de las multinacionales espariolas, Eds. Cinca,
Madrid, 2014, p. 218-222.

51 El Cddigo de Condncta de Fabricantes y Proveedores del Grupo Inditex representa el mejor ejemplo
de esta orientacion, a la luz de las precisiones que introduce en relacién con los «estandares
minimos de comportamiento» exigidos a estos. Asi, la «prohibicién de trabajo forzado» se
acompafia de la prohibicién de “exigir” a los trabajadores «ningin ‘depésito’ ni realizar re-
tenciones de documentacion acreditativa de su identidad» y del reconocimiento del derecho
de estos «a abandonar su puesto de trabajo previo aviso con una antelacién razonabley; la
«prohibicién de trabajo infantil» parte de entender que «Inditex define menor de edad a
aquella persona con edad inferior a 16 afios cumplidos» aunque la edad minima para trabajar
prevista por la legislacion local sea inferior; la “prohibicién de discriminacién” alcanza a las
practicas de este tipo basadas «la raza, casta, credo, nacionalidad, religién, edad, discapacidad
fisica o mental, género, estado civil, otientacion sexual y/o afiliacién sindical o politica»; la
«prohibicién de abuso o trato inhumano» proscribe «el acoso sexual o racial, el abuso verbal
o de poder cualquier «otra forma de acoso o intimidaciény; la proteccién de la «seguridad e
higiene en el trabajo» exige la adopcion de «las medidas necesarias para prevenir accidentes y
dafios para la salud de los trabajadores, minimizando, en la medida de lo posible, los riesgos
inherentes al trabajo», asi como la imparticién de «formacién regular» sobre la materia; la
garantia de «pago del salario» establece que este serd «al menos, igual al minimo legal o al
establecido por convenio, si este es supetior», debiendo «ser siempre suficiente para cubrir,
al menos, las necesidades basicas y aquellas otras que pudieran ser consideradas necesidades
adicionales razonables de los trabajadores y sus familias», sin que puedan realizarse «reten-
ciones y/o deducciones» por «por motivos disciplinarios ni pot ninguna otra causa distinta
de las establecidas en la legislacion aplicable» sin autorizacion de los trabajadores, debién-
dose en todo caso proporcionar a estos «en el momento de su contratacién, informacién
comprensible y por escrito sobre sus condiciones salariales y en el momento de la liquidaci-
6n periddica del salario, informacién sobre sus particularidadesy; la exigencia de «horas de
trabajo no excesivas» impide exigir a los empleados «trabajar, como regla general, més de 48
horas a la semana» y conlleva el reconocimiento «de media, al menos, un dia libre por cada
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que aseguran la aplicaciéon de los derechos que promueven, y en particular de
la libertad sindical, incluso cuando estos no se encuentren garantizados por la
legislacion de los Estados de destino™. Los codigos de conducta asumen en
estos casos el rol de instrumentos dirigidos no solo a solventar los problemas
de efectividad y suplir las deficiencias de las legislaciones de los Estados de des-
tino, sino a promover una mejora de los estandares laborales exigibles dentro
de ellos. Las cadenas de valor estan entonces en condiciones de convertirse en
cadenas de mejora de las condiciones de trabajo, como es deseable que ocurra.

3.2. Normas estatales e instrumentos internacionales en fase de elaboracion

¢Qué ocurre si centramos la lente en las normas estatales reguladoras de la
puesta en marcha por las empresas de procesos de diligencia debida obligatoria
y los instrumentos internacionales actualmente en fase de construccién? :Se
aproximan estas fuentes al estandar de tutela deseable o muestran carencias de
relieve?

Si se descarta la necesidad de prestar atencion a las leyes que limitan su espa-
cio de protecciéon a un derecho o una practica ilicita, como sucede en el caso de
la Ley de Diligencia Debida en materia de Trabajo Infantil de los Paises Bajos aprobada
en 2019, los sistemas puestos en marcha por los Estados con ese propésito
basculan entre dos expedientes técnicos basicos: bien introducir una clausula
general que defina con caracter amplio el nicleo de detechos protegidos o bien
llevar a cabo una enumeracion de estos tltimos o los tratados de los que pueden
ser extraidos, acompafiada, de ser el caso, de un listado de las vulneraciones
prohibidas.

La primera es la opcion de la Ley francesa sobre el deber de vigilancia de las casas
matrices y empresas que ejercen el control, aprobada en marzo de 2017, que vincula
la puesta en practica de los planes de vigilancia a la identificaciéon y prevenci-
6n del riesgo de «violaciones graves de los derechos humanos y las libertades
fundamentales, la salud y la seguridad de las personas y el medio ambiente».™
El reenvio destaca por su amplitud, que se extiende al entero espacio de los

periodo de 7 dfas naturales», debiendo las horas extras «ser voluntarias», no exceder «de 12
por semanax, no ser requeridas «de manera habitual» y «ser liquidadas en cuantia superior a
la hora normal».

52 Este es el caso de la Politica de Sostenibilidad en la Cadena de Suministro del Grupo Telefonica, de
acuerdo con la cual «en caso de que la legislacién limite el derecho a la libertad de asocia-
cién y negociacion colectiva, el empleador debera considerar facilitar, y no entorpecer, el
desarrollo de medios juridicos paralelos para la asociaciéon libre e independiente y para la
negociaciény. En la misma direccién, el recién citado cédigo de conducta de Inditex dispone
que «cuando los derechos de libertad de asociacion y negociacién colectiva estén restringidos
por ley, deberan disefiarse cauces adecuados que garanticen su razonable e independiente
ejercicior. La importancia de estas disposiciones es destacada por R. MORATO GARCiA, gp. ¢it.,
p. 380, citando también el ejemplo del Cédigo de Conducta para proveedores de Calvo.

53 Articulo L. 225-102-4 del Cédigo de Comercio, introducido por esta ley.
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derechos humanos, incluyendo dentro de ellos los laborales, guardando relaci-
6n la decision de incluir una referencia expresa a la salud y la seguridad con la
tragedia de Bangladesh, que se encuentra en el origen del proceso de gestacion
de esta ley*". Con todo, no puede dejar de apuntatse, esta vez en el saldo deudor,
el hecho de que la obligacién de vigilancia se limite a las hipdtesis de vulnera-
ci6én grave de esos derechos en vez de referirse a todo tipo de atentados contra
ellos™. El texto presenta ademas el inconveniente de no oftecer a las empresas
ninguna orientacion adicional sobre los derechos protegidos o los atentados
cuya prevencioén deberan llevar a cabo.

Una via intermedia ha sido la elegida por la Ley noruega relativa a la transparencia
de las empresas y a la actuacion en materia de derechos humanos fundamentales y condiciones
laborales dignas, aprobada en junio de 2021 y en vigor desde el 1 de julio de 2022,
que busca promover el respeto por las empresas de los «derechos humanos
fundamentales», incluyendo dentro de estos los consagrados, entre otros ins-
trumentos, en los Pactos Internacionales de Derechos Civiles y Politicos y de
Derechos Econémicos, Sociales y Culturales de 1966 y la Declaracion de la OIT
sobre Principios y Derechos Fundamentales en el Trabajo de 1988, asi como
de «condiciones de trabajo decente», entendiendo por tales las propias de un
trabajo que salvaguarde los derechos humanos fundamentales, definidos de la
manera antes indicada, y la salud, la seguridad y el medio ambiente en el lugar de

trabajo, ademas de propotcionar un salario adecuado™

. La mayor precision en
cuanto a las fuentes de los derechos tutelados se combina aqui con una expresa
referencia al trabajo decente como estandar de proteccion, de momento tnica
en su género, que resulta especialmente util para asegurar que los derechos la-
borales reciban una atencién que se corresponda con la relevancia que tienen
dentro de las actividades empresariales de dimension global®’. Lo fundamental
aqui es, sin embargo, que a través de esta referencia y la amplia definicién que
se hace de lo que por trabajo decente debe entenderse se hace posible que la ley
proyecte sus alcances a todos los elementos que integran el derecho a condicio-
nes de trabajo equitativas y satisfactorias, que como hemos visto representa el
patrén internacional de tutela.

54 1. DAUGAREILH, La ey francesa sobre el deber de vigilancia de las sociedades matrices y contratistas:
entre renuncias y promesas, en W. SANGUINETI, J. VIVERO SERRANO (Dirs.), Impacto laboral de las
redes empresariales, Ed. Comares, Granada, 2018, p. 362-363, quien aflade que «la adicién de
las libertades fundamentales confiere una flexibilidad suplementaria al intérprete y permite
ampliar el espectro de los derechos humanos.

55 C. BriGHT, Mapping human rights due diligence regulations and evaluating their contribution in np-
holding labour standards in global supply chains, en G. DELAUTRE, E. ECHEVERRIA MANRIQUE,
C. Fenwic (Eds.), Decent work in a globalized economy. Lessons from public and private iniciatives,
Oficina Internacional del Trabajo, Ginebra, 2021, p. 90, destacando la inseguridad juridica
que la falta de definicién de lo que por tales debe entenderse puede generar.

56 Articulos 1y 3, apartados b) y ¢).

57 Como destaca especialmente C. BRIGHT, /. cit.
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En el extremo opuesto se sitia la Ley alemana sobre la diligencia debida de las
empresas en las cadenas de suministro, aprobada en julio de 2021, que introduce un
listado de once prohibiciones asociadas a la vulneracién de los derechos prote-
gidos por once convenios internacionales de derechos humanos™, en relaciéon
con las cuales las empresas deberan poner en marcha las medidas por ella pre-
vistas. Se recurre con este fin a la nocién de “riesgo para los derechos huma-
nos”, entendido como aquella situacién en la que, debido a las circunstancias,
existe una probabilidad suficiente de que se viole una de dichas prohibiciones™.
Es importante destacar que dentro de dicho listado de doble entrada tienen atri-
buido un protagonismo de primer orden los derechos humanos laborales. En
primer lugar, porque la relacion de tratados de los que derivan las “posiciones
juridicas protegidas” estd compuesta por los ocho convenios fundamentales
de la OIT junto al Protocolo relativo al Convenio nim. 129 sobre el trabajo
forzoso, que reciben de tal forma el tratamiento de instrumentos de derechos
humanos, con el tnico afiadido de los dos pactos internacionales de 1966%. Y,
en segundo término, porque practicamente todas las actuaciones prohibidas
son de naturaleza laboral. En concreto, ocho de ellas®!. Vinculandose estas con
la vulneracién de los derechos y principios fundamentales proclamados por la
OIT, incluyendo las obligaciones en materia de salud y seguridad en el trabajo,
asi como con la obligacién de pago de un salario adecuado. Fuera de este ca-
talogo queda, no obstante, el desconocimiento de las demas dimensiones del
derecho a unas condiciones de trabajo equitativas y satisfactorias, cuya garantia
se encuentra también cubierta por los tratados a los que remite esta ley. Esta es
una omisién que se salda, bien que solo en parte, por medio de la introduccién
de una clausula de cierre que incluye cualquier otra accién u omisioén infractora,
pero unicamente en caso de que «pueda perjudicar directamente a una posicién
juridica protegida de forma especialmente grave» y su «ilicitud sea evidente»®.

Ahora bien, pasando al terreno internacional, es importante observar
cémo, entre estas tres posibilidades, la recientemente aprobada Directiva (UE)
2024/ 1760, de 13 de junio de 2024, sobre diligencia debida de las empresas en materia de
sostenibilidad, se inclina por el recurso a una técnica similar a la introducida por la
ley alemana, seducida seguramente por la mayor seguridad que parece ofrecer.

58 Identificados, respectivamente, por el apartado 2 del articulo 2 y el Anexo.

59  Articulo 2, apartado 2, parrafo primero.

60 Fuera quedan, con todo, los derechos humanos de contenido laboral que puedan venir con-
sagrados por los instrumentos internacionales dirigidos a la proteccién de personas y grupos
vulnerables, a los que se ha hecho alusién al inicio de este apartado.

61 Identificadas a través de los numeros 1 a 8 del apartado 2 del articulo 2. La cifra puede
elevarse a nueve si se tiene en cuenta que la prohibicién relativa al empleo de fuerzas de se-
guridad para la proteccion de la empresa, prevista por el nimero 11, se vincula con la posible
afectacion de la libertad sindical, ademas de con otras cuestiones. Por lo demas, las dos no
consideradas se relacionan directa o indirectamente con la tutela ambiental.

62 Articulo 2, apartado 2.12.
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Se recurre para ello a la nocién de efecto adverso para los derechos humanos
asociada al incumplimiento de una serie de derechos y prohibiciones que son
enumerados de manera singularizada junto a una relacién nominal de los con-
venios internacionales que los consagran®.

Aun asi, la conformacién de ambos listados se distancia de la norma que les
sirve de inspiracién. El primero de ellos, antes de nada, por incluir una relaci-
6n mas completa de los incumplimientos prohibidos, que combina una mayor
atencion hacia los que afecten a los derechos civiles y politicos, con un amplio
recuento de los vinculados al desconocimiento de los derechos humanos labo-
rales, que son definidos ademas a partir del contenido de los convenios funda-
mentales de la OIT que los regulan. Pero, sobre todo, porque incorpora la «vio-
lacién del derecho al goce de condiciones de trabajo equitativas y satisfactoriasy,
incluyendo dentro de estas ultimas «un salario equitativo, unas condiciones de
existencia dignas, la seguridad e higiene en el trabajo y una limitacién razonable
de las horas de trabajo», de acuerdo con el articulo 7 del Pacto Internacional de
Derechos Econémicos Sociales y Culturales. Se recogen, de tal forma, todos los
elementos relevantes de este derecho, incluyendo aquellos que de forma mas
notoria pueden cumplir una funcién preventiva del dumping social.

Debe afiadirse, por dltimo, que el tercer borrador de tratado de las Naciones
Unidas relativo a las obligaciones de las empresas en materia de derechos hu-
manos recurre a una clausula general, de acuerdo con la cual se declaran com-
prendidos en su espacio de proteccion «todas las libertades fundamentales y los
derechos humanos reconocidos internacionalmente» que vinculen a los Estados
parte®. Aunque afiadiendo que estos derechos incluyen los reconocidos por la
Declaracion Universal de Derechos Humanos, la Declaracion de la OIT sobre
Principios y Derechos Fundamentales en el Trabajo de 1998 y los convenios
fundamentales de esta organizacién, junto a «todos los tratados internacionales
de derechos humanos fundamentales» y el «derecho consuetudinario interna-
cionaly. La vocacién de extender la proteccién no puede ser aqui mayor.

Nuevamente se postula, de esta forma, el caracter de instrumentos de de-
rechos humanos de los convenios fundamentales de la OIT, a la vez que se
exalta su importancia al hacer referencia a ellos pese a que las menciones a los
instrumentos de alcance general permiten entender incluidos los derechos y
principios de los que se ocupan.

4. Una conclusion esperanzadora

El balance de los instrumentos privados y publicos hasta aqui presentados
apunta claramente hacia la consolidacién de los derechos humanos laborales

63 De acuerdo con las partes I y II del Anexo.
64  Articulo 3, apartado 3.
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como categoria aglutinadora de la esfera de proteccion del trabajo en el espacio
global, asi como en direccion al progresivo perfilamiento de una garantia amplia
de estos ultimos, capaz de ir mas alld de los derechos habilitantes y presupuestos
elementales en los que decidi6 centrar sus esfuerzos la OIT a finales del pasado
siglo, para proyectarse hacia todos los elementos necesarios para el acceso a un
trabajo dotado de condiciones equitativas y satistactorias. Incluyendo dentro de
estos los de una mas clara vocacién antidumping, como son los asociados a la ga-
rantia de un salario adecuado y suficiente y a la limitacion del tiempo de trabajo.
Asimismo, en el horizonte parece perfilarse la consideracion de los convenios
de la OIT que desarrollan el contenido de derechos humanos laborales, y en es-
pecial los convenios fundamentales, como instrumentos de derechos humanos,
sellando de tal modo el encuentro entre ambos sistemas normativos.






La crisi della territorialita delle tutele del
lavoro e la sovranita delle nuove tecnologie

Manrizio Falsone

Sommario: 1. Dalla sovranita (territoriale) della normazione alla sovranita (a-tet-
ritoriale) delle nuove tecnologie. — 2. Lo stato dell’arte della normazione e dell’in-
terpretazione riguardo alla “vecchia” questione della mobilita fisica e alla “nuova”
questione della mobilita virtuale. — 3. I primi approcci regolativi ai fenomeni di
mobilita virtuale del lavoro. — 3.1. Ta disciplina (di liberalizzazione parziale) sui
lavoratori nomadi. — 3.2. La disciplina (di promozione) sui lavoratori impatriati. —
3.3. La disciplina (di adattamento) sui lavoratori transfrontalieri. — 3.4. La disciplina
(di adattamento) sulla sicurezza sociale per i lavoratori dell’'UE. — 4. Quali #rend e
prospettive normative sono individuabili in materia di mobilita virtuale del lavoror?

1. Dalla sovranita (territoriale) della normazione alla
sovranita (a-territoriale) delle nuove tecnologie

La questione della territorialita delle tutele del lavoro ¢ particolarmente diffi-
cile da sviscerare perché da un lato poggia su un valore storico-politico ancora
molto forte, dall’altro ¢ esposta a fenomeni di rilievo globale che ne mettono in
crisi la funzione e il funzionamento.

11 valore storico-politico forte ¢ la sovranita statale su base territoriale. Si
tratta, forse, del piu resistente baluardo politico/istituzionale dell’era moderna e
ruota attorno all’idea che lo stato legifera (oltre ad esercitare tutti gli altri poteri
sovrani) per e su uno specifico territorio e non puo legiferare per e su territo-
ri diversi da quello su cui esercita sovranita, sul presupposto della tendenziale
stanzialita della comunita (nazionale o multinazionale) di riferimento. Tanti miti
sono crollati dalla pace di Westfalia del 1648 in poi, ma quello della sovranita
statale/territoriale ¢ il pitt duro a morire, come dimostrano, ad esempio, le po-
litiche migratorie restrittive dei paesi occidentali, il faticosissimo percorso di
unita politica europea e, in generale, 1 tortuosi percorsi di cessione di porzioni di
sovranita nazionale (pure auspicabili ed auspicati in un’ottica di pace e giustizia
globale, cfr. art. 11 Cost.)

La forza e la resistenza di questo valore sono ancora piu forti se si guar-
da specificamente alle tutele lavoristiche. Gli stati a livello nazionale e trans-
nazionale, infatti, hanno cercato di garantire efficacia ed efficienza alle tutele
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lavoristiche attraverso la regola-valore (variamente positivizzata) della fex loci
laboris, in modo da garantire alla persona che lavora il trattamento spettante nel
luogo della prestazione, ed ammettendo deroghe ad essa con una certa cautela
e restraint interpretativo.

I fattori che mettono in crisi funzione e funzionamento della sovranita ter-
ritoriale, ad onta del vigore valoriale che ancora essa presenta, sono molteplici,
ma posso essere fatti rientrare tutti entro due macro-fenomeni: la globalizzazio-
ne e le nuove tecnologie'.

La globalizzazione, in primo luogo, ha dato adito ad una formidabile mobilita
fisica dei fattori produttivi. Prima dei capitali, il pit mobile dei fattori della pro-
duzione, poi degli altri mezzi di produzione e delle imprese stesse?, infine degli
stessi lavoratori, anche se in misura minore perché — a differenza del capitale e
delle merci — la mobilita del lavoro dipende da quella del lavoratore; quindi ¢ una
mobilita dipendente, da un lato, dall’ineliminabile necessita di quest’ultimo di vi-
vere la propria territorialita, cioe di esprimersi nello spazio anche come persona,
a prescindere dal suo szafus di lavoratore e, dall’altro, dalle politiche migratorie
degli stati, solitamente molto piu restrittive delle politiche per 'importazione
di capitali o prodotti’. Comunque, questa mobilita fisica non rompe definitiva-
mente l'unita “aristotelica” di tempo, spazio ed azione attorno a cui il lavoro ha
ruotato sin dagli albori del capitalismo®. Piuttosto, essa produce continue ri-ter-
ritorializzazioni delle fattispecie che, senza mettere in discussione il carattere
territorialista della normazione (anzi, valorizzandolo a bella posta), possono sa-
botarne la funzione originaria. Prendendo a riferimento la regola fex locis laboris
che incarna il carattere territorialista della normazione del lavoro sia nel diritto

1 Mala crisi della territorialita del diritto non ¢ recente. La territorialita come elemento costi-
tutivo del diritto, tipica delle tesi istituzionalistiche (cfr. S. RoMaNO, Osservazioni sulla natura
ginridica del territorio dello Stato, in Archivio di diritto pubblico, 1902, 1, p. 1), viene criticata gia da
Kelsen e dagli studiosi che osservano come il territorio sia un prius logico della normazione
e, tutt’al pit, un elemento qualificatorio della norma, ma non un elemento costitutivo/ vali-
dante. Se le norme, infatti, regolano la vita di una comunita umana devono poter svolgere la
loro funzione a prescindere dalla stabilita territoriale della stessa (come accade, ad esempio,
in sistemi particolari come il diritto canonico, quello sportivo ma anche quello israelitico).
Cfr. per tutti i riferimenti essenziali G. FRANSONL, La zerritorialita nel diritto tributario, Giuffre,
Milano, 2004, p. 8; C. SACCHETTO, Territorialita (diritto tributario), in Enciclopedia del diritto, X1.IV,
1992, p. 304.

2 Grazie alla logistica dei trasporti /o alle delocalizzazioni (G. PrO1A, Le misure per il contrasto
alla delocalizzazione, in Diritti Lavori Mercati, 2019, 0. 1, p. 3, G. ZAMPINI, Delocalizzazioni ¢ tutela
dell'occupazione nel governo munlti-livello del mercato globale. Problemi e prospettive, in Argomenti di diritto
del lavoro, 5/2019, 1, p. 980).

3 ILO, Temporary labour migration: Unpacking complexities, 1L.O, 2022, consultabile al seguente
link: https://www.ilo.org/global/topics/labour-migration/publications/WCMS_858541/
lang--en/index.htm.

4 B. VENEzIANL, The Evolution of the Contract of Employment,in B. HEPPLE (a cura di), The Making
of Labour Law in Enrope. A Comparative Study of Nine Countries up to 1945, Hart Publishing,
Oxford, 1986, p. 31 e ss.


https://www.ilo.org/global/topics/labour-migration/publications/WCMS_858541/lang--en/index.htm
https://www.ilo.org/global/topics/labour-migration/publications/WCMS_858541/lang--en/index.htm
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interno che in quello internazionale privato, i fenomeni di social dumping e il c.d.
law shopping resi possibili e vantaggiosi dalla globalizzazione e dalla mobilita dei
fattori produttivi rappresentano gli esempi piu noti e clamorosi di come tale
principio possa essere oggi manipolato e piegato agli interessi dei Paesi sovrani
(ad attrarre capitali) o di potenti imprese multinazionali (a risparmiare sul costo
del lavoro), mortificando le sue funzioni originarie, che erano quelle di tutela
della parte debole del rapporto e di garanzia di efficienza ed effettivita dei diritti.

11 carattere territorialista della normazione ¢ entrato definitivamente in crisi
quando alla mobilita fisica si ¢ affiancata la digitalizzazione e quindi la remotiz-
zazione delle relazioni umane. Inizialmente, ancora una volta, ’ondata tecno-
logica digitale ha riguardato pit il capitale e i mezzi di produzione che il lavoro.
Tuttavia, anche in virta della c.d. terziarizzazione dell’economia, il rapporto fra
lavoro necessariamente location-based e lavoro web-based si ¢ assestato verso valori
piu favorevoli a quest’ultimo, soprattutto nel c.d. mondo sviluppato. Questa
evoluzione ha reso possibile una piu ampia mobilita del lavoro di tipo virtuale;
potenzialita che la pandemia da Covid-19 ha trasformato in realta quotidiana e
diffusa globalmente®.

Ebbene, la mobilita virtuale del lavoro — perché no, eventualmente combi-
nata con la mobilita fisica dei lavoratori — ha veramente rotto la suddetta unita
“aristotelica”, trasformando la corrispondenza fra luogo, tempo ed azione di
svolgimento della prestazione (cosi come la corrispondenza fra luogo, tempo
ed azione dell’attivita di impresa) in un fatto eventuale e trascurabile sotto il
profilo organizzativo. In sostanza, se la mobilita fisica produce continue ri-terti-
torializzazioni geografiche, la mobilita virtuale produce de-tertitorializzazioni.
Ne deriva che ad essere sfidata ed ostacola non ¢ solo la funzione originaria
del carattere territoriale della normazione, ma anche il funzionamento pratico.
Tornando di nuovo all’esempio del principio /ex loci laboris, infatti, ¢ chiaro che la
sua applicazione concreta puo diventare problematica se non impossibile quan-
do la fattispecie complessivamente considerata ¢ radicalmente frammentata dal
punto di vista geografico. Per questo ¢ significativo oggi affiancare al concetto
di sovranita (territoriale) della normazione quello di sovranita (a-territoriale)
delle nuove tecnologie.

5 J. Steran, K. M. Conroy, A. McDONNELL, From Travel to Virtual Work: The Transitional
Experiences of Global Workers during Covid-19, in International Business Review, 31(6), 2022,
102052, p. 1 e ss.

6  Cfr. G. Lubovico, Lavori agili e subordinazioni, Giuffre, Milano, 2023, spec. p. 7 secondo cui
«sembrano cosi arrivare a definitiva maturazione quei segnali di disgregazione delle coordi-
nate spazio-temporali del lavoro subordinato che erano gia emerse in passato».
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2. Lo stato dell’arte della normazione e dell’interpreta-
zione riguardo alla “vecchia” questione della mobilita
fisica e alla “nuova” questione della mobilita virtuale

L’aumento della mobilita transnazionale dei capitali, dei servizi, dei lavora-
tori e delle persone, ha prodotto un ampio dibattito dottrinale” e politico, del-
le interpretazioni adattive dei giudici della CGUE® e nazionali’ e, infine, del-
le riforme del diritto UE e nazionale (cfr. 7ufra). Tuttavia, queste ultime sono
chiaramente focalizzate solo sul fenomeno della mobilita fisica dei lavoratoti,
ancorché nella sua versione piu radicale, come quella impersonata dai lavoratori
c.d. peripatetici.

11 Reg. Roma I approvato nel 2008, ad esempio, ¢ il frutto del suddetto dibat-
tito dottrinale e di quella giurisprudenza “adattiva” della CGUE laddove ha pre-
cisato che, ove non sia individuabile un Paese «nel quale (...) il lavoratore (...)
svolge il lavoron, la lex Joci laboris ¢ quella del Paese «a partire dal quale il lavo-
ratore (...) svolge abitualmente il suo lavoro»'". Allo stesso modo, il legislatore
UE ha previsto diverse discipline particolari per adattare e aggiornare il quadro
normativo del distacco transnazionale, prendendo atto dei problemi posti (an-
che ai giudici) dalla sempre piu spinta mobilita fisica del lavoro e cercando di
non creare fratture radicali rispetto ai compromessi normativi gia individuati in
passato'”. Percio, anche queste piu recenti novita normative non affrontano di
petto la mobilita virtuale del lavoro a livello transnazionale. Ancora oggi, infatti,
la direttiva sul distacco «si applica alle imprese stabilite in uno Stato membro

7 Cfr. L. MERRETT, New Approaches to Territoriality in Employment Law, in Industrial Law Jonrnal,
44(1) 2015, pag. 53, A. 1ossa, Posting Highly Mobile Workers: Between Labonr Law Territoriality and
Supply Chains of Logistics Work, in Industrial Law Journal, 51(1), 2022, p. 138.

8  Daultimo C. Giust. UE, 19 dicembre 2019, Dobersberger.

9  Cfr. i riferimenti in E. MCGAUGHEY, A Casebook on Labonr Law, Hart publishing, Oxford,
2019, p. 194 nell’ambito del diritto UK.

10 Lo evidenziano gia M. T. CArINCI, A. HENKE, Rapporti di lavoro via “web” con elementi di inter-
nazionalita: quali sono la legge applicabile e il foro competente per il diritto UE?, in Diritto delle relazioni
industriali, 4/2019, p. 1041, anche in Eurgpean Labour Law Journal, 12(2), 2022, p. 134, spec.
p. 148, richiamando anche Corte giust. UE, 13 luglio 1993, C-125/92, Mulox e Corte giust.
UE 9 gennaio 1997, C-383/95, Rutten. U. GruSIC, Remote Work in Private International Law,
in N. CounTouRss, V. DE STEFANO (ed.), The Future of Remote Work, European Trade Union
Institute, Bruxelles, 2023, p. 193 evidenzia che si tratta comungque di lavoratori che svolgono
attivita da remoto. In ogni caso, risulta dai dispositivi delle decisioni della Corte di Giustizia
che il fenomeno preso direttamente in considerazione non ¢ il lavoro remotizzato ¢/o da
casa, ma il fatto che nell’esecuzione del contratto il lavoratore si muovesse, per le piu svariate
ragioni, fra diversi stati.

11 Cfr. la formulazione precedente del principio /fex loci laboris contenuta nella Conv. 19 giugno
1980 c.d. Roma I (80/934/CEE). Lo stesso identico discorso puo fatsi in relazione al foro
competente (cft. il Reg. 44/2001/CE e il vigente Reg. 1215/2012/UE, cd. Bruxelles I ).

12 Cfr. la dir. 2020/1057/UE sul distacco dei conducenti nel settore del trasporto su strada
recepita con d.lgs. 27/2023.
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che, nel quadro di una prestazione di servizi transnazionale, distacchino lavo-
ratori (...) nel territorio di uno Stato membrox, precisando che per lavoratore
distaccato «si intende il lavoratore che, per un periodo limitato, svolge il proptio
lavoro nel territorio di uno Stato membro diverso da quello nel cui territorio
lavora abitualmente». Sembra piuttosto chiaro che il presupposto logico dell’ap-
plicazione della disciplina sia ancora oggi la mobilita fisica della persona'.
Riguardo alla mobilita virtuale del lavoro puo dirsi che il dibattito dottrinale
giuslavoristico ¢ in corso di sviluppo'!, ma che la giurisprudenza e i legislatori
nazionali ed UE non hanno ancora preso posizioni chiare'®. E comprensibile
che le questioni di diritto transnazionale relative al lavoro da remoto necessitino
di tempo per giungere fino alle piu alte corti; invece, pud sorprendere che im-
portanti provvedimenti recenti di livello ultra-statale in materia di lavoro digita-
lizzato ignotino la questione. Ad esempio, colpisce che il Reg. 2019/1149/UE
che istituisce I’Autorita Europea del Lavoro assegnandole una serie di compiti,
dia rilievo alla questione della mobilita dei lavoratori senza considerare la que-
stione della sua mobilita virtuale o remotizzazione. Allo stesso modo colpisce
che ’Accordo europeo sulla digitalizzazione sottoscritto dalle parti sociali nel
2020 faccia ovviamente riferimento alla remotizzazione del lavoro, ma senza
affrontare le problematiche specifiche poste dalla remotizzazione cross-border's.
La ragione dell’astensione normativa puo dipendere dal fatto che la remotiz-
zazione del lavoro, come si ¢ in parte anticipato, ¢ un fenomeno ancora piu va-
riegato e ambiguo di quello della mobilita fisica dei lavoratori e cela interessi che
si intrecciano e/o che confliggono in modo piuttosto variegato. Fino a che la

13 Peraltro, tale disciplina non ricomprende I'intero fenomeno della mobilita — fisica o virtuale
che sia — dei lavoratori: essa, infatti, presuppone una prestazione di servizi transnazionale da
parte del datore di lavoro.

14 Oltre alla letteratura gia citata, cfr. A. A. H. VAN HOEK, Private International Law: An Appropriate
Means to Regulate Transnational Employment in the European Union?, in Erasmus Law Review, 3,
2014, p. 157 ¢ M. MENEGOTTO, M. MARIANL, 1/ lavoro agile all’estero. Profili lavoristici e previden-
zialt, in Working Paper ADAPT, n. 10, 2022. Piu avanzato pare lo stato dell’arte in altri am-
biti giuridici, come quello fiscale/tributario (Cft. i riferimenti in E FRANCONI, A. GIACOBBE,
Lavoro da remoto transnazionale e stabile organizzazione dopo la circolare sullo smart working, in Rivista
di Diritto Tributario — supplemento online, 4 novembre 2023, E. DELLA VALLE, Brevi riflessioni
sulla fiscalita del lavoro “ibrido”, in Rassegna tributaria, 1/2022, p. 44).

15 Lo riconosce anche 'ILO nel report del novembre 2021 «Working from home: From invisibility
1o decent work» secondo cui «For digital platform homeworkers, the crossborder nature of their activities
raises particular issues on the applicable law (...). Policymakers should pay mwost attention to ensuring that
the law is being applied, including by increasing legal awareness among teleworkers themselves. In particular,
attention needs to be given to ensuring equal treatment between homeworkers and similar employees working
on employers’ premises».

16 Cfr. https://www.cisl.it/wp-content/uploads/2021/06/Accordo-quadro-parti-sociali-
curopee-sulla-digitalizzazione.pdf. Lo stesso dicasi per I'accordo quadro sul telelavoro del
2002 che non considera le fattispecie transnazionali.


https://www.cisl.it/wp-content/uploads/2021/06/Accordo-quadro-parti-sociali-europee-sulla-digitalizzazione.pdf
https://www.cisl.it/wp-content/uploads/2021/06/Accordo-quadro-parti-sociali-europee-sulla-digitalizzazione.pdf
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mobilita del lavoro ha provocato ri-territorializzazioni (cfr. § 1), infatti, le impre-
se avevano discreti margini di azione organizzativa per far corrispondere la /ex
loci laboris imposta dalle leggi con la legge del luogo di stabilimento dell'impresa
(nel peggiore dei casi anche attraverso strategie elusive). Con la mobilita virtuale
del lavoro, tali margini si sono ristretti a danno della comunanza di interesse
all’applicazione di uno specifico diritto territoriale: infatti la remotizzazione, da
un lato, comporta per antonomasia la divaricazione fra luogo di lavoro e luo-
go di stabilimento dell'impresa, ma dall’altro, paradossalmente, puo provocare
un’incontrollata moltiplicazione dei luoghi di stabilimento dell'impresa, nella
misura in cui il luogo da cui lavorano uno o piu dipendenti da remoto assuma
i caratteri di una stabile organizzazione aziendale (cfr. da ultimo circ. Agenzia
delle Entrate 18 agosto 2023 n. 25/E). Trovare in queste condizioni un criterio
condiviso sulla legge applicabile (del lavoro, come di quella tributaria, etc.) che
soddisfi gli interessi delle parti e quelli generali ¢ quindi una sfida piuttosto
difficile ed ¢ comprensibile che il legislatore si riservi un tempo non breve di
ponderazione.

3. I primi approcci regolativi ai fenomeni di
mobilita virtuale del lavoro

Anche se non esistono interventi normativi dedicati a governare a tutto ton-
do il fenomeno della mobilita virtuale del lavoro a livello transnazionale, sono
rintracciabili nelle trame dell’ordinamento nazionale ed europeo delle previsioni
di origine legislativa, convenzionale o amministrativa che affrontano specifici
profili della questione e che forse indicano gia un indirizzo politico e tecnico
sul modo di affrontare la questione. Si tratta di interventi che non riguardano
direttamente la disciplina dei rapporti di lavoro in senso stretto, e che hanno una
funzione (non solo lavoristica) di liberalizzazione, di promozione/sostegno o
di adattamento del fenomeno. Come vedremo meglio, in certi casl, la questione
della mobilita virtuale del lavoro (rectius, remotizzatione) ¢ intrecciata con quella
della mobilita fisica — ¢ il caso della disciplina sui lavoratori nomadi e sui lavo-
ratori impatriati — in altri la questione della mobilita virtuale del lavoro esclude
quella fisica (¢ il caso della disciplina dei lavoratori transfrontalieri e quella UE
per la sicurezza sociale).

3.1. La disciplina (di liberalizzazione parziale) sui lavoratori nomadi

11 primo intervento normativo riguarda il diritto del'immigrazione ed ¢ stato
realizzato per liberalizzare il fenomeno sotto il profilo della sua liceita. Come ¢
noto, 'accesso delle persone migranti in un territorio sovrano ¢ oggetto di una
disciplina solitamente molto piu illiberale di quella che gli Stati (anche quelli
sedicenti liberali) riconoscono agli altri fattori economici/produttivi (capitali,
imprese, etc.). Tuttavia, poiché anche il lavoro o, meglio, certi tipi di lavoro, sono
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un bene prezioso per i sistemi economici che competono a livello globale, la
regolazione restrittiva degli accessi nel territorio di persone provenienti da Paesi
extra-UE ¢ costellata di tante eccezioni volte a favorire I'ingresso «per lavoro in
casi particolati», ovvero nei casi socialmente meno allarmantd'”.

Ebbene, fra le ultime eccezioni al regime di restrizioni all’accesso rileva quella
sui c.d. nomadi digitali, che accomuna oramai alcune decine di Paesi nel mon-
do'®. Secondo la lett. q-&is (sicl) dell’art. 27, comma 1, 1 del d.Igs. 286/1998 —in-
trodotta dal d.1. 4/2022, conv. con L. 25/2022 — le «particolari modalita e termini
per il rilascio delle autorizzazioni al lavoro, dei visti di ingresso e dei permessi di
soggiorno per lavoro subordinato» sono ora estese anche in favore di «nomadi
digitali e lavoratori da remoto, non appartenenti all’Unione europea». Queste
persone, in particolare, vengono qualificate dalla stessa legge come «cittadini di
un Paese terzo che svolgono attivita lavorativa altamente qualificata attraverso
lutilizzo di strumenti tecnologici che consentono di lavorare da remoto, in via
autonoma ovvero per un’impresa anche non residente nel territorio dello Stato
italianon (art. 27, comma 1-sexies, d.1gs. 286/1998). La disciplina, chiaramente ti-
volta sia al lavoro subordinato che a quello autonomo (ad onta della collocazio-
ne in una disposizione dedicata solo al lavoro dipendente, come si deduce anche
dalla rubrica), prevede che per I'ingresso in Italia non sia necessario il nulla osta
al lavoro e che per ottenere il permesso di soggiorno sia sufficiente che il titolare
abbia la disponibilita di un’assicurazione sanitaria, a copertura di tutti i rischi nel
territorio nazionale, e che siano rispettate le disposizioni di carattere fiscale e
contributivo vigenti nell’ordinamento nazionale. Gli unici requisiti riguardano
il fatto che tale permesso non puo avere durata superiore ad un anno e puo
essere rilasciato a lavoratori altamente qualificati, con un reddito minimo e che
accettino le procedure di verifica dell’attivita lavorativa da svolgere, secondo le
indicazioni piu specifiche e le modalita che definite da un decreto ministeriale,
ancora non pubblicato (cfr. per il resto il d.m. 29 febbraio 2024).

Per quel che conta in questa sede, va evidenziato che, a differenza di quanto
possa sembrare superficialmente, la disciplina si riferisce a due categorie di-
stinte anche se sovrapponibili di lavoratori, ovvero i c.d. nomadi e i lavoratori
da remoto. Infatti, 'accesso facilitato nel territorio italiano € riconosciuto ai
lavoratori che dal punto di vista tecnologico e organizzativo siano in condizioni
di lavorare a distanza, anche se in concreto non lo fanno o lo fanno solo in
parte. La disposizione, non a caso, si rivolge sia a lavoratori interessati a lavorare

17  Cfr. per I'Italia art. 27 d.Igs. 286/1998 (c.d. Bossi-Fini) su cui W. CHIAROMONTE, Immigrazione
¢ contratto di lavoro, in R. DEL Punta, R. RoMEL, E ScARPELLI (a cura di), Contratto di lavoro,
Vol. VI, I tematici, Enciclopedia del Diritto, Giuftre, Milano, 2023, p. 707.

18  Cfr. J. I. SANCHEZ-VERGARA, M. OREL, I. CAPDEVILA, “Home Office Is the Here and Now”. Digital
Nomad Visa Systems and Remote Work-focused Leisure Policies, in World Leisure Journal, 65(2), 2023,
p- 236.
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(pitt 0 meno temporaneamente) per un’impresa stabilita all’estero, sia per un’im-
presa italiana.

3.2. La disciplina (di promozione) sui lavoratori impatriati

La seconda disciplina che impatta sulla remotizzazione ¢ross-border del lavoro
ha una funzione di promozione, ed ¢ dedicati ai c.d. lavoratori “impatriati”.
Inizialmente formulata per favorire il c.d. “rientro dei cervelli” italiani attra-
verso un regime fiscale temporaneo molto favorevole (art. 16 d.lgs. 147/2015),
oggi essa riguarda lavoratori di qualunque cittadinanza (UE o extra-UE) che
trasferiscono la residenza in Italia almeno per un certo periodo di tempo, in
ottica di contrasto alla crisi demografica e di sostegno alle attivita economiche
qualificate! (cft. ora l'art. 5 d.lgs. 209/2023). Ebbene, senza necessita di rifot-
mulazioni legislative o di interventi giurisdizionali, tale regime fiscale di favore ¢
stato applicato dalla stessa Agenzia delle Entrate anche ai lavoratori che trasfe-
riscono in Italia la loro residenza fiscale, pur svolgendo la propria attivita lavo-
rativa da remoto per un datore di lavoro o un committente stabilito all’estero?.
L’interpretazione ¢ di per sé condivisibile anche se non chiarisce espressamente
se debba trattarsi di lavoro esclusivamente da remoto o se sia necessario rag-
giungere una soglia temporale minima di lavoro a distanza: si chiarisce, infatti,
solo che sporadiche attivita svolte all’estero non ostano al regime di beneficio.
Inoltre, questa disciplina, per quanto ragionevole e condivisibile, non ¢ coordi-
nata con altri ambiti disciplinari, come quello lavoristico. Attualmente, quindi,
essa puo condurre, da un lato, all’applicazione del regime fiscale italiano, dall’al-
tro all’applicazione della disciplina lavoristica ¢/o della sicutezza sociale di un
Paese terzo (come quello del luogo in cui ¢ stabilita 'impresa ¢/o lavora seppute
solo periodicamente il lavoratore). Situazione tecnicamente non problematica,
ma politicamente discutibile.

3.3. La disciplina (di adattamento) sui lavoratori transfrontalieri

11 terzo intervento normativo che impatta sul lavoro da remoto transnazio-
nale interessa i c.d. lavoratori transfrontalieri. Esso ha una funzione regolativa
(non tanto di liberalizzazione o di favor), anche se ¢ inerente ai profili tributari
piu che giuslavoristici. Come ¢ noto, si tratta di persone residenti in un Paese
che lavorano in un altro Paese confinante “pendolando”, ovvero senza abban-
donare il luogo di vita non lavorativa. Non ¢ possibile essere piu precisi perché
non esiste una definizione normativa unitaria di lavoratore frontaliere, piuttosto

19 Siccome questa disciplina ¢ applicabile a condizione di mantenere la residenza per quattro
anni in Italia (prima erano due), ¢ chiaro che i lavoratori nomadi extra-UE con permesso
annuale non possono beneficiarne. Cfr. A. MONDINI, “Remote working” e reginii fiscali dei redditi
di lavoro, in 1/ Lavoro nella ginrisprudenza, 8-9, 2023, p. 864.

20  Cfr. da ultimo la risposta ad interpello dell’Agenzia delle Entrate del 27 aprile 2022 n. 223.
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ve ne sono diverse a seconda dei punti di vista normativi*. Le discipline di
settore piu rilevanti sono quella UE sulla sicurezza sociale e le convenzioni bila-
terali contro la doppia imposizione fiscale sui redditi di lavoro™.

La prima stabilisce che ¢ lavoratore frontaliero «qualsiasi persona che esercita
un’attivita subordinata o autonoma in uno Stato membro e che risiede in un
altro Stato membro, nel quale ritorna i lnea di massima ogni giorno o almeno una
volta la settimana» (cotsivo mio) (cft. 'art. 1, comma 1, lett. f) del Reg, 883/2004/
CE); le discipline convenzionali bilaterali negoziate e ratificate dall’Italia sono
fra loro diverse naturalmente, ma sono spesso accomunate dal fatto che nem-
meno definiscono la fattispecie di lavoro transfrontaliero, in particolare rispetto
alla cadenza minima del pendolarismo®. La mancanza ¢ significativa del fatto
che in passato non v’era 'urgenza di chiarire i confini della fattispecie, perché
si supponeva che i lavoratori interessati dalla disciplina fossero agevolmente
identificabili (in ragione del pendolarismo sostanzialmente quotidiano). Da un
po’ di tempo, pero, la mancanza di definizioni espresse si ¢ fatta sentire a causa
delle sempre piu diversificate modalita di svolgimento delle prestazioni lavorati-
ve nello spazio: le autorita amministrative o i giudici, quindi, si sono addossate
’arduo compito di colmare la lacuna™.

In questo contesto normativo gia frammentato (per la eterogeneita delle fonti)
e incerto (per la mancanza di definizioni e/o di definizioni omogenee soprattut-
to sulla cadenza minima di pendolarismo) si ¢ inserito un fatto nuovo che rende
ancora piu precaria la situazione. Anche se il fenomeno era certamente presente
gla prima, infatti, con le misure restrittive necessarie a frenare la diffusione del
Covid-19 ¢ accaduto in modo sistematico e forzato che ilavoratori frontalieti im-
piegati in attivita remotizzabili smettessero di “pendolare” oltre confine e lavoras-
sero per I'impresa straniera da casa, invece di subire la sospensione del rapporto.
Questa nuova situazione metteva in discussione la natura transfrontaliera dei
rapporti di lavoro e quindi la certezza di non subire una doppia imposizione
fiscale sui redditi da lavoro guadagnati®. Percio, nel 2020 I'Italia ha stipulato una

21 R. NUNIN, Legalita e regolarita nel lavoro transfrontaliers, in M. BRoLLO, C. CESTER, L. MENGHINI
(a cura di), Legalita e rapporti di lavoro. Incentivi e sanzioni, Edizioni Universita di Trieste, Trieste,
2016, p. 251 e ss.

22 Per i riferimenti essenziali, cfr. R. BELkacem, F. CLEMENT, 1. PIGERON-PROTH, C. WILLE,
Cross-border work in Europe. Realities and challenges, Intersentia, Cambridge, 2023.

23 Cfr. l'accordo fra Italia e Svizzera del 3 ottobre 1974, ratificato con 1. 386/1975, oppure
Paccordo fra Italia e Francia del 5 ottobre 1989 ratificato con 1. 20/1992.

24 Spesso le autorita amministrative e i giudici prendono a prestito le definizioni di altri ambiti di-
sciplinari come quello della sicurezza sociale per decidere il contenzioso (cfr. Comm. trib. prov.
le Sondrio, sez. I, 13.1.2021, n. 27 secondo cui «per lavoratore frontaliero (...) si deve intendere
qualsiasi lavoratore occupato sul territorio di uno Stato membro e residente sul territorio di un
altro Stato membro dove torna, di regola, ogni giorno o almeno una volta alla settimana).

25 Per una analisi sul caso della regione frontaliera del SaarLorLux, cfr. I. PIGERON-PIROTH,
R. BELKACEM, Le travail frontalier “a distance”: les enjenx du télétravail et des espaces de coworking
dans un espace transfrontalier, 58¢ colloque ASRDLF Transitions, gouvernance territoriale et



106  Diritti fondamentali, lavoro e nuove tecnologie

serie di accordi internazionali di deroga o di interpretazione delle convenzioni
bilaterali per garantire il mantenimento del titolo di frontaliere a tutti coloro che,
impossibilitati a superare il confine nazionale nel vigore delle limitazioni alla
circolazione delle persone, lavoravano da remoto per il proprio datore di lavoro
stabilito oltre confine®.

Cessate le restrizioni alla liberta di movimento, pero, il problema della natura
transfrontaliera dei rapporti di lavoro ha continuato a porsi perché, come ¢
noto, la tragica esperienza pandemica ha fatto da volano per la diffusione del
lavoro da remoto quale strumento di flessibilita organizzativa/logistica nell’in-
teresse dell'impresa e/o di welfare organizzativo nell’interesse dei lavoratorti,
naturalmente anche in contesti transfrontalieri. Percio i Paesi hanno preso a
discutere di soluzioni normative non emergenziali: I'Italia e la Svizzera, in rife-
rimento ad uno dei piu rilevanti contesti frontalieri, stanno ora perfezionando
una soluzione normativa al problema, che potrebbe essere significativa anche in
contesti non frontalieri.

1123 dicembre 2020, infatti, i due Paesi hanno sottoscritto un nuovo accordo
internazionale contro la doppia imposizione fiscale dei lavoratori frontalieri,
ratificato dal Parlamento con la 1. 83/2023. Tale accordo, innanzitutto e final-
mente, definisce il lavoratore frontaliere. Si tratta di colui che «& fiscalmente re-
sidente in un Comune il cui territorio si trova, totalmente o parzialmente, nella
zona di 20 km dal confine con laltro Stato contraente», «svolge un’attivita di
lavoro dipendente nell’area di frontiera dell’altro Stato contraente per un datore
di lavoro residente, una stabile organizzazione o una base fissa di detto altro
Statox e «ritorna, in linea di principio, guotidianamente al proprio domicilio principale nello
Stato di residenza» (corsivo mio).

Questa definizione, piu rigorosa di quella UE applicabile alla sicurezza so-
ciale (che fa riferimento sia al pendolarismo giornaliero che settimanale, come
abbiamo visto), comporterebbe di per sé 'esclusione dei lavoratori da remoto
dalla categoria dei frontalieri, con il rischio di subire pretese tributarie sia dal
Paese di residenza che dal Paese ove ¢ stabilita I'impresa del datore di lavoro.

Tuttavia, a questa definizione ¢ stata affiancata una previsione di legge tran-
sitoria (art. 12 1. 83/2023) secondo cui «nelle more dell’entrata in vigore delle
intese conseguenti all’accordo ratificato in materia di telelavoro e comunque
non oltre» il 31 dicembre 2023% «i giorni di lavoro svolt nello Stato di residenza
in modalita di telelavoro, fino al 40 per cento del tempo di lavoro, dai lavoratori

solidarités, Jun 2022, Rennes, France, consultato al seguente link: https://hal.univ-lorraine.
fr/hal-03816341.

26 Tali accordi sono consultabili al seguente link: https://www.finanze.gov.it/it/Fiscalita-
dellUnione-curopea-c-internazionale/convenzioni-e-accordi/convenzioni-
pet-evitare-le-doppie-imposizioni/.

27 1l termine era fissato al 30 giugno 2023 ma ¢ stato prorogato al 30 dicembre 2023 dall’art. 24,
comma 5-ter, d.I. 75/2023.


https://hal.univ-lorraine.fr/hal-03816341
https://hal.univ-lorraine.fr/hal-03816341
https://www.finanze.gov.it/it/Fiscalita-dellUnione-europea-e-internazionale/convenzioni-e-accordi/convenzioni-per-evitare-le-doppie-imposizioni/
https://www.finanze.gov.it/it/Fiscalita-dellUnione-europea-e-internazionale/convenzioni-e-accordi/convenzioni-per-evitare-le-doppie-imposizioni/
https://www.finanze.gov.it/it/Fiscalita-dellUnione-europea-e-internazionale/convenzioni-e-accordi/convenzioni-per-evitare-le-doppie-imposizioni/
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frontalieri che rientrano nel campo di applicazione dell’Accordo» tra I'Italia e la
Svizzera «si considerano effettuati nell’altro Statoy.

In effetti — ai sensi del punto 3 del Protocollo aggiuntivo alla Convenzione
Italia/Svizzera secondo cui «in relazione ad un potenziale ulteriore sviluppo del
telelavoro, gli Stati contraenti si consulteranno periodicamente per verificare se
si rendono necessarie modifiche o integrazioni» alla definizione di lavoratore
frontaliere — i due Paesi hanno da poco raggiunto un accordo amichevole effica-
ce per il 2024 e il 2025 (cui seguira un vero e proprio accordo di modifica della
Convenzione da ratificare con legge) secondo cui 1) «l lavoratore frontaliere
puo svolgere al massimo il 25 per cento della sua attivita di lavoro dipendente in
modalita di telelavoro presso il proprio domicilio nello Stato di residenza, senza
che cio6 comporti alcuna modifica dello status di lavoratore frontaliero ai sensi
dell’Accordo frontalieri del 2020» e 2) « salari, gli stipendi e le altre remunera-
zioni analoghe ricevute dai lavoratori frontalieri e pagate da un datore di lavoro
quale corrispettivo di un’attivita di lavoro dipendente, svolta in modalita di te-
lelavoro presso il proprio domicilio nello Stato di residenza, fino a un massimo
del 25 per cento del tempo di lavoro, sono considerati, ai fini dell’'imposizione,
dei giorni di lavoro svolti nell’altro Stato contraente presso il datore di lavoro.

Come si vede, si tratta di una soluzione che, adottando un criterio quantita-
tivo tendenzialmente certo, potrebbe essere adoperato anche in altri contesti
al fine di stabilire delle soglie convenzionali per 'applicazione o meno di una
disciplina territorialmente competente.

3.4. La disciplina (di adattamento) sulla sicurezza sociale
per i lavoratori del’UE

Infine, un intervento normativo similare si ¢ verificato proprio nell’ambito
della disciplina UE sulla sicutezza sociale, gia citata a proposito della definizione
di lavoratore transfrontaliero, ma che riguarda il lavoro transnazionale anche
fra Paesi UE non confinanti®. 1l reg. UE 883/2004/CE, infatti, prevede che
la gran parte della disciplina sulla sicurezza sociale sia quella del Paese in cui
il lavoratore esercita la propria attivita (anche se residente altrove)®”. A questa
regola generale (art. 12) segue una serie di regole particolati che ruotano sempre

attorno alla Jex loci laboris, adattandola o derogandola parzialmente™.

28 Non ¢ possibile approfondire il tema, ma si deve evidenziare che la mobilita fisica dei lavora-
tori oggi ¢ talmente facilitata dal sistema dei trasporti che il fenomeno del lavoro transfron-
taliero puo riguardare anche Paesi non confinanti.

29 W, CHIAROMONTE, A#tivita lavorative transnagionali e legislazione applicabile: recenti orientamenti dei
gindici di Lussemburgo, in Rivista del Diritto della Sicnrezza Sociale, 4/2014, p. 595.

30 La piu nota regola particolare ¢ quella dei lavoratori in distacco transnazionale che benefi-
ciano della disciplina di sicurezza sociale del Paese di origine (invece che di quello in cui la-
vorano in qualita di distaccati) fino a 24 mesi (cfr. le critiche alla disciplina di A. ALLAMPRESE,
S. BoreLLl, G. ORLANDINI, La nnova direttiva sul distacco transnazgionale dei lavorators, in Rivista
Giuridica del Lavoro, 2019, n. 1, p. 141).
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Per quel che importa in questa sede, si deve considerare 'art. 13 del Reg.
883/2004/CE secondo cui dla persona che esercita abitualmente un’attivita subot-
dinata in due o piu Stati membti ¢ soggetta alla legislazione dello Stato membro di
residenza, se esercita una parte sostanziale della sua attivita in tale Stato membrow,
altrimenti la persona ¢ soggetta alla disciplina del luogo di stabilimento dell'impresa
del datore di lavoro. Ora, la diffusione del lavoro da remoto potrebbe spostare il
baricentro normativo dal Paese dell'impresa a quello di residenza e viceversa, a
seconda che il lavoro a distanza venga introdotto o superato, in tutto o in parte’.

Siccome I'art. 16 del Regolamento autorizza due o piu stati membri a deroga-
re tali regole nell'interesse di specifiche categorie di persone (non delle imprese,
quindi), molti stati membri (per il momento 20), fra cui I'Italia, hanno approfit-
tato di questo strumento per fare chiarezza sulla legge applicabile alla sicurezza
sociale dei lavoratori che prestano “abitualmente” lavoro da remoto, al fine di
evitare che la diffusione del fenomeno e le sue evoluzioni provocassero dei
cambiamenti di disciplina non desiderati (da una o da entrambe le parti)®. Tale
accordo-quadro, infatti, prevede che quando una persona esercita abitualmente
un’attivita subordinata da remoto, lavorando in parte nel Paese sede del datore
di lavoro e in parte nel Paese di residenza ("accordo non si applica se il lavoro
da remoto ¢ svolto da un Paese diverso da quello di residenza, come potrebbe
essere per un lavoratore nomade), ¢ soggetto alla legislazione del Paese sede
del datore di lavoro a condizione che il lavoro da remoto svolto nello stato di
residenza non superi il 50% dell’orario di lavoro complessivo.

Non si tratta, in effetti, di un’eccezione al Reg. 883/2004/CE, ma di un modo
di anticipare il legislatore UE nella precisazione di requisiti di applicazione delle
legislazioni territorialmente competenti che risultano oggi piuttosto vaghi, ov-
vero i riferimenti all’esercizio “abituale” di lavoro e a quello di “parte sostanziale
della sua attivita” contenuti nel citato art. 13 del Regolamento.

4. Quali trend e prospettive normative sono individuabili
in materia di mobilita virtuale del lavoro?

Gli interventi normativi per i lavoratori transfrontalieri e sulla sicurezza
sociale dei lavoratori UE, in particolare, prevedono in sostanza una fictio iuris,
attraverso la quale il sistema tollera, entro una certa soglia quantitativa, che il
lavoro svolto in un luogo (come quello di residenza) si intenda come svolto
in un altro Paese (quello in cui ¢ stabilita 'impresa datrice). Come si vede c’¢

31  Cfr. M. Biasi, M. MURGO, The virtual space of the Metaverse and the fiddly identification of the appli-
cable labor law, in Italian Labonr Law E-Jonrnal, 16(1), 2023, spec. p. 7.

32 Traccordo ¢ stato sottoscritto il 1° luglio 2023 ma I'Italia ha aderito solo dal 1° luglio 2024.
I’accordo ¢ applicabile solo se sottoscritto da tutti i Paesi in cui si svolge il rapporto transna-
zionale de guo (cfr. art. 2). Cfr. i test al seguente link: https://socialsecurity.belgium.be/en/
internationally-active/cross-bordet-telework-eu-cea-and-switzerland.


https://socialsecurity.belgium.be/en/internationally-active/cross-border-telework-eu-eea-and-switzerland
https://socialsecurity.belgium.be/en/internationally-active/cross-border-telework-eu-eea-and-switzerland
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una discrasia nei parametri quantitativi scelti nei diversi ambiti disciplinari:
’accordo bilaterale Italia/Svizzera fa riferimento alla soglia massima del 25%
del tempo di lavoro da remoto per mantenere lo status di frontaliere ed evitare
la doppia imposizione; il Reg. UE, invece, fa riferimento alla soglia massima
del 50% del tempo di lavoro per garantire 'applicazione della disciplina del
Paese del datore di lavoro, invece che di quella del Paese di residenza. 11 che
non deve stupire perché diversi sono gli interessi in gioco e gli equilibri da ga-
rantire, ma cio potrebbe rappresentare un problema per gli interpreti chiamati
a districarsi in un groviglio normativo poco omogeneo.

In ogni caso, questi primi interventi normativi confermano quanto abbia-
mo gia evidenziato (cfr. § 1 e 2), ovvero che la territorialita della normazione
e il principio della /ex Joci laboris che la incarna rischiano di sgretolarsi senza un
intervento legislativo che consideri e abbracci i fenomeni di mobilita virtuale
del lavoro. Come il raggio di luce che attraversa un prisma, infatti, il concetto
di luogo di lavoro, attraverso la remotizzazione, si rifrange in quello “in cui,
da cui e/o per cui” si svolge l'attivita lavorativa, uscendo dal raggio d’azione
delle regole preesistenti.

E fondamentale, dunque, orientare il sistema verso soluzioni che, rispettose
dei differenti interessi, presentino una loro omogeneita di fondo.

Pit in generale, questa situazione impone anche di domandarsi quale possa
essere il destino della territorialita della normazione (anche) lavoristica, sia dal
punto di vista del diritto internazionale privato, che di quello interno.

Quanto al diritto internazionale privato, si tratta di capire se il criterio della
lex: loci laboris possa essere reinterpretato o se vada riformato o addirittura sosti-
tuito con altri*. Come abbiamo visto, esso, dopo le riforme finalizzate a consi-
derare i fenomeni di piu radicale mobilita fisica dei lavoratori, fa ora riferimento
al «paese nel quale o, in mancanza, a partire dal quale il lavoratore (...) svolge
abitualmente il suo lavorox, precisando che «l paese in cui il lavoro ¢ abitual-
mente svolto non ¢ ritenuto cambiato quando il lavoratore svolge il suo lavoro
in un altro paese in modo temporaneo» (cfr. art. 8 Reg. Roma I, ma lo stesso
vale per il Reg. Bruxelles 1 bis). E difficile, anche se non assurdo, ipotizzare che
il concetto del Paese “a partire dal quale” si lavora possa essere quello da cui si
lavora da remoto, visto che le intenzioni del legislatore sono state chiaramente
quelle di regolare il fenomeno dei lavoratori fisicamente mobili. Inoltre, anche
ammettendo un’interpretazione cosi audace, rimarrebbe in piedi il problema
della regolazione del lavoro ibrido, ovvero quello svolto in parte da remoto, in

33 1l problema del criterio di collegamento ¢ rilevante per individuare la legge applicabile
(che non puo essere in linea di principio pit d’una); ¢ meno drammatico, invece, in relazione
al foro competente, perché le regole per I'individuazione di quest’ultimo posso agevolmente
condurre alla giurisdizione di piu Paesi (come gia normalmente accade).
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parte presso le unita produttive del datore di lavoro: una formula organizzativa
sempre piu diffusa anche a livello transnazionale™.

Percio, una soluzione adeguata potrebbe essere quella di individuare una de-
finizione specifica di “abitualita” e di “temporaneita”, eventualmente valevole
solo in caso di lavoro da remoto, in modo da individuare delle soglie di tolleran-
za nell’applicazione extraterritoriale del diritto ed evitare problematici e/o inop-
portuni cambiamenti del diritto altrimenti applicabile. Se questa strategia fosse
percorribile, 'individuazione di soglie temporali di lavoro da imputare, tramite
[Jictio inris, ad un Paese diverso da quello in cui si trova fisicamente il lavoratore,
potrebbe essere una soluzione tecnica adeguata, proprio come si ¢ cominciato
a fare con 1 lavoratori transfrontalieri in Italia e con i lavoratori dei paesi UE in
materia di sicurezza sociale (§ 3).

Peraltro, vale la pena di evidenziare che, in caso di riforma del principio /lex
loci laboris nel senso appena evidenziato, diventerebbe opportuno operare delle
differenziazioni in base alla natura dei diritti. Certe aree di tutela dei lavorato-
ti, infatti, possono tollerare delle parziali/temporanee deviazioni dalla /lex /oci
laboris, altre meno. Si pensi, da un lato, alle tutele della salute e della sicurezza
delle persone che lavorano, il cui godimento e la cui effettivita dipendono dalla
collocazione degli spazi fisici in cui la persona lavora e, dall’altro, al diritto ad un
salario dignitoso, il cui godimento effettivo dipende piu che altro dal luogo in
cui il lavoratore svolge la sua vita privata™.

Un’altra piu radicale ipotesi potrebbe essere quella di ipotizzare un nuovo cri-
terio di collegamento principale (almeno per certi diritti, volendo avallare I'idea
di una differenziazione per natura delle tutele). Non ¢ possibile soffermarsi sul
punto, ma ¢ opportuno segnalare fra le pit autorevoli suggestioni, quella secon-
do cui la legge applicabile potrebbe essere, in linea di principio, quella del luogo
in cui si trovano 1 beneficiari effettivi della prestazione o del servizio (criterio
della c.d. beneficial ownership)™.

Quanto al diritto interno, infine, si tratta di valutare se esso, pur nella sua
genetica territorialista”, dia spazio o possa datrne de iure condendo a fatti e/o ad
effetti anche extra territoriali inerenti al lavoro da remoto cross-border.

De inre condito, innanzitutto, si deve menzionare la disciplina sui cittadini italiani
che lavorano all’estero®. In Italia, infatd, il d.l. 317/1987 prevede I'applicazione di

34 Cfr. Impact EcoNomist, Making hybrid work bhuman. Global survey report 2021 consultabi-
le al seguente link: https://impact.economist.com/projects/make-work-human/2021-
global-survey-report/.

35 L. MERRETT, New Approaches to Territoriality in Employment Law, in Industrial Law Journal, 44(1)
2015, pag,. 70.

36 G. MUNDLAK, De-Territorializing Labor Law, in Law & Ethics of Human Rights, 3, 2009, n. 2,
p- 204 e ss.

37 R.Forp, Law’ Territory (A History of Jurisdiction), in Michigan Law Review, 97, 1999, p. 843.

38 Cfr. G. ORLANDINY, I/ rapporto lavoro con elementi di internazionalita, in WP CSDLE D’Antona.
i, 2012, n. 137, p. 45, M. MaRAzzA, Lavoro italiano all'estero, in Diritto del lavoro a cura di P.
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tutele minime nel rapporto e in ambito previdenziale in favore di cittadini assunti
all’estero o trasferiti all’estero per ivi svolgere un’attivita lavorativa anche, ma non
solo, per lo svolgimento di opere e servizi del datore. Ebbene, tale disciplina si appli-
ca, da un lato, ai datori di lavoro italiani/UE o extracuropei e, dall’altro, ai lavoratori
italiani che lavorano fisicamente all’estero. Pertanto, essa riguarda anche lavoratori
italiani che lavorano all’estero da remoto per un’impresa italiana od anche per unim-
presa estera (stabilita nello stesso Paese estero o in un terzo Paese) e a cui percio po-
trebbe applicare un diritto terzo meno tutelante di quello italiano. Questo strumento
¢ poco noto, forse anche agli stessi lavoratori italiani all’estero, ma ¢ significativo nel
nostro discorso perché si fonda su una logica extraterritoriale che sfida il presuppo-
sto della /ex foci laboris, sovrapponendosi ad esso per garantire il migliore standard di
tutela. Tuttavia, deve evidenziarsi che esso ruota attorno al requisito soggettivo della
cittadinanza italiana (oggi anche UE), quindi riconosce una tutela specifica sulla base
di uno starus che, nel luogo in cui il lavoratore si trova fisicamente, potrebbe creare
disparita di trattamento fra lavoratori in base alla cittadinanza e quindi frammentare
il diritto applicabile da parte delle medesime imprese.

De inre condendo, invece, va segnalata la disciplina sulla due diligence delle impre-
se verso la loro catena del valore diffusa nel mondo. Si puo osservare, infatti,
una recente tendenza ad applicare la leva del diritto interno per favorire Pappli-
cazione di determinati standard minimi di tutela oltre il territorio di riferimento
della normazione stessa; cio, anche in risposta ai non sempre brillanti risultati
delle esperienze di diritto sovranazionale dotate di scarsa effettivita o che ruota-
no attorno a strumenti di sof? lanw”. 1'Italia, a differenza di altri paesi UE, non si
¢ ancora attrezzata su questo fronte, ma dovra farlo presto per recepire la nuova
direttiva UE su questo tema®. Ebbene, di questa tendenza normativa recente si
discute principalmente a proposito dei rapporti fra societa che compongono la
catena delle attivita di produzione, al fine di garantire almeno il rispetto di stan-
dard internazionali ovunque si collochi geograficamente tale catena di produ-
zione. Ma, in effetti, essa assume rilievo anche rispetto al fenomeno della remo-
tizzazione transnazionale del lavoro nella misura in cui la fex foci laboris dovesse
condurre ad esiti peggiorativi per le tutele dei lavoratori. E possibile quindi che
sia proprio questo nuovo trend normativo a fare da volano per riconsiderare la
mobilita virtuale del lavoro a livello transnazionale, quanto meno per mettere in
sicurezza il rispetto dei diritti fondamentali del lavoro.

LAMBERTUCCL, in Digionari del diritto privato, promossi da N. Irt1, Giuffre, Milano, 2010, p. 365.
B. DE Mozzi, 1/ lavoro con profili di internagionalita, in Commentario di Diritto del lavoro, diretto da
F. Cariney, 11, Utet, Torino, 2007, p. 2092 ss.

39 F GUARRIELLO, L. NOGLER, Violagioni extraterritoriali dei diritti umani sul lavoro, in Rivista giuridica
del lavore, 2020, p. 178.

40 Dir. 2024/1760/UE del 13 giugno 2024 pubblicata in GUUE il 5 luglio 2024. Cfr. V. BriNO,
Governance societaria sostenibile e due diligence: nuovi origzonti regolativi, in Lavoro Diritti Europa,
2022, n. 2, anche per ulteriori riferimenti.
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¢bes entre heterodirecio e heterorganizagio.

1. Evolugao tecnolégica e subordinagao

Diferentemente do que se pode imaginar, o progresso tecnologico ¢ um fa-
tor que nao ¢ estranho de forma alguma ao direito do trabalho. Pelo contrario,
o progresso tecnologico representou a sua principal caracterfstica genética se
consideramos a primeira revolu¢ao industrial como um momento fundamental
de evolucio tecnologia dos meios de produgio’.

Nesse sentido o progresso tecnolégico — como destacado na doutrina — re-
presenta o «eterno companheiro de viagem» do direito do trabalho® que é cara-
terizado pelo «destino singular de poder somente «responder em vez de anteci-
par as mudancas sociais» trazidas pelas transformacoes tecnoldgicas’.

Uma confirmagdo dessa relacdo genética e constante entre evolugao tecnolo-
gia e direito do trabalho pode ser deduzida do fato que até a década de 1960, a
posi¢ao predominante dos sindicados era fundada na confianga na «positividade
do progresso técnico»* como ferramenta de aprimoramento dos niveis de se-
guranca no trabalho.

Entio a novidade verdadeira da revolucao digital é a sua velocidade exponen-
cial que esta produzindo transformagdes radicais no tecido econémico e social,
gerando muitas duvidas e incertezas na elaboragio juridica e na individuagao de
regras apropriadas a disciplinar estes novos fenémenos.

1 Para uma analise da literatura economica ver E. MALERBA, Un Zntroduzione all economia dell'inno-
vazione, em F. MALERBA (coord.), Economia dell'innovazione, Carrocci, Roma, 2000, p. 22 ss.

2 J. Cruz VILLALON, Le frasformazioni delle relazioni industriali di fronte alla digitalizzazione della
economia, em Giornale di diritto del lavoro e relazioni industriali, 2018, p. 465 ss.

3 B. VeENEzIANL, Nuove tecnologie e contratto di lavoro, em Giornale di Diritto del Lavoro e Relagioni
Industriali, 1987, p. 4.

4 G. GIUGNL, I/ progresso tecnologico e la contrattazione collettiva dei rapporti di lavoro, em F. MOMIGLIANO
(ed.), Lavoratori e sindacati di fronte alle trasformazioni del processo produttive, Feltrinelli, Mildo, 1962,
Vol. 1, p. 301-302.
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Em verdade, alguns sinais das mudancas que hoje sio bem evidentes ja sur-
giram no comeco da terceira revolucio industrial quando muitos doutrinadores
comegcaram a falar da “crise dos paradigmas”, provocadas pela perda da centra-
lidade das chamadas «‘regras aristotélicas do direito do trabalho’ das sociedades
pré-tecnolégicas», ou seja, «a unidade do lugar-trabalho (trabalho nas instala-
¢bes da empresa), do tempo-trabalho (trabalho dentro de uma tnica sequéncia
temporal), da agdo-trabalho (uma tnica atividade profissional)»’. A difusio dos
computadores, redes de telecomunicagdes, sistemas de automagao industrial e
microprocessadores ja na época comecavam a afetar as chamadas coordena-
das fundamentais da atividade de trabalho subordinado do periodo industrial,
dissolvendo o progresso tecnolégico os «auténticos mitos» representados pelo
«paradigma do lugar e horario de trabalho» e do «‘como’ do desempenho” atra-
vés de “concepcoes mais eldsticas e ducteis do tempo de trabalho»”.

Comecam assim a surgir algumas duvidas sobre a compatibilidade com essas
mudangcas do significado tradicional do conceito de subordinacio identificado
na heterodirecio, e isso em razao da “principal caracteristica” do “salto evo-
lutivo” que marcou a transicdo da sociedade industrial para a pés-industrial,
ou seja, «a centralidade do conhecimento como recurso econémico» e «como
fonte central da produtividade»’. Com a difusio da tecnologia da informa-
cdo, o «recurso essencial [é] a propria informacgio»®, no sentido de que «o co-
nhecimento é comercializado como qualquer outro produto industrial» e «o
verdadeiro nucleo, isto é, o polo coesivo da empresa torna-se a tecnologia, a
inovagdo, o know-how, o ‘conhecimento’ do qual os trabalhadores sao cada vez
mais os deposititios»’. Assim «nessa nova sociedade tecnolégica, de &now-how
e conhecimento, precisamente a posse do conhecimento estd se tornando um
instrumento de podem'”.

Em particular, o maior desvio das coordenadas espago-temporais tradicio-
nais do trabalho subordinado surgiu com as primeiras formas de teletrabalho,
que, percebido como uma forma evoluida de descentralizacio produtiva, come-
¢ou a revelar uma subordinacdo com um conteudo sempre mais evanescente,
reabrindo o debate doutrinal sobre o significado do conceito de subordinagao'.

5 Assim, B. VENEZIAN, p. ¢it., p. 54.

6 M. D’ANTONA, I mutamenti del diritto del lavoro e il problema della subordinazione, em Rivista critica
di diritto private, 1988, p. 199.

7 U. BEck, I/ lavoro nell’epoca della fine del lavoro, Einaudi, Turin, 2000 (ed. original 1999), p. 58-59.

8  F CariNcy, Rivoluzione tecnologica e diritto del lavoro: il rapporto individuale, em AANNV., Rivolugione
tecnologia e diritto del lavoro. Atti delle giornate di studio di diritto del lavoro Aidlass, Napoli, 12-14 April
1985, Giuffre, Milio, 1986, p. 5.

9 P. ZANELLL, Impresa, lavoro e innovazione tecnologica, Giuffre, Milao, 1985, p. 13.

10 A. Cessari, Diritto d'informazione e “conoscenza”, em A. CEssARl, R. DE Luca Tamajo, Dal garan-
tismo al controllo, Giuffre, Mildo, 1987, pp. 197 ss.

11 R. DE Luca TAMAJO, I/ tempo nel rapporto di lavoro, em Giornale di Diritto del Lavoro e Relazioni
Industriali, 1986, pp. 461 ss.
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O principal fator por tras da mudanga esta na desmaterializagdo progressiva
dos processos de producio, com a consequéncia de que o desempenho do tra-
balho foi gradualmente despojado das conotagdes tradicionais de fisicalidade e
materialidade do trabalho industrial para assumir um significado que tende a ser
relativo e virtual e ndo objetivo e material.

Nio podemos, porém, cair na chamada «sinédoque trabalhista»'?, que ¢ re-
presentada pelo habito de confundir uma parte com todas as relagdes de tra-
balho, acreditando que todas as relacGes que implicam o uso de ferramentas
tecnologicas implicam um afastamento da heterodirecio.

Na verdade, o efeito principal da tecnologia é a polariza¢do na subordina¢io
no sentido que assistimos assim a um abismo cada vez maior entre trabalha-
dores com alto nivel de formagao que por meio da tecnologia desempenham
a prestagdo com maior autonomia, emancipa¢iao dos vinculos da heterodire-
¢do e diminui¢do da importincia do tempo e lugar do trabalho como critério
de cumprimento da obrigacao, e os trabalhadores que em razio da maior in-
vasividade da mesma tecnologia vao sofrendo um aumento da intensidade da
heterodirecio®.

Essas tendéncias assumiram conotag¢Ses radicais com a quarta revolugdo in-
dustrial, sendo bastante claro que as mudangas trazidas pela revolucdo digi-
tal provocaram uma tensio continua «no modo tradicional de ser do trabalho
dentro da empresa»'* e na «configuracio rigidamente bindria das categorias de
trabalho subordinado e autbnomon'™.

Em poucas palavras a classica linha divis6ria entre subordinacio e autonomia
esta sujeita sempre mais a uma «dupla tor¢ao»'®: do lado da autonomia em razio
do surgimento de relagdes de trabalho autbnomo caracterizadas por elementos
de fraqueza socioeconémica; e do lado da subordinagio, devido a atenuacao das
caracteristicas tipicas do trabalho subordinado na empresa.

12 M. PeDRAZZOLL, Dai lavori antonomi ai lavori subordinati, in Giornale di Diritto del Lavoro e Relazioni
Industriali, 1998, p. 516.

13 B. VENEZIANI, 0p. cit., p. 28.

14 Assim, P. IcHINO, Le conseguenze dell innovagione tecnologica sul diritto del lavoro, em Rivista italiana
di diritto del lavoro, 2017, 1, p. 525-526.

15 A. PerULLL, I/ Jobs Act del lavoro antonomo e agile: come cambiano i concetti di subordinazione e antono-
mita nel diritto del lavoro, em G. Z11.10 GRANDI, M. Biast (coord.), Commentario breve allo statuto del
lavoro antonomo e del lavoro agile, Cedam, Padua, 2018, p. 45.

16 A. PerurLy, Oltre la subordinazione. La nuova tendenza espansiva del diritto del lavoro, Giappichelli,
Turim, 2021, p. 74.
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2. O significado do conceito de subordinagio
na época do trabalho digital

A crescente polarizag¢do do mercado de trabalho demonstra que nao ¢é a ino-
vagdo tecnologica que altera as conotagOes tradicionais de subordinacao, mas
a capacidade do trabalhador de controlar o processo tecnolégico’, tornando
cada vez mais evidentes as «contradi¢Oes internas do conceito de subordina-
caon'® resultantes do desvio do trabalhador digital do modelo tipico do trabalha-
dor na empresa que, na unidade aristotélica de tempo, lugar e a¢ao, encontrou
sua conotag¢io descritiva predominante.

No mesmo tempo nido podemos nao destacar que as razoes da “crise” da
subordinacio, com a qual a douttina vem lidando desde a década de 1980", deri-
vam sobretudo da suposta natureza unitaria do conceito mesmo de subordinagio.
Em particular, diante da perda de centralidade das chamadas regras aristotélicas do
trabalho subordinado da época industrial, a doutrina nao hesitou a elaborar propos-
tas para ultrapassar o conceito de subordina¢io como «caso unico e invatidvel»*,
destacando que a figura codificada pelo artigo 2094 do Cédigo Civil italiano que
define o trabalhador subordinado como aquele que realiza o seu trabalho «sob a
direcdo do empregadom, representa apenas que um, entre Muitos casos cONCretos
de subordinacio, cuja caracteristica mais auténtica seria, portanto, a «pluralidade»
do préptio conceito™.

Segundo outras opinides no sistema juridico «nfo existe uma nogao juridica
geral de subordinacio, mas vérias no¢oes particulares»® que confirmam o fato
de que a pluralidade de subordinacdo tem sido uma caracterfstica constante do
sistema jutidico assim que o «engano»® da concepcio tradicional foi de atri-
buir a fatispécie do artigo 2094 do Cédigo Civil a fungao de qualificar todas as
relagbes de trabalho subordinado. Nao ha davida, portanto, de que, ao definir o
trabalho subordinado, o legislador do Cédigo realizou apenas uma «operagio ca-
racteristica de tipificagao normativa do modelo social mais representativoy, ou seja,

17 Cfr. J. RirkiN, La fine del lavoro, Mondadori, Mildo, 2002 (ed. orig. 1995), p. 284 ss.

18 M. D’ANTONA, op. cit., p. 198.

19  Entre os primeiros M. D’ANTONA, La subordinazione e oltre. Una teoria giuridica per il lavoro che
cambia, em M. PEDRAZzOLI (ed.), Lavoro subordinato e dintorni, 11 Mulino, Bologna, 1989, pp. 43 ss.
Sobre o ponto ver P. Tosl, La distinzione tra antonomia e subordinazione, em Quaderni di diritto del
lavoro e relazgioni industriali, n° 21, Subordinagione e antonomia: vecchi e nuovi modelli, 1998, pp. 33 ss.

20 M. PeprazzowLl, Democragia industriale e subordinazione. Poteri e fattispecie nel sistema ginridico del
lavoro, Giuffre, Mildo, 1985, p. 318.

21 M. PEDRAZZOLL, foc. ult. cit.

22 Assim, M. D’ANTONA, Limiti costitugionali alla disponibilita del tipo contrattuale nel diritto del lavoro,
em B. CARUSO, S. SCIARRA (eds.), Massino D ’Antona. Opere, Vol. 1, Scritti sul metodo e sulla
evoluzione del diritto del lavoro. Scritti sul diritto del lavoro comparato e comunitario, Giuftre, Milano,
2000, p. 209.

23 Assim, L. MENGONI, /oc. ult. cit.
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do trabalho insetido em uma organizacio empresatial*, mas isso nao permite de
atribuir ao tipo geral o «papel de identificar a qualificacio de todos os subtipos»™.

Essas leituras pluralistas da subordinac¢ao, porém, tém sido contrastadas no
debate doutrinario italiano pelas opinides da doutrina majoritiria que tende a
enfatizar a unidade do conceito descrito pelo artigo 2094 do Cédigo Civil, re-
conhecendo a0 mesmo tempo que a categoria unitaria do trabalho subordinado
convive com uma pluralidade de tipos caracterizados por algumas variacGes em
relacio ao tipo geral®.

Depois de mais de trinta anos, chegou o momento de verificar se a interpretagdo
tradicional do conceito de subordinacio, entendida como um tipo unitario e ex-
clusivo de aplicacio da disciplina trabalhista, deve ser confirmada ou se essa leitura
deveria ser revisitada de acordo com a evolucio da realidade.

Na verdade, ¢ evidente que a matéria tenha evoluido no sentido da extensdo das
protecOes trabalhistas a relacoes que tecnicamente nao seriam de natureza subor-
dinada, colocando ainda mais em duvida a unicidade do conceito, e essa tendencia
se manifestou mais recentemente sobretudo na drea mais expostas aos efeitos da
evolugio tecnologia ou seja no ambito do chamado teletrabalho.

3. O conceito de subordinagdao na disciplina italiana do
chamado trabalho “agil”

Com a terceira e atual geracio de teletrabalho a mobilidade espago-temporal
do petiodo anterior chegou a um ponto de completa ilimitagdo, sendo possivel,
gracas aos modernos meios de comunicagdo, trabalhar a qualquer hora e em
qualquer lugar (“working anytine, anywheré’”), transmitindo quaisquer informagdes
por meio de dispositivos pequenos que tém conectividade e capacidade de proces-
samento de dados™.

Na fase atual a esfera privada bem como a esfera do trabalho se caractetiza
pela «conectividade onipresente»” que nio implica apenas uma transformacio

24 M. GRraNDI, voce Rapporto di lavoro, em Enciclopedia del diritto, Vol. XXXVIII, 1987, p. 331.

25 M. PEDRAZZOLL, gp. cit., p. 322-323.

26 M. NavoLi, Contratto e rapporti di lavoro, oggr, em A. OCCHINO (a cura di), Rileggendo “Contratto e
rapporti di lavoro 0ggi” di Mario Napoli, Vita e Pensiero, Milao, 2017, p. 35 ss.

27 EUROFOUND, ORGANIZAGAO INTERNACIONAL DO TRABALHO, Working anytime, anywhere: The ef-
Jects on the world of work, Servigo de Publicagdes da Unido Europeia, Luxemburgo, ¢ OIT,
Genebra, 2017, p. 3.

28 Sobre a distin¢do da evolugio do teletrabalho em trés diferentes geracdes ver J.C. MESSENGER,
L. GscuwiIND, Three generations of Telework: New ICT5s and the (R)evolution from Home Office to
Viirtual Office, em New Technology, Work and Employment, 2016, n° 3, p. 195 ss.

29 Assim, U. HOLTGREWE, New new ftechnologies: The future and the present of work in infor-
mation and communication technology, em New Technology, Work and Employment, 2014,
Vol. 29, No. 1, p. 13 ss.
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na forma do desempeno da prestacio, mas sobretudo uma mudanga histérica
na organizacgao das atividades economicas e, de forma mais geral, da sociedade.

Assim o teletrabalho nio é mais somente externo como nas épocas anterio-
res, mas se torna também «onipresente e atemporaly™.

Antes da epidemia o legislador italiano introduziu com a lei 81 de 2017 uma
disciplina interessante para o teletrabalho de terceira geragio, o chamado tra-
balho “agil”, que abrange na mesma categoria tanto os trabalhadores que nao
tém controle algum sobre a prestacdo bem como os trabalhadores que podem
decidir modalidades e colocag¢ao espago-temporal da prestagao.

A defini¢do contida no primeiro paragrafo do artigo 18 da Lei n. 81 de 2017
torna explicita a intengao legislativa de «promover» o trabalho 4gil «com o ob-
jetivo de aumentar a competitividade e facilitar a conciliacio entre trabalho e
tempo de viday.

Além disso, os aspectos mais controversos da defini¢io de trabalho 4gil encon-
tram-se na parte do artigo segundo o qual o trabalho agil representa um «modo
de execucio da relacao de emprego por acordo entre as partesy, confirmando sua
colocagido na esfera da subordinacio sem, porém, fazer referéncia ao artigo 2094
do Cédigo Civil.

O artigo continua indicando as caracteristicas essencial do trabalho agil, que,
além de implicar o «possivel uso de ferramentas tecnologicas», pode ser reali-
zado «também com formas de organizacio por fases, ciclos e objetivosy, «sem
limitagSes precisas de horario ou local de trabalhow, «parcialmente dentro das
instalagdes da empresa e parcialmente fora, sem uma esta¢do de trabalho fixa» e
«dentro dos limites do tempo maximo de trabalho diario e semanal, decorrentes
da lei e de acordos coletivos».

A lei exige um acordo entre empregador e empregado para disciplinar as
modalidades da atividade e exatamente nesse ponto que se encontram as vet-
dadeiras novidades da disciplina do trabalho agil com respeito ao significado
tradicional da subordinacio.

O artigo 19, além de prever que o «acordo sobre o trabalho agil» deve ser
celebrado «por escrito para fins de regularidade administrativa e provay, confia
a0 acordo individual a regulamenta¢io da «prestagao de trabalho» fora da em-
presa «também no que diz respeito as formas de exercicio do poder de dire¢ao
do empregador. E em termos analogos o artigo 21, confia ao acordo individual
nao apenas a regulamenta¢io do «exercicio do poder de controle do emprega-
dor» sobre a prestacdo externa (paragrafo 1°), mas também a identificacio da
«conduta, ligada ao desempenho do trabalho fora das instalagdes da empresa,
que da origem a aplicacdo de sang¢des disciplinares» (paragrafo 2°).

30 T TREU, Introduzione, em A. OCCHINO (ed.), I/ lavoro e i suoi lnoght, Vita e pensiero, Mildo, 2018,
p. XIV.
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Entao, enquanto os elementos indicados pelo artigo 18 nio expressam um con-
teddo verdadeiramente inovador com relagdo ao artigo 2094 do Cédigo Civil, as
indicagbes dos artigos 19 e 21 assumem, ao contrario, um significado evidente-
mente desviante em trelagdo ao conceito tradicional de subordinagdo, na medida
em que implica a possibilidade de negociar os poderes do empregador; o que
obviamente pode-se verificar quando o empregado tem uma for¢a contratual
suficiente para contratar condi¢oes diferente com respeito ao conteudo tradi-
cional da subordinag¢io.

A questio levantou muitas dividas no debate doutrinario, falando alguns au-
tores de uma contradi¢io interna a subordina¢io pois os poderes do emprega-
dor, tornando-se consensuais, perderiam a natureza unilateral que deriva da po-
sicao hierdrquica do empregador’. No intento de conciliar a subordinacio do
trabalho agil com o conceito classico do artigo 2094 do Cédigo Civil entdo es-
ses autores afirmaram que o legislador quis confiar ao acordo individual apenas
a regulacdo das “formas” do exercicio do poder, ou seja, apenas as modalidades
extrinsecas pelas quais sdo indicadas as instrucGes para a execugao do servigo,
permanecendo assim inalterada sua natureza unilateral”. Nessa perspectiva a
autonomia individual seria, portanto, autotizada a intervir apenas no guomodo do
poder, sem qualquer possibilidade de afetar o an e o guantum, que permaneceriam
deixados para a determinacio unilateral do empregador™.

31 R. Casiro, La subordinagione “agile”, em Dir. lav. mere., 2017, p. 540 ss.; A. ANDREONI, I/ lavoro
agile nel collegamento negoziale, em Rivista ginridica del lavoro, 2018, 1, p. 108; F. FERRARO, Prime note
sul potere direttivo nella disciplina del lavoro agile, em M. VERZARO (01g,.), 1/ lavoro agile nella disciplina
legale, collettiva e individnale, Jovene, Napoles, 2018, p. 182; G. Pro1a, L'accordo individnale e le mo-
dalita di esecugione e di cessagione della prestazione di lavoro agile, em L. FIORILLO, A. PERULLI (org,),
1/ Jobs Act del lavoro autonomo e del lavoro agile, Giappichelli, Turim, 2018, p. 192; R. SciorTi,
Tecnologia digitale e rapporto di lavoro, em Rivista degli infortuni e delle malattie professionali, 2018, 1,
p. 181; E. DAGNINO, Dalla fisica all'algoritmo: una prospettiva di analisi ginslavoristica, Adapt
University Press, 2019, p. 77 ss.; M. VERZARO, Fattispecie della prestazione agile e limite dell autono-
mia individuale, em Rivista italiana di diritto del lavoro, 2019, p. 269 ss.; A. Boscaty, Lingnadramento
ginridico del lavoro da remoto tra potere direttivo e antonomia della prestazione, em M. MARTONE (01g.),
17 lavoro da remoto. Per una riforma dello smart working oltre l'emergenza, La Tribuna, Placenza,
2020, p. 58 s.; S. GIUBBONL, Le nuove frontiere del diritto del lavoro nella recente legislazione protettiva,
em Variagioni di temi di diritto del lavoro, 2020, p. 269; M. Amvo, A. FENoGLIO, Alla ricerca di
un bilanciamento tra aut a organizzativa del lavoratore e poteri datoriali nel lavoro agile, em Labor,
2021, p. 32 ss;; M. Turo, I/ lavoro digitale a distanza, Editoriale Scientifica, Napoles, 2021,
p. 2195 A. MARESCA, I/ nuovo mercato del lavoro e il superamento delle disegnaglianze: limpatto della
digitalizzazione e del remote working, em Federalismi.it, 2022, no. 9, p. 174; O. RazzoLiNi, Lavoro
agile e orario di lavoro, em Diritto delle relazioni industriali, 2022, p. 375 ss.

32 Assim, G. PrRO1A, loc. ult. cit..

33 R. CASILLO, 0p. cit.,, p. 543; O. RAZZOLINI, loc. ult. cit.
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Embora compartilhada por muitos dos autores, essa leitura ndo parece con-
vincente por muitas razoes que outra parte da doutrina destacou, considerando
impossivel ignorar o texto normativo™.

Em primeiro lugar, a leitura mencionada acima segundo a qual a referéncia as
formas do poder diretivo confirmaria a impossibilidade da autonomia individu-
al de intervir no conteido do poder, nio considera que a forma de exercicio do
poder diretivo ¢ livre com a consequéncia que a intervencao da autonomia individu-
al apenas sobre a forma ndo se refere a «um elemento marginaly do poder diretivo,
ja que a «‘forma’, nesse contexto, significa, mais do que nunca, ‘substancia’»™.

4. As pluralidades de subordinagdes entre heterodire¢ao
e heterorganizagio

Parece non entanto mais fundamentada a leitura que reconhece a inequivoca
vontade legislativa de diferenciar o trabalho 4gil do conceito tradicional de su-
bordinagio, reafirmando, a0 mesmo tempo, a centralidade deste ultimo.

Em primeiro lugar o intento legislativo de diferenciar o trabalho agil do con-
ceito tradicional de subordina¢do para assumir uma dimensido consensual se
coloca na perspectiva ja acolhida pelo Acordo Quadro Europeu sobre o teletra-
balho de 2002 que afirmou a necessaria consensualidade dessa modalidade de
desempenho do trabalho que, referindo-se a execucio da prestacio, devetia caber
unilateralmente a0 empregador®, assim que a consensualidade do teletrabalho ja
implica, por si s6, uma limitacio do poder diretivo do empregador.

E na lei italiana a consensualidade do teletrabalho abrange tanto o momento
genético bem como a esfera funcional do vinculo.

34 Nesse sentido G. SANTORO-PASSARELLL, Lavoro eferorganizzato, coordinato, agile e il telelavoro: un
puzle non facile da comporre in un’impresa in via di trasformagione, em Diritto delle relagioni industriali,
2017, p. 784; E. CARINCI, La subordinazione rivisitata alla luce dell'ultima legislagione: dalla “subor-
dagione” alle “subordinazioni”?, eon_Argomenti di diritto del lavoro, 2018, p. 975 ss.; A. PERULLL, I/
Jobs Act del lavoro antonomo e agile: come cambiano i concetti di subordinazione e antonomia nel diritto del
lavoro, cit., p. 56; A. PERULLL, La “soggettivagione regolativa” nel diritto del lavoro, em WP CSDLE
“Massimo D’Antona” 1T — 365/2018, p. 37; A. LN, 1/ lavoro agile nel contesto del processo di destrut-
turazione della subordinazione, em Rivista ginridica del lavoro, 2019, 1, p. 35 ss.; E LAMBERT!, I /imiti
dell antonomia individuale del lavoratore: percorsi e prospettive tra inderogabilita delle norme e disponibilita
dei diritti, Jovene, Napoles, 2020, p. 249-250; L. ZAPPALA, La colpa del lavoratore, Giappichelli,
Turim, 2020, p. 304 ss.; L. ZorpoLl, P. MONDA, Innovazion: tecnologiche e lavoro nelle pubbliche
amministragions, em Diritto delle relazioni industrial, 2020, p. 332-333; B. CARUSO, L. ZAPPALA,
Un diritto del lavoro “tridimensionale”: valori e tecniche di fronte ai mutamenti dei lnoghi di lavoro, em
WP CSDLE ‘“Massino D’Antona”IT - 439/2021, p. 44-45. Para uma anilise desse ponto ver
G. Lupovico, Lavori agili e subordinazionz, Giuffre, Mildo, 2023.

35  Assim, A. Levi, op. ¢it., p. 37.

36 Sobre esse ponto, A.R. TINTI, Travestimenti. Potere ¢ liberta nel lavoro agile, em Lavoro e diritto,
2022, p. 158.
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37 a regulacao consensual dos poderes

Embora possa parecer um “oximoro
constitui nesse sentido uma escolha indicativa da vontade legislativa de apoiar
a tendéncia a superacdo dos esquemas hierarquicos do modelo fordista, a fim
de permitir as partes definirem o esquema mais adequado aos seus interesses™.

A perspectiva que parece mais correta entdo é configurar o trabalho agil
como «um caso especial de trabalho subordinado, que apresenta um claro des-
vio causal do tipo legal, enriquecido com aspectos incompativeis com o sintag-
ma contratual normal a que se refere o artigo 2094 do Cédigo Civily, no sentido
que «a primazia do poder diretivo deixa espaco para um programa negociado
acordado entre as partes»” com a consequéncia de que o trabalho 4gil «amplia
ou, de qualquer forma, modifica a no¢io de subordinac¢io a que se refere o ar-
tigo 2094 do Cédigo Civil»*, acentuando a tendéncia ao «pluralismo normativo
e a diferenciacio funcional» por meio de uma forma «especial» de subordinacao
que se torna, em patte, «compartilhada»*’.

Ao mesmo tempo, porém, o desvio do esquema causal tradicional que im-
plica a heterodirecdo da prestacio através o exercicio unilateral dos poderes do
empregador, ndo pode representar a Gnica op¢ao das partes, que assim podem
confirmar o esquema tradicional com todos os poderes do empregador ou limi-
tar até excluir esses poderes, mudando o conteudo da obrigacio do empregado
que nesse caso nio seria mais se submeter aos poderes do empregador, mas
trabalhar para realizar os objetivos programados.

Surge assim uma no¢ao de subordinagido que podem incluir a heterodire¢ao
(para a maioria dos trabalhadores), mas a0 mesmo tempo pode se afastar dela e
isso evidentemente acentua a tendéncia do sistema ao pluralismo das subordi-
nagoes. E essa pluralidade parece bastante coerente com a polatizagio crescente
entre os trabalhadores que — como ja vimos — representa o efeito mais evidente
das recentes transformacoes tecnologicas implicando assim uma divisdo den-
tro da subordinacio entre um extremo constituido pelo modelo hierarquico
classico baseado no binémio heterodire¢io/subordinagio e o extremo oposto
representado por um equilibrio diferente entre as posi¢oes das partes marcado
pela colaboracio do trabalhador que nessa logica desempenha a prestacao «por
fases, ciclos e objetivos», o que evidentemente alude a uma dimensao colabora-
tiva em que o desempenho ¢ medido com base em resultados, sem «imitacSes
precisas de hotétio ou local de trabalho»®.

A funcio do pacto individual ¢, entdo, explicitar a escolha das partes nao
apenas no que diz respeito a0 momento genético do trabalho 4gil, mas também

37  A. PERULLL, 0p. ult. cit., p. 40-41.

38  G. SANTORO-PASSARELLL, gp. cit., p. 783.

39 Assim, A. PERULLL, gp. cit., p. 40.

40  G. SANTORO-PASSARELLI, loc. ult. cit.

41 A. PERULLL, 0p. ult. cit., p. 38-41.

42 V. Bavaro, L'orario di lavoro agile «senza precisi vincoliy, em Lavoro Diritti Enropa, 2022,n. 1, p. 11.
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a0 esquema causal adotado no plano funcional do vinculo que deve ser coerente
com os interesses deduzidos no acordo, e essa questio leva diretamente para
outra questdo que ¢é representada pela identificacdo do contetido minimo essen-
cial da subordinacio agil.

Na famosa sentencia do Tribuna Constitucional italiano n. 30 de 12 de feve-
reiro de 1996 do Tribunal Constitucional italiano, foi reconhecida uma noc¢io
“sintética”* de subordinacio, afirmando-se que o significado da subordina¢io
se identifica nio tanto com o «modo de ser» da prestacdo, mas com o «tipo de
interesses aos quais a atividade é funcionalizada e o correspondente conjunto
de situacOes juridicas em que estd inserida» e numa perspectiva pluralista da
subordinacio essa noc¢do corresponde a «um conceito mais pregnante e, ao
mesmo tempo, qualitativamente diferente da subordinagio encontrada nos con-
tratos que envolvem a capacidade de trabalho de uma das partes», sendo que tal
diferenca resulta da «simultaneidade de duas condi¢bes que, em outros casos,
nunca sio encontradas juntas: a alienidade (no sentido de destina¢io exclusiva
a terceiros) do resultado da prestacio de servigos, e a alienidade da organizacao
produtiva da qual o desempenho é inserido»*.

Quando «complementada por essas duas condi¢Sesy, a subordinagio «é uma
qualifica¢io do servigo decorrente do tipo de regulacio de interesses escolhido
pelas partes»” que se caracteriza pela inser¢io do servico em uma organizacio
produtiva sobre a qual o prestador de servicos niao tem algum poder.

Nesse esquema evidentemente nio sao mais os poderes unilaterais a identi-
ficar o contetdo minimo essencial da subordinagdo, mas simplesmente a alieni-
dade do resultado da prestacdo junto com a alienidade da organiza¢io produti-
va, ou seja, a heterorganizacao.

Pode-se dizer entdo que a heterorganizagdo representaria «algo a menos» se
comparada com a heterodire¢io e «algo a mais» se comparada com a autonomia
que caracteriza o trabalho auténomo.

Pode ser util esclarecer que algumas referéncias ao conceito de heterorga-
niza¢do podem ser encontradas na jurisprudéncia do Tribunal de Justica da
Unido Europeia®, a ponto que segundo uma parte da doutrina o conceito de
subordinag¢io usado pelos tribunais europeus é frequentemente «um critério de
‘heterorganiza¢io’ em vez de ‘heterodire¢ao’»".

43 Assim, entre os primeiros, F. CAriNcI, R. DE Luca Tamajo, P. Tost, T. TREU, Diritto del lavoro,
Vol. 11, Utet, Turim, 1998, p. 26.

44 Tribunal Constitucional 12 de fevereiro de 1996, n°® 30, em Diritto del lavoro, 1996, I1, p. 52 ¢
$5., cujo relator foi o mesmo L. Mengoni.

45 Tribunal Constitucional. 12 de fevereiro de 1996, n® 30, c/#.

46 'Tribunal de Justica da Unido Europeia, 4 de dezembro de 2014, C-413/13.

47 S. GIUBBONL, Per una voce sullo status di lavoratore subordinato nel diritto dell’'Unione enropea, em
Rivista del diritto della sicuregza sociale, 2018, p. 213-214.
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E o mesmo conceito foi utilizado pelo legislador italiano com o artigo 2 do
decreto legislativo n. 81 de 15 de junho de 2015 segundo o qual a partir de 1°
de janeiro de 2016, a disciplina das relagSes de trabalho subordinado «também»
«se aplica» as relagoes de colaboragdo que «se concretizem em prestagoes de
trabalho continuas, exclusivamente pessoais, cuja forma seja organizada pelo
comitente também com referéncia ao tempo e ao local de trabalho»*. Em se-
guida o ambito de aplicacdo da norma foi ampliado pelo artigo 1, n.° 1, alinea
a), do Decreto-Lei n. 101, de 3 de setembro de 2019, convertido na Lei n.° 128,
de 3 de setembro de 2019, que substituiu o advérbio «exclusivamente» com
«prevalentemente», eliminando a referéncia ao «tempo e local de trabalho» e
especificando que o artigo 2 também se aplica quando «o modo de execugio do
servico seja organizado através de plataformas, incluindo plataformas digitais».

Entao ndo é possivel aqui analisar detalhadamente o debate que até agora
tem se concentrado, também na jurisprudéncia®, no problema da qualificacio
do trabalho em plataformas digitais®, mas é sem duvida compartilhdvel a opi-
nido que considera a disciplina do trabalho agil e a defini¢do de colaboracdes
hetero-organizadas como «unidas potr um fi/ rouge»’', na medida em que sio
inspiradas pela inten¢do de ampliar o conceito de subordinagdo para adaptar
seu significado a realidade social através o conceito de heterorganizacio’, e na
mesma perspectiva pode ser colocada a opinidao que interpreta o artigo 2 como
uma presuncio de subordinacio®.

48 Sobre o contetdo original da regra, entre os primeiros, ver: L. NOGLER, La subordinazione nel
d.gs. n. 81 del 2015: alla ricerca dell’ "antorita del punto di vista ginridico”, em WP CSDLE “Massimo
D’Antona”IT - 267/2015; V. Nuzz0, 1/ lavoro personale coordinato e continnativo tra riforme e prospettive
di tutela, em WP CSDLE ‘Massino D ’Antona”IT - 280/2015; M. Persiani, Noze sulla disciplina di
alenne collaboragions cordinate, em Argomenti di diritto del lavoro, 2015, p. 1257 ss.; A. PERULLL, Le collabo-
razgioni organizate dal committente, em L. FIORILLO, A. PERULLI (o1g,), Tipologie contrattnali e disciplina
delle mansioni. Decreto legislativo 15 gingno 2015, n. 81, Giappichelli, Turim, 2015, p. 279 ss.; R. PEssl,
1/ tipo contrattuale: antonomia e subordinazione dopo il Jobs Act, WP Csdle “Massimo D Antona”IT -
282/2015; O. RazzOLINI, La nuova disciplina delle collaborazioni organizzate dal committente. Prime consi-
derazioni, em WP CSDLE “Massimo D’Antona”.IT - 266/2015; G. SANTORO-PASSARELLL, [ rapporti
di collaborazione organizzate dal committente e le collaboraziont continnative e coordinate ex art. 409, n. 3, c.p.c.,
em WP CSDLE “Massimo D’Antona”IT - 278 /2015; M. TIRABOSCHL, 1/ lavoro etero-organizzato, em
Diritto delle relazioni industriali, 2015, p. 978 ss.; P. 'Tost, Lart. 2, comma 1, d. lgs. n. 81/2015: una
norma apparente?, em _Argomenti di diritto del lavoro, 2015, p. 1117 ss.; T. TREU, In tema di Jobs Act. I/
riordino dei 1ipi contrattnali, em Giornale di diritto del lavoro e relagioni industrialz, 2015, p. 155 ss..

49 A referéncia ¢ as primeiras decisdes sobre o rider pelo Trib. Torino 7 de maio de 2018, no.
778; Trib. Milano 10 de setembro de 2018, no. 1853, App. Turim, 4 de janeiro de 2019, n° 26
e sobretudo Corte de Cassagio 24 de janeiro de 2020, n® 1663.

50 Entre os muitos P. Loi (coord.), I/ lavoro attraverso piattaforme digitali fra rischi e opportunita,
Edizioni Scientifiche Italiane, Naples, 2021; A. DONINI, 1/ lavoro attraverso le piattaforme digitali,
Bonomia University Press, Bologna, 2019; A. PeruLLI (ed.), Lavoro autonomo e capitalismo delle
piattaforme, Wolters Kluwer-Cedam, Milano, 2018.

51 A. FENOGLIO, Tempo e subordinazione: riflessioni intorno al lavoro agile, em Labourd>Law Issues,
2022, n° 1, p. 202; G. Lupovico, op. cit., p. 200-201.

52 O. RazzonNi, op. cit., p. 4-5.
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jetiva: diferencia entre el teletrabajador internacional y el némada digital. — 4. La
petspectiva social: breve referencia sobre la legislacion aplicable y la proteccion
social de los némadas digitales. — 5. La perspectiva localista y temporal: la subordi-
nacion sin lugar ni horario de trabajo de los némadas digitales. — 6. La perspectiva
objetiva del trabajo némada digital: el talento. — 7. La perspectiva de la salud en el
trabajo némada digital. — 8. Valoracion final.

1. Némadas digitales y regulacion

Los némadas digitales son un fenémeno relativamente reciente, que se iden-
tifica con un estilo de vida o con un nuevo modelo de trabajo remoto que no
cuenta con una regulacion juridico-laboral propia. Ser némada digital puede
ser una forma viable de vivir mientras se trabaja en linea para aquellas perso-
nas que desean tener mas libertad y flexibilidad en su trabajo’. La normativa
vigente identifica el trabajo a distancia con un nuevo marco de relaciones y un
impacto severo de las nuevas tecnologias®. El caricter dinamico de la disciplina
del Derecho del Trabajo esta directamente relacionado con el progreso tecno-
légico y con la ruptura de la tradicional identificacioén del lugar y del tiempo
de trabajo’. En Espafia el trabajo a distancia se identificaba con el trabajo a
domicilio y, en su modalidad mas moderna, con el teletrabajo. La reforma la-
boral del afio 2012 modificé la tradicional regulacién del trabajo a domicilio
(art. 13 del Estatuto de los Trabajadores, en adelante ET) para introducir el
trabajo a distancia basado en el uso intensivo de las nuevas tecnologias®. El
teletrabajo se reconoce como una forma de organizacién del trabajo que encaja
perfectamente en el modelo productivo y econémico, al favorecer la flexibilidad

1 MiNISTERIO DE TRABAJO Y EcoNoMia SociaL. SEPE, Némadas digitales: jes viable viajar por el
mundo y vivir de un trabajo que fe gusta?, en https:/ /coemelilla.sepe.es/coe-melilla/servicios/
recursos/Nomadas-digitales-es-viable-viajat-pot-el-mundo.html.

2 Exposicion de Motivos IIT de la Ley 10/2021, de 9 de julio, de trabajo a distancia
(BOE, num. 164, de 10 de julio de 2021).

3 G. Lubovico, Lavori agili e subordinagioni, G. Francis Lefebvre, Milano, 2023, p. 7 ss.

4 A. DE HEras GARCiA, E/ teletrabajo en Espania; un andlisis critico de normas y practicas, Centro de
Estudios Financieros, Madrid, 2016, p. 38 ss.


https://coemelilla.sepe.es/coe-melilla/servicios/recursos/Nomadas-digitales-es-viable-viajar-por-el-mundo.html
https://coemelilla.sepe.es/coe-melilla/servicios/recursos/Nomadas-digitales-es-viable-viajar-por-el-mundo.html
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de las empresas en la organizacién del trabajo, incrementar las oportunida-
des de empleo y optimizar la relaciéon entre tiempo de trabajo y vida personal
y familiar®. En este sentido, se modifica la regulacion del trabajo a domicilio
(ex art. 13 ET) por el trabajo a distancia basado en el uso intensivo de las tec-
nologias®. Mis recientemente, la norma del trabajo a distancia del afio 2021
(Ley 10/2021) identifica con claridad esta ruptura del trabajo a domicilio tradi-
cional con el «trabajo remoto y flexible que permite que el trabajo se realice en
nuevos entornos que no requieren la presencia de la persona trabajadora en el
centro de trabajo» y el «teletrabajo como una subespecie que implica la prestaci-
6n de servicios con nuevas tecnologias»’. Con postetiotidad, una vez superada
la fase de la regulacién del teletrabajo tras la implantacién durante el perfodo de
la pandemia mundial COVID 19 del teletrabajo forzoso como medida alternati-
va que permitia continuar la realizacién de las prestaciones de servicios cuando
la poblacién debia permanecer en una situacién de aislamiento para, de esta
manera, evitar los riesgos de contagio ocasionados por la crisis sanitatia®, en el
afio 2022 se publica la Ley 28/2022, de 21 de diciembre, de fomento del ecosis-
tema de las empresas emergentes para dar cobertura a una realidad incipiente de
movilidad internacional de caracter flexible. Esta norma equipara a los n6madas
digitales con los trabajadores a distancia de todo tipo de sectores y empresas en
un entorno internacional, para hacer referencia a un estilo de vida que permite
a las personas trabajar en remoto y cambiar de residencia frecuentemente, com-
patibilizando el trabajo de alta cualificacion con el turismo inmersivo en el pais
de residencia. Y, por lo tanto, equipara al némada digital con el teletrabajador
internacional de forma vaga e imprecisa, por lo que en nuestro estudio nos
centraremos en la caracterizacién de los némadas digitales dentro del trabajo
remoto, pero considerando a estos como una especie de teletrabajadores inter-
nacionales’ con peculiaridades.

5 L. MELLA MENDEZ, E/ nuevo trabajo a distancia en Espaiia: configuracion general, en 1. MELLA
MeNDEZ (Dit.), Conciliacion de la vida laboral y familiar y crisis econdmica. Estudios desde el Derecho
Internacional y comparado, Delta, Madrid, 2015, p. 484 s.

6 Preambulo IIT de la Ley 3/2012, de 6 de julio, de medidas urgentes para la reforma del
mercado laboral (BOE, nim. 162, de 7 de julio de 2012). E.M. S1ERRA BENITEZ, La nueva re-
gitlacion del trabajo a distancia, en Revista Internacional y Comparada de Relaciones Laborales y Derecho
del Empleo, 2013, vol. 1, n. 1, pp. 1-38.

7 Preambulos I y I, Ley 10/2021, de trabajo a distancia.

8  Elart. 5del RD-ley 8/2020, de 17 de marzo, de medidas urgentes extraordinarias para hacer
frente al impacto econémico y social del COVID-19 (BOE, nim. 73, de 18 de marzo de
2020), declara el caracter preferente del trabajo a distancia.

9 AAVYV, Desplazamiento de trabajadores y teletrabajo internacional, Lefebvre-El Derecho, Madrid,
2024, p.107.
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2. La perspectiva econémica del trabajo némada en la
Ley 28/2022, de 21 de diciembre

La normativa espafiola ha abordado el tema del nomadismo digital desde
la perspectiva econdémica para incluirlo como un fenémeno novedoso dentro
del fomento del ecosistema de las empresas emergentes'’ y, en concreto, del
emprendimiento basado en la innovacion. El legislador entiende que con el
auge de las empresas tecnologicas y del trabajo digital en la economia globali-
zada, atraer el talento e inversion a través de los nomadas digitales cobra cada
vez mas importancia''. En este sentido, identifica a los némadas digitales con
emprendedores o trabajadores a distancia que estan al margen de la protecci-
6n del trabajo asalariado o industrial recogido en el texto del Estatuto de los
Trabajadores elaborado en el siglo pasado. El propio Preambulo de la Ley men-
ciona que la intencién es favorecer el establecimiento en Espafia de los empren-
dedores y trabajadores de empresas emergentes, asi como de los trabajadores
a distancia de todo tipo de sectores y empresas para incluirlos en el término
némadas digitales, y definirlos como: «personas cuyos empleos les permiten
trabajar en remoto y cambiar de residencia frecuentemente, compatibilizando el
trabajo de alta cualificacién con el turismo inmersivo en el pafs de residencia»'
(Preambulo IV, Ley 28/2022).

Espafia presenta importantes activos para la atraccion de profesionales al-
tamente cualificados que desarrollan su actividad por cuenta propia o ajena,
mediante herramientas electronicas y otros factores (buena conectividad, buen
clima, excelentes Universidades, la forma de vida, la cultura, etc.), que hacen que
este pafs sea un destino atractivo para los teletrabajadores”. Atraer este tipo

10 La Ley 28/2022 define la empresa emetrgente como toda persona juridica que reune simulta-
neamente una serie de condiciones como, por ejemplo, ser de nueva creacién o, cuando no
siendo de nueva creacién, no hayan transcurrido mas de 5 afios desde la fecha de inscripcién
en el Registro Mercantil, o Registro de Cooperativas competente; no haber surgido de una
operacién de fusion, escisién o transformacién de empresas que no tengan la consideracién
de empresas emergentes; y otras mas.

11 Unas reflexiones sobre las normas nacionales sobre la movilidad del talento poco respe-
tuosas con las exigencias de competencia leal, en J.J. FERNANDEZ DOMINGUEZ, La movilidad
geogrdfica del talento, 1. MELLA MENDEZ, R. DE MUNAGORRI (Dirs.), Globalizacion y digitalizacion
del mercado de trabajo: propuestas para un empleo sostenible y decente, Aranzadi, Cizur Menor, 2024,
p. 493 ss.

12 Preambulo IV de la Ley 28/2022, de 21 de diciembre, de fomento de ecosistemas de las
empresas emergentes (BOE num. 306, de 22 de diciembre de 2022).

13 La Ley 28/2022 modifica el art. 70 de la Ley 14/2013, de 27 de septiembre, de apoyo a los
emprendedores y su internacionalizacién para hacer referencia a la posibilidad que tienen
las empresas de poder solicitar una autorizacién de residencia para profesionales altamente
cualificados. Estos profesionales deben ser profesionales extranjeros graduados o postgra-
duados de universidades y escuelas de negocios de profesionales de reconocido prestigio,
titulados de formacién profesional de grado superior, o especialistas con una experiencia
profesional de un nivel comparable de al menos 3 afios. Igualmente, la Ley 11/2023, de 8
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de perfiles tiene efectos econémicos positivos en su nuevo lugar de residencia,
ya que contribuyen a activar el consumo y permiten generar una red y opot-
tunidades de valor para otros profesionales como, por ejemplo, los del sector
audiovisual'.

El objeto de la norma es establecer un marco regulatorio especifico que sirva
como apoyo a la creacién y el crecimiento de empresas emergentes en Espafia
(por ejemplo, de microempresas y pequefias y medianas empresas, fijando las
condiciones que favorezcan su capacidad de internacionalizacion) incluidas las
empresas de base tecnoldgica, es decir, aquellas cuya actividad requiere la gene-
raciéon o un uso intensivo de conocimiento cientifico-técnico y tecnologias para
la generacion de nuevos productos, procesos o servicios y para la canalizacién
de las iniciativas de investigacién, desarrollo e innovacién y la transferencia de
sus resultados. Hay que tener en cuenta que entre las condiciones que deben
reunir este tipo de empresas se encuentran, por un lado, que tengan al 60%
de la plantilla con un contrato laboral en Espafia y, por otro lado, que estén al
corriente de las obligaciones tributarias y con la Seguridad Social. No obstante,

de mayo, de trasposiciéon de Directivas de la Unién Europea en materia de accesibilidad de
determinados productos y servicios, migracion de personas altamente cualificadas, tribu-
taria y digitalizacién de actuaciones notariales y registrales; y por la que se modifica la Ley
12/2011, de 27 de mayo, sobte responsabilidad civil por dafios nucleares o producidos por
materiales radiactivos, introduce modificaciones a la Ley 14/2013, de 27 de septiembre, de
apoyo a los emprendedores y su internacionalizacién en cuanto que la autorizacién para
estos profesionales puede ser de dos tipos: a) Autorizacion de residencia para profesionales
altamente cualificados, es decir, para aquellos que sean titulares de una Tarjeta azul-UE y
la actividad laboral que vayan a desempefiar requiera contar con una cualificacién derivada
de una formacién de ensefianza superior de duracién minima de tres afios y equivalente al
menos al Nivel 2 del Marco Espafiol de Cualificaciones para la Educacién Superior (...); o
acrediten un minimo de cinco afios de conocimientos, capacidades y competencias avalados
por una experiencia profesional que pueda considerarse equiparable a dicha cualificacién, y
que sea pertinente para la profesion o sector especificado en contrato de trabajo o en la ofer-
ta firme de empleo; y b) Autorizacién de residencia nacional para profesionales altamente
cualificados, es decir, trabajadores extranjeros que vayan a desempefiar una actividad laboral
o profesional para la que se requiera contar con una titulacién equiparable al menos al nivel
1 del Marco Espafiol de Cualificaciones para la Educacién Superior, (...), o conocimientos,
capacidades y competencias avaladas por una experiencia profesional de al menos tres aflos
que pueda considerarse equiparable a dicha cualificacion.

14 Véase la Orden PCM/1238/2021, de 12 de noviembre, por la que se aprueba el Acuerdo del
Consejo de ministros de 2 de noviembre de 2021, por el que se aprueban las instrucciones
por las que se determina el procedimiento de entrada y permanencia de nacionales de ter-
ceros pafses que ejercen actividad en el sector audiovisual (BOE 13 de noviembre de 2921,
num. 272). Hay que tener en cuenta que los procedimientos de entrada y permanencia de los
profesionales de este sector son burocraticos, dispersos y establecen requisitos diferentes,
generando por tanto cierta inseguridad juridica a las empresas y a los propios profesionales.
Por ello, la Orden pretende homogeneizar los criterios, y agilizar y simplificar los procedi-
mientos en un mismo instrumento juridico, y eliminar aquellos requisitos innecesarios y
burocraticos
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como afirmamos con anterioridad es una norma de un contenido econdémico
importante en cuanto establece: 1) incentivos fiscales (en materia de Impuestos
sobre Sociedades y del Impuesto sobre la Renta de no Residentes mediante es-
tablecimiento permanente situado en territorio espafiol de empresa emergente
y el aplazamiento de la tributacién); 2) unas medidas de atraccion de inversion
extranjera destinadas, por ejemplo, a las personas fisicas extranjeras que no re-
sidan en Espafia y decidan invertir en empresas emergentes espafiolas (no estan
obligadas a obtener un nimero de identidad de extranjero).

En general, es una norma que incorpora importantes modificaciones nor-
mativas: Impuesto sobre la Renta de no Residentes; Impuesto sobre la Renta
de las Personas Fisicas y de modificacién parcial de las leyes de los Impuestos
sobre Sociedades, sobre la Renta de no Residentes y sobre el Patrimonio. En
este ultimo caso, el régimen fiscal especial aplicable a los trabajadores, profesio-
nales, emprendedores e inversores desplazados a territorio espafiol contempla
la posibilidad de que las personas fisicas que adquieran su residencia fiscal en
Espafia como consecuencia de su desplazamiento a territorio espafiol puedan
optar por tributar por el Impuesto sobre la Renta de no Residentes, con las re-
glas especiales previstas en la misma Ley 28/2022, manteniendo la condicién de
contribuyentes por el Impuesto sobre la Renta de las Personas Fisicas, durante
el periodo impositivo en que se efectie el cambio de residencia y durante los
cinco petriodos impositivos siguientes y se cumplan una serie de condiciones:
1) no haber sido residentes en Espafia durante los cinco perfodos impositivos
anteriores a aquél en el que se produzca su desplazamiento a territorio espafiol;
2) que el desplazamiento a territorio espafiol se haya realizado como consecuen-
cia: a) de la adquisicién de la condicién de administrador de una entidad; b) de
la realizacion en Espafia de una actividad econémica calificada como actividad
emprendedora; ¢) de una realizacién en Hspafia de una actividad econémica
por parte de un profesional altamente cualificado que preste servicios a em-
presas emergentes o que lleve a cabo actividades de formacion, investigacion,
desarrollo e innovacion, percibiendo por ello una remuneracioén que represente
en conjunto mas del 40% de la totalidad de los rendimientos empresariales,
profesionales y del trabajo personal'®; d) que no obtenga rentas que se califica-
rfan como obtenidas mediante un establecimiento permanente situado en tet-
ritorio espafiol; y, por dltimo, €) como consecuencia de un contrato de trabajo,
con excepcién de la relacion laboral especial de los deportistas profesionales.

15 Profesionales extranjeros graduados o postgraduados de universidades y escuelas de ne-
gocios de reconocido prestigio, titulados de formacién profesional de grado superior, o
especialistas con una experiencia profesional de un nivel comparable de al menos 3 afios. La
autorizacién de residencia para profesionales altamente cualificados sera de tres afios o igual
a la duracién del contrato, en caso de que la duracién de éste sea inferior. Una vez cumplido
dicho plazo se podra solicitar la renovacion de la autorizaciéon de residencia por dos afios,
pudiendo obtener la residencia permanente a los cinco afios.
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Esta condiciéon se entendera cumplida cuando se inicie una relacién laboral
o estatutaria con un empleador en Espafia. O bien cuando el desplazamiento
sea ordenado por el empleador y exista una carta de desplazamiento de éste o
cuando, sin ser ordenada por el empleador, la actividad laboral se preste a dis-
tancia, mediante el uso exclusivo de medios y sistemas informaticos, telematicos
y de telecomunicacién. En nuestro estudio sélo nos vamos a detener en este
ultimo supuesto de las personas trabajadoras por cuenta ajena que cuenten con
el visado para teletrabajo de caricter internacional previsto en la Ley 14/2013,
de 27 de septiembre, de apoyo a los emprendedores y su internacionalizacién,
reformada por la Ley 28/2022, y que nos permite identificar una modalidad del
trabajo remoto: el nomadismo digital.

3. La perspectiva subjetiva: diferencia entre el teletrabaja-
dor internacional y el némada digital

De acuerdo con la Ley 28/2022, para ejetcer una actividad laboral o profe-
sional a distancia para empresas radicadas fuera del territorio nacional, mediante
el uso exclusivo de medios y sistemas informaticos y de telecomunicacion, los
extranjeros no pertenecientes a la UE deben solicitar una residencia por teletra-
bajo de caracter internacional. En el primer caso, el titular de esta visa némada
solo podra teletrabajar para empresas radicadas fuera del territorio espafiol. En
el segundo caso, el ejercicio de una actividad profesional se permitira al titular
de esta visa teletrabajar para una empresa ubicada en Espafia, siempre y cuando
el porcentaje de dicho trabajo no sea superior al 20% del total de su actividad
profesional.

La norma contempla dos tipos de permisos para residir y trabajar en nuestro
pais de la forma que hemos visto mas arriba: el visado y la autorizacién de resi-
dencia. El primero es un permiso de duracién hasta un 1 afio. Y el segundo de
hasta 3 afios para el extranjero que se encuentra legalmente en Espafia. Estos
permisos, que se conocen como visas ndémadas, son el instrumento que permite
trabajar y residir temporalmente a un extranjero para teletrabajar en nuestro
territorio. No obstante, entendemos que, dado que el legislador permite que la
autorizacion de residencia de teletrabajo internacional por 3 afios sea tenovable
por otros 2, periodo tras el cual puede y, conseguir la residencia permanente pa-
sados los 5 afios, en el momento en que el némada digital obtiene la residencia
permanente deja de ser némada digital, para pasar a la categoria de teletrabaja-
dor internacional propiamente dicho'. Por este motivo, consideramos que el
verdadero nomada digital serfa el ciudadano al que se le permite teletrabajar por

16 Véase la pagina web del MinisTERIO DE EcoNomia, COMERCIO Y EMPRESA. PorTAL PRIE,
Nomadas digitales (Teletrabajadores de cardcter internacional), en https:/ / prie.cometcio.gob.es/es-es/
Paginas/Teletrabajadores-caracter-internacional.aspx.


https://prie.comercio.gob.es/es-es/Paginas/Teletrabajadores-caracter-internacional.aspx
https://prie.comercio.gob.es/es-es/Paginas/Teletrabajadores-caracter-internacional.aspx

Noémadas digitales 131

un maximo de 1 afio (visa némada). Entendemos que si el némada digital opta
por la nueva categoria de visado y de autorizaciéon de residencia de teletrabajo
internacional porque quiera elegir Espafia como un lugar de teletrabajo mas
estable, dejatia de ser un némada digital'’.

En el caso de las personas con pasaporte europeo pueden trabajar de forma
remota hasta 3 meses sin necesidad de registro oficial, gracias a la libre circu-
lacién de trabajadores'™. Junto a este incentivo migratorio hay que afiadir otro
incentivo fiscal”’, que por razones de espacio no tratamos, y que para poder
disfrutarlo el legislador exige el cumplimiento de una serie de requisitos: a) ne-
cesidad de acreditar la condicién de ser graduados o postgraduados de univer-
sidades de reconocido prestigio, formacién profesional y escuelas de negocios
de reconocido prestigio, o bien acreditar una experiencia profesional minima de
tres aflos; b) existencia de actividad real y continuada por parte de la empresa
con que contrate el solicitante; ¢) documentacion acreditativa de que la relacién
laboral o profesional se puede realizar en remoto; d) acreditacioén de que la rela-
ci6én laboral o profesional entre el solicitante y trabajador existe desde al menos
3 meses, asi como documentos que acrediten los términos y condiciones de la
actividad a distancia®.

En definitiva, nos encontramos ante un entorno regulatorio favorable no
solo a la inversion sino también a la atraccion del talento, que constituye uno de

17 M.D. CARRASCOSA BERMEJO, Seguridad social en el teletrabajo internacional postpandémico y en el caso
especifico del nomadismo digital, en Labos. Revista de Derecho del Trabajo y Proteccion Social, vol. 4,
n. 1, 2023, p. 69.

18 Art. 6 del RD 240/2007, de 16 de febrero, sobre entrada, libre circulacion y residencia
en Espafia de ciudadanos miembros de la Unién Europea y de otros Estados parte en el
Acuerdo sobre el Espacio Econémico Europeo (BOE num. 51, de 28 de febrero de 2007).
La libre circulacién de trabajadores permite que todo ciudadano de la UE tiene derecho a
trasladarse a cualquier otro pafs miembro para trabajar, estudiar, buscar empleo o jubilarse.
Para ello cuenta con un plazo de hasta tres meses, siempre que disponga de un documento
de identidad o pasaporte véalido. En algunos casos pueden exigir notificar la presencia en el
ese pafs. Pasado el perfodo maximo pueden exigir la inscripcién en la administracidén corres-
pondiente y solicitar un certificado de registro.

19 Ley 35/2006, de 28 de noviembre, del Impuesto sobre las Rentas de las Personas Fisicas y
de modificacion parcial de las leyes de los impuestos sobre sociedades, sobre Renta de no
Residentes y sobre el Patrimonio. El art. 93 hace referencia al régimen fiscal especial apli-
cable a los trabajadores, profesionales, emprendedores e inversores desplazados a territorio
espafiol (BOE n. 285, 29 de noviembre de 2000)

20 No obstante hay que tenet en cuenta que la Ley 14/2013 de apoyo a los emprendedores y a
su internalizacion dedicada a la movilidad internacional, modificada por la Ley 11/2023 de 8
de mayo y por la Ley 28/2022, de 21 diciembre se contempla que tanto para los supuestos de
visados de residencia de larga duracién, asi como las autorizaciones de residencia, el extran-
jero debera acreditar: 1) no encontrarse irregularmente en territorio espafiol, 2) ser mayos
de 18 afios, carecer de antecedentes penales en los dltimos cinco afios, 3) no figurar como
rechazable en el espacio territorial de paises con los que Espafia tenga firmado un convenio
en tal sentido, 4) contar con un seguro publico o privado de enfermedad para operar en
Espafia, 5) contar con recursos suficientes y 6abonar una tasa por la autorizacién o visado.
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los principales objetivos de la Ley 14/2013, de apoyo a los emprendedores y su
internalizacion, con unas condiciones para la entrada y permanencia en Espafia
por razones de interés econémico de las personas extranjeras que acrediten su
condicién, por ejemplo, de profesionales altamente cualificados que efecttien
movimientos interempresariales. No obstante, el actual marco normativo del
teletrabajo internacional no facilita que las empresas posibiliten este tipo de
prestaciones, entre otros motivos, por las dificultades para mantener el esta-
tuto juridico originario®. Por otro lado, la normativa carece de una regulacion
especifica para las empresas espafiolas que puedan contratar a teletrabajadores
internacionales. No se trata de una prestacion transnacional de servicios, por
lo que no se aplica la normativa europea de desplazamiento internacional de
trabajadores, ni tampoco la coordinacién de los sistemas de la seguridad social,
salvo que existan convenios especificos™.

4. La perspectiva social: breve referencia sobre la legis-
lacién aplicable y la proteccion social de los nomadas
digitales

Como hemos visto, el némada digital es una persona que no tiene una resi-
dencia permanente y, pot este motivo, la identificacién del lugar habitual de tra-
bajo puede ser problematica para definir la legislacién aplicable. Sin duda alguna
es un tema de maxima complejidad que no podemos abordar en este trabajo, y
que nos obliga a recurtir a la regulacién del Reglamento Roma I para determinar
la legislacion aplicable en el ambito de la Unién Europea®. En este sentido, la
doctrina ha sefialado que en el supuesto de los némadas digitales serfa de apli-
cacion dicho Reglamento, pero ante la imposibilidad de definir la habitualidad
del lugar de la prestacion de servicios, como es obvio, habrfa que acudir a «la
legislacion elegida por las partes en el contrato de trabajo versus la legislacion
aplicable en funcién de los vinculos mas estrechos que el némada digital pueda
tener con un determinado pafs distinto de aquél cuya legislacion fue elegida por
las partes en el contrato». Por otro lado, en el ambito extracomunitario, «se tiene

21 JM. GokRrLICH PESET, Una descentralizacién de lujo: nomadismo digital en la ey 28/2022, de empre-
sas emergentes, en Revista de Trabajo y Seguridad Social, CEF; n. 476, p. 39.

22 ]. CasTELLA SANCHEZ-OsT1Z, H. GALAN, Ndmadas digitales, ;un cambio de paradigma en la naturale-
za del teletrabajo?, en Revista AJA, n. 997, p. 2.

23 Reglamento (CE) n. 593/2008 del Parlamento Europeo y del Consejo, de 17 de junio de
2008, sobre la ley aplicable a las obligaciones contractuales (Roma I), (DOUE, n. 177, de
4 de julio de 2008). Sobre las dificultades en la aplicaciéon de la norma de conflicto en los
supuestos de teletrabajo internacional a instancias del trabajador, A. GARICANO, J. ALONSO
DE ARMINO RODRIGUEZ, Retos legales del teletrabajo internacional, en Documentacion Laboral, n. 124,
2021, p. 103 ss. En general, A. MARTIN-POZUELO LOPEZ, E/ feletrabajo transnacional en la Unidn
Europea: Competencia internacional y ley aplicable, Tirant lo Blanch, Valencia, 2022. P. 53 a 88.
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que analizar la legislacién de cada pafs, teniendo en cuenta, en todo caso, que la
legislacion laboral espafiola es de aplicacion al trabajo que presten los trabaja-
dores espafioles contratados en normas de orden publico aplicables en el lugar
de trabajo — dichos trabajadores tienen, al menos, los derechos econémicos que
les corresponden de trabajar en territotrio espafiol» (art. 1.4 ET)*.

Por otro lado, en relacién con la proteccién social y en el caso del néma-
da digital extracomunitario la situacién dependera de si éste proviene o no de
un Estado con el que Espafia tenga o no convenio internacional de Seguridad
Social (transcurridos 5 afios y gozando de residencia permanente deberd ase-
gurarse al régimen de Seguridad Social de Espafia que corresponda). Es decir,
en el caso que el n6mada digital sea extracomunitario la situacién dependera de
si proviene de un Estado con el que Espafia tenga o no firmado un convenio
internacional de Seguridad Social. En el primer caso (es decir que el némada
digital provenga de un Estado con el que Espafia tiene firmado un convenio in-
ternacional de Seguridad Social) podra seguir dado de alta en la Seguridad Social
en su pals de origen y, en el segundo caso, (que no le sea de aplicacién con-
venio internacional de Seguridad Social), debera darse de alta en la Seguridad
Social espafiola y presentar un compromiso de alta de la empresa extranjera®.
En el supuesto de que el némada digital mantenga la inclusién en el sistema
de Seguridad Social del Estado de origen, con el alcance y la duracién que se
establezca en el convenio bilateral, multilateral o instrumento internacional de
Seguridad Social aplicable suscrito por Espafia, se hard constar esta circuns-
tancia en la declaracion responsable que debe acompafiar a la solicitud, y se
acompafiara del certificado de legislacion aplicable expedido por el organismo
de seguridad social correspondiente®.

Respecto de los ciudadanos comunitarios némadas digitales la cuestion mi-
gratoria desaparece, gracias a la Libre Circulacién de Trabajadores (LCT). En
materia de Seguridad Social habria que atender a las soluciones adoptadas en
el marco del Derecho de la UE (Reglamento 883/2004 sobte la coordinacién
de los sistemas de seguridad social). Y, en su caso, al Acuerdo Marco sobre
aplicacion del art. 16.1 Reglamento 883/2004 en los supuestos de teletrabajo

24 AAVV, Desplazamientos de trabajadores y teletrabajo internacional, cit., p. 108.

25  M.D. CARRASCOSA BERMEJO, Seguridad Social en el teletrabajo internacional postpandémico y en el caso
especifico del nomadismo digital, cit., p. T1.

26 Instrucciéon conjunta del Director General de Espafioles en el Exterior y de Asuntos
Consulares y el Director General de Migraciones sobre los aspectos practicos de aplicaciéon
dela Ley 14/2013, de 27 de septiembre, de apoyo a los emprendedores y su internacionaliza-
cién, en lo que se refiere a las solicitudes, visados y autorizaciones de residencia de teletrabajo
de caricter internacional, en https://www.inclusion.gob.es/documents/410169/0/teport_
report_2301+Instrucci%C3%B3n+conjunta+Teletrabajadores+de+car%C3%Alcter+
internacional_rev13_FIRMADAS.pdf/d6¢c85332-c98¢-6157-da03-2598f0e1c017?
t=1681813834808 (Instruccion sexta).


https://www.inclusion.gob.es/documents/410169/0/report_report_2301+Instrucci%C3%B3n+conjunta+Teletrabajadores+de+car%C3%A1cter+internacional_rev13_FIRMADAS.pdf/d6c8533a-c98e-6157-da03-a598f0e1c017?%20t=1681813834808
https://www.inclusion.gob.es/documents/410169/0/report_report_2301+Instrucci%C3%B3n+conjunta+Teletrabajadores+de+car%C3%A1cter+internacional_rev13_FIRMADAS.pdf/d6c8533a-c98e-6157-da03-a598f0e1c017?%20t=1681813834808
https://www.inclusion.gob.es/documents/410169/0/report_report_2301+Instrucci%C3%B3n+conjunta+Teletrabajadores+de+car%C3%A1cter+internacional_rev13_FIRMADAS.pdf/d6c8533a-c98e-6157-da03-a598f0e1c017?%20t=1681813834808
https://www.inclusion.gob.es/documents/410169/0/report_report_2301+Instrucci%C3%B3n+conjunta+Teletrabajadores+de+car%C3%A1cter+internacional_rev13_FIRMADAS.pdf/d6c8533a-c98e-6157-da03-a598f0e1c017?%20t=1681813834808
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transfronterizo habitual por cuenta ajena”. Este acuerdo establece excepciones
a la regla general Lex loci laboris, es decir, la posibilidad de mantener la cobertura
de Seguridad Social dentro del pais del empleador cuando el trabajador realiza
teletrabajo desde otro pais por menos del 50% de sus horas de trabajo (teletra-
bajo hibrido)*.

No obstante, este tema no es pacifico, puesto que la normativa vigente
(Reglamento 883/2004) no contempla la modalidad de trabajo remoto de los
némadas digitales, como tampoco lo hace el Acuerdo Marco que establece ex-
cepciones a la regla general en materia de Seguridad Social. Es cierto que el
teletrabajo internacional puede presentar problemas relacionados con el ambito
de la determinacién aplicable en materia de seguridad social. En primer lugar,
debemos distinguir si el teletrabajo es puro, es decit, si el teletrabajador presta
la totalidad de sus servicios mediante esta forma de trabajo, sin acudir presen-
cialmente a la sede empresarial. En esta categoria de teletrabajo se encuentran
los némadas digitales, caracterizados por no tener un lugar de trabajo habitual
puesto que teletrabajan en paises diferentes, y estan sujetos a cambios continuos
de residencia. Por lo tanto, en este caso no serfa de aplicacién el Acuerdo Marco
en los casos de teletrabajo transfronterizo habitual, puesto que estd pensado
para los supuestos de teletrabajo hibrido. Como se ha afirmado este «Acuerdo
marco deberia haber optado por una interpretacion flexible del lugar donde se
entiende el teletrabajo, de forma que todos los empleados quedaran sujetos al
régimen de Seguridad Social del Estado empleador, con indiferencia del lugar
en que trabajen»”. Esta idea en favor de que la legislacién competente sea la del
Estado sede de la empresa y no el Estado de residencia del trabajador impedirfa
ciertos supuestos de dumping social, y nos proporciona la necesidad de estable-
cimiento de un principio basico de una empresa, una unica legislacion, si bien
con ciertas matizaciones para tratar casos que procure una homogeneidad para
todos en matetias laborales y de Seguridad Social™.

Como hemos adelantado mids arriba la normativa espafiola, Ley 28/2022,
que incorpora la figura migratoria de teletrabajo internacional, no ha introduci-
do cambios en materia de Seguridad Social. Es decir, se han regulado los instru-
mentos que permiten hacer realidad el teletrabajo internacional (visas némadas)
sin que se haya previsto una adaptacién de la normativa de la UE acorde con

27 Acuerdo marco relativo a la aplicacién del apartado 1 del articulo 16 del Reglamento (CE) n.
883/2004 en los casos de teletrabajo transfronterizo habitual (BOE n. 185, de 4 de agosto
de 2023).

28 Este tema ha sido ampliamente estudiado por M.D. CARRASCOSA BERMEJO, Seguridad social en
el teletrabajo internacional postpandémico y en el caso especifico del nomadismo digital, cit. p. 68 a 72.

29  F M. EXTREMERA MENDEZ, E/ novedoso Acuerdo marco sobre teletrabajo transfronterizo habitual:
problemas de ley aplicable de Seguridad Social, en CEF. Laboral Social, diciembre 2023, p. 21.

30 C. Garcia DE CORTAZAR Y NEBREDA, Teletrabajo transfronterizo y Seguridad Social: conexion proble-
matica, en e-Revista Internacional de la Proteccion Social, vol., IX, n. 1, 2024, p. 30.
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estas nuevas realidades que permita que, de forma generalizada, los némadas
digitales mantengan el estatuto originario.

Finalmente, debemos tener en cuenta la diferencia con respecto al teletraba-
jador internacional cuya modalidad del trabajo a distancia experimenta cierta
vocacion de permanencia en un lugar determinado y, por lo tanto, un estilo
de vida y obligaciones legales diversos, aun cuando utilizan la tecnologia para
realizar el trabajo remoto’. Esta diferencia es importante, ya que nos obliga a
identificar el elemento que caracteriza esta modalidad de organizacién de subor-
dinacién flexible entre el empleador y el némada digital, puesto que el lugar y el
horario de trabajo dejan de ser elementos esenciales del contrato de trabajo en
su vertiente tradicional. Como ha afirmado la doctrina, en «el ambito del trabajo
técnicamente dominante y especializado, las transformaciones conducen a una
mayor autonomia individual, una emancipacion de los vinculos de subordinaci-
6n y una disminucién de la importancia del tiempo y el lugar de trabajo como
criterio para el cumplimiento de la obligacién, que son sustituidos por el criterio
de consecucion del resultado»™.

5. La perspectiva locativa y temporal: la subordinacion
sin lugar ni horario de trabajo de los n6madas digitales

Conforme hemos dicho anteriormente, la normativa contempla un entorno
regulatorio favorable a la inversion y a la atraccion del talento y, en concreto,
favorece condiciones para la entrada y permanencia en Espafia por razones
de interés econdémico de, entre otras personas, trabajadores o trabajadoras que
efectien movimientos intraempresatiales. En este sentido, la norma dota de
flexibilidad a la posibilidad de que las personas trabajadoras acuerden con su
empleadora realizar la misma prestacién de servicios remota en otro lugar, y nos
indica que para las partes del contrato de trabajo el lugar de trabajo y el horario
de trabajo dejan de ser un elemento esencial de dicho contrato, y que dicho
elemento se sustituye por la cualidad personalisima de la persona que realiza la
prestacion: el talento.

Si hablamos de trabajo remoto en la era digital podemos hablar de la diver-
sidad de manifestaciones del trabajo: trabajo a distancia (con o sin conexion
online); teletrabajo (en su variante nacional y transnacional); y trabajo nomada
(variante internacional) y trabajo némada digital. Esta tltima modalidad de tra-
bajo remoto es la forma mas flexible de trabajo transnacional que aparece en la

31  OpenAl, ChatGPT, Copilot, 2024.

32 G. Lupbovico, Tenologias, hetero-direccion y hetero-organizacion: pluralidad de las subordinaciones en el
escenario laboral italiano, en Revista Derecho del Trabajo, La Ley Uruguay, n. 42, 2024, p. 151.Y, por
lo tanto, el concepto de subordinacién tiende a identificarse mas bien con la inclusién del
servicio en la organizacién de la empresa (hetero-organizacion), en G. Lupovico, Lavoro agili
e subordinagions, cit., p. 83.
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actual era digital y, por lo tanto, constituye un ejemplo del trabajo subordinado
y hetero-organizado, aun a sabiendas de que la autonomia es la nota que puede
prevalecer, dependiendo del acuerdo que las partes implicadas asuman en el
intercambio de trabajo-servicio-retribucion®.

En este sentido, siempre que ha habido cambios en la organizacién del traba-
jo por la aparicion de nuevas tecnologias se ha originado el mismo debate sobre
la existencia de la subordinacién entre las partes cuando, como en el caso del
trabajo némada, se acuerda la realizaciéon de una prestacion de servicios remota,
como por ejemplo en el teletrabajo y en el trabajo en plataformas®. Todo esto
es consustancial a una realidad econémica que intenta eludir la regulacion del
derecho del trabajo y busca el abaratamiento de los costes derivados del servi-
cio que se recibe y, en general, la responsabilidad que genera la existencia de un
vinculo laboral®.

St atendemos tanto a los sinénimos de la palabra talento segtin el dicciona-
rio de RAE “inteligencia, perspicacia, agudeza, ingenio, entendimiento, zutelecto,
razoén, juico, etc.”, como a su significado material “moneda de cuenta de los
griegos y de los romanos”, podemos decir que el talento se identifica con el
valor monetario de la inteligencia de la persona que trabaja o presta servicios en
un lugar y en un tiempo digital, en un mundo en que el trabajo no es la unica
razon para alcanzar los valores de dignidad de acuerdo con los estindares del
trabajo decente. Como se ha afirmado el concepto de trabajo decente no es una
creacion abstracta y dogmatica, desconectada de la realidad. Se desarrolla en
un contexto histérico, marcado por el fendmeno de la globalizacién, de ahf la
necesidad reiterada por la OIT de adaptacion de las economias e instituciones
nacionales al cambio mundial, asi como la de este a las necesidades humanas®®.

33 E.M. S1ERRA BENITEZ, Subordinacion sin ingar y horario de trabajo: los ndmadas digitales, en Noticias
Cielo, n. 2, 2024, p. 1.

34 JL. MONEREO PERrEZ, Trabajo subordinade y ciudadania, en Revista derecho del trabajo, La Ley
Urngnay, n.37, 2022, p. 7 ss.; A. OJEDA AVILES, Deconstruccion de los indicios de laboralidad frente al
cambio tecnoldgico, en Revista de trabajo y Seguridad Social. CEF. n. 464, p. 23 ss.; M. AGIs DASILVA,
Una revisione dei contorni della subordinazione. Aleune riflessioni, en G. Lupovico, F. Frra ORTEGA,
T.C. NaHASs (drs.), Nuove tecnologie e diritto del lavoro. Un’analisi comparata degli ordinamenti italiano,
spagnolo e brasiliano, Milano University Press, Milan, 2021, p. 171 ss.; T. C. NAHAS, Qualificazione
del rapporto e subordinagione, en G. Lupovico, F. Fita OrRTEGA, T.C. NaHASs, gp. cit., p. 319.

35 Unas reflexiones sobre los nuevos desafios para el Derecho del Trabajo ante la digitalizacion
y el desarrollo tecnolégico desde la vertiente subjetiva y locativa E.M. SIERRA BENITEZ, De/
trabajador a su avatar y del centro de trabajo al metaverso. La variante subjetiva y locativa de la digitali-
gacion en el trabajo, en 1. MARIN ALONsO, M.T. IGarTUA MIRO, C. SoLis PriETO, Digitalizacion,
desarrollo tecnoldgico y derecho del trabajo: nuevas perspectivas de sostenibilidad, Aranzadi, Cizur Menor,
2022, pp. 27 a 62.

36 T. USHAKOVA, E/ régimen juridico de la migracion laboral en el marco de la OIT, ADAPT University
Press, 2023, p. 147. No obstante «la globalizacién es fruto de un nuevo orden econémico
que se produce a escala mundial dominado por el sistema financiero y la inversioén global,
que, en realidad, son las relaciones de trabajo. Especial muestra por la falta de barreras al
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Esto significa que el trabajo para estas personas némadas digitales tiene un
valor distinto al tradicional y, por lo tanto, esos servicios digitales que ofrecen
al mercado no requieren la presencia fisica en un lugar tradicional de trabajo,
como tampoco esencialmente en un tiempo determinado. Y es que, como se ha
afirmado, la digitalizacién y la tecnologia, como por ejemplo ocurre en el traba-
jo en plataformas, han desafiado las nociones tradicionales de subordinacién y
autonomia laboral. Y] en todo caso, «la tecnologia digital ya no requiere siempre
la hetero-direccion en el sentido tradicional, ya que se trata fundamentalmente
de un sistema de hetero-organizacion del trabajo»”. Esto nos conduce a es-
tudiar el elemento objetivo que caracteriza esta modalidad de subordinacién
flexible que permite a las personas desplazarse a otros paises distintos al de su
residencia, principalmente para vivir o residir en otros lugares temporalmente
y, a su vez seguir realizando las prestaciones de servicios por medios digitales
desde cualquier lugar que retina los medios tecnologicos necesarios.

6. La perspectiva objetiva del trabajo nomada digital: el
talento

Conforme a lo sefialado mas arriba, donde identificamos el talento con el
valor monetario de la inteligencia del némada digital, deducimos que el trabajo
tiene otro valor para estos sujetos que realizan esta modalidad de trabajo re-
moto. La era de la pandemia de la COVID-19 ha introducido cambios en las
personas, que adquieren una mayor relevancia cuando aquéllos afectan al status
del trabajador. De todos es conocido el movimiento de la “Gran Renuncia”
surgido tras la experiencia mundial de la COVID-19 en los EE.UU. La Gran
Renuncia es el fendmeno social mediante el cual hay un cambio de comporta-
miento de los trabajadores de diversos sectores y profesiones, que renuncian de
manera masiva a sus lugares de trabajo o empleo (entre los meses de matrzo y
julio del afio 2021, casi 4 millones de personas renunciaron en los EE.UU. cada
mes, con un total de 12 millones en ese periodo)®™. En este sentido, «la Gran
Renuncia es una desercién de la estructura afectiva del trabajo en la sociedad
neoliberal: constituye la revolucion efectiva del siglo XXI que no aspira a satis-
facer nuestros deseos neoliberales ni nuestro emprendedurismo. Antes bien, es

capitaly, en T. C. NAHAS, Reflexiones sobre los efectos del capital globalizado en las relaciones de trabajo.
Especial referencia a la Union Enrgpea y al Mercosur, Bomarzo, Albacete, 2016, p. 179.

37  G. Lubovico, Tecnologias, hetero-direccion y hetero-organizacion: la pluralidad de las subordinaciones en
el escenario laboral italiano, cit., p. 162.

38 Worrers KLuweR TAA EspaNA, La Gran Renuncia o Gran Dimision: ;qué es y como gestionar-
la?, 16 de noviembre, 2022 en https://www.wolterskluwer.com/es-es/expert-insights/
la-gran-renuncia-o-gran-dimision-que-es.


https://www.wolterskluwer.com/es-es/expert-insights/la-gran-renuncia-o-gran-dimision-que-es
https://www.wolterskluwer.com/es-es/expert-insights/la-gran-renuncia-o-gran-dimision-que-es
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la exigencia de transformar el modo en que deseamos»”. La gente seguira tra-
bajando porque no tiene mas remedio, pero su deseo estara en otro lugar y «esa
reorientacion del deseo es el motor de un cambio profundo que anima a pensar
la sociedad y las ciudades mas alld de la familia, m4s alla del trabajo, mas alla de
la conectividad»*’. Esto es un fendmeno que plantea la necesidad de implantar
en las empresas mas cultura y prestar mas atencion a las personas*!, puesto que
las personas trabajadoras tienen conciencia de la gran dificultad que tienen las
empresas para gestionar el talento de acuerdo con otros estandares distintos a
los utilizados tradicionalmente como, por ejemplo, el establecimiento del deno-
minado salario emocional o el establecimiento de planes de conciliacién entre la
vida laboral y personal®. La reciente Directiva 2019/1158 incluye dentro de su
campo de aplicacioén personal expresamente «a los contratos relacionados con
el empleoy y, en este sentido, identifica una nueva categoria que no existe en el
Derecho espafiol ni en el Derecho comparado y que «podria englobar contratos
atipicos y nuevas formas de trabajo cuando quienes los realizan cumplen con
los requisitos exigidos por la jurisprudencia del Tribunal de Justicia para ser
calificados como trabajadores»®.

El salario emocional consiste en aquellos «conceptos asociados a la retribuci-
6n de un empleado en los que se incluyen cuestiones de caricter no econémico
y cuyo fin es satisfacer las necesidades personales, familiares y profesionales del
trabajador, mejorando la calidad de vida del mismo y fomentado la conciliaciéon
laboral»*, es decit, implican que la persona trabajadora reciba unos beneficios
tangibles o ventajas intangibles del puesto de trabajo que no quedan reflejados
en la némina®. La realidad es que las personas trabajadoras dan mas importan-
cia a otros valores mas relacionados con sus vidas personales, y esto conlleva
que los departamentos de recursos humanos deban identificar con mayor pre-
cisién cudles son sus necesidades™®.

39 J.E. VaLis Boix, Break My Soul (please don t). El acontecimiento de la Gran Renuncia y la politica de
los afectos, en Labos, vol. 5, n. 2, p. 205.

40 J.E. VaLLs Borx, gp. cit., p. 204.

41 M. DE La Sosa, Cdmo retener el talento ante “la Gran Renuncia”, en Capital Humano, La Ley, n.
369, noviembre 2021, web, p. 3.

42 Véase la Directiva 2019/1158 del Patrlamento Europeo y del Consejo, de 20 de junio de
2019, relativa a la conciliacién de la vida familiar de los progenitores y los cuidadores, y por
la que se deroga la Directiva 2010/18/UE del Consejo (DOUE, n. 188. 12 de julio de 2019).

43 C. SANCHEZ-RODAS NAVARRO, Los conceptos de trabajador/ a en la Directiva 2019/ 1158, relativa a
la conciliacion de la vida familiar y la vida profesional de los progenitores y los cuidadores: zonas grises, en
Revista de Derecho de la Seguridad Social. Labornm, n. 38, 2024, p. 53.

44 AsociaciON EspaNora DE CALIDAD, en https://wwwaec.es/conocimiento/centro-del-
conocimiento/salario-emocional/

45 OPEN ACADEMIA. SANTANDER, en https://www.santanderopenacademy.com/es/blog/sala-
rio-emocional.html.

46  Worrers KLUWER TAA ESPANA, La Gran Renuncia o Gran Dimision: ;qué es y como gestionarla?, cit.,
enlace web.
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Es evidente que la movilidad interempresarial nos plantea nuevos desafios
dado, que estos cambios o vicisitudes en el contrato de trabajo no son debidos
a razones de trabajo propiamente dichas, sino para satisfacer las necesidades
personales de la persona trabajadora. Por lo tanto, son el resultado de un acuer-
do de voluntades, bastando el mismo para el perfeccionamiento del contrato.
El Derecho del Trabajo tiene como referencia una parcela de la realidad social
que conlleva la intervencion transversal del conjunto del ordenamiento juridico
sobre las relaciones laborales, en donde se aplican multiplicidad de instituciones
de otras ramas del ordenamiento juridico al especifico campo de las relaciones
laborales. En concreto, el Derecho del Trabajo se integra, entre otros, en el
ambito del Derecho Privado, en la medida en que aborda unas relaciones entre
trabajadores y empresarios como sujetos privados para establecer entre ellos re-
laciones contractuales privadas®’. Y, por lo tanto, aunque tradicionalmente se ha
identificado Derecho del Trabajo con Derecho Estatal del Trabajo, debemos re-
conocer la importancia del contrato de trabajo «porque el declive del plano co-
lectivo, o sindical, y el amplio debate de las tltimas décadas sobre los derechos
individuales de los trabajadores, en especial de los derechos fundamentales, se
asientan en el contrato de trabajo mas alld del convenio colectivo o, incluso, de
la ley ordinatian®®.

Por otro lado, hay que tener en cuenta que la tecnologia ha sido capaz de
unir dos ambitos desconectados: mundo fisico y mundo digital (4* Revolucion
Industrial: fabrica inteligente), y que esta transformacion afecta a las personas y
a la nueva manera de trabajar en un mundo digital cuya principal materia prima
son ahora los datos (y no los materiales ni los bienes producidos). Esto significa
que las empresas necesitan reforzar el derecho a recibir formacién en el contra-
to ordinario de trabajo como medio pata alcanzar una transicién digital justa®.
Las empresas para las que realizan las prestaciones de servicios los némadas
digitales requieren un perfil profesional digitalizado y, por lo tanto, un personal
con competencias digitales cuya instrucciéon implica el desarrollo de las hard
skills (habilidades duras, relacionadas con las responsabilidades profesionales
a desarrollar, generalmente técnicas) y las soff skills (competencias blandas que,
pese a no estar relacionadas con el puesto de trabajo concreto, ayudan al traba-
jador a adaptarse de manera positiva al nuevo puesto de trabajo, al nuevo con-
texto laboral implantado y a gestionar con éxito todo lo que esto supone). El
desarrollo de estas competencias debe estar adaptado a las particularidades del

47  J. Cruz VILLALON, Compendio de Derecho del Trabajo, Tecnos, Madrid, 2020, p. 61.

48  A. OJEDA AVILES, Las cien almas del contrato de trabajo, Aranzadi, Cizur Menor, 2017, Thomson
Reuter Proview, p. 12.

49 A. VILLALBA SANCHEZ, E/ derecho a recibir formacion de la empresa para nna transicion digital justa,
Tirant lo Blanch, Valencia, p.183 ss.
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puesto de trabajo concreto que desempefie la persona trabajadora que realiza
una prestacién de servicios en remoto™.

No obstante, las acciones de promocién del talento, en particular del talento
digitalizado, pueden insertarse, de una u otra forma, por un lado en la corriente
de politica econémica conocida del decrecimiento econémico que aplicado a la
empresa plantea trabajar menos para vivir mejor™'; y por otro lado, en las poli-
ticas de prevencion de riesgos laborales. La teorfa del decrecimiento econémico
se sustenta en la idea de la reduccion deliberada y planificada de la produccion y
el consumo econémico en la sociedad. La finalidad es mejorar la calidad de vida
y el bienestar de las personas en lugar de simplemente aumentar la produccién
de bienes y servicios. Es un movimiento que propone un cambio en la forma
en que la sociedad persigue el bienestar y el progreso como alternativa al pa-
radigma de crecimiento ilimitado, en busca de un futuro mas sostenible. «Para
ello se proponen diversas politicas y practicas, como la reduccién de la jornada
laboral, el impulso de la economia local, la promocién del consumo responsab-
le, el fomento de la agricultura sostenible y la inversion en energfas renovables.
Estas medidas buscan cambiar la forma en que la sociedad produce, consume
y valora el progreso»®. Por otro lado, las acciones de promocion del talento
pueden insertarse también en las politicas de prevencién de riesgos laborales,
en tanto que el derecho a la proteccion de la salud en el trabajo constituye un
derecho humano fundamental del trabajador™. Un derecho que tiene su corre-
lativo deber moral para consigo, hacia la propia persona que lo ejecuta, en que
bastaria con asociarlo al mas primario de otros deberes (de autoconservacion,
de temperancia, de sexualidad, de veracidad, de humildad o de desarrollar de los
propios talentos), «y definir el trabajo como una conducta imprescindible para la
atencion de las necesidades vitales de cada persona. También se podtia sin difi-
cultad asociar el trabajo al deber de desarrollar los propios talentos — o deber de
petfeccionamiento individual»*. En definitiva, como se ha afirmado, debemos

50 T. CorrEA GoMES CARDIM, O. REQUENA MONTES, Los contratos formativos y la formacion profesio-
nal ante el teletrabajo subordinado, en Revista internacional y comparada de relaciones laborales y derecho
del empleo, vol. 11, nim. 4, p. 297 ss.

51 Un reciente estudio de FEDEA (Fundacién de Estudios de Economia Aplicada) demuestra
que retrasar la edad de jubilacién provoca un 38% mas de mortalidad entre los 60 y los 69
afios por jubilarse mas tarde. Por ello se propone flexibilizar la jubilacién parcial para mejorar
la calidad de vida al final de la etapa laboral, en XATAKA, E/ riesgo oculto de retrasar la jubilacion:
un 38% mas de mortalidad entre los 60 y los 69 afios por jubilarse mds tarde, 29/08/2024 (web).

52 J. GUuINNOT REINDERS, Z. BARGHOUTI ABRINI, E/ decrecimiento aplicado a la empresa: trabajar menos
para vivir mejor, en F. TRUNILLO PONS, Mds alld de la oficina: desafios laborales emergentes en un mundo
biperconectado, Aranzadi, Cizur Menor, p. 397-398.

53 B. Torres GARCIA, Los retos de la seguridad y salud laboral ante la digitalizacion de la empresa.
Especial atencion a la prevencion de riesgos laborales en el trabajo a distancia y teletrabajo, Tesis doctoral,
Universidad de Santiago de Compostela, 2023, p. 43 ss.

54 F ViIGo SERRALNO, E/ deber de trabajar. Significado constitucional y proyeccion legislativa, Tirant lo
Blanch, Valencia, 2024, p. 98-99.
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reflexionar sobre qué actitud debe tener el Derecho del Trabajo del siglo XXI
y, en su caso, si una de las prioridades debe ser la libertad de las personas para
organizar su vida. «Para ello hay que distinguir las distintas dimensiones del tra-
bajo y sus efectos, que no se limitan a la satisfaccion personal o felicidad, sino
que alcanzan otros aspectos como la salud laboral, la satisfaccién de necesida-
des de cuidado o la atencién a dependientes»”. En nuestro estudio nos vamos a
detener en aquellos aspectos relacionados con la salud laboral, por ser un factor
que asociamos a la felicidad de la persona trabajadora némada digital. «La falta
de salud por enfermedad o por emociones negativas genera una falta de com-
promiso por falta de energfa, porque la felicidad en el trabajo es una fuente de
energia clave para conseguir grandes resultados. El bienestar es una herramienta
de atraccion del talento, ademads de que facilita la generacion de ideas al reducir

56

las preocupaciones»™.

7. La perspectiva de la salud en el trabajo némada digital

Como hemos indicado antetiormente, la tecnologia ha sido capaz de unir dos
ambitos tradicionalmente desconectados: el mundo fisico y el mundo digital.
Esta transformacion afecta a las personas trabajadoras y a la nueva manera de
trabajo en remoto porque supone un cambio sustancial en cuanto la principal
matetia prima son ahora los datos, y no los materiales ni los bienes producidos.
En el marco de la UE, la rapida revolucién tecnoldgica y la globalizacion de la
economia han planteado nuevos retos para la proteccién de los datos persona-
les y, en general, de los derechos digitales de las personas trabajadoras®. Entre
estos dltimos se encuentran los derechos fundamentales (proteccién de datos,
proteccién de las personas trabajadoras frente a los avances de la Inteligencia
Artificial, véase el Reglamento de Inteligencia Artificial UE 2021 y la Declaracion
Europea sobre los Derechos y Principios Digitales para la Década Digital)™.

55 M. RopRIiGUEZ PINERO ROYO, La gran dimision. Perspectivas juridicas, en Labos, vol. 5,n. 2, p. 185.

56 A. SALAS VALLINA, J. ALEGRE VIDAL, R. FERNANDEZ GUERRERO, La medicidn de la felicidad en el
trabajo y sus antecedentes: un estudio empirico en el drea de alergologia de los hospitales priblicos esparioles,
en Trabajo, n. 28, 2023, p. 108.

57 E.M SIERRA BENITEZ, Los derechos digitales de las personas trabajadoras en la Unidn Enropea y su con-
Jrguracion en el ordenamiento juridico espasiol, M.A. MORALES RAMIREZ, Los derechos digitales laborales
en Ameérica Latina y Espaiia, Tirant lo Blanch, México, 2024, pp. 195-238.

58 ReGrameEnTo (UE) 2016/679 DEL PARLAMENTO EUROPEO Y DEL CONsEJO de 27 de abril de
2016 relativo a la proteccién de las personas fisicas en lo que respecta al tratamiento de datos
personales y a la libre circulacion de estos datos y por el que se deroga la Directiva 95/46/
CE (Reglamento general de proteccién de datos), (DOUE, n- 119, de 4 de mayo 2010);
Reglamento (UE) 2024/1689 del Patrlamento Europeo y del Consejo, de 13 de junio de 2024,
por el que se establecen normas armonizadas en materia de inteligencia artificial y por el que
se modifican los Reglamentos (CE) n® 300/2008, (UE) n° 167/2013, (UE) n° 168/2013,
(UE) 2018/858, (UE) 2018/1139 y (UE) 2019/2144 y las Directivas 2014/90/UE, (UE)
2016/797 y (UE) 2020/1828 (Reglamento de Inteligencia Artificial), (DOUE n. 1689, de 12
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Sin embargo, y tras los cambios producidos a consecuencia de la pandemia
(con movimientos ya citados, como por ejemplo “La Gran Renuncia”), estos
derechos deberan convivir con otro derecho proclamado recientemente como
fundamental por la OIT: la seguridad y salud en el trabajo® y, en concreto, la
salud psiquica y mental o la felicidad de las personas que trabajan en un espacio
remoto némada sin lugar ni horario de trabajo fijos. Al respecto nos debemos
preguntar que implica que la seguridad y salud en el trabajo se incluya dentro
de los principios y derechos fundamentales de la OTT. Estos se encuentran re-
conocidos en la Declaracion de la OIT relativa a los principios y derechos fun-
damentales en el trabajo (1998). En la actualidad se conoce como “Declaracion
de 1988, enmendada en 20227, que incorpora el quinto principio fundamental:
el de un entorno de trabajo seguro y saludable. Por ello, aunque consideramos
que esta inclusién del derecho a la seguridad y salud en el trabajo como derecho
fundamental es muy importante, debemos tener cierta cautela puesto que la
Declaracion de 1998 tiene naturaleza declarativa y, por consiguiente, no tiene
los efectos de la ratificaciéon de los convenios de la OIT. La inclusién de las
condiciones de trabajo seguras y saludables en el marco de la OIT relativo a los
principios y derechos fundamentales en el trabajo no supone ni mas ni menos
que reconocer esa importancia®. La doctrina duda sobre la naturaleza de este
derecho laboral, tras la declaracién de la OIT, por cuanto es necesario replante-
arse sus esquemas basicos, adaptandolos a las nuevas necesidades y realidades.
En este sentido, se afirma que los arts. 43 y 40.2 de la Constitucion Espafiola
(en adelante, CE) que contempla para la Administracion Publica un deber de
velar por la seguridad e higiene en el trabajo, mediante el desarrollo de la legis-
lacién en esta materia (Ley de Prevencion de Riesgos Laborales, 1997 -LPRL),
son mas que un medio de proteccién publico del derecho fundamental del art.
15 CE (derecho fundamental a la vida, a la integridad fisica y moral de toda

de julio 2024); Reglamento (UE) 2024/1689 del Patlamento Europeo y del Consejo, de 13 de
junio de 2024, por el que se establecen normas armonizadas en materia de inteligencia arti-
ficial y por el que se modifican los Reglamentos (CE) n° 300/2008, (UE) n° 167/2013, (UE)
n°168/2013, (UE) 2018/858, (UE) 2018/1139 y (UE) 2019/2144 y las Directivas 2014/90/
UE, (UE) 2016/797 y (UE) 2020/1828 (Reglamento de Inteligencia Attificial), DECLARACION
CoNJUNTA DEL PARLAMENTO EUROPEO, CONSEJO Y CoMISION EUROPEA, Declaracién Europea
sobre los Derechos y Principios Digitales para la Década Digital (DOUE, C. n. 23, de 3 de
enero de 2023).

59 La OIT ha incluido el derecho a un entorno de trabajo seguro y saludable de Declaraciéon
de los Principios y derechos fundamentales en el trabajo en una decisién histérica de la 110°
Conferencia Internacional del Trabajo de la Organizacién Internacional del Trabajo, OIT,
celebrada en Ginebra y clausurada el 11 de junio de 2022.

60 INSTT, La Seguridad y Salud en el Trabajo: nuevo derecho fundamental segin la OIT, 15 de ju-
nio de 2022, https://www.insst.cs/noticias-insst/la-seguridad-y-salud-en-el-trabajo-nuevo-
derecho-fundamental-segun-la-oit “Como sefial6 antes de su adopcién en 1998, dos de-
rechos fundamentales no son fundamentales porque la Declaracién lo diga, sino que la
Declaracién lo dice porque lo son»”.
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persona) del que es titular la persona trabajadora. Por lo tanto, «cualquier con-
ducta empresatial que sea considerada contraria al art. 15 CE, por no adoptar
las correspondientes medidas preventivas o promocionar la calidad del trabajo,
serd declarada vulneradora del mencionado derecho fundamental»®’.

Por ello, con independencia de los problemas de técnica-juridica que puedan
plantearse a nivel nacional, «la inclusién de las condiciones de trabajo seguras
y saludables en el marco de la OIT relativo a los principios y derechos funda-
mentales en el trabajo implicarfa el compromiso de los Estados Miembros de
respetar, promover y hacer realidad el principio y derecho fundamental en el
trabajo relativo a las condiciones de trabajo seguras y saludables, aun cuando no
hayan ratificado los convenios correspondientes»®.

Dada la entidad de este derecho debemos entender que un entorno de tra-
bajo que promueve la salud laboral contribuye a la retencién y desarrollo del
talento. Los empleados que se sienten valorados y cuidados son mas propen-
sos a permanecer en la empresa y a rendir al maximo de sus capacidades®. La
digitalizacién puede mejorar las condiciones laborales y reducir riesgos, pero
también introduce nuevos desafios como el estrés y problemas de salud mental.
La inteligencia artificial y la robética avanzada estan cambiando la naturaleza del
trabajo, aumentando tanto la productividad como los riesgos. Esto obliga a las
empresas a implementar marcos éticos, y a la participacién de los trabajadores
y la colaboracién entre sectores para gestionar y maximizar las oportunidades
del trabajo remoto digitalizado®. En definitiva, consideramos que el acuerdo
de movilidad internacional que las partes adopten debe disefiar un modelo de
seguridad y salud acorde con el cambio de modelo de la prestacion de servicios.
Sin embargo, consideramos que aunque el foco de atencién en esta materia se
centra en los tiesgos psicosociales ligados al uso de las nuevas tecnologias®,
éstos pueden ser menores dada la caracteristica de esta movilidad internacional:
la opcién del trabajador de movilidad temporal. Entendemos por consiguiente
que aquéllos no deben ser significativos ante la libre eleccion del trabajador
del lugar y del horatio de trabajo. En lineas generales podemos decir que los

61 B. Torres GARCIA, E/ derecho a la proteccion de la salud y seguridad en el trabajo: su naturaleza de
derecho fundamental en el ordenamiento juridico, en L. MELLA MENDEZ, R. DE MUNAGORRI (Dirs.)
Globalizacion y digitalizacion del mercado de trabajo: propuestas para un empleo sostenible y decente, obra
cit. p. 687.

62 S. FERNANDEZ MARTINEZ, La configuracion del derecho a unas condiciones de trabajo seguras y saludables
en el dambito internacional, en L. MELLA MENDEZ, R. DE MUNAGORRI (Dirs.) Globalizacion y digita-
lizacion del mercado de trabajo: propuestas para un empleo sostenible y decente, cit., p. 643.

63 OpenlA, ChatGPT, Copilot, 2 de septiembre de 2024.

64 AGENCIA EUROPEA PARA LA SEGURIDAD Y LA SALUD EN EL TRABAJO, Digitalizacion y segnridad y sa-
Ilud en el trabajo (SS'T). Un programa de investigacion de la EU-OSHA en  https://osha.curopa.
cu/sites/default/files/Digitalisation_and_OSH_ES.pdf.

65 S. RODRIGUEZ ESCANCIANO, La prevencion de los riesgos psicosociales ante las transiciones digital y clima-
tica, en ]. FERNANDEZ-COSTALES MuNiz (Dirt.), La disrupcion fecnoldgica y digital y los nuevos riesgos
emergentes en materia de seguridad y salud en el trabajo, REUS Editorial, Madrid, 2023, p.156.
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problemas de salud mental no deben ser considerados como consecuencia del
trabajo, sino en todo caso como consecuencia de la movilidad internacional,
siempre y cuando el empleador cumpla con sus obligaciones de prevencion de
riesgos laborales disefiando medidas preventivas de los riesgos emergentes en

las nuevas actividades remotas®

. En materia de responsabilidad, entendemos
que no cabe exigir al empresario aquélla que no pueda ser controlada o verifi-
cada por €l mismo, porque el tnico responsable de las condiciones materiales
efectivas de la ejecucion de la prestacion de servicios sigue siendo el propio
trabajador némada digital®’. En general y para concluir, entendemos que es ne-
cesario que los empleadores no sélo adopten sus estructuras y estrategias en
materia de seguridad y salud en el trabajo, sino también que cultiven una cultura
abierta, de confianza y resiliencia y, por lo tanto, «un cambio de mentalidad que
promueva la colaboracion, la transparencia y la participacién»®, acorde con este
modelo de flexibilidad del trabajo remoto.

8. Valoracion final

Aunque somos conscientes de que la tematica que hemos tratado no ha sido
regulada y abre muchos interrogantes pata la disciplina jutidico-laboral, nos
arriesgamos a vaticinar que en los proximos afios aquéllos van a ser estudiados
si prospera este tipo de movilidad internacional de trabajo remoto. El Derecho
del Trabajo es una disciplina dinamica y el trabajo atipico esta experimentando
una evolucién que debe ser regulada para garantizar la sostenibilidad del siste-
ma de proteccion de social y de la seguridad social que caracteriza a la Unién
Europea como una institucién internacional préspera y respetuosa con los prin-
cipios y derechos de la OIT y, en general, con los objetivos del trabajo decente.
El trabajo némada digital representa una evolucién significativa en el ambito
laboral, impulsada por la tecnologfa y la globalizacién. La normativa espafiola
ha intentado adaptarse a esta realidad, pero aun existen desafios importantes,
especialmente en la regulacién juridico-laboral y, en general, en la proteccion
social de estos trabajadores.

66  Asi, por ejemplo, los empleadores tienen la obligacién de controlar la operacién de los sis-
temas algoritmicos para asegurar que funcionen como se espera y conduzcan a decisiones
sesgadas cuando se apliquen en el lugar de trabajo, en H. Atvarez Cursta, E/ impacto de la
inteligencia artificial en la prevencion de riesgos laborales: una perspectiva desde la Unidn Europea, en
J. FERNANDEZ-CostALES MUN1z (Dir.), La disrupcion tecnoldgica y digital y los nuevos riesgos emergen-
tes en materia de seguridad y salud en el trabajo, obra cit., p. 254.

67 E.M. SIERRA BENITEZ, E/ contenido de la relacion laboral en el teletrabajo, CES, Sevilla, 2011, p. 379.

68  J. E MartiNEZ-LosA Tosias, Condiciones psicosociales para nna experiencia del teletrabajo (y de las nue-
vas formas de trabajo) saludable, en el marco del desarrollo resiliente en las organizaciones, en F. TRUJILLO
Pons (Dit.), Mds alld de la oficina: desafios laborales emergentes en un mundo hiperconectado, Aranzadi,
Cizur Menor, 2023, p. 228.
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Desde el punto de vista subjetivo, aunque los némadas digitales comparten
caracteristicas con los teletrabajadores internacionales, su estilo de vida y la na-
turaleza de su trabajo requieren un enfoque regulatorio distinto. La normativa
actual no siempre refleja estas diferencias de manera adecuada. Entendemos
que el talento es el elemento objetivo caracterizador que justifica este modelo de
movilidad internacional temporal dotado de una amplia flexibilidad: el tiempo y
el horario de trabajo dejan de tener la consideracién de sustancial en el contrato
de trabajo entendido de manera tradicional. En realidad, los némadas digitales
buscan un nuevo modo de vida en donde la salud y el bienestar laboral ocupan
un papel central. Por ello, la inclusién de la salud y seguridad en el trabajo como
derecho fundamental es un avance importante. En concreto, en materia de sa-
lud mental, a la que identificamos con la busqueda de la felicidad, la normativa
debe adaptarse para abordar los riesgos psicosociales y garantizar un entorno
de trabajo saludable para los n6madas digitales, considerando sus particularida-
des o especialidades: la movilidad, la flexibilidad y el talento en un modelo de
subordinacién hetero-organizado.

En resumen, aunque se han dado pasos importantes para regular el trabajo
némada digital, ain queda mucho por hacer para garantizar una proteccion
adecuada y fomentar un entorno laboral seguro y justo para estos trabajadores.
Esperamos continuar el estudio de esta materia conforme vayan apareciendo
posibles respuestas a los desafios que presenta el trabajo némada digital.
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1. Introduccion

El avance del conocimiento y la irrupcion de nuevas tecnologias en nuestras
sociedades, estan generando una serie de cambios en la economfia, en el consu-
mo, en los negocios y en el mundo del trabajo, cuya profundidad y trascenden-
cia nos coloca frente al surgimiento de una nueva época signada por el avance
exponencial e incesante del conocimiento.

Como afirma Grompone, «<En el momento actual la sociedad capitalista vive
una revolucién en el manejo de la informacién semejante a la que ocurrié con la
imprenta y un cambio en la economia de la misma importancia que la revoluci-
6n industrial. .. el problema tiene un alcance mucho mayor que un mero ajuste
de las ideas para regular las nuevas formas econémicas que aparecen todos los
dias»'.

Mercader Ugina, por su parte, sostiene que «Los cambios que sirven de base
a este progresivo nuevo modelo se situan en la desmaterializaciéon de la econo-
mia debido a la importancia creciente de la produccién, el consumo, el empleo
y la inversién en actividades no materiales sino informacionales. La empresa,
como la propia economia, deviene ingravida e intangible. El espacio de trabajo
se transforma en su interior, se deslocaliza por intermediacién tecnoldgica, se
trabaja a distancia y las relaciones se establecen a través de redes. Las redes neu-
ronales, los robots y aplicaciones de inteligencia artificial se convierten en un
instrumento fundamental de la produccién: procesos enteramente gestionados
por maquinas. La toma de decisiones debe realizarse en ambientes donde coe-
xisten maquinas cognitivas y personas»’.

1 J. GROMPONE, Prdlogo, in G. GAUTHIER (Coord.) Disrupcidn, economia compartida y Derecho, FCU,
Montevideo, 2016, p. 7 y 10.

2 J. MERCADER UGUINA, E/ futuro del trabajo en la era de la digitalizacion y la robdtica, Tirant Lo
Blanch, Valencia, 2017, p. 30 y 31.
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Es mas, se ha planteado que las nuevas tecnologias, como la inteligencia arti-
ficial, han dejado de constituir meros medios o herramientas que el ser humano
puede utilizar de tal o cual manera para determinados fines, para bien o para
mal, sino que han pasado a constituir &/ Medio donde nos desenvolvemos inclu-
so sin ser plenamente conscientes de ello.

La profundidad de estos cambios supone en muchos casos, romper radical-
mente con los modelos anteriores y ello genera todo tipo de incertidumbres y
debates en todos los campos y donde el Derecho no resulta ajeno.

En las postrimerfas del siglo XX se inici6 el debate teérico sobre los cambios
disruptivos que comenzaron a producirse en el campo econémico, en los mo-
delos de negocios y con la tecnologia, para referir a aquellas innovaciones que
producen una ruptura brusca con lo que habfa antes. También suele conside-
rarse disruptivo aquello nuevo que genera nuevos negocios, nuevos mercados
y consumidores.

El concepto de “disrupcién” fue plasmado en el libro The Innovator’s
Dilemma (1997) de Clayton M. Christensen, profesor de Harvard Business
School, quien distingue aquella innovacioén continuada que estd en manos de
las grandes empresas y que busca la mejora de un producto, servicio o proceso,
para el que ya tiene clientes, con el objetivo de seguir generando beneficios y la
innovacion disruptiva, en la que trabajan principalmente pequefias empresas y
que desarrolla productos o servicios mas sencillos de utilizar, menos costosos
de producir y mas baratos de comprat.*

En el campo tecnolégico es donde en los dltimos afios se han producido las
innovaciones més trascendentes, aunque conviene advertir que no toda innova-
ci6én tecnolégica es disruptiva, ni toda disrupcion tiene que ser tecnologica. Se
puede ser disruptivo en cualquier parte de un modelo de negocio y puede o no
que esa disrupcion se apoye en la tecnologia.

Por lo general las innovaciones disruptivas son posibles a partir de tres facto-
res: la identificacion de una necesidad del consumidor que no estaba satistecha
hasta el momento por ningin producto o servicio o la solucién de un problema
que hasta el momento no tenfa solucién, el disefio de un modelo de negocio
sostenible que permita obtener ganancias y financiamiento y la existencia de
una solucién o negocio nuevo que no existian antes y que den una ventaja com-
petitiva sostenida en el tiempo.

Pero quizas sea a nivel de la economia, o del consumo mas especificamente,
donde se viene produciendo un cambio disruptivo que supone romper con
el paradigma clasico de que es necesario poseer — en términos de derecho de
propiedad — un determinado bien o servicio para poder usufructuar del mismo.

3 L. VALERA, Espejos. Filosofia y nuevas tecnologias, Herder, Barcelona 2022, p. 20.
4 http://www.emprendedotes.es/gestion/como-ser-un-negocio-disruptivo
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Estamos asistiendo a un cambio de concepto entre el poseer un determinado
bien y el acceder al mismo. Ahora ya no importa tanto el poseer un determi-
nado producto o servicio, sino lo que importa es poder acceder a su disfrute, y
basandose en este concepto muchos emprendedores han creado y desarrollado
las mas diversas plataformas de nuevos negocios”.

Y mientras todo esto ocurre, en la actualidad asistimos a la irrupcion de la
inteligencia artificial o “época post-app”, como la definfa Peter Sondergaard en
2015, cuando 30 mil millones de cosas se conectan con las empresas y con 3
mil millones de personas con sus teléfonos inteligentes, comiencen a producir
grandes cantidades de datos que las empresas comienzan a traducir a través
de algoritmos para maximizar la oportunidad que presenta el negocio digital.
Para Sondergaard es en los algoritmos donde radica el valor real y son los que
definen la accidn, en la era digital de hoy los algoritmos dinamicos digitales son
el nucleo de las nuevas interacciones con los clientes. Hoy en dia, el motor de
recomendaciéon de Amazon impulsa a la gente a comprar mas productos, o los
algoritmos Waze dan a los conductores mejores rutas en base a miles de entra-
das independientes, el cambio de los patrones de trafico de forma dindmica en
tiempo real.

En el futuro, las empresas se valoraran no sélo por sus grandes bases de da-
tos, sino por los algoritmos que transformen esos datos en acciones de impacto
pata los clientes®.

En el campo del trabajo, surge una nueva forma de prestacion de traba-
jo humano intermediado por plataformas digitales, que en principio presenta
dificultades para ser encasillado en las regulaciones del trabajo tradicional o
subordinado.

Una primera dificultad que aparece se vincula con el encuadramiento de re-
glas de un trabajo — el dependiente o subordinado —, concebidas para otro tipo
de realidades o negocios y donde a menudo los desajustes son de tal entidad que
se ha admitido la imposibilidad de su aplicacion.

Un segundo desafio, vinculado con el anterior, radica en la necesaria relectura
del ordenamiento juridico vigente a la luz de la nueva realidad, a efectos de de-
terminar en qué medida las normas vigentes amparan o resultan aplicables a la
actividad y al trabajo que se presta a través de plataformas digitales.

El tercer desafio, también vinculado a los anteriores y dependiendo de las
conclusiones a las que se pueda arribar en cada caso, consiste en determinar
si las peculiaridades del trabajo a través de las plataformas digitales no tornan
necesario una regulacion nueva que recoja la especialidad de esta nueva forma
de prestacion del trabajo humano.

5 G. GAUTHIER, E/ Derecho Laboral ante el reto de la economia compartida: apps, smartphones y trabajo
humano, en Revista Derecho del Trabajo, n. 9, diciembre 2015, ed. La Ley, Montevideo, p. 8.
6  Discurso de apertura en el Simposio ITxpo Orlando, 2015.
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Como sostiene Alvarez de la Rosa, «reflexionar sobre el futuro del trabajo es
ayudar a construitlo, el momento actual, lleno de incertidumbres, exige tomar
decisiones que encaminen hacia un trabajo que forme parte de una vida digna y
evite situaciones incontrolables (o controladas por uno pocos) que aniquilarfan
nada menos que a una parte considerable de seres humanos que, de no reme-
diarlo, seran “los excluidos™’.

2. Organizacion del trabajo a través de plataformas
digitales

Sobre finales del siglo XX y en los inicios del siglo XXI, asistimos a una
metamorfosis del trabajo marcada por la disgregacion y la atomizacién de un
modelo aparentemente monolitico, en el pasaje desde la produccién en masa
estandarizada hasta el llamado posfordismo, es decir, hasta una dimensién pro-
ductiva y social molecular, reticular, horizontal, que parece derribar radicalmen-
te el paradigma anterior®.

Tan profundo es el cambio, que segin la OIT «el modelo de empleo estandar
es cada vez menos representativo de mundo del trabajo actual, ya que menos de
uno de cada cuatro trabajadores esta empleado hoy en condiciones que cortes-
ponden a ese modelo»’.

En el contrato social clasico el trabajador resigna porciones importantes de
su libertad personal para poner a disposicion de un empleador un determinado
numero de horas al dfa, normalmente 8, a cambio de determinadas protec-
ciones y de una remuneraciéon por ese tiempo de trabajo, tiempo que incluye
una serie de situaciones como descansos, vacaciones, reuniones de personal,
capacitaciones, distintos tipos de pausas (alimentacion, pausas para ir al bafio o
para tomar agua, etc.), donde el trabajador no estd cumpliendo efectivamente
con una tarea.

El denominador comun que suele aparecer en los nuevos negocios es el uso
innovador de internet y de plataformas virtuales basadas en aplicaciones para
conectar a compradores y vendedores de bienes, de trabajo y de servicios, que
estd desatando una profunda crisis existencial en cémo se define el trabajo'’,

7 M. ALvarez DE La Rosa, Prilego, in J. MERCADER UGINA, E/ Futuro del trabajo en la era de la
digitalizacion y la robdtica, ob. cit., p. 15.

8  J.L. MONEREO PEREZ, Transformaciones del trabajo y futuro del derecho de trabajo en la “era de la flexi-
bilidad, en Revista Derecho del Trabajo, n. 10, La Ley, Montevideo, enero/marzo 2016, p. 41.

9 OIT, Resumen ejecutivo, 2015, p. 3.

10 S. Hu, Raw Deal, en https://truthout.org/articles/runaway-capitalism-is-crushing-
american-workers/.
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al punto de sostenerse que se encuentra en marcha un cambio del contrato
social'!.

3. ¢Como abordar la proteccion de los derechos
fundamentales?

La proteccién de los derechos fundamentales de las personas involucradas
en estos “nuevos” trabajos, enfrenta una serie de dificultades para el Derecho
del trabajo.

Una primera dificultad estriba en la forma en que se organizan y prestan los
servicios, la cual no encaja en un entorno regulatorio que reconoce, en principio,
solo dos tipos de trabajadores: los empleados en una relacién laboral tradicional
y los contratistas independientes o trabajadores auténomos. Algunas caracte-
risticas de la nueva forma de trabajart, dificultan su inclusion lisa y llana dentro
de una relacién de empleo tradicional; solo por mencionat algunos ejemplos:
es el trabajador o el prestador el que decide cuando y cuanto tiempo trabaja; no
existen controles directos en la forma en que se cumple el trabajo, sin perjuicio
del potencial control existente a través de la plataforma; es el trabajador que
aporta las herramientas fundamentales para el trabajo (un ordenador o teléfono
inteligente, la conexién a internet, el vehiculo y los gastos asociados, etc.), en
algunos casos el trabajador puede sustituirse por otra persona'?,

Una segunda dificultad aparece al momento de analizar los indicios que tra-
dicionalmente la doctrina y la jurisprudencia han utilizado para determinar la
existencia de una relacion de empleo, pues si bien es posible detectar algunos
indicios de subordinacién, también existen otros que tradicionalmente se han
utilizado para caracterizar a las relaciones independientes.

Una tercera dificultad estriba, como acertadamente sefiala Rodriguez-Pifiero
Royo, en la existencia de una demanda de regulacién no satisfecha, porque el
legislador laboral estd demostrando su incapacidad de reaccién, dejando toda
la responsabilidad por el momento a los jueces y a la administracion del trabajo
que suele aplicar las normas sectoriales o laborales tradicionales'.

11 K. STEINMETZ, Qué tan grande es la “Gig” economia, Time, 6 encro 2016, http://time.
com/4169532/sharing-economy-pll/.

12 La dificultad de aplicar los indicios tradicionales de dependencia respecto de los choferes de
Uber por parte de la jurisprudencia del Distrito Norte de California, puede verse en la sen-
tencia del caso “O"Connor vs. Uber Technologies Inc.”’, comentada por el autor en Economia
compartida, “crowdworking” y Derecho del Trabajo, en G. GAUTHIER (Coord.), Disrupcion, economia
compartida y Derecho, FCU, Montevideo 2016, p. 120 ss.

13 Sobre estas cuestiones ver: B. MALLET, La subordinacién como elemento del contrato de trabajo, en
Revista Derecho del Trabajo, Afio 1V, n. 12, Montevideo, julio-setiembre 2016, p. 7 ss.

14 M. RopIGUEZ-PINERO ROYO, Trabajo en plataformas digitales y regulacion: suna respuesta colectiva?,
en M. HERNANDEZ BEjARANO, M. RODRiGUEZ-PINERO Rovo, A. Topori SiGNes (Coord.),
Cambiando la forma de trabajar y de vivir. De las plataformas a la economia colaborativa, Valencia,
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Esto dltimo, ha llevado a que, por el momento, las “soluciones” o las res-
puestas que se han ensayado a lo largo y ancho del mundo, muchas veces con-
tradictorias incluso, provengan de pronunciamientos de la jurisprudencia en
variadas instancias y de decisiones de las inspecciones o administraciones del
trabajo.

En forma concomitante, la doctrina ha venido acompafiando este proceso
y se han producido interesantes debates entorno al problema de la naturaleza
juridica del vinculo existente entre las plataformas digitales y los prestadores de
servicios y donde comienzan a distinguirse algunas tendencias en cuanto a la
calificacion juridica y también acerca de cual serfa la mejor forma de proteger el
trabajo humano involucrado.

En un primer grupo pueden ubicarse aquellas posiciones doctrinarias que
sostienen la validez y vigencia de las categorias de la subordinacién y del tra-
bajo por cuenta ajena para calificar como laboral el vinculo existente entre las
plataformas y los prestadores, donde solo serfa necesario revisar los criterios
de interpretacion del concepto de subordinacion en el caso de los trabajadores
vinculados a empresas de aplicaciones tecnoldgicas para aplicarles la totalidad
de las normas del derecho del trabajo y de la seguridad social como trabajadores
subordinados.

Aloisi y de Stefano proponen la conveniencia de volver a calibrar el enfoque
de la discusion sobre el futuro del trabajo, tratando de descifrar las consecuen-
cias de la automatizacion, la digitalizacién y de la plataformizaciéon desde un
punto de vista cualitativo, para lo cual es necesario abandonar cualquier vision
ideologica de la promesa tecnolégica, ya sea ésta apologética o apocaliptica, para
realizar un esfuerzo analitico para evaluar los elementos de continuidad y dis-
continuidad, antes de emprender acciones judiciales o regulatorias, concluyendo
que «las diferentes categorias del derecho laboral pueden ser interpretadas en
forma elastica y ofrecen herramientas flexibles para organizar los servicios mo-
dernos, pero esta funcién de apoyo a la innovacién a menudo se deja de lado
en aras de un enfoque ingenuo, si no tecno — determinista, que a menudo acaba
por avalar practicas de dumping social y arbitraje legal»®.

Tirant lo Blanch, 2020, p. 171 y 172. Como excepciones pueden citarse la presuncién de
laboralidad establecida en Espafia exclusivamente para los denominados “riders”, la regula-
ci6n italiana del “lavoro agile” y la chilena donde se regulan el trabajo a través de plataformas
tanto en sus formas auténomas como dependientes.

15 A. Avost, V. DE StERANO, Maguinas, algoritmos, plataformas digitales: facultades ampliadas y Ii-
bertades virtnales. Notas sobre el futuro (del Derecho) del Trabajo, en M. HERNANDEZ BEJARANO,
M. RopriGUEZ-PINERO RoYO, A. TopoLi SiGNEs (Coord.), ob. cit., p. 25-26. En la misma
linea puede verse H. FERNANDEZ BRIGNONL, Las empresas de aplicaciones tecnoldgicas y el fe
“Uber”. La llamada “Economia disruptiva”, en Derecho Laboral, Tomo LIX, n. 261, Montevideo,
enero-marzo 2016, p. 46-47, L. DE LeoN, N. P1zzo, Trabajo a través de plataformas digitales,
FCU, Montevideo 2019, p. 45 ss.; Y M. BIRGILLITO, (“Au-dela de”) La calificacion juridica de los
conductores de Uber. ;Nuevos paradigmas sociales u operaciones de ingenieria juridica?, en A. TopoLI
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Palomo Vélez, Contreras Vasquez, Jofré Bustos y Sierra Herrero, no vislum-
bran una categorfa juridica dotada de mejores atributos que la subordinacién
para delimitar el ambito de aplicacién del derecho del trabajo al trabajo a través
de platatormas; lo que debe redefinirse, afirman, «son sus técnicas, sus carac-
terfsticas especificas, con vocacion de adaptabilidad a las nuevas realidades del
trabajo, y con suficiente amplitud y determinacién para alcanzar los supuestos
de simulacién y fuga. En el caso del trabajo via plataformas (especialmente
en aquellas de servicios oz demand), es sencillo encontrar diversos patrones co-
munes que apuntan hacia la laboralidad, a través de una reinterpretacién de la
nocién funcional de subordinacion: los incentivos para mantener porcentajes
altos de aceptacion de servicios, el control a través de GPS, la existencia de
algoritmos y otras herramientas digitales de control de desempefio, entre otros
que se han explicado en este estudio»'’.

No obstante, estos autores proponen la necesidad de definir férmulas juri-
dicas de proteccion del trabajo via plataformas digitales, a través de una inter-
vencién estatal — legal, jurisprudencial o mixta — que otorgue certeza juridica
a estas nuevas formas de trabajo y les asegure debida proteccion, haciendo las
distinciones que procedan. En este sentido, afirman, la estrategia «debe presu-
poner que la expansion del trabajo prestado a través de plataformas podra ser
detenida con férmulas laborales clasicas (como la uniformidad o la inderogabi-
lidad). Por ilusoria, dicha respuesta devengarfa en ineficaz. Y tal (re)definicién
exige considerar las peculiaridades de los sistemas juridicos en que irrumpen las
nuevas formas de trabajo, de modo de distinguir los problemas de cumplimien-
to y aplicacién de la normativa laboral y de proteccion social, de las genuinas
nuevas exigencias regulacioén y proteccion»'’.

Entre los que consideran que podtia llegar a configurarse una relacién de
trabajo entre las plataformas y los prestados, pero desde una perspectiva dife-
rente, Rosenbaum Carli ha propuesto «un desplazamiento de la subordinacion
como elemento central para la determinacién de la existencia de la relacién de
trabajo», en virtud de que dicho «analisis desenfoca el elemento que constituye
el punto de referencia para la resolucién y determinacion definitiva del vinculo
juridico que une al prestador del servicio subyacente y las plataformas digitales.
Ciertamente, si se desentrafiara en los hechos la autenticidad de la autonomia
de la condicién de empresario de ese prestador que es atribuida formalmente
por las platatormas digitales, serfa posible superar las barreras inherentes a di-
cho proceso clasico de calificaciény, y ello por cuanto «la comprobacion de la

SIGNES, M. HERNANDEZ-BEJARANO (dit.), Trabajo en Plataformas Digitales: innovacidn, Derecho y
mercado, Thomson Reuters Aranzadi, Cizur Menor, 2018, p. 261 ss.

16 R. Pacomo VELEZ, P. CONTRERAS VAZQUEZ, M.S. JorrE Bustos, Y A. SIERRA HERRERO, E/
debate sobre la laboralidad del trabajo via plataformas digitales en Chile y algnnos problemas conexos, en
Revista Latinoamericana de Derecho Social, n. 35, p. 91.

17 Lden.
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autenticidad de la autonomia de la condicién de empresario del prestador de
servicios y la revalorizacién del elemento de la ajenidad se erigen como el crite-
tio principal para la determinacion de la existencia de la relacidn de trabajox'.

Los autores que entienden posible la configuracion de una relacién de trabajo
entre las plataformas y los prestadores suelen plantear nuevas lecturas de los
requisitos o caracteristicas del contrato de trabajo o de empleo o, también, una
forma diferente de valoracién de los indicios a efectos de determinar cudl es su
funcién dentro del vinculo y el papel que cumplen para la satisfaccién de los
intereses respectivos de las partes y en especial del empresario, como propone
Sanguineti Raymond".

Asi, en algunos casos el concepto de ajenidad en los frutos del trabajo ha
dado paso o ha evolucionado hacia el concepto “ajenidad en la marca” que
implica que los prestadores — choferes o lo riders — en todos los casos, obtienen
la posibilidad de prestar los servicios solo por estar vinculados o identificados
con por la plataforma donde sus servicios son ofrecidos; en otros términos, los
consumidores no contratan a tal o cual persona con nombre y apellido sino a
un chofer o a un repartidor de una determinada plataforma y por el prestigio o
la calidad del servicio que ésta le asegura. También se ha hecho referencia a la
ajenidad en el mercado, en mérito a que los prestadores no manejan las varia-
bles fundamentales del negocio para poder incrementar sus ingresos, salvo el
trabajar mas horas™.

En relaciéon con el poder de direccion, que comprende tanto la potestad de
dictar 6rdenes o instrucciones como de controlar la forma en que se desarrolla
la prestacion, Gines y Fabrellas, ha sefialado que las plataformas digitales utilizan
formas de direccién y control algoritmico que se identifican con la existencia de
subordinacion, ya que si bien es cierto que los trabajadores tienen libertad para
determinar su tiempo de trabajo e incluso para aceptar o rechazar encargos, lo
cierto es que mediante el uso de sofisticados algoritmos, las plataformas toman
decisiones que premian y perjudican a los trabajadores en funcién de su actuaci-
6n en la plataforma; es mas «resultarfa erréneo pensar que estas nuevas formas
de direccién y control son més sutiles o menos efectivas que las tradicionales.
iAl contrariol Los trabajadores en plataformas estain mas controlados que los
trabajadores en empresas tradicionales, al estar toda su actividad monitorizada
mediante sistemas de geolocalizacién y dispositivos digitales»?'.

18 F. RoSENBAUM CARLL, E/ trabajo mediante plataformas digitales y sus problemas de calificacion juridica,
Aranzadi, Pamplona 2021, p. 262-263.

19 W. SANGUINETI RAYMOND, E/ #est de laboralidad y la dialéctica de los indicios de subordinacidn y antono-
mia, en W. SANGUINETI RAYMOND (dit.), Nuevas tecnologias, derechos humanos y negociacion colectiva,
Tirant lo blanch, Valencia 2023, p. 223 ss.

20 Jutisprudencia del Reino Unido: “Mr. Y. Aslam, Mr. J.Farrar and Others v/Ubet”.

21 A. GINBs Y FABRELLAS, La (des) proteccion social de los trabajadores en plataformas digitales, en
M. HERNANDEZ BEjARANO, M. RODRIGUEZ-PINERO ROYO, A. TopoLi SiGNES (Coord.), b. cit.,
p. 225-226.
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En un segundo grupo pueden mencionarse aquellas posiciones doctrinarias
que sostienen la inexistencia de un vinculo de tipo laboral, en tanto no se veri-
fican los extremos que caracterizan a esta figura.

Mercader Ugina, afirma que entre las plataformas y los prestadores existen
una serie de particularidades que impiden la consideracién de una vinculacién
de tipo laboral y ello en base a que no se verifica el caracter personalisimo de
la relacién laboral desde que es posible, por contrato, que los prestadores sub-
contraten el desarrollo de los servicios encomendados; existe plena voluntarie-
dad en el tiempo y lugar de la prestacién de servicios, la decision de prestar el
servicio depende en exclusiva del prestador; la transparencia de las operaciones
y la delegacion del pago y la trazabilidad digital del encargo que comprende la
reputacion del profesional y la valoracién de cliente®.

Godinez, por su parte, sostiene que las principales caracteristicas del trabajo
a través de plataformas no se ajustan a la definicién tradicional de trabajo subot-
dinado, «Bastaria con recordar, al menos, la mds importante y revindicada como
diferencia comparativa con la relacién de trabajo subordinado, a saber, que el
prestador de servicios puede conectarse cuando lo desee y por tanto negarse
a prestar sus labores en los dias y horas requeridos por la empresa, que puede
desconectarse cuando lo desee, aunque la empresa requiera de sus servicios
continden y que puede rechazar las asignaciones que le realice la plataforma, sin
tener que justificarlo.

En efecto, esta “libertad de conexién, desconexion y rechazo”, resulta con-
traria al deber que todo trabajador subordinado se compromete a realizar en
un contrato de trabajo, aunque se trate de una relaciéon que debe ejecutarse por
horas o de manera discontinua.

De igual forma, aunque la delegacién de la direccién puede hacerse en un
tercero, que es normalmente la empresa usuaria en las relaciones de terceriza-
cién, el hecho de que en el trabajo por medio de plataforma, esas instruccio-
nes también se realicen por medio del usuario, que le puede sancionar con sus
evaluaciones, tampoco termina de tener un encuadramiento tipico; porque el
disefio de los algoritmos de la plataforma si bien permiten cierto seguimien-
to del prestador del servicio, sin la participacion del cliente no se concretiza
la efectiva fiscalizacién y supervision que garantiza la calidad del servicio. Por

22 J. MERCADER UGUINA, La prestacion de servicios en plataformas profesionales: nuevos indicios para una
nneva realidad, en A. ToDOLI SIGNES, M. HERNANDEZ-BEJARANO (dit.), 0b. ¢it., p. 158-163. En el
mismo sentido, M. RODRIGUEZ-PEINERO RoYO, Trabajo en plataformas digitales y regulacion: juna
respuesta colectiva?, en M. HERNANDEZ BEJARANO, M. RODRIGUEZ-PINERO Rovo, A. TODOLI
SiGNes (Coord.), 0b. cit., p. 147 ss., L. A. TRIGUERO MARTINEZ, Gig economy y prestacion de servi-
cios profesionales: puntos criticos, en A. ToboLl SIGNES, M. HERNANDEZ-BEJARANO (dit.), ob. ¢,
p. 211 y A. GONCALVEZ ZIPPERER, A intermediagio de trabalbo via plataformas digitais, Ltr, Sao
Paulo 2019, p. 160 ss.
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consiguiente, no reune las condiciones de un trabajador subordinado, de acuer-
do con la descripcion legal estrictamente tipica»™.

En un tercer grupo, pueden incluirse aquellas posiciones doctrinarias que
seflalan que el enfoque tradicional resulta insuficiente para resolver o abordar
las nuevas realidades que distan bastante de las que originaron el surgimiento de
la disciplina del Derecho del trabajo.

Entre los autores que consideran insuficiente el enfoque tradicional para re-
solver nuevas realidades, puede mencionarse a Monereo Pérez, para quien seria
aconsejable «que se ponga en practica una opcién politica legislativa mas expan-
siva del ambito de aplicacioén del Derecho del Trabajo. Ciertamente, los nuevos
modos de trabajar profesionalmente en la sociedad contemporanea estan situ-
ando en un lugar proximo a trabajadores no asalariados a ciertos trabajadores
auténomos. Ello plantea la dificultad de pensar en términos de reglas estandar
el trabajo profesional y el reto de la diferenciacion dentro y fuera del trabajo su-
bordinado o dependiente. Es posible que sea necesatio en tal sentido extender
ciertos ambitos de proteccion a los trabajadores auténomos o semi-autébnomo,
jurfdicamente independientes, pero econémicamente dependientes de su con-
tratante, lo que a menudo se traduce también en la estricta dimensién juridica
al contratar como contratantes mas débiles en un contrato de adhesion. Esto
significa la valoraciéon de una opcién de politica del Derecho que diversifique
en el “circulo interno” los estatutos del trabajador dependiente (algo que ya

<

ocurre) y “externamente”, en el “circulo externo”, establezca otros “estatutos
profesionales” para la tutela diversificada de trabajadores no asalariados...Es
la edad de la diversidad y disgregacion de esquemas de regulacion juridica del
trabajo objeto de nuestra disciplina»*.

Por su parte, Todolf Signes, aboga por «la creacién de una relacién laboral
especial» a efectos de «extender el ordenamiento laboral a todo tipo de trabajo,
cualquiera que sea la forma juridica en que se preste», de esta manera sostiene
este autor «setfa relativamente sencillo incluir a los trabajadores de la “Uber eco-
nomy” en el contrato de trabajo, pero modificando aquellos preceptos que son
incompatibles con este nuevo modelo de relaciones laborales y adaptandolos a
las especialidades de la nueva industria. ... A partir de ahi, vistas las caracteristi-
cas del modelo de negocio, habria que proteger aquellos derechos basicos que
no impidieran el desarrollo normal de la industria, garantizando especialmente
procedimientos de representacion de los trabajadores con el objetivo de permi-
tir, en definitiva, la autorregulacién via negociacion colectivan®.

23 A. GODINEZ, La regulacion del trabajo en las empresas de plataformas virtnales en Costa Rica, Naciones
Unidas — CEPAL, Santiago 2020, p. 102.
24 ].L. MONEREO PEREZ, 0b. cit., p. 47-48.
25 A.'TopoLl SIGNES, E/ impacto de la “uber economy” en las relaciones laborales: los efectos de las plata-
formas virtuales en el contrato de trabajo, en Inslabor, 2015, p. 21.
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No obstante, tampoco existe unanimidad en la doctrina acerca de la perti-
nencia o conveniencia de recurrir a una intervencion estatal a nivel de fuentes
heterénomas para regular el trabajo mediante plataformas. Aloisi y de Stefano,
sostienen que «es necesario realizar un esfuerzo analitico para evaluar secu-
larmente los elementos de continuidad y discontinuidad, antes de emprender
acciones judiciales o regulatorias»®; Rosenbaum Catli, por su parte, afirma que
las propuestas de modificacién normativa desenfocan el punto juridicamen-
te relevante de necesaria respuesta como es la calificacién del vinculo juridico
en tanto «ha de entenderse que el tema objeto de analisis se inscribe en una
necesaria determinacién de categorfas juridicas, en tanto que en definitiva, el
epicentro lo constituye la interrogante surgida alrededor de si estas formas de
prestacion de actividad laboral se configuran en el ambito de una relacién de
trabajo dependiente o si por el contrario quedan fuera de ella. Por ende, cabria
considerar que no es posible, ni tampoco deberia ser admisible, buscar una so-
lucién normativa nueva sin antes verificar en qué categoria juridica se inscribe
la situacién concreta analizada. En funcién de ello, el ser y el deber ser imponen
la resolucién de la cuestion desde el analisis previo y necesario de los hechos
en funcién del derecho vigente; y s6lo en virtud de dicho contraste, y siempre
y cuando el derecho fuere insuficiente, corresponderia decantarse por aportar
soluciones propositivas aconsejables»”’.

Si bien la calificaciéon juridica del vinculo, como piedra angular, para deter-
minar el tipo de normas aplicables no es un extremo sencillo de resolver por
medio de una regulacién heterénoma porque en gran medida se trata de una
situacién muy vinculada a los extremos facticos en los que se desenvuelve una
prestacién determinada, no es menos cierto que la situacién de desproteccién
en la que se encuentran actualmente los prestadores no puede continuar a la
espera de una decantacién de criterios doctrinarios y jurisprudenciales que por
el momento parecen lejos de contar con unanimidades.

De ahi la importancia que posee «normativizar buena parte de los aspectos
de la transformacion digital en el ambito laboral, sin escudarse Gnicamente en
las decisiones jurisdiccionales, cuyo papel se ha evidenciado importante, desde
luego, pero insuficiente, incluso ya agotado», como sostiene Estefanfa Gonzalez
Cobaleda®.

En el mismo sentido, se ha pronunciado Godinez, quien sostiene que «Entre
regular o esperar la decisién judicial, la mejor opcion sigue siendo la primera. La
resolucion judicial tiene grandes limitaciones, pues solo se referird a una modali-
dad concreta de trabajo en plataformas y si su decisién es que se trata de un tra-
bajo auténomo, no resolvera la necesidad de establecer un minimo minimorum

26 A. Avorst, V. DE STEFANO, ob. cit., p. 32.

27 F RosENBAUM CARLL, ob. cit., p. 152.

28 E. GoNzaLEz COBALEDA, La regulacion del trabajo de plataformas en linea: puntos criticos mas alld de la
punta del iceberg, en Revista Trabajo y Segnridad social, CEF, n. 459, junio 2021, Madrid 2021, p. 52.



158  Diritti fondamentali, lavoro e nuove tecnologie

o un piso minimo ampliado de beneficios sociales, ni siquiera para ese colectivo
especifico. Incluso, aunque reconozca la existencia de un trabajo subordinado,
ello no soluciona las condiciones de precariedad con la que un contingente aun
mayor, presta sus servicios en la economia de plataformas»”.

Finalmente, corresponde mencionar la iniciativa en curso a nivel de la OIT,
a partir del Informe sobre el Futuro del Trabajo y de una reunién de Expertos
en materia de regulacién del trabajo en la economia de plataformas, donde el
Consejo de Administracion en su 346" reunion (octubre-noviembre de 2022),
decidi6 inscribir en el orden del dfa de la 113 reunién de la Conferencia (2025)
un punto sobre el trabajo decente en el sector y pidi6 a la Oficina que le presen-
tara, en su 347.7 reunién (marzo de 2023), un andlisis de las lagunas normativas
que sirviera de base para tomar una decisién sobre la naturaleza del punto que
se ha de inscribir en el orden del dia de la reunién de la Conferencia de 2025 vy,
si procede, de 2026

El documento del Consejo concluye que existen dos tipos de lagunas: las
relativas al ambito de aplicacion personal de las normas internacionales del tra-
bajo y las denominadas lagunas tematicas, relativas a cuestiones pertinentes para
la economia de plataformas a las que no parece darse respuesta en las normas
existentes de la OIT. (por ejemplo, en materia de gestién algoritmica del trabajo)

La Oficina de la OIT, selecciond una serie de normas de la OIT relativas a
una amplia gama de temas que parecian particularmente pertinentes y aplicables
en el ambito de la economia de plataformas.

El documento del Consejo de Administraciéon contiene un analisis de las
lagunas normativas relativas al trabajo decente en la economia de plataformas
y considera que resultarfan de aplicacién al mismo los siguientes instrumentos
internacionales™:

4. El dialogo social y la regulacion del trabajo a través de
plataformas digitales

La experiencia de la OIT muestra que las reformas a la legislacion laboral que
han sido elaboradas mediante un proceso efectivo de consulta tripartita resultan
ser mas sostenibles, ya que toman en consideraciéon el complejo conjunto de
intereses en juego en el mercado de trabajo.

Concretamente y en referencia a la producciéon normativa, la Recomendacién
158 de la OIT, establece que «LLos organismos competentes dentro del sistema
de administracién del trabajo, en consulta con las organizaciones de emple-
adores y de trabajadores, y en la forma y segun las condiciones que fijen la

29 A. GODINEZ, 0b. cit., p. 129.
30 GB.346/INS/PV, parr. 92, b).
31 https://wwwilo.org/gb/GBSessions/GB347/pol/WCMS_869166/lang--es/index.htm.


https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---relconf/documents/meetingdocument/wcms_863774.pdf#page=27
https://www.ilo.org/gb/GBSessions/GB347/pol/WCMS_869166/lang--es/index.htm
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legislacién o la practica nacionales, deberfan participar activamente en la pre-
paracién, desarrollo, adopcion, aplicacion y revision de las normas del trabajo,
inclusive las leyes y los reglamentos pertinentes.

También la Recomendacion previene que se deberfan poner los servicios de
la OIT a disposicion de las organizaciones de empleadores y de trabajadores
en las condiciones que permitan la legislacion y la practica nacionales, a fin de
promover la regulacion de las condiciones de empleo y de trabajo mediante la
negociacién colectiva. Asimismo, y en materia de relaciones de trabajo, los orga-
nismos competentes dentro del sistema de administracién del trabajo deberian
participar en la determinacion y aplicacion de las medidas que sean necesarias
para garantizar el libre ejercicio del derecho de sindicacién de los empleadores
y de los trabajadores.

Un primer desafio que se presenta para el didlogo social entre las partes so-
ciales y los gobiernos en la antesala de la creacién de una regulacion que aborde
el trabajo a través de plataformas digitales, esta dado por la resistencia de las
empresas titulares de las plataformas a reconocer a los propios gobiernos y a
los colectivos de prestadores o trabajadores como interlocutores para discutir
una regulacion del trabajo de los prestadores de servicios, porque en el fondo
prefieren que no existan regulaciones que limiten su accionar, incrementen sus
costos o pongan en riesgo el negocio.

No obstante, y a efectos de lograr el involucramiento de estas empresas, la
Recomendacion podtia servir de apoyo, a partir de que resulta bastante claro
que cuando la misma refiere a la participacién en la preparacion, desarrollo,
adopcion y aplicacién de las normas “del trabajo” su ambito de aplicacién no
debe entenderse como acotado al trabajo dependiente, sino que es susceptible
de aplicarse respecto a cualquier tipo de trabajo, aun el trabajo independiente o
auténomo.

Un segundo desatio que puede sefialarse y que no es posible soslayar, estd
dado por el poder que detentan y ejercen las empresas de plataformas mas im-
portantes y que posee varias aristas o vertientes:

i.- El poder econémico: que permite ingresar a los distintos mercados y man-
tener durante un tiempo, tarifas agresivas o ultra competitivas respecto de set-
vicios similares para imponer la marca, desplazando eventuales competidores
tradicionales; hacer frente a distintos tipos de sanciones, multas y/o condenas
pot no cumplir con la normativa local para continuar operando de todos modos
y a pesar de ello; desplegar una estrategia de defensa contra la caracterizacion
del vinculo con los prestadores como laboral, a nivel de judicial, dilatando o
evitando lo mas posible que ello llegue a ser reconocido por los maximos tribu-
nales en cada una de las jurisdicciones; y también financiar campafias para dejar
sin efecto o derogar aquellas regulaciones que atenten contra el negocio

En este sentido, en noviembre de 2020, las empresas Uber, Lyft, DoorDash
e Instacart, lograron que se aprobara mediante un referéndum en el Estado de
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California la Proposicién 22, consistente en una propuesta de ley por la cual las
empresas van a poder seguir considerando a sus conductores como profesiona-
les autébnomos. Tanto la iniciativa como la campafia implicé el desembolso de
mas de 200 millones de ddlares por parte de las referidas empresas (la iniciativa
mas cara en la historia de los EEUU, segtun el New York Times) y que supo-
ne un revés para el Estado de California en su intento de regular la industria
tecnoldgica y ofrecer una mayor proteccion laboral a los llamados gig workers o
trabajadores a demanda. La Proposicién 22 surgié como contrapropuesta a la
ley aprobada en California y que entré en vigor el 1 de enero de 2020, en virtud
de la cual aquellos profesionales que realizaban tareas propias de la actividad
principal de la empresa y eran controlados por ésta —sin operar desde su propia
empresa— debian ser considerados como trabajadores y no como profesionales
auténomos, lo que comportaba que los conductores de Uber y Lyft pasaran a
considerarse trabajadores asalariados.

ii.- El poder de adaptacién del negocio: que permite sortear o eludir las
regulaciones de pafses y ciudades para que la actividad no encaje en la not-
mativa existente y que regulan, basicamente, los servicios subyacentes; hacer
lo propio respecto a los argumentos o indicios en los que se basan los fallos
jurisprudenciales que han reconocido la naturaleza laboral del vinculo entre
los prestadores y las plataformas, también en este caso, para que las caracterfs-
ticas del negocio no encaje en el ambito de la relaciéon de empleo; y todo ello
a una velocidad muy superior a los tiempos que suelen demandar los procesos
de elaboracién de las normas y/o los procesos judiciales, de manera que cuan-
do se establecen determinadas regulaciones o fallos en funcién de determi-
nados requisitos o fundamentos, las plataformas raipidamente pueden adaptar
el negocio para modificar una caracteristica particular del negocio, eludiendo
directamente las mismas. Por ejemplo, en el kading case O’ Connor vs. Uber, la
demanda de los choferes de Uber del Estado de California se origin6 porque
en sus inicios Uber prohibia a los conductores percibir propinas de parte de
los clientes, extremo que luego modificé y actualmente los clientes pueden
optar por dejar o no propina a través de la propia aplicacioén. Otro ejemplo
que puede mencionarse ocurrié en el afo 2017 cuando Tribunal Laboral de
Apelaciones de Londres, fallé6 que la empresa debia respetar los derechos de
los choferes como empleados en el caso planteado por James Farrar y Yaseen
Aslam, quienes reclamaban, entre otras reivindicaciones, vacaciones pagadas,
descansos remunerados y la concesion de un salario minimo. En ese momen-
to, el director general de Uber en el Reino Unido, Tom Elvidge, negb que los
choferes tuvieran la obligacién de aceptar el 80% de las carreras que se les
enviaban y que «Durante el pasado afio, hemos efectuado varios cambios en
nuestra aplicacién para dar a los conductores mas control. También hemos
invertido para dar cobertura por enfermedad y accidentes y seguiremos intro-
duciendo modificaciones para mejorar».
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iii.- Bl poder que supone constituirse en una fuente regular de ingresos para
miles de personas y que suele hacerse valer fundamentalmente ante los gobier-
nos y administraciones locales, muchas veces como la posibilidad o amenaza de
retirarse del pais, de las regiones o de las ciudades donde las regulaciones supon-
gan trabas de tal magnitud que tornen menos lucrativo o directamente inviable
el negocio y con ellos miles de prestadores se queden sin un ingreso. En Espafia
y como consecuencia de la aprobacién de la denominada “ley rider” una de las
principales plataformas de reparto de mercaderias que nucleaba a alrededor de
3.700 repartidores como Deliveroo, concretd su amenaza de retirarse del pais y
asf lo hizo en el afio 2021. Algo similar ocurrié en California tras la entrada en
vigor de la ley de 1 de enero de 2020, en virtud de la cual aquellos profesionales
que realizaban tareas propias de la actividad principal de la empresa y eran con-
trolados por ésta —sin operar desde su propia empresa— debian ser considerados
como trabajadores y no como profesionales autbnomos, cuando las empresas
Uber y Lyft, advirtieron piblicamente con dejar de operar en California si la
justicia las obligaba a contratar a los conductores como empleados.

Si bien siempre es deseable y ademads constituye un objetivo explicito de
la Recomendacién 158 que las normas que disciplinan y protegen el trabajo
cuenten con la mayor participacién y consenso de las partes sociales a través de
los procesos de consulta y participacion en los procesos de elaboracién de las
normas, en el caso de la regulacion del trabajo a través de plataformas digitales
y por los motivos que se vienen de resefiar, el objetivo pasa a ser casi una condi-
cion “sine gua non” o necesaria si se pretende que la misma tenga chances de ser
aplicada en la practica y no eludida por las empresas.

5. Conclusiones

La irrupcién de nuevas formas de prestacién del trabajo humano a través
de plataformas digitales que comenzé en las postrimetias de la primera década
del presente siglo, no parece ser un fenémeno ni pasajero ni poco significativo
desde el punto de vista cuantitativo y todo indica que seguira en expansiéon con
nuevos negocios o formas de prestacion de servicios que ni siquiera hoy pode-
mos imaginar.

La dimensién del fenémeno no se acota a las actividades de las plataformas
mas visibles, como las de reparto de mercadetias o transporte privado de pet-
sonas, sino que comprende también a toda una gigantesca multitud de personas
que prestan diariamente, y a nivel global, micro tareas en linea para corporacio-
nes de internet o para empresas que requieren servicios que pueden ser presta-
dos enteramente en linea.

A pesar del tiempo transcurrido, no existe aun un consenso acerca del tipo
de vinculo existente entre las empresas de plataformas digitales y los presta-
dores de servicios que trabajan por su intermedio y ello se puede relevar en
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fallos jurisprudenciales contradictorios, en la ausencia de opiniones doctrinarias
pacificas y en incipientes regulaciones que no terminan de resolver el problema
de fondo. Es mas, tampoco existe unanimidad de opiniones acerca de si resulta
apropiado o conveniente que exista una regulacién particular o especial de estas
nuevas modalidades de trabajo.

St bien la calificacion juridica del vinculo, no es un extremo sencillo de resol-
ver por medio de una regulacion, porque en gran medida se trata de una situa-
ci6én estrechamente vinculada a los extremos facticos en los que se desenvuelve
una prestacién determinada, no es menos cierto que la situacién de desprotecci-
6n en la que se encuentran actualmente los prestadores no puede continuar a la
espera de una decantacién de criterios doctrinarios y jurisprudenciales que por
el momento distan mucho de ser pacificos.

En este sentido, una importante corriente doctrinaria y la propia acciéon not-
mativa emprendida por la OIT, apuntan a la proteccién del trabajo humano
involucrado mas alld de la consideracion del tipo de vinculo existente entre las
plataformas y los prestadores de los distintos servicios, en linea con las conclu-
siones de la Comisién Mundial sobre el Futuro del Trabajo y la necesidad de la
existencia de una garantia laboral universal.

A estos efectos, el analisis de las posibles lagunas normativas en las normas
internacionales aprobada por la OIT y las lagunas tematicas provocadas por las
nuevas tecnologias, tienen como objetivo la adopcién de algin tipo de norma
internacional en el futuro préximo que sea capaz de alcanzar el objetivo del
trabajo decente para los trabajadores que prestan servicios para plataformas
digitales.

Una vez mas, el papel del didlogo social y la busqueda de consensos sera
fundamental, sea en el ambito internacional tripartito de la Organizacién
Internacional del Trabajo, como en los ambitos nacionales donde se pretendan
establecer regulaciones para la prestacién de servicios a través de plataformas
digitales, si se pretende que las mismas sean eficaces y sostenibles en el tiempo
y no se conviertan, rapidamente, en letra muerta.



I sistemni automatizzati nella disciplina
della direttiva europea sulle piattaforme
digitali

Alberto I evi

SommARIO: 1. Una premessa: il ruolo dell’azione legislativa euro-unitaria in materia
di sistemi decisionali e di monitoraggio automatizzati. — 2. Una riflessione giuri-
dica sulla tecnica di tutela del lavoratore fatta propria dalla cosiddetta Direttiva
Piattaforme. — 3. Il canone della trasparenza e la garanzia del monitoraggio e del
riesame umani. — 4. Diritto del lavoro, etica e sostenibilita sociale del cambiamen-
to tecnologico.

1. Una premessa: il ruolo dell’azione legislativa euro-
unitaria in materia di sistemi decisionali e di monito-
raggio automatizzati

Alla legislazione euro-unitaria ¢ unanimemente riconosciuto il merito di una
sorta di primogenitura regolativa dei nuovi diritti della persona che lavora, con-
nessi alle ricadute dell’innovazione digitale. Tra questi, 1 diritti riconosciuti al
lavoratore in relazione all’utilizzazione dei sistemi decisionali e di monitoraggio
automatizzati nella gestione delle risorse umane'.

Si tratta, infatti, di una esigenza di tutela che 'Europa ha intercettato fin da
subito e che ha sviluppato in una pluralita di fonti regolative che si intersecano
tra loro, a partire dal regolamento UE 2016/679 (ossia il GDPR, che tutela il
trattamento dei dati della persona fisica di fronte ai processi decisionali auto-
matizzati) e dalla Direttiva UE 2019/1152 (su condizioni di lavoro trasparenti),
fino ad arrivare alla recentissima Direttiva UE 2024 /2831 sulla tutela del lavoro
prestato mediante piattaforme digitali e al regolamento UE 2024/1689, vale a
dire la cosiddetta legge sull’Intelligenza Artificiale?, a proposito della quale, non

1 In argomento, si vedano: M. MAGNANI, La proposta di direttiva sul lavoro mediante piattafor-
me digitali, in Bollettino ADAPT 9 maggio 2022, n. 18, p. 1; E. MENEGATTI, Prefagione, in
F. LuNARDON, E. MENEGATTI (a cura di), I nuovi confini del lavoro: la trasformazione digitale, Italian
Labour Law e-Studies, Alma Mater Studiorum — Universita di Bologna, 2024, p. 2.

2 Si tratta dell’ Artificial Intelligence Act, a proposito del quale si vedano: S. CiuccioviNo, Risorse
umane e intelligenza artificiale alla luce del regolamento (UE) 2024/ 1689, tra norme legali, etica e co-
dici di condotta, in Dir. rel. ind., 2024, pp. 573 e ss.; M. Peruzz1, Intelligenza artificiale e lavoro,
Giappichelli, Torino, 2023.
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a caso, quando ¢ stato raggiunto I'accordo di Consiglio e Parlamento europeo
¢ stato sottolineato a tutti i livelli che si trattava del primo quadro normativo in
materia, nel mondo.

Dunque, con riguardo al piano delle fonti, la materia a livello europeo ¢ ca-
ratterizzata da una regolazione intersecata e multilivello, nell’ambito della quale
la Direttiva sulle piattaforme, come ha osservato la dottrina, rappresenta una
disciplina speciale, benché oggi se ne auspichi un’adeguata estensione applicati-
va a tutti 1 lavoratori (anche non di piattaforma digitale) che interagiscano con
un sistema decisionale (o di controllo) automatizzato’. E questa, del resto, una
dinamica che si verifica frequentemente per i nuovi diritti digitali della persona
che lavora, come ad esempio ¢ avvenuto per il diritto alla disconnessione, di
cui, appunto, in prima battuta se ne ¢ avvertita la necessita nell’ambito di un
contesto specifico (nel caso italiano, la disciplina legale del lavoro agile), per poi
rilevare quasi immediatamente Popportunita di una sua estensione anche a tutti
i casi ulteriori in cui ne ricorrono i presupposti applicativi.

11 tema delle tutele relative ai sistemi automatizzati si lega a doppio filo con
il principio generale della trasparenza nella gestione dei rapporti di lavoro, nel
senso che il legislatore europeo mira ad un uso piu trasparente degli algoritmi,
pur riconoscendo esplicitamente che si tratta di una trasparenza limitata, nel
senso che le piattaforme non possono essere obbligate a rendere pubblico il
funzionamento dettagliato degli algoritmi decisionali®.

E questo un primo punto cruciale, in relazione al quale vengono a contrappor-
si fin da subito le ragioni dell’impresa, da un lato e la necessita di tutelare la per-
sona che lavora, dall’altro lato’. L’algoritmo, del resto, non ¢ fatto soltanto di un
freddo meccanismo di calcolo, ma presuppone scelte di fondo che — nell'impresa
tradizionale — rappresentano il &now how della gestione delle risorse umane.
Di qui, ad esempio, il dibattito formatosi in ordine al legittimo accesso alle
logiche generali di funzionamento dell’algoritmo e non al cosiddetto “codice

3 Cosi C. SPINELLL, La trasparenza delle decisioni algoritmiche nella proposta di Direttiva UE sul lavoro
tramite piattaforma, in Lavoro Diritti Europa, 2022, n. 2, pp. 14-15. Nello stesso senso, si vedano:
M. Corr, Intelligenza artificiale e partecipazione dei lavoratori. Per un nuovo umanesimo del lavoro, in
Dir. rel. ind., 2024, p. 632; A. Lo Faro, Algorithmic Decision Making e gestione dei rapporti di
lavoro: cosa abbiamo imparato dalle piattaforme, in Federalismi.it, 2022, n. 25, p. 191, il quale osserva
che e vicende del lavoro su piattaforma hanno avuto il merito di farci “scoprire” ’algo-
ritmow, ma occorre prendere atto di come I’ Afgorithmic Decision Making «assuma un rilievo
trasversale che investe, al di la delle piattaforme, tutti i contesti lavorativi».

4 Inargomento, si veda P. TULLINI, La Direttiva Piattaforme e i diritti del lavoro agile, in Labour &
Law Issues, 2022, 1, p. 53.

5  Cosi A. BELLAVISTA, La questione del potere “trasparente” nei rapporti di lavoro, in Dir. mere. lav.,
2023, pp. 587-588. In argomento, si veda G. SIGILLO MASSARA, Lavoro antonomo, parasubordinato
¢ su piattaforma alla prova della privacy, in R. Pess1, R Fapozzi, P. MATERA, G. SIGILLO MASSARA,
a cura di, Diritto, lavoro e nuove tecnologie, Giappichelli, Torino, 2024, pp. 142-143.
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sorgente’, a tutela, appunto, della proprieta intellettuale di cui ¢ espressione il
software del sistema di intelligenza artificiale’.

1l bilanciamento di tali contrapposte esigenze realizzato nell’ambito della
Direttiva si concretizza principalmente nella previsione di specifici obblighi di
informazione a favore dei lavoratori, oltre che dei sindacati®.

Tali obblighi di informazione nei confronti dei lavoratori hanno ad oggetto
una serie di elementi, differenziati a seconda che si tratti di sistemi di monito-
raggio automatico oppure di sistemi decisionali.

In riferimento ai primi, ¢ necessario informare innanzi tutto che tali sistemi
sono in uso o in fase di introduzione. F necessario inoltre dare un’apposita in-
formazione in ordine: alle categorie di dati e di azioni supervisionati o valutati
da tali sistemi; all’obiettivo del monitoraggio e le modalita esecutive; ai destina-
tari dei dati personali trattati’.

Con riguardo ai sistemi decisionali, invece, si impone di comunicare: 'even-
tuale utilizzazione di tali sistemi automatizzati; le categorie di decisioni adottate;
le categorie di dati ed i parametri di cui i sistemi tengono conto; i motivi alla
base di alcune decisioni specificamente indicate'’.

Per questa via, «le scelte che ispirano I'organizzazione del lavoro, anche quelle
che solitamente si formano e restano custodite nella sfera di riservatezza degli
interna corporis dell’impresa, si trovano oggi ad essere sottoposte ad un obbli-
go di piena “disclosure’ quando quelle scelte vengono incorporate nei criteri di
impostazione e di funzionamento dei sistemi automatizzati di decisione o di
monitoraggion'’.

Dunque, a fronte della possibile insidiosita dei sistemi automatizzati, il pila-
stro fatto proprio dal legislatore euro-unitario nella regolazione della materia ¢
quello della trasparenza'?, declinata innanzi tutto attraverso la previsione degli
obblighi di informazione di cui si ¢ detto, a carico dell'imprenditore.

6 Sul punto, cfr. Trib Torino, decr. 5 agosto 2023, in Arg. dir. lav., 2024, p. 111, con nota di
A. A. SceLs, Linformativa sui sistemi antomatizzati, se lacunosa, integra gli estremi della condotta
antisindacale. In argomento, si veda M. PErRUZZ1, Questioni probatorie e processuali nella proposta di
Direttiva sul lavoro tramite piattaforma, in Lavoro Diritti Enropa, n. 2 del 2022, p. 6.

7 In proposito, si veda D. PALIAGA, L'algoritmo nel processo del lavoro, in Riv. it. dir. lav., 2024, 1,
pp. 218-219.

8  In proposito, si vedano: A. ALAIMO, 1/ pacchetto di misure sul lavoro nelle piattaforme: dalla proposta
di Direttiva al progetto di Risoluzione del Parlamento europeo. 1 erso un incremento delle tutele?, in Labonr
& Law Issnes, 2022, n. 1, pp. 19 e ss.; M. BARBIERI, Prime osservagioni sulla proposta di direttiva
per il miglioramento delle condizioni di lavoro nel lavoro con piattaforma, in Labonr & Law Issues, 2021,
n. 2, pp. 15-16; A. SARTORI, Intelligenza artificiale e gestione del rapporto di lavoro. Appunti da un
cantiere ancora aperto, in VVariagioni su Temi di Diritto del Lavoro, 2024, p. 830.

9  Cosilart. 9, par. 1, lett. a, della Direttiva.

10 Cosilart. 9, par. 1, lett. b, della Direttiva.

11 Cosi G. Pro1a, Le novitd, sistemiche e di dettaglio, del decreto Trasparenza, in Mass. ginr. lav., 2022,
p. 586.

12 In proposito, si veda M. PErRuZz1, Intelligenza artificiale e lavoro, cit., pp. 28 e ss.
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La trasparenza, tra I’altro — in considerazione anche delle sue intrinseche con-
nessioni con una gestione responsabile delle risorse umane — evoca il tema piu
generale dell’etica di impresa, con cui, a fronte di evoluzioni cosi epocali come
il processo di innovazione digitale, il diritto non puo fare a meno di confrontarsi
(su tale aspetto, peraltro, si tornera nel par. 4).

L’approccio regolativo prescelto dal legislatore euro-unitario ¢ dunque molto
netto, sol che si pensi alla comprensibile ritrosia dell’azienda ad esplicitare gli
elementi oggetto dellinformativa, anche in relazione alla tutela della riservatez-
za aziendale e della concorrenza delle altre imprese. Non ¢ un caso del resto,
che Part. 1-bis del decteto legislativo n. 152 del 1997", il quale in un certo sen-
so aveva recepito con anticipo le indicazioni della proposta di Direttiva sulle
piattaforme digitali 'Y, imponendo al datore di lavoro di dare ai lavoratori e ai
sindacati una serie di informazioni quando sono utilizzati sistemi integralmente
automatizzati (tra cui le logiche di funzionamento dei sistemi medesimi)'®, sia
stato modificato dal cosiddetto decreto Lavoro del 2023 (il decreto legge n. 48
del 2023, convertito nella legge n. 85 del 2023)'°. 11 richiamato decreto Lavoro,
infatti, ha precisato che gli obblighi informativi di cui all’art. 1-4s del decreto n.
152 «non si applicano ai sistemi protetti da segreto industriale e commerciale»'’.

2. Una riflessione giuridica sulla tecnica di tutela del lavo-
ratore fatta propria dalla cosiddetta Direttiva Piattaforme

La Direttiva piattaforme evidenzia una scelta di campo del legislatore eu-
ro-unitario che, in buona sostanza, pud considerarsi molto aperta nei confronti

13 In argomento, si vedano M.T. CArINcy, S. Guupicl, P. PerRr1, Obblighi di informazione e sistemi
decisionali e di monitoraggio automatizgati (art. 1-bis “Decreto Trasparenza”): quali forme di controllo
per i poteri datoriali algoritmici?, in Labor, 2022, pp. 7 e ss.; M. MarAzzA, F. D’AVERSA, Dialoghi
sulla fattispecie dei “sistemi decisionali o di monitoraggio antomatizzati” nel rapporto di lavoro (a partire
dal Decreto Trasparenza), giustiziacivile.com, 8 novembre 2022.

14 Si tratta, come noto, della Proposta di Direttiva del Parlamento Europeo e del Consiglio del
21 aprile 2021, COM(2021) 206 final. In proposito di veda A. Z1LL1, La trasparenza nel rapporto
di lavoro subordinato. Principi e tecniche di tutela, Pisa, 2022, p. 143.

15 In proposito, si vedano G. SMORTO, A. DONINI, L approvazione della Direttiva sul lavoro mediante
piattaforme digitali: prima lettnra, in Labonr & Law Issnes, 2024, n. 1, p. 37, 1 quali evidenziano
come a seguito della Direttiva I'art. 1-bis del decreto n. 152 debba essere adeguato «per cio
che riguarda nello specifico le regole per le piattaforme digitali: ad esempio, in relazione
all’obbligo di fornire le informazioni nei confronti delle persone che partecipano ad una pro-
cedura di assunzione o di selezione (art. 9, co. 5), allo stato escluse dal campo di applicazione
della normativa nazionale».

16 In argomento, si vedano: D. GAROFALO, La trasparenza nel settore privato. Genesi — ambito — fec-
niche della tutela, in Lav. prev. oggr, 2024, pp. 316-317; S. GIUBBONL, 1/ lavoro attraverso piattaforma
digitale nella disciplina nagionale, in Rav. it. dir. lav., 2023, 1, pp. 305-306.

17 Sul punto, ancora S. GIUBBONL, I/ lavoro attraverso piattaforma digitale nella disciplina nazionale, cit.,
p. 308.
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dell’utilizzo dei sistemi di monitoraggio e decisionali automatizzati nell’ambito
del lavoro prestato mediante piattaforma digitale, seppure con la cautela del
cosiddetto human oversight (del quale si dira nel successivo par. 3).

Tale piena apertura non deve apparire scontata, nel senso che talvolta i timori
delle possibili storture applicative generate dai sistemi automatizzati ha portato
a vietarne ’utilizzo.

In particolare, si intende fare riferimento ad un diverso modello regolativo
dei sistemi automatizzati che il nostro legislatore interno ha gia avuto modo di
adottare in materia di trasporto aereo, pur sempre con l'obiettivo della traspa-
renza delle tariffe relative ai voli nazionali.

11 cosiddetto decreto Assez (ossia il decreto legge n. 104 del 2023, convertito
nella legge n. 136 del 2023) ha stabilito, appunto, che per le rotte nazionali e
per i picchi di domanda dovuti a stagionalita «¢ vietato l'utilizzo di procedure
automatizzate di determinazione delle tariffe basate su attivita di profilazione
web dell’utente o sulla tipologia dei dispositivi elettronici utilizzati per le preno-
tazioni, quando esso comporta un pregiudizio al comportamento economico
dell’utente»'®.

Si tratta, come ¢ dato vedere, di una tecnica regolativa esattamente opposta a
quella fatta propria dalla Direttiva sulle piattaforme digitali.

In particolare, in considerazione della necessita di tutelare anche in questo
caso un contraente debole (il consumatore), si agisce a monte, vietando le pro-
cedure automatizzate su determinati elementi decisionali, piuttosto che agire a
valle, come fa invece la Direttiva sulle piattaforme digitali, ammettendo ogni
decisione automatizzata, pur sottoponendola ad informazione preventiva (oltre
che a monitoraggio ed eventuale riesame umano successivo).

A questo proposito, invero, potrebbe replicarsi che — a ben vedere — anche
la Direttiva Piattaforme adotta la stessa tecnica di tutela con riguardo agli stati
emotivi e psicologici, alle conversazioni private e ai momenti in cui il prestatore
non sta svolgendo un lavoro tramite le piattaforme o non si sta offrendo per
svolgerlo, ipotesi nelle quali, appunto, si vieta a priori il trattamento dei dati da
parte di sistemi automatizzati”.

In realta, a parere di chi scrive, le ipotesi degli stati emotivi e psicologici,
o delle conversazioni private (ricavabili, nonostante il lavoratore presti la pro-
pria attivita da remoto, ad esempio dalla reattivita del lavoratore agli sput del-
la piattaforma: si pensi all’'uso di un determinato linguaggio che l'intelligenza

18 Cosilart. 1 del decreto legge n. 104 del 2023, convertito nella legge n. 136 del 2023.

19  Si veda Part. 7, par. 1, della Direttiva. Cio del tutto analogamente a quanto previsto nel
Regolamento UE 2024/1689, che vieta, appunto, «’immissione sul mercato, la messa in
servizio per tale finalita specifica o 'uso di sistemi di IA per inferire le emozioni di una per-
sona fisica nell’ambito del luogo di lavoro e degli istituti di istruzione, tranne laddove 'uso
del sistema di IA sia destinato a essere messo in funzione o immesso sul mercato per motivi
medici o di sicurezza» (art. 5, lett. f, del Regolamento).
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artificiale ¢ in grado di interpretare e di catalogare), o ancora dei momenti in cui
il lavoratore non sta svolgendo il proprio lavoro, rappresentano elementi estrin-
seci al rapporto di lavoro, non valutabili nemmeno per le decisioni integralmen-
te umane assunte dal datore, per principio oramai assolutamente acquisito nel
diritto del lavoro.

Situazione completamente diversa, invece, ¢ quella che accade nel cosiddetto
decreto Asset, in cui le limitazioni riguardano elementi intrinseci rispetto alla
determinazione delle tariffe.

11 cosiddetto decreto Assez, dunque, da piena dimostrazione che un interven-
to normativo teso a limitare direttamente la possibilita di utilizzo degli algoritmi
o a contenerne gli effetti non ¢ un tabu.

In altri termini, cio che si intende sottolineare ¢ che probabilmente, in sede
di recepimento della Direttiva, vale la pena di esplorare anche nell’ambito del
lavoro mediante piattaforma l‘opportunita di disciplinare (limitando o vietando
per via normativa) le decisioni automatizzate su alcuni elementi specifici che
risultano fondamentali nella gestione del rapporto di lavoro, come ad esempio
i licenziamenti, o la progressione di carriera o anche gli affidamenti di incarichi
che possono determinare variazioni della retribuzione oltre certi limiti. Vale a
dire le decisioni piu rilevanti che incidono in modo profondo e spesso irrever-
sibile sul rapporto di lavoro. Decisioni, appunto, della cui rilevanza il legislatore
euro-unitario ha piena contezza, ma in riferimento alle quale si limita a prevede-
re il diritto del lavoratore ad una motivazione scritta ed al riesame umano della
decisione algotitmica®.

3.1l canone della trasparenza e la garanzia del monito-
raggio e del riesame umani

Tornando al canone della trasparenza posto dal legislatore euro-unitario a
fondamento della propria azione regolativa dei sistemi automatizzati, esso si
declina attraverso due fondamentali linee direttrici.

La prima riguarda, come gia si ¢ detto, la previsione di una setie di diritti di
informazione nei confronti dei singoli lavoratori, oltre che dei loro rappresen-
tanti sindacali®' (art. 9 della Direttiva).

20  Si tratta, appunto, delle decisioni «di limitare, sospendere o chiudere I’account della persona
che svolge un lavoro mediante piattaforme digitali, qualsiasi decisione di non retribuire il
lavoro prestato dalla persona che svolge un lavoro mediante piattaforme digitali, qualsiasi
decisione in merito alla situazione contrattuale della persona che svolge un lavoro mediante
piattaforme digitali, qualsiasi decisione con effetti analoghi o qualsiasi altra decisione che
incida sugli aspetti essenziali del rapporto di lavoro o di un altro rapporto contrattuale»
(art. 11, par. 1 e par. 2, della Direttiva).

21 La previsione di diritti di informazione a favore dei rappresentanti sindacali costituisce —
insieme al tema della consultazione — uno sz ovviamente fondamentale nel percorso della
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Quanto alla seconda linea direttrice, invece, il legislatore euro-unitario pre-
vede un sez di diritti del lavoratore, pensati come ragionevoli cautele rispetto
allintrinseca imperscrutabilita funzionale dell’algoritmo. Tra questi, assumono
un’assoluta centralita il diritto al monitoraggio umano e alla valutazione di im-
patto delle decisioni assunte (art. 10 della Direttiva), il diritto a poter interloqui-
re con una “persona di contatto”, oppure ancora il diritto al riesame umano di
decisioni significative (art. 11 della Direttiva medesimay).

La prima linea direttrice, relativa all’introduzione di specifici diritti di infor-
mazione, si radica con tutta evidenza nell’asimmetria informativa tra le parti del
rapporto e tende a compensare il gap inevitabile attraverso una comunicazione
scritta, resa in modo trasparente e chiaro.

Con riguardo alla seconda linea direttrice, sintetizzabile nella garanzia della
supervisione umana sul sistema decisionale o di monitoraggio, merita senz’altro
di essere sottolineata I'importanza della previsione della cosiddetta “persona
di contatto”, che potrebbe incarnarsi in una figura nuova dell’organizzazione
aziendale della piattaforma, 1’ Algorithmic Management Officer?, oppure nel re-
sponsabile del sistema di gestione della qualita, cosi come previsto dal Decreto
Trasparenza.

A questo proposito, le piattaforme debbono garantire che tale persona di
contatto disponga «della competenza, della formazione e dell’autorita necessa-
rie per esercitare tale funzione» (art. 11, par. 1, della Direttiva). Il che lascia intu-
ire che questa figura non possa che incarnarsi in un esperto della gestione delle
risorse umane, individuato secondo il principio dell’accountability, tanto caro al
legislatore euro-unitario, quanto distante dalla nostra cultura giuridica classica e
peraltro cosi fortemente responsabilizzante in termini di effettivita dei diritti®.

partecipazione sindacale nella costruzione di un processo di cambiamento tecnologico
cosi epocale come quello indotto dal lavoro mediante piattaforma. Sul punto, si vedano:
M. Ao, Trasparenza algoritmica nel lavoro su piattaforma: quali spagi per i diritti collettivi nella
proposta di Direttiva in discussione?, in Lavoro Diritti Enropa, 2024, n. 2, pp. 5 e ss.; M. Corrl,
Intelligenza artificiale e partecipazione dei lavoratori. Per un nuovo umanesimo del lavoro, cit., p. 635, il
quale sottolinea che il diritto europeo, nella regolazione del management algoritmico, ha con
riguardo al tema della partecipazione dei lavoratori un approccio molto sgff, non spingendosi
«fino agli istituti partecipativi veri e propri, imperniati sui diritti di codecisione»; E. DAGNINO,
Dalla fisica all'algoritmo: nna prospettiva di analisi ginslavoristica, Adapt University Press, 2019, p. 195;
M. DELFINO, Lavoro mediante piattaforme digitali, dialogo sociale enropeo e partecipazione sindacale, in
Federalismi.it, 2023, n. 25, pp. 174 e ss.; R. FaBozzi, 1/ diritto del lavoro alla prova delle piattaforme
digitali, in R. PEss1, R FABozz1, P. MATERA, G. SIGILLO MASSARA (a cura di), Diritto, lavoro e nuove
tecnologie, cit., p. 47.

22 Cosi C. SPINELLL, La frasparenza delle decisioni algoritmiche nella proposta di Direttiva UE sul lavoro
tramite piattaforma, cit., p. 10 (nt.7).

23 In proposito, si veda G. BRONZINI, La proposta di Direttiva sul lavoro nelle piattaforme digitali tra
esigenze di tutela immediata e le sfide dell’ “umanesimo digitale”, in Lavoro Diritti Europa, 2022, n. 1,
pp- 10 e ss.
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In dottrina, proprio per sottolineare la centralita di questa figura, ¢ stato
evidenziato il rischio che il validatore/decisore umano possa «incorrere nella
comprensibile tentazione di conformarsi alla decisione algoritmica, al fine di
scongiurare le conseguenze negative che egli dovrebbe poter fronteggiare a se-
guito di un’eventuale divaticazione»*. Non ¢ un caso, del resto, che lo stesso
legislatore euro-unitario abbia concretamente previsto questo rischio, stabilen-
do, appunto, che e persone incaricate dalla piattaforma di lavoro digitale di
svolgere la funzione di supervisione e valutazione (...) godono di protezione
contro il licenziamento o equivalenti, contro 'adozione di misure disciplinari e
altri trattamenti sfavorevoli per aver esercitato le loro funzionin®.

4. Diritto del lavoro, etica e sostenibilita sociale del cam-
biamento tecnologico

In un contesto di trasformazioni cosi epocali per la societa nel suo comples-
so, oltre che per I'impresa, per il lavoro e la sua organizzazione, ¢ fin troppo
evidente che il diritto, in generale, ed il diritto del lavoro, in particolare, debbano
fare necessariamente i conti con la prospettiva dell’etica®, che non a caso il tema
della trasparenza evoca in modo esemplare, intersecandosi ancora una volta in
quel mix di fonti euro-unitarie di cui si € detto nel precedente paragrafo n. 1.

11 diritto del lavoro, del resto, ha il compito non facile di gestire il cambia-
mento attraverso la predisposizione di tegole che contemperino in maniera
equilibrata le esigenze (talora contrapposte) dello sviluppo economico e della
tutela della persona che lavora, o, da altra prospettiva pitt ampia, le esigenze del
progresso tecnologico, da un lato e della sua sostenibilita sociale in termini di
costruzione del benessere e della qualita di vita delle persone, dall’altro?.

Draltra parte, come ¢ stato osservato, da sempre le trasformazioni della tec-
nologia costituiscono «un fattore per nulla estraneo al diritto del lavoro, avendo-
ne rappresentato anzi il principale tratto genetico», considerando che proprio la
prima rivoluzione industriale ha rappresentato uno dei presupposti della nascita
del diritto del lavoro®, matetia per sua stessa natura orientata alla continua ti-
cerca di un bilanciamento delle tensioni giuridiche tra liberta di impresa e tutela
della persona del lavoratore.

24 Cosi A. Lo Faro, Algorithmic Decision Making e gestione dei rapporti di lavoro: cosa abbiamo
imparato dalle piattaforme, cit, p. 200.

25 Art. 10, par. 2, della Direttiva Piattaforme.

26 In generale, sull’argomento si veda L. FLORIDI, Etica dell’intelligenza artificiale. Sviluppi, opportu-
nitd, sfide, Milano, 2022.

27 In proposito, si vedano 1. PicciNINg M. ISCER1, Valori, scenari e nuove sfide: appunti per un lavoro
sostenibile, in Lav. prev. oggr, 2024, pp. 374 ¢ ss.

28 Cosi G. Lupovico, Lavori agili e subordinazioni, Giuffre, Milano, 2023, pp. 1-17.
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Ancora una volta, a livello europeo, il dibattito relativo alla centralita dell’e-
tica ¢ stato fondamentale per la definizione dei valori da porre a base dello
sviluppo dell’intelligenza artificiale”. Ne ¢ un segno tangibile la Dichiarazione
Europea sui diritti e 1 principi digitali per il decennio digitale del 23 gennaio
2023 (2023/C 23/01), con la quale il Parlamento Europeo, il Consiglio e la
Commissione Europea hanno intercettato fin da subito I'esigenza di individuare
una sfera valoriale a cui fare riferimento, a partire dal presupposto, appunto,
che 'UE ¢ innanzi tutto un’unione di valori (considerando n. 1), e cosi pro-
muovendo un «modello europeo per la trasformazione digitale, (...) basato sui
valori europei e sui diritti fondamentali dell’UE, (che) riaffermi i diritti umani
universali e apporti benefici a tutte le persone, alle imprese e alla societa nel suo
complesso»™.

In piena sintonia con tutto questo, nell’L4 At sono stati individuati sette
orientamenti «per una IA affidabile, etica ed antropocentrica, richiamati dal
considerando 27 del Regolamento UE»", tra cui, appunto la trasparenza™ ed il
benessere sociale™. Si tratta — ¢ stato osservato — di principi che «in verita toc-
cano diritti fondamentali affermati dalla Carta dei diritti fondamentali e valori
essenziali su cui si fonda I'Unione».

Tali principi, benché siano da ricondurre «al terreno dei valori etici, senza
farli assurgere al rango di regole giuridiche da rispettare, (...) sono comunque
da osservare almeno come canoni interpretativi delle norme europee e del re-
golamento pertinenti in materia di TA»*.

La definizione concordata di una sfera valoriale cui ispirarsi assume dunque
un comprensibile significato innanzi tutto fondativo, che giuridicamente evoca
le esigenze di «salvaguardia dei diritti fondamentali della persona in un’epoca di

29 In argomento, si vedano: E. LUNARDON, Innovazione digitale e diritto del lavoro, in F. LUNARDON,
E. MENEGATTI, a cura di, I nuovi confini del lavoro: la trasformazione digitale, cit., 2024, p. 13;
L. TEBANO, Poteri datoriali e dati biometrici nel contesto dell’A1 Act, in Federalismi.it, 2023, n. 25,
p. 201.

30 In proposito, si veda S. VILLANI, Luci ed ombre degli strumenti di tutela dei diritti nell'architettura
dell’Al Act basata sul rischio, in F. LUNARDON, E. MENEGATTI, a cura di, I nuovi confini del lavoro:
la trasformazione digitale, cit., p. 138-139.

31  Cosi S. CluccioviNo, Risorse umane e intelligenza artificiale alla luce del regolamento (UE) 2024/ 1689,
tra norme legali, etica e codici di condotta, cit., p. 591.

32 Nel considerando 27 si precisa che per “trasparenza’ «si intende che i sistemi di IA sono
sviluppati e utilizzati in modo da consentire un’adeguata tracciabilita e spiegabilita, renden-
do gli esseri umani consapevoli del fatto di comunicare o interagire con un sistema di IA e
informando debitamente i deployer» (cioe, ad esempio, i datori di lavoro) delle capacita e dei
limiti dei sistemi di IA e le persone interessate dei loro diritti.

33 Gli altri orientamenti richiamati sono: intervento e la sorveglianza umani; la robustezza
tecnica e la sicurezza; la vita privata e la governance dei dati; la diversita, la non discriminazio-
ne e I'equita; la responsabilita (si veda, appunto, il considerando 27 del Regolamento UE
2024/1689).

34 Cosi, ancora, S. CIUCCIOVINO, gp. ¢it., p. 591.
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sovranita digitale che come tutte le sovranita non puo fare a meno di una sua
Costituzione»®.

Invece, passando dal terreno della definizione dei principi a quello funzionale
dell’applicazione dei principi medesimi, gli attori principali della realizzazione
di un approccio etico alla materia in questione sono il sindacato e 'impresa, la
quale anche attraverso il sistema della responsabilita sociale ¢ chiamata ad una
implementazione dei principi del Regolamento sull’IA attraverso propri codici
di condotta, di natura volontaristica ma non per questo meno efficaci, specie in
un settore cosi delicato come quello della gestione delle risorse umane™.

Draltra parte, di fronte a transizioni cosi epocali e al fisiologico disorienta-
mento interpretativo che ne deriva, diviene opportuno ricorrere alla definizione
di una scala di valori sociali e di impresa condivisi che possano fungere da
elementi valutativi di fondo per districare nodi cruciali, come la perimetrazione
tra cio che deve essere considerato “lecito”, da un lato e cio che é socialmente
“glusto”, dall’altro lato.

11 ruolo dell’etica, nella definizione di un’equilibrata scala valoriale diventa
dunque fondamentale, dando al diritto un supporto insostituibile, di fronte a
ribaltamenti come quello del tradizionale rapporto uomo-macchina che prende
corpo con i sistemi automatizzati ”/, tenuto conto del fatto che, come ¢ stato os-
servato, 1 «sistemi algoritmici cambiano non solo le modalita ma la logica stessa
della gestione dei rapporti di lavoro»™.

35 In questi termini, A. Lo Faro, Algorithmic Decision Making e gestione dei rapporti di lavoro: cosa
abbiamo imparato dalle piattaforme, cit, p. 204.

36 In proposito, si veda S. CrucclovINO, gp. ¢it., p. 592.

37 Inargomento, si vedano: S. CIUCCIOVINO, La disciplina nazionale sulla ntilizzazione della intelligen-
za artificiale nel rapporto di lavoro, in Lavoro Diritti Europa, 2024, n. 1, p. 8; E. SIGNORIN, I/ diritto
del lavoro nell’economia digitale, Torino, 2018, p. 239; L. Zappala, Informatizzazione dei processi deci-
sionali e diritto del lavoro; algoritmi, poteri datoriali e responsabilita del prestatore dell'era dell'intelligenza
artificiale, WP CSDLE ‘“Massimo D’Antona”, n. 446/2021, p. 15.

38 Cosi T. TREU, La digitalizzagione del lavoro: proposte enropee e piste di ricerca, in Federalismi.it, 2022,
n. 9, p. 201.
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1. Introduzione al problema

Negli ultimi anni, lo sviluppo accelerato dell’intelligenza artificiale (IA) ha
suscitato un crescente dibattito su questioni cruciali relative alla privacy e alla
protezione dei dati personali. E fondamentale comprendere le interrelazioni tra
la normativa vigente, rappresentata principalmente dal Regolamento Generale
sulla Protezione dei Dati 2016/679 (GDPR) e dalla normativa di attuazione,
il d.lgs. 101/2018 (Codice della Privacy), e il Regolamento sull’Intelligenza
Artificiale dell’'Unione Europea 2024/1689 (Al ACT).

Entrambi i regolamenti sono essenziali per garantire un uso etico e respon-
sabile delle tecnologie, permettendo ai “deployers” — siano essi datoti di lavoro o
committenti — di attuare processi decisionali automatizzati. Tali processi posso-
no includere trattamenti di dati personali con diverse finalita, tra cui: a) profi-
lazione del lavoratore: questo implica I’analisi delle caratteristiche personali del
lavoratore al fine di prevedere comportamenti o performance future; b) decisioni
umane basate sulla profilazione: un esempio ¢ la promozione di un lavoratore
che viene valutato sulla base di profili di rendimento generati tramite sistemi
automatizzati; ¢) decisioni esclusivamente automatizzate: qui si fa riferimento
a situazioni in cui un algoritmo decide, ad esempio, se ingaggiare un rider sulla
base di metriche come la velocita di consegna.

L’interazione tra GDPR e Al ACT solleva questioni significative riguardo alla
protezione dei diritti dei lavoratori e alla necessita di trasparenza nei processi
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decisionali automatizzati. Come sottolineato in dottrina!, ’'adozione dell’TA nei
rapporti di lavoro non solo amplifica 1 poteri decisionali dei datori, ma crea
anche nuove forme di asimmetria informativa, rendendo necessario un attento
monitoraggio e una chiara regolamentazione.

11 presente lavoro intende effettuare un esame della intersezione di queste
normative che si reputa cruciale per garantire che 'innovazione tecnologica non
comprometta i diritti fondamentali dei lavoratori, creando un ambiente di lavo-
ro equo e rispettoso delle norme di protezione dei dati.

2. I’TA e il diritto del lavoro

Fino a qui, il dititto del lavoro ¢ stato un osservatorio privilegiato per inda-
gare alcuni degli impatti negativi che I'IA puo avere sui diritti delle persone che
lavorano®. L’immissione nelle organizzazioni lavorative di alcune sue applica-
zioni — che, volendone trovare il tratto comune, puntano a ridurre o a eliminare
lintervento umano nel processo di produzione della conoscenza, mediante il
conferimento alla macchina della capacita di imitazione di facolta umane (ap-
prendimento, selezione, decisione ecc.) — ci ha permesso di considerare “robu-
sti” gli anticorpi che il diritto del lavoro puo produrre come reazione agli effetti
negativi dell’TA, in una serie di ambiti differenti’.

Si va dai limiti dello Statuto dei lavoratori al potere di indagine e di controllo
a distanza del datore di lavoro*, intesi come raccolte di informazioni personali
mediante apparecchiature tecnologiche sul lavoratore e sulla prestazione resa’,
ai rimedi garantiti dal diritto antidiscriminatorio al disparate impact prodotto dagli

1 S. CuccioviNo, Risorse umane e Intelligenza artificiale alla lnce del regolamento (UE) 2024/ 1689, tra
norme legali, etica e codici di condotta, in Dir. rel. ind., 2024, p. 573 ss.

2 C. ALgssi, M. BARBERA, L. GUAGLIONE (a cura di), Impresa, lavoro e non lavoro nell’economia digitale,
Bari, Cacucci, 2019; A. BeLLavisTA, R SANTUCCH (a cura di), Tecnologie digitali, poteri datoriali e
diritti dei lavoratori, Torino, Giappichelli, 2022; S. BoreLLL, V. BRINO, C. FALERI, L. LAZZERONI,
L. TeBANO, L. ZAPPALA (a cura di), Lavoro e tecnologie. Digionario del diritto del lavoro che cambia,
Torino, Giappichelli, 2022; M. NoveLLA, P. TULLINI (a cura di), Lavoro digitale, Giappichelli,
Torino, 2022.

3 Un’ampia casistica ¢ esaminata in L. ZAPPALA, Informatizzazione dei processi decisionali e diritto del
lavoro: algoritmi, poteri datoriali e responsabilita del prestatore nell'era dell intelligenza artificiale, Biblioteca
“20 maggio”, 2021, n. 2, 98 ss. Sia consentito rinviare al pi ampio A. INGRAO, voce Contratto
di lavoro e digitalizzazione, in Enc. Dir., Contratto di lavoro, a cura di R. DEL PunTa, R. RoMEI,
F. SCARPELLL, p. 245 ss. ¢ ivi bibliografia correlata.

4 R. DeL Punta, Un diritto per il lavoro 4.0, in 1/ lavoro 4.0. La guarta rivoluzione industriale e le
trasformazioni delle attivita lavorative a cura di A. CipRIANI, A. GRAMOLATI ¢ G. MAaRi, Firenze,
Firenze University Press, 2018, p. 225 ss. Recentemente su controllo a distanza e algoritmi
L. ImBERTY, Intelligenza artificiale e sindacato. Chi controlla i controllori artificiali?, in Federalismi, 2023,
p. 192 ss.

5  Sia consentito rinviare a A. INGRAO, I/ controllo a distanza sui lavoratori e la nnova disciplina privacy:
una lettura integrata, Cacucci, Bari, 2018,
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algoritmi®; dalle potenzialita del modello integrato di protezione della salute e
della sicurezza nei confronti di robot e cobot (che incorporano IA) collaboran-
do fianco a fianco con il lavoratore’, alla perdurante capacita qualificatoria del
tipo lavoro subordinato che ha saputo attrarre nel suo ambito anche il potere di-
rettivo, esercitato per il tramite di algoritmi che scelgono just in time il “miglior”
rider da ingaggiare sulla base del rating, per conto delle piattaforme digitali della
cd. gig economyP.

Vien d’oltreoceano, poi, la notizia che I'epilogo degli scioperi ad oltranza
dei lavoratori dello spettacolo a Hollywood si sostanzia in un contratto collettivo
che obbliga le aziende a rinunciare all'impiego di IA, impegnandosi nella causa
sociale di non contribuire all’estinzione di lavori umani come il doppiaggio o la
sceneggiatura. Ma a cio si potrebbero aggiungere i doveri informativi individuali
e collettivi (alla RSA/RSU o in sua assenza ai sindacati tertitoriali) introdotti dal
decteto trasparenza’ circa I'impiego di sistemi integralmente automatizzati. E di
esempi se ne potrebbero fare molti altri.

Di fronte a questo panorama composito, allora, una domanda su altre pre-
tende una risposta. Se infatti gli strumenti del diritto del lavoro, integrati altresi
dall’approccio immancabile in materia di data protection, sembrano essere cosi
articolati da garantire una tutela individuale ¢/o collettiva, si sentiva davvero
la necessita di un nuovo corposo Regolamento europeo, con efficacia diretta,
e con un approccio regolatorio orizzontale volto a introdurre nuovi obblighi —
in larga misura di tipo procedimentale — in capo anche al datore di lavoro o al
committente?

3. I’AI ACT visto da vicino

Nonostante 'Unione Europea abbia voluto per prima affermare la propria
leadership mondiale nella regolazione, guidata dall’idea centrale di una intelligen-
za artificiale antropocentrica e «#rustworthy, € noto che tale regolamentazione
non € accompagnata pero da altrettanta primazia e avanguardia mondiale nella
sua produzione e brevettazione'.

6 M. BARBERA, Discriminazioni algoritmiche e forme di discriminagione, in Lab. Law Issues, V11, n. 1,
p. L1 ss. M. PErRUZZ1, I/ diritto antidiscriminatorio al test di intelligenza artificiale, in Lab. Law Issues,
2021, VII, n. 1, p. 1.50

7 V. Mao, Diritto del lavoro e potengiamento nmano. 1 dilemmi del lavoratore aumentato, in Giorn. dir.
Jav., 2020, p. 513 ss.

8 M. BARBIERI, Della subordinagione dei ciclofattorini, in Labour & Law Issues, 2019, n. 2, spec.
p. 23-24. Amplius A. DONINY, 1/ lavoro attraverso le piattaforme digitali, Bologna, 2019.

9 M.T. CariNcy, S. Guupict, G. PerR1, Obblight di informagioni e sistemi decisionali e di monitoraggio an-
tomatizzati (art. 1-bis “Decreto Trasparenza”): quali forme di controllo per i poteri datoriali algoritmicie,
in Labor, 2023, n. 1, p. 5 ss.

10 G. RestA, Cosa ¢'¢ di “enropeo” nella proposta di regolamento Ue sull'intelligenza artificiale?, in Dir.
informaz. Informatica, 2022, n. 2, p. 325.
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3.1. Il problema dell’applicazione territoriale del’AT ACT

Da cio deriva un primo aspetto problematico e preliminare dell’Al Act che
riguarda il suo ambito applicativo territoriale. Va considerato infatti che la delo-
calizzazione della produzione tecnologica in Paesi come Stati Uniti e Cina incide
notevolmente sulla effettivita della Regolazione europea, e tale problema s’era
gia posto con I'applicazione del GDPR in Paesi terzi.

I’AI ACT si applica a fornitori e operatori di IA sia nel’UE sia in Paesi
terzi, anche quando I'output del sistema ¢ destinato a circolare nel territorio
dell’'Unione'.

L’estensione dell’applicazione territoriale del Regolamento in questi termini
solleva preoccupazioni riguardo all’ineffettivita delle norme, richiedendo un at-
tento monitoraggio da parte delle autorita competenti.

Inoltre, gli emendamenti del Parlamento Europeo hanno ampliato 'ambito
di applicazione includendo anche le persone la cui salute e diritti fondamentali
possono essere influenzati negativamente dall’uso di sistemi di IA nell’Unione.

3.2. La piramide del rischio costruita dal’AI ACT

E stato sottolineato in dottrina che il regolamento europeo sull’intelligenza
artificiale ¢ parte di un’ampia strategia dell’'Unione Europea articolata in am-
biti noti ai giuslavoristi, come quello del GDPR e della Direttiva sul lavoro su
piattaforma'?.

Gli obiettivi strategici si desumono dalle basi giuridiche della proposta ossia
gli art. 114 e 16 TFUE: la creazione di un mercato digitale unico europeo che
consenta ai paesi dell’'Unione lo sviluppo e 'immissione in questo mercato di
un’intelligenza artificiale etica, sostenibile e rispettosa dei diritti fondamentali
dell’'uomo'; assicurare la certezza del diritto per facilitare gli investimenti e I'in-
novazione oltre che prevenire la frammentazione del mercato'.

11 Un esempio riguarda un datore di lavoro italiano che utilizza un sistema di IA statunitense
per lo screening dei CV, il che solleva interrogativi sulla validita delle norme, dato che I'TA
non ¢ direttamente utilizzata nel’'UE.

12 Funditus M. PERUZZ1, Intelligenza artificiale e diritto. Uno studio su poteri datoriali e tecniche di tutela,
Giappichelli, Torino, 2023.

13 A. Arano, I/ Regolamento sull Intelligenza Artificiale: dalla proposta della Commissione al testo appro-
vato dal Parlamento. Ha ancora senso il pensiero pessimistico? In Federalismi, 2023, 138, Dove si ram-
menta che all’originaria base giuridica di cui all’articolo 114 TFUE («wisure relative al ravvicina-
mento delle disposizioni legislative, regolamentari ed amministrative degli Stati membri che hanno per oggetto
Linstanrazione ed il fungionamento del mercato internov), il parlamento europeo attraverso i suoi
emendamenti, tenendo in considerazione i rilievi della CES ha aggiunto I'articolo 16 TFUE
che garantisce il diritto alla protezione dei dati personali. CFR. ETUC Resolution Calling for an
EU Directive on Algorithmic Systems at Work Adopted at the ETUC Executive Committee of 6
December 2022.

14 Sivedala relazione della Commissione europea che accompagna la proposta di regolamento,

p. 2-3.
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E previsto altresi che gli Stati membri, posti di fronte all’efficacia diretta del
Regolamento, abbiano un margine di manovra che consente di mantenere o
introdurre disposizioni (legali e amministrative) piu favorevoli ai lavoratori in
termini di tutela dei loro diritti in relazione all’'uso di sistemi di intelligenza
artificiale; o, ancora, di incoraggiare 'applicazione di contratti collettivi piu fa-
vorevoli ai lavoratori.

Vale la pena di notare il parallelismo con I'articolo 88 del GDPR che auto-
rizza lo Stato membro a dettare (0 a consentire ai contratti collettivi di dettare),
in ambito lavorativo, norme settoriali «pit specifiche» e che, ai sensi del par.
2, siano anche norme “di garanzia” per i lavoratori, con la conseguenza che la
disposizione nazionale in pejus in contrasto debba essere disapplicata dal giudice
nazionale in virta del Primato del diritto Ue'.

I’AT ACT disciplina 'immissione nel mercato, la messa disposizione e in set-
vizio e altresi I'uso dei sistemi di intelligenza artificiale, secondo la definizione
molto ampia che ¢ data a questa famiglia di dispositivi.

11 modello prescelto dalla Commissione e confermato dal PE ¢ basato sul 1i-

schio!®

e differenziato tra usi dell’intelligenza artificiale vietati poiché creano ri-
schi inaccettabili, sistemi che sono sottoposti a un elevato tasso di procedimen-
talizzazione e che comportano un rischio alto e IA che provocando, rischi bassi

o minimi, puo essere prodotta e utilizzata nel rispetto di codici di disciplina.

4. I dispositivi ad alto rischio

Poiché I'analisi che ci proponiamo di sviluppare concerne il campo del dititto
del lavoro, ¢ importante da subito sottolineare che il regolamento nell’allegato
111, al punto 4, include i sistemi utilizzabili a) «per 'assunzione o la selezione
di persone fisiche, in patticolare per inserire annunci di lavoro mirati, vagliare
o filtrare le candidature, valutare i candidati nel corso di colloqui o prove» e
b) «per adottare decisioni o influenzare materialmente le decisioni riguardanti
I’avvio, la promozione e la cessazione dei rapporti contrattuali di lavoro, I'asse-
gnazione dei compiti sulla base dei comportamenti individuali, dei tratti o delle
caratteristiche personali, o il monitoraggio e la valutazione delle prestazioni e
del comportamento delle persone nell’ambito di rapporti di lavoron.

Da un canto, quindi, il Regolamento sull’intelligenza artificiale demanda alla
valutazione del legislatore la costruzione della piramide del rischio che i sistemi

15 Direcente C. giust. 30 marzo 2023, causa C- 34/21, Hauptpersonalrat der Lehrerinnen und Lehrer
beim Hessischen Kultusministerinm c. Minister des Hessischen Kultusministerinms, in Dir. rel. ind., 2023
con nota di A. INGRAO, I/ Regolamento privacy e la discrezionalita dello Stato membro nella disciplina
del trattamento dei dati personali del lavoratore.

16 P. Lo, I/ rischio proporgionato nella proposta di regolamento sull’LA e i suoi effetti nel rapporto di lavoro,
in Federalismi, n. 4, 2023, p. 239.
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di IA procurano in astratto ed in base a presunte finalita di successivo impiego
del dispositivo.

Draltro canto, diversamente dalla proposta di regolamento, ¢ previsto che
la classificazione come sistema ad alto rischio puo anche derivare da una va-
lutazione effettuata dal fornitore circa la sussistenza di un rischio significativo
di danno alla salute, alla sicurezza o ai diritti fondamentali (art. 6,§3). Si deve
trattare di casi in cui il sistema proceda a una vera e propria automatizzazione
della decisione e non si limiti invece a svolgere compiti procedurali o prepara-
tori. Spettera alla commissione europea pubblicare linee guida per concretizzare
i criteri che devono essere seguiti dai fornitori per la classificazione ad alto
rischio. E altresi fondamentale che il fornitore registri in un’apposita banca dati
dell’UE il sistema per sottopotlo ad eventuali specifiche istruttorie e procedure
correttive dell’autorita di vigilanza nazionale.

5. La disciplina dei sistemi di IA ad alto rischio tra
obblighi del fornitore e del deployer

Quanto alla disciplina, i sistemi di IA ad alto rischio sono soggetti a obblighi
rigorosi prima di poter essere immessi sul mercato europeo, obblighi di natura
amministrativa che gravano sui produttori riguardanti certificazioni, notifiche
produzione di documentazione tecnica, marcatura CE, che in parallelo con la
normativa sulla responsabilita da prodotto, dovrebbero assicurare maggiore do-
minio tecnico e sicurezza a chi li utilizzera — con tutti i dubbi che assillano la
dottrina civilistica sul fatto che i requisiti di sistema definiti normativamente
sono rimessi ad un giudizio di conformita svolto dagli stessi produttori e non da
attoti terzi e imparziali'” — ma che poco aggiungono alle garanzie dei lavoratoti
sottoposti all'TA'.

Nondimeno ¢ in questa logica che il regolamento prevede che il datore di
lavoro che ricopra la posizione di deployer era creditore di informazioni e di una
adeguata formazione da parte del fornitore.

Quest’ultimo deve progettare il sistema affinché sia sufficientemente traspa-
rente per consentire al deployer di utilizzarlo in conformita agli usi configurati dal
fornitore e di poterne interpretare i ragionamenti. Ma non solo, il fornitore deve
predisporre il sistema di gestione dei rischi (art. 9) e in patticolare dei rischi noti
e ragionevolmente prevedibili in condizioni di utilizzo normale del sistema di

17 G. RESTA, 0p. it., 341 che opportunamente aggiunge che «il vero ruolo nomotetico finira per
essere assunto dalle standard setting organization europee (...)».

18 A. Avorst, V. DE STEFANO, I/ nnovo Regolamento Ue sullIntelligenza Artificiale e i lavoratori, su
https:/ /www.tivistailmulino.it/a/regolamento-ue-sull-intelligenza-artificiale-una-minaccia-
-alla-protezione-dei-lavoratori.


https://www.rivistailmulino.it/a/regolamento-ue-sull-intelligenza-artificiale-una-minaccia-alla-protezione-dei-lavoratori
https://www.rivistailmulino.it/a/regolamento-ue-sull-intelligenza-artificiale-una-minaccia-alla-protezione-dei-lavoratori
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IA: ¢ in questo contesto che il fornitore ¢ gravato di addestrare il sistema con
dataset di input messi al riparo dai bias, fin dalla progettazione (art. 10).

Tale sistema di gestione det rischi ¢ soltanto una parte del piu ampio obbligo
del fornitore di istituire un sistema di gestione della qualita che garantisca il
rispetto del regolamento e sostanzialmente la immissione nel mercato europeo
di IA antropocentrica (art. 17).

Va evidenziato per quanto qui interessa che per « sistemi di 1A ad alto
rischio di cui all’allegato 111, punti da 2 a 8» i fornitori seguono la procedura
di valutazione della conformita «basata sul controllo interno di cui all’alle-
gato VI, che non prevede il coinvolgimento di un organismo notificato». 1
sistemi prodotti per essere impiegati nei sistemi lavorativi sono quindi sog-
getti ad un self assessment del produttore circa la conformita al Regolamento,
senza che gli organismi notificati siano autorizzati a esercitare un controllo
esterno.

Dal canto suo, il deployer ¢ obbligato ad attuare le misure di sorveglianza uma-
ne che il fornitore avra indicato nelle istruzioni per I'uso del sistema.

Questi non ¢ piu soggetto ad un obbligo ampio ed esteso di istituire la co-
siddetta valutazione di impatto sui diritti fondamentali, un adempimento oggi
circoscritto esclusivamente ad enti che forniscono servizi pubblici in favore dei
diritti fondamentali dell’'utenza.

Cio non toglie che il datore di lavoro che utilizza un sistema sia tenuto a ga-
rantire che i dataset di input siano pertinenti e sufficientemente rappresentativi,
ma soltanto nella misura in cui esercita il controllo sugli stessi. Deve inoltre
monitorare il funzionamento del sistema e sospenderne 'uso, informando il
fornitore o il distributore e organismo di vigilanza nazionale, qualora ritenga
che il suo uso possa arrecare una lesione alla salute e alla sicurezza o ai diritti
fondamentali dei soggetti sottoposti.

Prima di utilizzare il dispositivo, dovra fornire un’adeguata informazione sia
alle organizzazioni sindacali sia ai singoli lavoratori del suo impiego, delle sue
finalita e degli usi che ne saranno fatti.

6. Interrelazioni tra Reg. Al e GDPR

Le interrelazioni tra il regolamento sull’intelligenza artificiale e quelle sulla
privacy sono parecchie.

Alcune nemmeno riguardano ’ambito lavorativo, concernendo questioni di
ordine generale che riguardano la costruzione dei dataset di input che servono
alle software house ad allenare i modelli di IA. La creazione e I'utilizzo dei dataset
pongono infatti questioni legali e etiche. Ad esempio, molti modelli sono adde-
strati su dati raccolti da fonti pubbliche (come social media o dati governativi),
ma ¢ vivo un dibattito su come trattare le informazioni tutelate dai diritti di pro-
prieta industriale dei dati e sul necessatio rispetto della privacy degli individui
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i cui dati sono stati inclusi in questi set che potrebbero essere scambiati in un
mercato globale®.

Linterazione tra il Regolamento sull’intelligenza artificiale e il Regolamento
Generale sulla Protezione dei Dati (GDPR) nell’ambito lavorativo solleva pro-
blematiche complesse, che toccano questioni di privacy, trasparenza e diritti
fondamentali dei lavoratori.

11 GDPR, adottato nel 2018 per regolare il trattamento dei dati personali del-
le persone fisiche, trova applicazione in qualsiasi contesto in cui i dati personali
vengano trattati, incluso 'ambito lavorativo. Tuttavia, I'uso sempre piu diffuso
dell'TA in questo contesto introduce nuove sfide che richiedono un’attenzione
particolare, soprattutto quando I'IA ¢ utilizzata per monitorare, valutare e pren-
dere decisioni sui dipendenti, ossia quando le raccolte dei dati dei lavoratori
(legittime) siano serventi all’esercizio del potere direttivo automatizzato.

Innanzitutto, il GDPR stabilisce una serie di principi per il trattamento dei
dati personali che mirano a garantire il rispetto dei diritti e delle liberta degli
individui da parte del titolare del trattamento che si presume essere rispettoso
del principio di accountability di cui all’art. 5 GDPR.

In ambito lavorativo, data I'implicazione della persona nell’organizzazione
altrui, 1 dati personali includono non solo dati personali (come nome, indirizzo
o email aziendale), ma anche informazioni sensibili, come quelle relative alla
salute, o a particolari caratteristiche personali, come 'etnia o 'orientamento re-
ligioso. La raccolta e 'uso di questi dati devono sempre essere giustificati da una
base legale adeguata, come il consenso esplicito o la necessita del trattamento
per Pesecuzione di un contratto di lavoro e nel rispetto di particolari cautele che
sono riassumibili nel concetto di proporzionalita del trattamento.

6.1. Obblighi di trasparenza e diritti di informazione individuali e
sindacali

Uno degli obblighi fondamentali posti dal GDPR ¢ quello della trasparenza
del trattamento e specialmente del trattamento automatizzato®. 1l singolo lavo-
ratore, in primis, ¢ titolare di un diritto all'informazione ex ante, che corrispon-
de all’obbligo del titolare del trattamento di fornire informazioni significative
riguardo alla logica utilizzata, nonché all'importanza e alle conseguenze previste
per linteressato, prima della raccolta dei dati e senza necessita di una richiesta
esplicita da parte dell’interessato. Tale diritto ¢ sancito dagli articoli 13, paragra-
fo 1, lettera f, e 14, paragrafo 2, lettera g del GDPR, che impongono la divulga-
zione di queste informazioni in merito ai dataset iniziali utilizzati.

In secondo luogo, ¢ centrale il diritto di accesso ex postal trattamento (art. 15),
che consente al lavoratore di verificare la correttezza e la liceita del trattamento

19 S. RussiLL, P. NORVIG, Artificial Intelligence: A Modern Approach. Pearson, 2020.
20  Sulla trasparenza nella legge italiana M. T. CariNct, S. Giupicl, G. PERRI, gp. cit., p. 5 ss.
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dei dati. Questo diritto ¢ duplice: da un lato, funge da strumento di responsabi-
lizzazione per 'impresa processante, che, essendo sottoposta a una potenziale
revisione dei suoi processi interni, ¢ incentivata a rispettare le norme vigenti;
dall’altro, rappresenta la condizione preliminare per Iesercizio di ulteriori di-
ritti, come la possibilita di contestare una decisione algoritmica e richiedere un
riesame umano in caso di decisioni automatizzate, in conformita con l’art. 22,
paragrafo 3 del GDPR.

La trasparenza ¢ rafforzata dall’art. 26, paragrafo 7, del Regolamento sull’In-
telligenza Artificiale (IA) che prevede I'obbligo per il deployer — ossia il datore
di lavoro o il committente — di informare i lavoratori interessati, che saranno
soggetti all’'uso di un sistema classificato come «ad alto rischio». Tale categoria
include, di fatto, tutti i sistemi utilizzati nei luoghi di lavoro dotati di capacita
inferenziali, indipendentemente dal grado di autonomia decisionale.

Inoltre, il deployer ¢ tenuto a informare anche i rappresentanti sindacali dei
lavoratori. Questo obbligo deve essere adempiuto prima che il sistema venga
messo in servizio, e deve avvenire in conformita alle norme e alle procedure
previste dal diritto dell’'Unione e dalle prassi nazionali in materia di informazio-
ne e consultazione dei lavoratori e dei loro rappresentanti.

La finalita di tale previsione normativa ¢ duplice: da un lato, si mira a garan-
tire la trasparenza nell’uso di sistemi IA che potrebbero influenzare in modo
significativo la vita lavorativa; dall’altro, si rafforza la responsabilizzazione del
datore di lavoro nei confronti dei propri dipendenti e dei loro rappresentanti,
creando un meccanismo di tutela preventiva per 1 diritti dei lavoratori.

6.2. La tensione tra principio di minimizzazione ed esigenze tecniche
dell’TA

Inoltre, il GDPR (art. 5) impone il rispetto del principio della minimizzazio-
ne dei dati, secondo cui devono essere raccolti solo i dati strettamente necessari
per raggiungere lo scopo prefissato e predeterminato nella informativa.

Nondimeno, va considerato che i sistemi di 1A, specialmente quelli basati
su algoritmi di machine learning, richiedono spesso grandi quantita di dati per
funzionare in modo efficace”, creando una tensione tra il principio di minimiz-
zazione e le esigenze tecniche del’TA*. Questi algoritmi apprendono dai dati
storici, raffinando continuamente le loro previsioni e decisioni in base ai pattern
riconosciuti nei dati. Di conseguenza, maggiore ¢ la quantita di dati disponibili,
migliore ¢ la capacita del sistema di effettuare inferenze precise e affidabili.

21 R. BINNSs, Fairness in Machine Learning: Lessons from Political Philosophy, in Proceedings of the 2018
Conference on Fairness, Acconntability, and Transparency, 2018.

22 T. ZARSKY, The Trounble with Algorithms: An Analysis of the Ethical Issues Associated with Algorithms,
in Harvard Law Review, 2016.
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Cio crea, come detto, una tensione con il principio di minimizzazione che
allo stato puo essere “ammorbidita” attraverso alcune pratiche, ma non risolta
in radice.

Nell’ambito di una valutazione d’impatto sulla protezione dei dati (DPIA,
cfr. art. 35 GDPR) — che ¢ strumento obbligatorio quando I'uso dell'TA com-
porta trattamenti di dati che possono presentare rischi elevati per i diritti degli
interessati, come accade nel caso dei trattamenti di dati personali in ambito lavo-
rativo® — il titolare del trattamento puo identificare, valutare e mitigare i rischi,
trovando un punto di equilibrio tra necessita tecniche e protezione dei dati per-
sonali e adottando misure di mitigazione del rischio per i diritti fondamentali.

Si pensi alla pseudonimizzazione e anonimizzazione™. Inoltre la data minimi-
zation andrebbe adottata by design, cio significa strutturare architettura e 1 pro-
cessi decisionali degli algoritmi in modo tale che 'efficacia del sistema sia mas-
simizzata anche utilizzando una quantita di dati il piu ridotta possibile.

Sono altresi misure opportune gli axdit degli algoritmi: un controllo periodico
dei sistemi di IA e dei dataset utilizzati per 'addestramento che consente di ve-
rificare se i dati raccolti rispettano il principio di minimizzazione e se il sistema
funziona correttamente con quantita ridotte di informazioni. Gli audit possono
inoltre garantire che non vi siano elementi di bzas nei dati raccolti, riducendo i
rischi di discriminazione.

Del pari indispensabili risultano le procedure di cd. Data lifecycle management.
Esse servono a gestire il ciclo di vita dei dati definendo quando i dati devono
essere raccolti, per quanto tempo devono essere conservati ¢ quando devono
essere cancellati. Questo approccio consente di evitare 'accumulo di dati inutili
e di garantire che il trattamento avvenga sempre in conformita al GDPR.

6.3. Un particolare diritto d’accesso finalizzato al riesame
umano: ’art. 22 GDPR

Nel contesto lavorativo, 'TA ¢ impiegata in molteplici processi, tra cui la sele-
zione del personale, il monitoraggio delle performance, la gestione delle risorse
umane e la valutazione dei dipendenti. Gli algoritmi possono essere utilizzati
per analizzare grandi volumi di dati relativi ai candidati o ai dipendenti, filtrare
curriculum, condurre colloqui automatizzati, o addirittura prendere decisioni su
promozioni e licenziamenti basandosi su analisi predittive.

L'uso dell'TA per prendere decisioni in questi contesti, tuttavia, comporta
rischi significativi. Secondo I'articolo 22 del GDPR, le persone hanno il diritto
di non essere sottoposte a decisioni basate esclusivamente su trattamenti auto-
matizzati che producano effetti giuridici o similmente significativi sulla loro vita,
come nel caso delle promozioni o dei licenziamenti.

23 Article 29 Data Protection Working Party, Guidelines on Data Protection Impact Assessment
(DPIA), 2017.
24 D.]. Sorove, Understanding Privacy, Harvard University Press, 2021.
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Questo implica che, nei processi decisionali automatizzati, il lavoratore abbia
diritto ad esercitare un particolare diritto d’accesso al trattamento automatiz-
zato e opporsi allo stesso. L’art. 22 prevede il diritto dell’interessato del tratta-
mento di domandare ed ottenere un intervento umano che possa rivalutare la
decisione e garantire che essa sia equa e non viziata da errori o pregiudizi del
sistema informatico.

11 GDPR, dunque, tutela i lavoratori rispetto al rischio di essere soggetti a
decisioni prese da sistemi di IA che, se non adeguatamente regolamentati, po-
trebbero compromettere i loro diritti fondamentali.

Un ulteriore problema riguarda la profilazione automatizzata. I’TA puo esse-
re utilizzata per raccogliere e analizzare i dati dei dipendenti, costruendo profili
che prevedono, anche per il futuro, comportamenti o comunque hanno 'am-
bizione di predire la regolarita delle future prestazioni lavorative. Tuttavia, la
profilazione puo facilmente degenerare in discriminazione, se gli algoritmi sono
influenzati da bias impliciti o se sono addestrati su dataset non rappresentativi®.
11 GDPR stabilisce che i trattamenti dei dati personali debbano essere imparzia-
li, ma garantire 'imparzialita in sistemi di IA richiede andit e controlli regolari,
volti a identificare ed eliminare eventuali pregiudizi nascosti.

Infine, i prestatori in qualita di interessati dal trattamento automatizzato han-
no il diritto di richiedere la cancellazione dei propzi dati personali quando questi
non sono piu necessari. Tuttavia, quando un modello di IA ¢ stato addestrato
utilizzando tali dati, la loro eliminazione potrebbe compromettere il funzio-
namento dell'intero modello. Questa difficolta tecnica solleva interrogativi su
come il diritto all’oblio possa essere effettivamente garantito in un contesto
dove i dati personali influenzano il comportamento dei sistemi automatizzati.

7. La prospettiva futura: PAI Act e il GDPR

A fronte delle sfide poste dall’'IA, I'Unione Europea ha avviato un petcorso
di regolamentazione specifica per lintelligenza artificiale, nel’Al Act che tro-
vera applicazione a partire dal 2026. Questo nuovo quadro normativo mira a
stabilire regole comuni per 'uso dell’TA nei diversi settori, inclusi quelli a rischio
elevato come 'ambito lavorativo. I’AI Act si affianchera al GDPR, integran-
done le disposizioni con una regolamentazione specifica volta a garantire la
sicurezza, la trasparenza e [acconntability dei sistemi di IA, contribuendo cosi a
proteggere i diritti fondamentali.

L’interazione tra I'intelligenza artificiale e il GDPR in ambito lavorativo evi-
denzia la necessita di un quadro regolamentare robusto, anche per il tramite di

25 Sia consentito rinviare a A. INGRAO, Voce Contratto di lavoro e digitalizzagione, in Enc. Dir.,
Contratto di lavoro, a cura di R. DEL PunTa, R. ROMEL E SCARPELLI, 245 ss. ¢ ivi bibliografia
correlata.
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codici di condotta e ricorso a soff Jaw, che sappia bilanciare I'innovazione tecno-
logica con la protezione dei diritti fondamentali dei lavoratori.

Le sfide che emergono in termini di trasparenza, minimizzazione dei dati e
gestione delle decisioni automatizzate richiedono misure concrete e proattive
da parte delle aziende, volte a garantire la conformita alle normative vigenti. In
questo contesto, ’evoluzione della regolamentazione europea, con l'introdu-
zione dell’Al Act, rappresenta un passo fondamentale verso la creazione di un
ecosistema digitale etico e sicuro.
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1. Premessa: i divieti di discriminazione costituiscono
un potente strumento per indurre il datore di lavoro
a “dischiudere” I’algoritmo

La domanda intorno alla quale ruota il mio contributo é: gli algoritmi — che
oggi sempre pil sono utilizzati per gestire i lavoratori, per es. a fini di selezione
del personale, di attribuzione dei compiti, di valutazione delle performance ecc. —
possono discriminare il lavoratore e, ove la risposta sia positiva, il nostro sistema
¢ attrezzato per evitarle?

Si tratta di una domanda conseguente a quella che caratterizza altri contributi
del presente volume, che si soffermano, invece, sulla questione della tutela pre-
ventiva del lavoratore rispetto alla gestione algoritmica dei rapporti di lavoro;
contributi che si pongono il problema di come evitare, sul piano tecnico-giu-
ridico, che algoritmi, i cui meccanismi di funzionamento risultino “opachi”,
possano ledere 1 diritti della persona che lavora.

La tutela antidiscriminatoria, infatti, ¢ di tipo essenzialmente rimediale: inter-
viene, cioe, quando la posizione individuale risulta gia lesa (cd. disparate impact).

Tuttavia, essa opera anche quale strumento preventivo. Infatti, il datore di
lavoro, che voglia evitare le conseguenze sanzionatore che 'ordinamento ri-
collega alla discriminazione, deve dimostrare in giudizio che nel caso concreto
la discriminazione non sussiste; deve, cio¢, dimostrare che la ragione posta a
base della decisione (anche se automatizzata) ¢ lecita (cio¢ ¢ una ragione di tipo
tecnico-organizzativa) e non invece una ragione proibita dal sistema (cio¢ una
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ragione di sesso, razza, lingua, religione, di tipo politico, sindacale ecc.). Proprio
per questo il divieto di discriminazione — in virtu del meccanismo probatorio
previsto dal legislatore — spinge il datore di lavoro, che voglia evitare le conse-
guenze sanzionatorie della discriminazione, a spiegare quali siano 1 criteri sulla
base dei quali 'algoritmo assume le decisioni destinate ad incidere sui lavoratori.

2. Gli algoritmi possono discriminare?
Un esempio famoso

Nel 2015 gli esperti di machine learning di Amazon si resero conto di un pro-
blema: Ialgoritmo che avevano progettato da appena un anno per automatizza-
re il processo di reclutamento del personale discriminava le donne.

Cio accadeva perché Ialgoritmo era stato addestrato ad individuare i migliori
candidati per la posizione di ingegneri informatici osservando pero i curricula
ricevuti dai candidati all'impiego nei dieci anni precedenti; la maggior parte di
tali curricula era stato presentato, pero, da uomini, dal momento che nel settore
richiesto da Amazon per ricoprire quel ruolo, di fatto, il gruppo storicamente
prevalente era costituito, appunto, da uomini.

Nel caso specifico, dunque, I'algoritmo utilizzato da Amazon per selezionare
i migliori candidati all'impiego #on era stato addestrato per selezionare solo uo-
mini, cio¢ ad utilizzare il sesso come criterio selettivo (il che avrebbe determina-
to un’ipotesi di discriminazione algoritmica diretta).

Tuttavia, ’algoritmo aveva ugualmente posto a base delle proprie decisioni
il criterio del sesso (in via diretta o indiretta), in quanto correlato ad altre infor-
mazioni (estraibili dai curricnla presentati dai lavoratori), e lo aveva poi utilizzato
per selezionare i candidati ritenuti miglioti.

Dalle analisi condotte a posterioti sulle decisioni dell’algoritmo, per es., era
risultata una correlazione abbastanza chiara fra esclusione del candidato e sesso
femminile (discriminazione diretta), laddove I'algoritmo aveva escluso la candi-
data facente parte del club di scacchi “femminile” (cosi risultava dal curriculun)
oppure la candidata che aveva frequentato una scuola riservata a sole “donne”
(sempre traendo tale informazione dal curriculum). In altri casi invece il critetio
selettivo non era stato il sesso di per sé, ma un altro elemento apparentemente
neutro, ma statisticamente correlato in prevalenza al sesso del candidato: per
es. I’algoritmo aveva favorito i candidati che avevano utilizzato nei loro curricula
determinati termini che sono, statisticamente, piu spesso usati dal genere ma-
schile (per es. verbi in forma attiva), piuttosto che i candidati che prediligevano
costrutti diversi.

In tal modo lalgoritmo — fotografando la realta della forza-lavoro in un
determinato momento storico — non faceva che consolidarla e moltiplicatla,
impedendo che le trasformazioni avvenute nel gruppo sociale di riferimento



Tutela contro le discriminazioni e intelligenza artificiale 187

(gli ingegneri informatici che, in tempi piu risalenti, erano solo uomini e poi,
sempre piu numerose, anche donne) si ripercuotesse positivamente anche sul
reclutamento di una importante azienda come Amazon.

Una volta constata tale situazione, Amazon aveva interrotto la sperimen-
tazione dell’algoritmo quale strumento di selezione dei candidati, decidendo
di adottarne una versione depotenziata deputata ad eseguire solo compiti pre-
paratori rispetto alla vera e propria selezione (come per es. eliminare i curricula
duplicati nel database).

3. In che modo gli algoritmi possono discriminare?

HEsistono, come ¢ noto, diverse tipologie di algoritmi: da una parte gli algo-
ritmi basati su regole “chiuse”, che operano in virtu di istruzioni predefinite ed
il cui output ¢ prevedibile ex ante; dall’altra gli algoritmi di machine learning, che
operano sulla base di regole statistico-probabilistiche e che imparano e si ricali-
brano continuamente in base ai dati che processano'. Tale secondo modello di
algoritmo produce output non prevedibili ex ante, in quanto conseguent alle re-
lazioni statistico-probabilistiche inferite dall’algoritmo stesso nel corso del suo
funzionamento sulla base dei dati a disposizione; solo ex post, ricostruendo a
ritroso le inferenze realizzate dall’algoritmo (reverse engineering), € possibile capire
le ragioni della decisione assunta®.

Avendo in mente queste due tipologie di algoritmi, come puo dunque ciascu-
no di essi discriminare?

Almeno tre fattori possono determinare una discriminazione.

In primo luogo puo essere rilevante il fattore umano: l'algoritmo puo di-
scriminare perché € stato programmato dall’'uomo in modo errato, cosicché le
regole sulla base delle quali opera, in modo rigido, non neutralizzano i fattori
discriminatori come invece dovrebbero (per es. algoritmo puo essete program-
mato per valutare il numero di assenze complessive del lavoratore a fini di cal-
colo della retribuzione, senza dare peso in generale alle ragioni di assenza del
lavoratore — per es. lo sciopero o la maternita — cosl penalizzandolo per una
ragione discriminatotia, di tipo sindacale o di sesso).

In secondo luogo l'algoritmo puod discriminare in ragione dei dati selezio-
nati: soprattutto con riferimento agli algoritmi di machine learning la selezione
dei dati ¢ questione molto rilevante, perché i dati utilizzati per allenare I’al-
goritmo possono indurlo a discriminare (per es. un algoritmo che si nutra

1 V.anche Cons. n. 12 del Regolamento (UE) 1689/2024 sull’intelligenza artificiale. V. anche
G. SANGUINETTL, Machine Learning: accuratexza, interpretabilita e incertexza, Ithaca: VViaggio nella
Scienga, 2020, 16, p. 74; U. Rurroro, Intelligenza artificiale, machine learning e responsabilita da
algoritmo, in Ginrisprudenza Italiana, 2019, 7, p. 1657 ss.

2 M. Peruzzi, 1/ diritto antidiscriminatorio al test di intelligenza artificiale, in Labonrd>Law Issue, 2021, 1,
p. 56-57.



188  Diritti fondamentali, lavoro e nuove tecnologie

dei feed back dei clienti e questi ultimi giudichino I’attivita dei lavoratori sulla
base di pregiudizi, per es., razziali — giudicando per es. le performance dei
lavoratori di colore meno soddisfacenti di quelle dei lavoratori bianchi —
non possono che indurre 'algoritmo a perpetrare discriminazioni di tipo
razziale).

In terzo luogo, la discriminazione puo essere la conseguenza di correlazio-
ni probabilistiche collegate a fattori “proxs’. Come anticipato, gli algoritmi di
machine learning stabiliscono correlazioni probabilistiche fra variabili e, dunque,
correlazioni che non necessariamente corrispondono anche a relazioni di tipo
causale; inoltre, tali algoritmi sono in grado di stabilire correlazioni statistiche
anche fra dati che di per sé neutri, ma di fatto storicamente collegate in modo
piu frequente a fattori discriminatori. Si tratta dei cd. fattori “proxz™ ¢ il caso
riportato sopra di Amazon e dell’uso nel curriculum da parte dei candidati di certi
termini o di alcune strutture sintattiche, piuttosto che di altri.

Quest’ultima ipotesi ¢ quella piu difficile da scoprire.

4. ’attuale nozione di discriminazione puo intercettare
anche le discriminazioni algoritmiche

La nozione di discriminazione presente nel sistema italiano — benché ela-
borata da dottrina gia in epoca risalente, sulla scorta di una legislazione molto
avanzata in materia (mi riferisco prima al divieto del solo licenziamento discti-
minatotio ex art. 4 1. 604/1966 e poi al generale divieto previsto dall’art. 15, 1.
20 maggio 1970, n. 300, di atti e comportamenti disctiminatori posti in essete
in ogni fase del rapporto dal datore di lavoro — dalla assunzione alla promozio-
ne alla retribuzione fino al licenziamento — ai sensi dell’art. 15 St. lav., ¢£)® — &
stata poi portata ai suoi massimi sviluppi in attuazione di una serie di direttive
comunitarie®.

La disciplina italiana in materia ¢ molto complessa, a causa dell’intensa stra-
tificazione normativa’.

Tuttavia, i vari divieti di discriminazione presenti nel nostro sistema rical-
cano, tutti, uno stesso modello che si articola nel modo seguente: a) ¢ vietato

3 G. GHezzi, Commento agli artt. 15 ¢ 16, in G. GHezz1, G. F. MaNciNg, L. MonNTuschi, U
RomacNoL (a cura di), Statuto dei diritti dei lavoratori, in A. SCIALOJA, G. BRANCA, Commentario
del Codice civile, Bologna-Roma, Zanichelli-Il Foro italiano, 1972, p. 206 ss.

4 Si consenta di rinviare a M. T. CARINCI, I/ giustificato motivo oggettivo nel rapporto di lavoro subor-
dinato. Ragioni tecniche, organizzative, produttive (e sostitutive) quale limite a poteri e liberta del datore
di lavoro, in F. GALGANO (diretto da), Trattato di diritto commerciale e diritto pubblico dell’economia,
Cedam, Padova, 2005, p. 163 ss.; M. BARBERA, Discriminazioni ed eguaglianga nel rapporto di lavoro,
Milano, Giuffre, 1991.

5  Si vedano almeno i d. 1gs.9 luglio 2003, nn. 215 e 216, di attuazione delle direttive (CE)
2000/43 ¢ 2000/78; la direttiva (CE) 2006/54 ¢ il d. 1gs. 11 aprile 2006, n. 198.
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al datore porre in essere atti, patti o comportamenti, discriminatori; b) tale di-
vieto opera in ogni fase del rapporto (dalla fase preassuntiva, alle promozioni,
sanzioni disciplinari fino al licenziamento); c) I’atto, patto o comportamento
del datore ¢ discriminatorio quando alla base vi sia un fattore vietato perché
discriminatorio, che ne costituisce la ragione; d) 1 fattori discriminatori sono
previsti dalla legge (ragioni di sesso, orientamento sessuale, di razza, lingua,
per ragioni politiche, sindacali, religiose ed anche opinioni personali), ma si
discute se ’elenco sia tassativo o esemplificativo. In ogni caso la giurispru-
denza interpreta in modo elastico ed espansivo i fattori discriminatori previsti
dalla legge.

11 divieto di discriminazione si articola poi in due sotto-varianti: 1) il divieto
di discriminazione diretta®; 2) il divieto di discriminazione indiretta.

La discriminazione diretta si realizza quando, per le ragioni vietate dal si-
stema, una persona ¢ trattata meno favorevolmente di quanto sia, sia stata o
sarebbe trattata un’altra in situazione analoga. In altre parole, perché la discri-
minazione si realizzi ¢ richiesto che il lavoratore venga penalizzato da una de-
cisione datoriale in ragione proprio del fattore vietato (per es. esclusione da un
beneficio economico del lavoratore perché iscritto al sindacato)’.

La discriminazione indiretta, invece, si realizza quando una disposizione, un
criterio, una prassi, un atto, un patto o un comportamento apparentemente
neutri mettono le persone portatrici del fattore protetto in una posizione di
particolare svantaggio rispetto ad altre persone. Dunque, perché la discrimi-
nazione si realizzi, ¢ richiesto in questo secondo caso che il lavoratore venga
penalizzato da un atto datoriale in considerazione di un fattore in sé neutro, ma
statisticamente collegato con quello vietato (per es. esclusione dal godimento
di un beneficio economico in conseguenza delle frequenti assenze dal lavoro,
senza pero considerare le assenze che costituiscono esercizio di un diritto quali
il diritto di sciopero).

L’ordinamento equipara poi all’atto discriminatorio anche 'ordine di discri-
minare posto in essere dal datore.

A ben vedere, in tutte queste ipotesi specifiche si ¢ sempre in presenza di un
concetto unitario di discriminazione.

In particolare, sia nel caso della discriminazione diretta che della discrimina-
zione indiretta la legge ammette sempre che il datore possa porre in essere un
atto, che si basa su un fattore vietato®, purché ne sia fornita “ragionevole giusti-
ficazione”. Tramite il concetto di “ragionevole giustificazione”, dunque, la legge

6 V.art. 2, d. Igs. n. 215/2003; art. 2, d. lgs. 216/2003; art. 25, d. Igs. 198/2006.

7 Rileva la nozione oggettiva di discriminazione, v. Cgue, 8 novembre 1990, C-177/88, Dekker
e Cass., 5 aprile 2016, n. 6575, in banca dati DeJure.

8  L’unica eccezione ¢ costituita dalle discriminazioni per sesso: per la discriminazione diret-
ta per ragioni di sesso non ¢ ammessa alcuna causa di giustificazione se non quelle tassa-
tivamente previste dalla legge che consistono nel dare valore al sesso del lavoratore per
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ammette che in certi casi il fattore discriminatorio possa essere posto a base della
decisione datoriale (in via diretta o indiretta) e cid puo avvenire quando quel fat-
tore ¢ requisito essenziale e determinante per svolgere attivita lavorativa (si pensi
al caso della necessita che il lavoratore condivida Iideologia del sindacato per
essere funzionario dello stesso e, in conseguenza della possibilita di licenziare le-
gittimamente il lavoratore-sindacalista, svolga attivita di propaganda contratia alle
posizioni del sindacato suo datore di lavoro)’.

Per completare il quadro ¢ da porre in luce come per reprimere piu effi-
cacemente le discriminazioni, il legislatore abbia anche introdotto una pat-
ziale inversione dell’onere della prova: la legge prevede infatti che il ricor-
rente-lavoratore possa limitarsi a fornire «elementi di fatto idonei a fondare,
in termini gravi, precisi e concordanti, la presunzione dell’esistenza di atti,
patti o comportamenti discriminatori»; se tale inizio di prova ¢ fornito spetta
allora al convenuto-datore di lavoro 'onere di provare I'insussistenza della
discriminazione!®.

Al sensi di legge il lavoratore deve quindi fornire solo un inizio di prova,
mentre ¢ il datore che deve fornire la prova piena della ragione lecita, non di-
scriminatoria che ha determinato la sua decisione'!.

Lalleggerimento dell’onere della prova ha giocato un ruolo cruciale nel-
la casistica giurisprudenziale gia intervenuta in punto delle discriminazioni
algoritmiche.

’assunzione in attivita della moda, dell’arte e dello spettacolo «quando cio sia essenziale alla
natura del lavoro o della prestazione».

9 Siediscusso se in tale contesto possa essere dato rilievo direttamente al profitto o alle prefe-
renze della clientela. Ed in alcune discusse pronunce la Corte di Giustizia ha avallato questa
lettura. Larga parte della dottrina ha espresso pero disaccordo: i divieti di discriminazione
sono stati introdotti per imporre all’impresa una organizzazione rispettosa delle caratteristi-
che della persona, salvo il caso in cui quelle caratteristiche protette dalla legge siano assoluta-
mente imprescindibili per raggiungere il fine lecito che 'organizzazione si prefigge. Tale fine
non puo essere quello di profitto perché ragionare in questi termini vorrebbe semplicemente
dire annullare i divieti di discriminazione, si veda Cgue, 14 marzo 2017, C-157/15, Samira
Achbita e C-188/15, Bougnaous,

10 V. art. 40, d. Igs. n. 198/2000; art. 28, d. lgs. 1 settembre 2011, n. 150. Funditns O. BONARDI,
C. MERAVIGLIA, Dati statistici e onere della prova nel diritto antidiscriminatorio, in O. BONARDI
(a cura di), Eguaglianza ¢ divieti di discriminagione nell'era del diritto del lavoro derogabile, Futura,
Roma, 2017, p. 351 ss.

11 V. Cgue, 10 luglio 2008, C-54/07, Feryn; Cgue, 24 aprile 2013, C-81/12, Accept; Cass. SS. UU,,
21 luglio 2021, n. 20819, in Dir. rel. ind., 2022, 3, p. 889 ss.
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5. La giurisprudenza italiana in materia di discriminazio-
ni algoritmiche: il caso di una discriminazione diretta
per motivi sindacali (Trib. Bologna 20 dicembre 2020)
e il caso di discriminazioni potenziali multifattoriali
(Trib. Palermo 17 novembre 2023)

La giurisprudenza in Italia ha gia affrontato e deciso alcuni casi in cui ha rile-
vato la sussistenza di discriminazioni attuate attraverso gli algoritmi.

1l primo — e forse pit famoso — caso ¢ quello deciso dal Tribunale di Bologna
nella pronuncia del 20 dicembre 2020 La questione riguardava la piattaforma
di food delivery Deliveroo, che svolge attivita di consegna di pasti avvalendosi
della collaborazione di riders.

La piattaforma — in virta di un algoritmo denominato “Frank” — monitorava
la performance dei 7iders ed in particolare permetteva loro di prenotare le fasce
orarie in cui svolgere il servizio (sko?) dando preferenza ai riders che avessero avu-
to alti punteggi; tali punteggi a loro volta discendevano dalla mancata assenza
det riders nei 14 giorni precedenti rispetto alle sessioni di lavoro gia prenotate e
non disdettate con almeno 24 ore di anticipo. Il #der che nei 14 giorni precedenti
invece fosse risultato assente a sessioni di lavoro perdeva punti, con la conse-
guenza di venire postergato nella scelta degli s/of orari della settimana successiva.

11 Tribunale pertanto riconosce in questa ipotesi la sussistenza di una discri-
minazione indiretta collettiva per ragioni sindacali: I'algoritmo Frank in quanto
“cieco” — non dava infatti rilievo alle ragioni dell’assenza del lavoratore — pena-
lizzava senza una ragionevole giustificazione coloro che partecipavano ad uno
sciopero.

Infatti, la piattaforma Deliveroo non fornisce alcuna prova in giudizio del-
la ragione tecnico-organizzativa alla base dell’algoritmo, ma si limita, con una
affermazione tautologica, a dichiarare che «esso ¢ sistema di tracciamento che
deve ritenersi legittimon.

Riconosciuta dunque la discriminazione, il Tribunale di Bologna condanna
Deliveroo alla sua eliminazione ed altresi al risarcimento del danno nei confron-
ti dei ricorrenti.

Nel caso esaminato — ¢ opportuno sottolinearlo — i ricorrenti erano le orga-
nizzazioni sindacali'®.

12 Trib. Bologna, 31 dicembre 2020, ordinanza, in banca dati Defure, su cui v. M. V. BALLESTRERO,
Ancora sui vider. La cecita discriminatoria della piattaforma, in Labor, 2021, 1, p. 104ss.; M. BARBERA,
Discriminazioni algoritmiche e forme di discriminagione, in Labonrd>Law Issue, 2021, 1, p. 3 ss.;
M. FaioLl, Discriminagioni digitali e tutela gindiziaria su inigiativa delle organizzazion: sindacali, in
Dir. rel. ind., 2021, 1, p. 204 ss.

13 Azione exart. 28, 1. n. 300/1970.
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Il secondo caso ¢ quello deciso dal Tribunale di Palermo con la pronuncia del
17 novembre 2023". Anche in questo caso I'azione in giudizio ¢ proposta dalle
organizzazioni sindacali®.

La vicenda riguardava la piattaforma Foodinho — che come Deliveroo effet-
tuava un servizio di consegna di pasti a domicilio —, la quale utilizzava un siste-
ma di prenotazione degli s/of ad opera di corrieri, legato al punteggio raggiunto
dagli stessi ed elaborato da un algoritmo. I criteri utilizzati dall’algoritmo, pero,
erano piu complessi del caso Deliveroo sopra esaminato, in quanto qui il siste-
ma automatizzato teneva conto di diversi fattori, quali: le recensioni dei clienti,
il numero di consegne effettuate negli ultimi 28 giorni, il lavoro prestato nelle
ore a piu alta domanda (nei week end e all’ora di cena), nonché le assenze dei
lavoratori (come I'algoritmo Frank).

In questo caso il Tribunale riconosce la sussistenza di una discriminazione
collettiva indiretta per una molteplicita di ragioni, non solo sindacali (quali I’eta,
I’handicap, i carichi famigliari, le convinzioni religiose), ritenendo i lavoratori, in
possesso di tali caratteristiche, svantaggiati rispetto ai colleghi, essendo loro pre-
cluso di prenotare gli s/of orari in cui si concentrano per lo piu le richieste della
clientela e dunque di prestare la propria attivita nelle fasce orarie piu redditizie.

Insomma, il giudice ritiene che l'algoritmo realizzi una discriminazione po-
tenziale, dal momento che, non tenendo conto, senza alcuna ragionevole giu-
stificazione, di una molteplicita di condizioni personali dei riders, finisce per
penalizzare (nell’assegnazione degli s/of orati) quei riders che pongono in essere
assenze nell’esercizio di precisi diritti.

Draltra parte, neppure in questo caso la societa aveva fornito in giudizio la
prova della sussistenza di ragioni di tipo organizzativo atte a giustificare il fun-
zionamento dell’algoritmo, ma si era litata a richiamare genericamente «esigenze
di tutela dei corrieri».

11 giudice di Palermo condanna dunque Foodinho a porre fine alle potenziali
discriminazioni, ad adottare un piano di rimozione delle discriminazioni accer-
tate ed a risarcitre il danno.

6. Conclusione

Giunti alla fine di questo intervento, mi sembra importante ribadire
come in entrambi 1 casi decisi dai Tribunali italiani siano stati non i singoli

14 Su cui v. A. INGRAO, Critica della ragione artificiale. La discriminazione algoritmica interseionale e gli
obblight di parita di trattamento in ipotesi di impiego di sistemi decisionali automatizzati, in Riv. ginr. lav.,
2024, 2, p. 170 ss.

15 V. anche Trib. Palermo, 21 giugno 2023, in banca dati DefJure ¢ G. A. Recchia, Condigioni di
lavoro trasparenti, prevedibili e ginstiziabili: quando il diritto di informazione sui sistemi antomatizzati
diventa uno strumento di tutela collettiva, in Labourd>Law Issue, 2023, 1, p. 34 ss.



Tutela contro le discriminazioni e intelligenza artificiale 193

lavoratori, ma le organizzazioni sindacali a proporre azioni contro le discrimi-
nazioni algoritmiche.

Ugualmente importante ¢ mettere in luce come in entrambi quei giudizi un
ruolo centrale abbia giocato il mancato assolvimento da parte della piattaforma
dell’onere della prova della ragionevole giustificazione. In effetti la piattaforma
per soddisfare il proprio onere probatorio — fornendo una ragionevole giustifi-
cazione del trattamento peggiorativo riservato ad un lavoratore o ad un grup-
po di lavoratori da parte dell’algoritmo — significa essenzialmente “disvelare”
i meccanismi di funzionamento dell’algoritmo, spiegando di quali dati esso si
nutra, quali siano le modalita del suo operare, quali specifici fini esso persegua.

L’onere della prova della discriminazione svolge dunque un ruolo cruciale
per indurre le piattaforme a spiegare — seppur @ posteriori — le modalita di fun-
zionamento degli algoritmi. Per tal via, dunque, la normativa antidiscriminatoria
diviene un utile strumento per il consolidarsi di un circolo virtuoso che veda da
una parte 'implementazione ¢ffettiva degli obblighi d’informazione — verso i sin-
goli lavoratori, ma anche verso le organizzazioni sindacali — e dall’altra la possi-
bilita per i soggetti collettivi di incidere, in sede di contrattazione collettiva, nella
scelta di algoritmi che non abbiano impatti negativi sui diritti delle persone.
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1. Introdugdo a robdtica, IA e discriminagdo em contexto
laboral

a) Robética versus TA

Em primeiro lugar, imp&e-se uma analise prévia que visa identificar o verda-
deiro objeto do presente estudo. Robética e inteligéncia artificial (IA) sao dois
conceitos distintos, embora frequentemente confundidos, dentro do campo da
tecnologia.

A robdtica' estd principalmente preocupada com o design, construgio e
operagdo de robds — que podemos identificar como maquinas programaveis
capazes de realizar uma variedade de tarefas de forma auténoma ou semiauto-
noma. Essas tarefas podem variar desde agoes repetitivas simples até sequéncias
complexas que exigem precisao e adaptabilidade. A robética abrange varios
ramos do saber, tal como a engenharia mecanica, engenharia elétrica e ciéncia
da computagido para criar maquinas que podem interagir com o mundo fisico.
Portanto, aqui temos a materializacdo classica da interagdo da maquina com o
exteriof.

Ja a inteligéncia artificial tem sido entendida como «um sistema baseado
em maquinas que, para objetivos explicitos ou implicitos, infere, a partir das
informagGes que recebe, como gerar resultados, tais como previsdes, conteu-
dos, recomendagdes ou decisoes, que podem influenciar ambientes fisicos ou
virtuais»”. Pelo que, em contraste com a robédtica, a IA estd focada na criacio
de sistemas que podem realizar tarefas que tipicamente requerem inteligén-
cia humana. Isso inclui capacidades como aprender com dados que lhe sio

1 Sobre o tema, D. ABRUNHOSA E SOUSA, Sao os robots um mero instrumento de trabalho ou verdadeiros
“trabalbadores”?, en Revista de Direito do Trabalho — Edicdo Especial, versao eletrénica, 2019,
p- RR-5.1-RR-5.7.

2 Otrganizacio para a Cooperagio e¢ Desenvolvimento Econémico [OCDE], 2023 (OECD
Legal Instruments), p. 7.
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disponibilizados, estabelecer um raciocinio, resolver problemas, entender a lin-
guagem natural e perce¢do. Os sistemas de IA podem ser puramente baseados
em software, como algoritmos de aprendizagem de maquina e redes neurais, ou
podem ser integrados em sistemas robdticos para aprimorar sua funcionalidade.
Ou seja, 1A ¢ perfeitamente compativel com a robética, mas ¢ independente da
relagdo com o mundo fisico. Assim, compreender a distin¢io entre robotica e
IA ¢é crucial por varios motivos. Em primeiro lugar, ajuda a definir expectativas
realistas sobre o que cada tecnologia pode alcancar. A robética, por exemplo,
destaca-se em tarefas fisicas, enquanto a IA é mais adequada para tarefas cogni-
tivas. Em segundo lugar, distinguir entre as duas permite esforcos de pesquisa
e desenvolvimento mais direcionados, garantindo que os avan¢os de um campo
nao ofusquem o outro. Por fim, auxilia na formulacio de politicas e regulamen-
tacOes que abordem os desafios nicos apresentados por cada tecnologia, pro-
movendo inovacido e implementagio responsaveis. A robotica pode, portanto,
externalizar as a¢Ges impostas pela IA.

b) Introducio da IA no local de trabalho

Ao longo dos ultimos anos tem-se assistido a paulatina introduco da IA nos
locais de trabalho, transformando-os quer por via da automatizacio de proces-
sos, melhorando a eficiéncia operacional e produtividade ou mesmo auxiliando
na tomada de decisbes, como também aumentar a eficiéncia e a produtividade,
e até desempenhar um papel nos processos de recrutamento e avaliagdes de de-
sempenho. Por exemplo, ferramentas com recurso a IA podem analisar grandes
volumes de dados para identificar padrdes que seriam dificeis de discernir para
os seres humanos. Hsta capacidade ¢é particularmente valiosa em areas como
financas, sadde e atendimento ao cliente, onde a tomada de decisGes rapida e
precisa é essencial. Basta pensar na influéncia que a IA pode desempenhar na
investigacao cientifica médica e/ou farmacéutica garantindo uma analise rapida
de toda a literatura e experiéncias realizadas. Podemos ter aqui uma influéncia
game changer. Vejamos alguns exemplos.

A implementacio de chathots e assistentes virtuais tem revolucionado o aten-
dimento ao cliente. Estas ferramentas utilizam algoritmos de processamento
de linguagem natural para interagir com os clientes, responder a perguntas fre-
quentes e resolver problemas simples de forma auténoma. Tal nio se afigura
uma altera¢do capaz de melhorar apenas a experiéncia do utilizador, como tam-
bém é um poderoso aliado na reducio do volume de trabalho destas equipas.

Por outro lado, no ambito da analise de dados, a analise preditiva supot-
tada por técnicas de machine learning permite as empresas a agilizacio e sus-
tentagdo dos processos de tomada de decisdo, considerando a capacidade de
analise de um grande volume de dados, permitindo, desta forma, identificar
certos padroes e tendéncias. A mesma andlise preditiva apresenta-se como uma
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ferramenta interessante para a gestdo de processos, prevendo o risco e otimi-
zando os cronogramas definidos.

Uma das maiores vantagens da introducdo da IA nos locais de trabalho
esta relacionada com uma maior viabilizacao do trabalho remoto, recorrendo
a ferramentas de colaboracdo virtual e automatizacio de tarefas administrati-
vas, considerando que os trabalhadores adstritos as mesmas ficam libertos para
se dedicarem a atividades de maior valor e estratégicas, potenciado nio sé o
aumento da produtividade da empresa, como o préprio desenvolvimento do
trabalhador.

No que respeita a gestdo de recursos humanos, os algoritmos de IA permi-
tem a triagem automatica de curriculos, identificando os candidatos que melhor
se adequam ao perfil pretendido, agilizando o processo de recrutamento. Refira-
se, ainda, a importancia que a IA pode representar no ambito da formagio pro-
fissional dos trabalhadores, potenciando a criacdo de programas de formagio
adequados, eficazes e direcionados para cada trabalhador, bem como, no ambi-
to da seguranca e saude no trabalho, permitindo a monitorizagao da saude dos
trabalhadores, sugerindo intervengdes por forma a melhorar o seu bem-estar ¢
a produtividade’.

No entanto, a integracdao da IA no local de trabalho nio esta isenta de desa-
fios. Existem preocupagdes sobre a substituicio de postos de trabalho devido a
automacio, a necessidade de requalificacio e atualizagido de competéncias dos
trabalhadores®, e as implicacoes éticas da tomada de decisoes pela IA. Abordar
estes desafios requer uma abordagem equilibrada que maximize os beneficios
da IA enquanto mitiga os seus potenciais inconvenientes.

O relatério Draghi® destaca que a IA estd a transformar profundamente o
mundo do trabalho e as relagdes laborais. A automacdo de tarefas rotineiras e
repetitivas, possibilitada pela IA, esta a levar a uma reestruturacio significativa

3 Neste sentido, EUROPEAN AGENCY FOR SAFETY AND HEALTH AT WORK, Impacto da Inteligéncia
Artificial na Segnranca e Saside no Trabalbo, 2021, p. 3 (disponivel em: Policy-brief-Impact-Al-
OSH_PT.pdf). Apesar de a IA se apresentar como uma importante ferramenta neste domi-
nio, a verdade é que 60% dos trabalhadores inquiridos num estudo da Accenture temem que
a IA aumente o stress e o burnont, sendo que apenas 37% dos lideres vém este avango como
um problema (vd. ACCENTURE, Work, workforce, workers Reinvented in the age of generative Al,
disponivel em Work, Workforce, Workers Age of Generative AI Report | Accenture. Nesse
sentido, os empregadores deverdo mitigar de forma adequada os riscos identificados que os
sistemas de IA apresentam e que possam direta ou indiretamente impactar na saide dos tra-
balhadores, avaliando regularmente estes efeitos (vd. U.S. DEPARTMENT OF LABOR, Arificial
Intelligence And Worker Well-Being — Principles And Best Practices For Developers And Employer, p. 13
(disponivel em: Al-Principles-Best-Practices.pdf).

4 Estima-se que Portugal tenha de requalificar 1,3 milhdes de trabalhadores para aproveitar a
IA e automacio [cfr. Portugal vai ter de requalificar 1,3 milhdes de trabalhadores para apro-
veitar IA e automacio — ECO (consultado a 21.10.2024).

5 Vd. The future of European competitiveness — A competitiveness strategy for Europe, p. 21 (disponivel
em 97e481fd-2dc3-412d-be4c-£152a8232961_en).
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dos empregos. Muitos postos de trabalho tradicionais estdo a ser substituidos
por sistemas automatizados, o que pode resultar em desemprego para trabalha-
dores que nio possuem habilidades técnicas avancadas. No entanto, o relatorio
também aponta que a IA cria novas oportunidades de trabalho em setores emet-
gentes, como o desenvolvimento de software, andlise de dados e manutencio de
sistemas de IA. A chave para mitigar os impactos negativos da automacao esta
na requalificacdo e na educagao continua dos trabalhadores, preparando-os para
as necessidades do mercado de trabalho do futuro.

Para além disso, o relatorio Draghi sublinha que a IA estd a alterar as dina-
micas das relagGes laborais. A implementacio de sistemas de IA nas empresas
pode melhorar a eficiéncia e a produtividade, mas também levanta questdes
sobre a privacidade e a vigilancia dos trabalhadores. A capacidade da IA de mo-
nitorizar o desempenho e o comportamento dos funcionarios em tempo real
pode criar um ambiente de trabalho mais controlado e menos auténomo. Este
novo contexto pode afetar a moral e a satisfagdo dos trabalhadores, levando a
um aumento do stress e da ansiedade. Portanto, de acordo com este relatério, é
essencial que as empresas adotem politicas transparentes e éticas no uso da IA,
garantindo que os direitos dos trabalhadores sejam respeitados e que haja um
equilibrio entre a eficiéncia tecnoldgica e o bem-estar humano. Portanto, apesar
de tudo, Draghi prefere identificar as oportunidades que a IA pode assegurar a
futuro, pese embora critique, de uma forma geral, o excesso de regulamentacio
da EU e o problema que pode desencadear na inovagio.

2. Preconceitos nos sistemas de TA

Apesar de tudo, o estudo do impacto nas relagdes laborais esta essencialmen-
te focado em temas relacionados com a automatizagio das decisdes. E aqui que
aparece com maior destaque a analise das questGes relacionadas com o precon-
ceito e o aumento de decisdes discriminatorios suportadas em TA.

a) Questdo principal: Sistemas de IA podem fomentar a discriminagao?

Os sistemas de inteligéncia artificial (IA) aprendem a partir dos dados usados
para programa-los. Conforme acima identificado, esses dados refletem precon-
ceitos existentes na sociedade. Por este motivo, os sistemas de IA podem apren-
der e perpetuar esses preconceitos. Esta ¢ uma preocupacio significativa porque
estas ferramentas estdo a ser cada vez mais utilizada em processos ctiticos de
tomada de decisdo, como recrutamentos e aplicacio das normas laborais®. A
titulo de exemplo num contexto nao laboral, um estudo da ProPublica revelou

6 A Autoridade para as Condi¢des de Trabalho tem ja recorrido a analises automatizadas de
dados para punir empregadores em sede contraordenacional. No entanto, também aqui exis-
te alguma crise quanto excesso de meios a que acede o Estado enquanto agente punidor,
sendo desejavel a dinamizagdo de principio de transparéncia (cfr., D. ABRUNHOSA E SOUSA,
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que um sistema de IA usado no sistema de justica criminal era tendencioso
contra afro-americanos, prevendo taxas de reincidéncia mais altas para eles em
comparagio com tréus brancos com petfis semelhantes’. Isso demonstra como
a IA pode perpetuar e até exacerbar preconceitos sociais existentes se nao for
cuidadosamente gerida. A sua utilizacdo nas relagdes laborais nao tera um con-
texto diferente.

b) Viés originario

Podemos identificar diferentes tipos de viés associados a IA. Assim, enten-
demos que o viés pode originar-se através da prépria criagdo do sistema de
TA. Neste caso, referimo-nos ao preconceito introduzido, ainda que de forma
ndo intencional, pelos autores do sistema ou ferramenta que recorre a meca-
nismos de IA. Vejamos o exemplo de uma plataforma de IA que é projetada
para fazer previsbes com base em certos tipos de dados, mas esses dados nao
sdo representativos de todos os grupos demograficos, o sistema pode tornar-se
preconceituoso. Este tipo de viés é frequentemente introduzido durante as fases
iniciais do desenvolvimento do sistema, pelo que deve ser identificado como
“viés a montante” ou “viés originario”. Assim, se um sistema de reconhecimen-
to facial for treinado principalmente com imagens de individuos de pele clara,
pode ter um desempenho imprevisivel com individuos de pele escura. Esta falta
de representatividade nos dados pode levar a resultados preconceituosos, des-
tacando a responsabilidade dos programadores em garantir conjuntos de dados
diversos e inclusivos.

Um exemplo deste comportamento ¢é o estudo de Buolamwini e Gebru, que
descobriu que os sistemas comerciais de IA tinham taxas de erro significativa-
mente mais altas para rostos de pele escura e femininos em compara¢iao com
rostos de pele clara e masculinos. Isso sublinha a importancia de usar conjuntos
de dados diversos na preparacio de IA®.

Deste modo, torna-se importante identificar as situacSes onde o preconceito
¢ originario da propria ferramenta de IA adquirida e ndo em resultado da sua
utilizacio por parte do empregador. Este fator é relevante para aferir a existén-
cia de culpa na conduta discriminatéria identificada.

Agenda do Trabalbo Digno — aspetos procedimentais e processuais quanto a fiscalidade e controlo de normas
laborais, X111 Coléquio de Direito do Trabalho, 2024, p. 50-51 — no prelo).

7 ProPublica. “Machine Bias”. Sobre a necessidade a necessidade de protegio das empresas
face ao poder publico no ambito das infragdes laborais face a interconexdo de dados vd.
D. ABRUNHOSA E SOUSA, 0p. cit., p. 46-51.

8  J. BuoramwiNy, T. GEBRU, Gender Shades: Intersectional Accuracy Disparities in Commercial Gender
Classification, in Proceedings of Machine Learning Research, 2018.



200  Diritti fondamentali, lavoro e nuove tecnologie

) Viés superveniente

Mesmo que um sistema de IA seja programado com dados imparciais, ainda
assim pode ser usado de forma preconceituosa. Podemos designar esta conduta
como “viés a jusante” ou “viés superveniente”. Um sistema de IA usado para
decisdes de recrutamento pode ser aplicado de forma mais rigorosa a candida-
tos de certos grupos demograficos. Isso pode acontecer se os resultados do sis-
tema forem interpretados ou aplicados de maneira tendenciosa por utilizadores
humanos. O viés a jusante sublinha a importancia ndo s6 de projetar sistemas
de IA justos, mas também de implementa-los de maneiras que promovam a
equidade. Isto requer monitorizacao e avaliacdo continuas para garantir que as
aplicagbes de IA nio perpetuem inadvertidamente a discriminacio. Quanto a
este aspeto, o uso de IA no recrutamento pode ser critico. No entanto, pese
embora seja relevante haver cuidado na elaborac¢do dos algoritmos de apoio,
convém ter em conta que existe maior risco de discrimina¢ao em decisao reali-
zadas por pessoas do que por IA.

3. Exemplos de Discriminagao em IA e
respetivos impactos

Apesar dos indmeros beneficios, os sistemas de IA também podem tot-
nar-se facilitadores de discriminacdo se ndo forem devidamente projetados e
implementados. A discriminacdo pode ocorrer quando os sistemas de IA sdo
inadequadamente programados ou quando perpetuam inadvertidamente os
preconceitos existentes nos dados em que foram treinados. Por exemplo, um
sistema de IA usado em processos de recrutamento pode favorecer candidatos
de certos grupos demograficos se os dados refletirem preconceitos histéricos.
Todavia, este risco existe mesmo que nao haja recurso a este tipo de ferramen-
tas, uma vez que o ser humano tem, por natureza, varios vieses que influenciam
as suas decisoes.

Ora, o impacto de tais preconceitos pode ser profundo, levando a um
tratamento injusto dos candidatos ou trabalhadores e a possiveis desafios le-
gais para as organizac¢des. No entanto, temos de ter em conta que ¢ essencial
reconhecer que os sistemas de IA nio sdo inerentemente tendenciosos; em
vez disso, eles refletem os preconceitos presentes nos dados e as suposi¢oes
feitas durante o seu desenvolvimento. O viés na IA pode manifestar-se de
varias formas, como algoritmos, dados e resultados tendenciosos. Analisar
estes preconceitos requer uma abordagem abrangente que inclua dados di-
versos e representativos, técnicas de dete¢do e mitiga¢do de preconceitos, e
monitorizagio e avaliacdo continuas dos sistemas de IA. Deste modo, quan-
do existe uma preocupacdo sobre a discriminagido que possa ser promovida
pela IA, ndo podemos deixar de ter em conta que as a¢gdes adotadas com base
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na decisdo humana tém um risco muito mais elevado de manifestarem pre-
conceitos. Portanto, pese embora se reconheca os riscos, admite-se que esses
riscos ja sdo correntes quando nio se recorre a, por exemplo, algoritmos.
Na verdade, acaba por ser muito facil de identificar e corrigir uma conduta
discriminatéria baseada em preconceito numa ferramenta suportada em ITA
do que aquela praticada através de um ser humano’.

A titulo de exemplo, em 2014, a Awmazon desenvolveu um algoritmo de re-
crutamento para ajudar os RH na contratagdo de novos trabalhadores que fil-
trava de forma automatica os curriculos enviados pelos candidatos para certas
posicdes'’. Apds algumas queixas e uma andlise aprofundada, verificou-se que o
algoritmo era “discriminatério contra mulheres”. Foi descoberto que eram re-
jeitados curriculos perfeitamente aceitaveis (apenas de mulheres), com base em
certas caracteristicas (por exemplo, hobbies das candidatas). O problema surgiu,
desde logo, devido a sub-representagdo feminina no armazenamento dados da
Amazon, referentes aos curriculos recebidos pela empresa ao longo de dez anos.
Ora, a maioria dos curriculos recebidos no decurso desse periodo eram de ho-
mens, pelo que o algoritmo acabou por criar uma tendéncia de selegio enviesa-
da, favorecendo o sexo masculino. Ou seja, ainda que a Amazgon nao utilizasse o
género como variavel no seu modelo, o algoritmo captou certas caracteristicas
relacionadas com um determinado conjunto de dados. Neste caso, o referido
algoritmo de contratagdo distorceu as decisGes de selecdo, com base num con-
junto de dados nio representativos — a falta de mulheres em areas de lideranca
em empresas de tecnologia —, prejudicando grupos sub-representados, dando
origem a este preconceito estrutural'’.

Assiste-se, ainda, a “contaminacao” de certas ofertas de empresas por estere-
otipos de género. Em 2020, a organizacao AlgorithmWatch publicou no Facebook
dois andncios ficticios de emprego. Uma vaga era para motorista de camifo e a
outra para um educador. Os préprios algoritmos de IA do Facebook decidiram
para quem exibir cada andncio. Como resultado, o anincio da vaga para moto-
rista de camio foi exibido para 4.864 homens e apenas 386 mulheres, enquanto
o anuncio para educador, que foi postado simultaneamente, foi exibido para
6.456 mulheres, mas apenas 258 homens. Assim, se um sistema de IA usado

9  Dai a importancia do “direito a supervisao humana” (sobre o tema, vd. J. ADAMS-PRASSL,
S. RaksHiTA, H. ABRAHA, M. SIX SILBERMAN, Towards an international standard for regulating algo-
rithmic management: a blueprint, in M. MOCELLA, E. SYCHENKO (ed.), The quest for labour rights and
social justice Work in a changing world, F. Angeli, Milan, 2024, p. 245 (disponivel em: PDF view
of the file 10300.3 MOCELLA OA.pdf).

10 Sobre o tema, veja-se G. M. DE LiMA ViaNA, C. SPERANDEO DE MACEDO, Inteligéncia Artificial
E A Discriminagiao Algoritmica: Uma Andlise Do Caso Amazon, em Revista Eletronica Direito & 11,
[S.1],2024,v. 1, n. 19, p. 3962, Disponivel em: https://direitoeti.com.br/direitoeti/article/
view/212. E ainda, J. DASTIN, Amazon scraps secret Al recruiting tool that showed bias against women.
Reuters. 10/10/2018, em: https:/ /www.reuters.com/article/idUSKCN1MKOAG/.

11 Vd. The Greenlining Institute, Algorithmic Bias Explained, 2021, p. 13.


https://direitoeti.com.br/direitoeti/article/view/212
https://direitoeti.com.br/direitoeti/article/view/212
https://www.reuters.com/article/idUSKCN1MK0AG/
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para triagem de curriculos ou contratagio tem um viés, ele pode favorecer cet-
tos grupos em detrimento de outros, podera suceder que pessoas qualificadas
ignoradas para oportunidades de emprego com base em seu género, raga, idade
ou outros fatores discriminatérios.

Consideramos ainda que a IA também pode perpetuar as diferencas salariais
existentes. Por exemplo, se um sistema de IA é usado para determinar salarios
ou aumentos ¢ é programado com dados que refletem a atual disparidade sala-
rial de género ou racial, pode continuar com essa tendéncia. F aqui que esta a
janela de oportunidade para os legisladores.

4. A Importancia da programagio

Para mitigar o risco de discriminacido, é absolutamente crucial que os sis-
temas de IA sejam projetados e utilizados de maneiras que minimizem o viés
e promovam a equidade no local de trabalho. Para alcangar estes objetivos, é
importante ter em conta algumas boas praticas.

Em primeiro lugar, deve recorrer a dados diversos e representativos. Assim,
pretende-se garantir que os dados usados pata treinar os sistemas de 1A sejam
diversos e representativos da populagdo onde vio estar integradas. Este fator
ajuda a reduzir a probabilidade de resultados tendenciosos e promove a justica
na tomada de decisoes da IA. Por outro lado, deve ser assegurado um sistema de
detecdo e mitigacdo de viés. Desta forma, devem ser implementar técnicas para
detetar e mitigar vieses nos algoritmos de IA. Isso inclui o uso de métricas de
justica, a realizacdo de auditorias e a aplicacdo de métodos de correcdo de viés.
Hste autocontrolo pode afastar desconformidades de forma eficaz.

Relativamente a transparéncia e responsabilidade, devem ser desenvolvidos
sistemas de IA transparentes onde os processos de tomada de decisdo sejam
compreensiveis e responsaveis. Para este efeito deve fornecer explicacdes para
as decisdes da IA, documentar o processo de desenvolvimento e estabelecer
linhas claras de responsabilidade'®. Por fim, é fundamental garantir auditorias
regulares. A realizacdo de auditorias regulares dos sistemas de IA garante que
continuem a operar de forma justa e equitativa. Isso inclui monitotizar novos
vieses, avaliar o impacto das decisGes da IA e fazer os ajustes necessarios nos
algoritmos e dados.

Com a adesio a estas praticas, as organiza¢cdes podem aproveitar as poten-
cialidades da IA enquanto protegem contra seu potencial de perpetuar a discti-
minacdo. Esta abordagem nio sé promove um local de trabalho mais justo, mas
também aumenta a credibilidade e a eficicia das aplicacbes de IA. Além disso,

12 Neste sentido, vd. U.S. DEPARTMENT OF LABOR, Arttficial Intelligence And Worker Well-Being
— Principles And Best Practices For Developers And Employer, p. 13 (disponivel em: Al-Principles-
Best-Practices.pdf).


file:///E:/final%20recovery/Project/0007/2025/Typesetting/Typesetting%20(2)/Typesetting/Malino/Ludovico_SourceFiles/AI-Principles-Best-Practices.pdf
file:///E:/final%20recovery/Project/0007/2025/Typesetting/Typesetting%20(2)/Typesetting/Malino/Ludovico_SourceFiles/AI-Principles-Best-Practices.pdf

Desafios Laborais para a IA e Robotica 203

promover praticas éticas de IA pode levar a uma maior confianca e aceitagao
das tecnologias de IA entre os trabalhadores e partes interessadas, contribuindo,
em ultima analise, para o sucesso a longo prazo das iniciativas de IA.

5. Aspetos legais da IA e discriminagao

Em Portugal, a Lei n.° 13/2023, de 3 de abril, alterou o Cédigo do Trabalho®
(doravante, CT), no ambito da Agenda do Trabalho Digno, regulando, entre
outras matérias, o uso de algoritmos e sistemas de inteligéncia artificial nas re-
lagbes de trabalho.

O CT passou a prevet, na al. 0) do art. 3.°, que quando se trate «[d]o uso de
algoritmos, inteligéncia artificial e matérias conexas, nomeadamente no ambito
do trabalho nas plataformas digitais», as normas legais reguladoras de contrato
de trabalho s6 podem ser afastadas por instrumento de regulamentac¢io coletiva
de trabalho que, sem oposicdo daquelas, disponha em sentido mais favoravel
aos trabalhadores.

Adicionalmente, prevé-se, expressamente, no art. 24.° do CT, que os direitos
a igualdade de oportunidades e de tratamento no acesso ao emprego, na fot-
magao e promogao ou carreira profissionais e nas condi¢oes de trabalho, ndo
podem ser prejudicados pela «tomada de decisGes baseadas em algoritmos ou
outros sistemas de inteligéncia artificial» (n.° 3).

No plano do dever de informacio, os critérios, as regras e as instrucoes em
que se baseiam os algoritmos ou outros sistemas de inteligéncia artificial que
afetam a tomada de decisGes sobre o acesso e a manuten¢io do emprego, assim
como as condi¢des de trabalho, incluindo a elaboracio de perfis e o controlo da
atividade profissional passam a integrar o rol de matérias sobre as quais aquele é
devido, aos trabalhadores (art. 106.°, n.° , al. s), comissao de trabalhadores (art.
424.°,n.° 1, al. j) e delegados sindicais (art. 466.%, n.° 1, d), prevendo-se neste
caso também o direito a consulta).

Note-se que, sem prejuizo da bondade e pertinéncia da regulamentacio desta
matéria no ambito laboral, o empregador encontrava-se ja vinculado, no ambito
da prote¢io de dados pessoais, a obrigacio de informagdo aos trabalhadores,
bem como, restricoes relativamente a existéncia de decisbes automatizadas.

O enquadramento legal da IA no Cédigo do Trabalho portugués foi re-
centemente reforcado com a implementac¢io do Regulamento da Inteligéncia
Artificial da Unido Europeia, que entrou em vigor a 1 de agosto de 2024.

As novas regras estabelecem obrigacdes para os fornecedores e utilizadores
em funcido do nivel de risco da IA (inaceitavel, elevado, limitado e minimo).

O Regulamento distingue dois grupos dentro dos sistemas de risco eleva-
do: os sistemas ligados a legislacio harmonizada sobre seguranca dos produtos

13 Alteragio legislativa que entrou em vigor a 1 de maio de 2023.
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(Anexo I) e os sistemas incluidos no Anexo 11, que, devido ao ambito em que
sao utilizados e a0 uso especifico a que se destinam, apresentam, em principio,
risco elevado. Temas relacionados com emprego, gestdo dos trabalhadores e
acesso ao trabalho por conta propria serdo considerados como de risco eleva-
do'. Sio praticas de IA proibidas: a utilizagdo de sistemas de IA concebidos
para reconhecer emog¢des nos locais de trabalho, de categorizacdo biométrica
para inferir dados sensiveis (raga, filiacao sindical, orientacio sexual). Nesse am-
bito, sdo de risco elevado os sistemas de IA para selecionar ou contratar pessoal,
anunciar empregos, analisar e filtrar candidaturas e avaliar candidatos; tomar
decisGes sobre condi¢des de trabalho ou promogio ou extin¢do da relagio la-
boral; atribuir tarefas com base no comportamento, tragos ou caracteristicas da
pessoa; assim como supervisionar e avaliar o desempenho e comportamento
dos trabalhadores.

Nio obstante, a classificacio dos sistemas de IA no ambito laboral como
sendo de risco elevado pode ser excecionada, na auséncia de um risco significa-
tivo, suscetivel de causar danos a saide, seguranca ou aos direitos fundamentais
dos trabalhadores, bem como se nio influenciarem significativamente a tomada
de decisdes®.

O regulamento impde aos empregadores ainda o dever de informar os tra-
balhadores e os seus representantes quando seja implementado ou utilizado um
sistema de IA de risco elevado no local de trabalho', bem como forma-los, por
forma a garantir que exista alguma literacia neste ambito"’.

Os responsaveis pela implantacdo sao organismos de direito piblico ou ope-
radores privados que prestam servicos publicos e operadores que fornecem
sistemas de risco elevado, devendo realizar uma avaliacdo de impacto sobre os
direitos fundamentais e notificar os resultados a autoridade nacional. A referida
avaliacdo deve consistir numa descri¢io dos processos dos responsaveis pela

14 «Os sistemas de IA de risco elevado, como os utilizados em diagnésticos de doengas, con-
dugio auténoma e identificacio biométrica de pessoas envolvidas em atividades criminosas
ou investigacGes criminais, devem cumprir requisitos e obriga¢Ses rigorosos para entrarem
no mercado da UE. Estes requisitos incluem testes rigorosos, transparéncia e supervisio
humana» (vd. Regulamento Inteligéncia Artificial - Consilium).

15 Ponto a ser desenvolvido pela Comissdo Europeia, com exemplos praticos de utilizagdes de
sistemas de IA de risco elevado.

16 As informagdes devem ser fornecidas nos termos do direito e das praticas da UE ou na-
cionais. Sobre o tema vide Regulamento (UE) LA — Um Quadro Juridico Pioneiro sobre Inteligéncia
Abrtificial — Guia pratico, julho de 2024 (disponivel em: regulamento-ia-guia-pratico-669119a-
441de4920253896.pdf).

17 Na mesma linha, Draghi: «(...) fornecer aos trabalhadores as competéncias e formagio ade-
quadas para utilizar a IA pode ajudar a tornar os beneficios da IA mais inclusivos. Num
estudo recente, foi constatou-se que o acesso a assisténcia de IA aumentava a produtividade
para todos os trabalhadores, mas que seriam os funcionarios menos experientes ou de baixa
qualificacio beneficiavam maisy (vd. The future of European competitiveness — A competitiveness
strategy for Europe, p. 21.
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implantagio em que o sistema de IA de risco elevado sera utilizado, (ii) do peri-
odo de tempo e frequéncia em que o sistema de IA de risco elevado se destina
a ser utilizado, (iif) das categorias de pessoas singulares e grupos suscetiveis de
serem afetados pela sua utilizacdo no contexto especifico, dos riscos especificos
de danos suscetiveis de afetar as categorias de pessoas ou grupos de pessoas
afetadas, (iv) numa descri¢do da aplicacio de medidas de supervisao humana e
das medidas a tomar em caso de materializacdo dos riscos.

Ora, conforme menciona Cristina Romariz'®, é importante que os emprega-
dores adotem um plano de acio por forma a perceber qual é a sua posi¢do no
caso em especifico e quais as obrigacOes que terd de adotar por forma a evitar
potenciais coimas conforme especificado no préprio Regulamento na legislagao
laboral nacional ou eventuais indemniza¢Ges por violages dos direitos funda-
mentais das pessoas afetadas (p. ex., privacidade, protecao de dados, discrimina-
cao algoritmica e liberdade sindical)®.

Quanto a nés, a regulamenta¢do comunitaria recente surge ainda a tempo
de acompanhar a evolucio da IA, designadamente, no ambito das relagoes de
trabalho. No entanto, acompanhamos Aloisi A., De Stefano®, ao referir que
o instrumento legislativo segue uma légica de mitigacio de riscos, ao invés de
seguir um paradigma predominantemente preventivo e dinamico, o qual nos
parece mais adequado.

6. Conclusoes

1. A IA é uma ferramenta poderosa, mas nio ¢é perfeita: A IA tem o potencial
de transformar o local de trabalho de forma positivas, mas também pode
perpetuar e amplificar a discriminagdo se ndo for cuidadosamente projetada
e implementada.

2. A necessidade de regulamentacido: Existe uma necessidade urgente de le-
gislacio mais forte para prevenir a discriminacio na IA. Isso pode incluir
requisitos para auditorias de viés e transparéncia na tomada de decisGes da
IA. Algum tem sido feito em Portugal e na UE com vista a criat um enqua-
dramento legal equilibrado.

18 C. Romariz, A 1 de Agosto entra em vigor o Regulamento da Inteligéncia Artificial. Jd o conbece? E que
impacto laboral terdo as obrigacies e proibicies?, disponivel em A 1 de Agosto entra em vigor o
Regulamento da Inteligéncia Artificial. Ja o conhece? E que impacto laboral terdo as obriga-
¢bes e proibicdes? — Human Resources.

19 As queixas podem ser apresentadas por representantes dos trabalhadores, sindicatos, pelos
préprios trabalhadores, pela Autoridade para as Condigcdes do Trabalho ou pela autoridade
de controlo que supervisiona o Regulamento da IA.

20 A. Avoust, V. DE STEFANO, Between risk mitigation and labonr rights enforcement: Assessing the trans-
atlantic race to govern Al-driven decision-making throngh a comparative lens, e Enropean Labour Law
Journal, 2023, 14(2).
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3. O papel dos seres humanos na IA: Os humanos desempenham um papel cru-
cial na prevencio da discriminagdo na IA. Isso inclui a responsabilidade de
projetar sistemas de IA de maneira justa, bem como a necessidade de os utiliza-
dores humanos entenderem e questionarem as decisdes da IA. Este aspeto estd
claro nio s6 quando nos referimos a sua fase originario, como superveniente.
No entanto, o risco ¢ sempre maior quanto menor for a intervenc¢ao automati-
zada, uma vez que todas as pessoas tém os seus vieses.

4. O caminho regulatério estd em curso na UE: vamos esperar que a regulacao
seja eficaz para lidar com os desafios futuros, pesa embora ainda nio seja
possivel identificar do impacto que o novo regulamento ira ter nas relacdes
de trabalho no espaco da EU.
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1. Introduzione

In quello che ¢ stato opportunamente definito come I'carduo cammino della
regolazione»” del lavoro nell’economia digitale, lo studio di alcuni aspetti dell’e-

sperienza normativa spagnola puo apportare utili elementi interpretativi di ca-

rattere generale, ben al di la dei confini tra ordinamenti giuridici.

Ebbene, nelle pagine che seguono si intende riflettere attorno alla regola-
zione del diritto di informazione per cosi dire “digitale” o “algoritmico”, di cui
all’art. 64, comma 4, lettera d) dello Statuto dei Lavoratori spagnolo, al fine di
ricostruire brevemente il relativo quadro normativo di riferimento e, successi-

vamente, propotrre un ragionamento d’insieme attorno alle traiettorie di demo-
bl

cratizzazione del lavoro digitale che pare opportuno esplorare.

1 1I presente studio fa parte della produzione scientifica elaborata nell’ambito dei seguenti
progetti di ricerca: Proyecto Nacional de investigacion 1+D++i, sobre “La huida del mercado de trabajo y
la legislacion social en Espana” (PID2022-1412010B-100); Proyecto Nacional de investigacion 1+D+,
sobre “Plan de Recuperacion, Transformacion y Resiliencia de Espana: proyeccion e impacto de sus politicas
palancas y componentes sociales en el marco sociolaboral” (PID2022-1394880B-100); Proyecto Nacional
de investigacion 1+D+i, sobre “La negociacion colectiva como instrumento de gestion anticipada del cam-
bio social, tecnoldgico, ecoldgico y empresarial” (PDI2021-122537NB-100); Proyecto financiado por la
Conselleria de Innovacién, Universidades, Ciencia y Sociedad Digital de la Comunitat V alenciana, sobre

“La regulacion de la formacion para el empleo ante el reto de la transicion Digital, Ecoldgica, Territorial y

hacia la Ignaldad en la diversidad” (CIGE/2022/171).

2 P.TurriNy I/ lavoro nell'economia digitale: I'ardno cammino della regolazione, in A. PERULLI (a cura di),

Lavoro antonomo e capitalismo delle piattaforme, Cedam, Padova, 2018, pp. 171-195.
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2. L’art. 64, comma 4, lettera d) dello Statuto
dei Lavoratori spagnolo

Come si ¢ accennato, il punto di partenza del ragionamento ¢ rappresentato
dall’art. 64, comma 4, lettera d) dello Statuto dei Lavoratori spagnolo: si tratta di
una norma relativamente recente, che ¢ stata introdotta solamente nel 2021, per
mezzo della c.d. “Ley Rider”, cioé il Regio Decreto-legge 9/2021, dell’11 maggio,
«mediante il quale si ¢ proceduto a modificare il testo consolidato della Legge
dello Statuto dei Lavoratori, approvato dal Regio Decreto Legislativo 2/2015,
del 23 di ottobre, al fine di garantire i diritti delle persone che si dedicano alle
consegne nell’ambito di piattaforme digitali».

Si tratta di un intervento normativo particolarmente significativo, frutto del
dialogo sociale, come moltissimi nella stagione riformatrice recente, caratteriz-
zata in ambito lavoristico (e non solo) da importanti progressi condivisi con le
parti sociali, vere coprotagoniste dello sviluppo normativo in materia. Ebbene,
oltre che I'aspetto per cosi dire metodologico cui si ¢ appena fatto cenno, la
“Ley Rider” riveste una certa importanza in ragione di cio, che interviene lun-
go due linee di regolazione particolarmente significative: da una parte, perché
introduce la «presunzione di subordinazione nel campo delle piattaforme digi-
tali di distribuzione»’, ponendo cosi fine a una vexata quaestio, sulla quale — in
Spagna come in altri ordinamenti, com’¢ noto — ricco ¢ il panorama di pronunce
giurisprudenziali*; dall’altra parte, il Regio Decreto-legge 9/2021 ¢ degno di

3 Il Regio Decreto-legge 9/2021, dell’11 maggio («por el que se modifica el texto refundido de la Iey
del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por el Real Decreto Legisiativo 2/2015, de 23 de octubre,
para garantizar los derechos laborales de las personas dedicadas al reparto en el dmbito de plataformas
digitales») introduce nello Statuto dei Lavoratori la Disposicion Adicional 23, secondo la quale:
«Por aplicacién de lo establecido en el articulo 8.1, se presume incluida en el dmbito de esta ley la actividad
de las personas que presten servicios retribuidos consistentes en el reparto o distribucion de cualquier producto
de consumo o mercancia, por parte de empleadoras que ejercen las facultades empresariales de organizacion,
direccidn y control de forma directa, indirecta o implicita, mediante la gestion algoritmica del servicio o de
las condjciones de trabajo, a través de una plataforma digital. Esta presuncion no afecta a lo previsto en el
articnlo 1.3 de la presente norman.

4 Tra le altre, si segnalano le pronunce di seguito indicate, con esclusivo riferimento al pano-
rama giurisprudenziale spagnolo: i primis, STS, Pleno_y sin votos particnlares, 25 settembre 2020
(rec. 4746/2019). Nel senso del riconoscimento del carattere subordinato della prestazione
svolta dai riders, SSTS] Catalufia (Pleno) 21 febbraio 2020 (rec. 5613/2019); 7 ¢ 12 maggio
2020 (rec. 6774/2019; rec. 5613/2019); 16 giugno 2020 (rec. 5997/2019); SSTS] Madrid
3 febbraio 2020 (rec. 749/2019); 18 dicembre 2019 (rec. 714/2019); (Pleno) 27 novembre
2019 (rec. 588/2019); 17 gennaio 2020 (rec. 1323/2019); STSJ CyL\Valladolid 17 febbraio
2020 (rec. 2253/2019); STSJ Asturias 25 luglio 2019 (rec. 1143/2019). In senso contratio al
riconoscimento del carattere subordinato della prestazione di lavoro resa dai 7iders, si veda
invece: STSJ Madrid 19 settembre 2019 (rec. 195/2019).
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nota anche perché inserisce nello Statuto dei Lavoratori spagnolo un’innovativa
“versione digitale” del dititto di informazione dei rappresentanti dei lavoratori’.

E invero, introducendo la lettera d) nel comma 4 dell’art. 64 dello Statuto dei
Lavoratori, il Legislatore spagnolo ha contemplato un diritto di informazione
avente ad oggetto « parametri, le regole e le istruzioni su cui si basano gli algo-
ritmi o 1 sistemi di intelligenza artificiale che influiscono sui processi decisionali
che possono incidere sulle condizioni di lavoro, I’accesso e la conservazione del
lavoro, compresa la profilazione»”.

In altri termini, attraverso la previsione di uno specifico diritto di informa-
zione algoritmica, il Legislatore ha inteso facilitare la comprensione e la cono-
scenza delle dinamiche di funzionamento dei processi di digitalizzazione del
lavoro nell’impresa, mettendo cosi i rappresentanti delle persone lavoratrici
nelle condizioni di “sapere” come funzionano gli algoritmi impiegati, come si
“Incastrano” gli ingranaggi che stanno dietro la loro attivita e, dunque, quali
codici, parametri, “metriche” e “logiche” governano i meccanismi digitali che
consentono I'automazione delle decisioni che incidono sui rapporti di lavoro e,
quindi, sui diritti delle persone che lavorano.

Chiaramente il “sapere” deve implicare necessariamente il “comprendere”,
il “capire” e, quindi, condurre al “controllare”: precisamente I'esercizio di un
controllo di legalita sulle decisioni del datore di lavoro che incidono sulle pet-
sone che lavorano rappresenta il fulcro della ratio dell'intervento normativo,
pionieristico in Europa.

In altre parole, attraverso tale specifica previsione normativa, il Legislatore
spagnolo contribuisce in un certo senso a “sollevare il velo” e dipanare I’alone
di mistero che avvolge i processi, intrinsecamente complessi, di digitalizzazione
del lavoro e nel lavoro, cosi dirompenti e pervasivi.

5  Cfr. articoli 5, 114, 115, 151 e 153 del Trattato sul Funzionamento dell’Unione europea
(TFUE), nonché la Direttiva 2002/14/CE del Patlamento europeo e del Consiglio, dell’11
marzo 2002, che istituisce un quadro generale relativo all’informazione e alla consultazio-
ne dei lavoratori - Dichiarazione congiunta del Parlamento europeo, del Consiglio e della
Commissione sulla rappresentanza dei lavoratori. Nell'orizzonte dottrinale, si vedano tra
gli altri: A.J. VALVERDE ASENCIO y S. GALVEZ DURAN, Comentario al articnlo 64 del Estatuto de
los Trabajadores “Derechos de informacion y consulta y competencias”, in S. DEL REY GUANTER (Dir.),
Estatuto de los Trabajadores. Comentado y con jurisprudencia, La Ley, Madrid, 2022; F. NAVARRO
NiETO, Los derechos de participacion de los trabajadores en el nuevo escenario del Derecho del Trabajo en
Espasia, Tirant Lo Blanch, Valencia, 2015; D. A1varez AroNso, Representaciin y participacion
de los trabajadores en la empresa. Estudio de jurisprudencia y perspectivas de futuro, Tirant Lo Blanch,
Valencia, 2020.

6 Traduzione dell’art. 64, comma 4, lettera d), Testo Consolidato dello Statuto dei Lavoratori:
«E/ comité de empresa, con la periodicidad que proceda en cada caso, fendrd derecho a: (...) d) Ser informa-
do por la empresa de los pardmetros, reglas e instrucciones en los que se basan los algoritmos o sistemas de
inteligencia artificial que afectan a la toma de decisiones que pueden incidir en las condiciones de trabajo, el
acceso y mantenimiento del empleo, incluida la elaboracion de perfiles».
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E invero, «gli sviluppi dell’'intelligenza artificiale e degli algoritmi si inserisco-
no, in modo progressivo e quasi naturale, nel processo decisionale sul lavoro,
per influenzare 'insieme degli eventi che configurano la dinamica dei rapporti di
lavoro. Le decisioni in materia di assunzione, promozione, modifica delle con-
dizioni di lavoro e risoluzione del contratto possono essere prese dall'impresa
sulla base dei dati ottenuti in modo automatizzato e senza l'intervento umano»’.

Di talché, come si legge nello stesso preambolo (letteralmente nellEspo-
sizione dei motivi”) del Regio Decreto-legge 9/2021, «Gli algoritmi meritano
la nostra attenzione e analisi, per i cambiamenti che stanno introducendo nella
gestione dei servizi e delle attivita aziendali, in tutti gli aspetti delle condizioni di
lavoro e soprattutto perché tali alterazioni si stanno verificando in modo estra-
neo al modello tradizionale di partecipazione dei lavoratori all'impresa (...)»%

Ecco, dunque, che la riforma del 2021 del diritto di informazione nell’ordi-
namento spagnolo dimostra chiaramente che, nell’approccio al “come” si co-
struiscono i processi di digitalizzazione del lavoro nell'impresa, occorre porre
al centro dell’attenzione «e/ tema del control digital de la direccion de la organizacion del
trabajo en el espacio del interés colectivoy, superando e correggendo cosi la tendenza
espansiva che sta sperimentando il «dominio unilateral por parte del empleador de las
medidas de control del proceso de produccion y la determinacion de las condiciones de trabajoy’ .

Non v’¢ dubbio, infatti, che solamente attraverso un rilancio degli spazi par-
tecipativi e delle dinamiche collettive di informazione (e consultazione, come
meglio si dira in appresso), potra realmente conseguirsi il complesso obiettivo
di contribuire al riequilibrio dell’asimmetria informativa che caratterizza onto-
logicamente il rapporto di lavoro subordinato, ma che, proprio per effetto della
trasformazione digitale, sta subendo un’espansione senza precedenti, con una
pericolosa tendenza individualistica alla disintermediazione.

In questo senso, pare imprescindibile promuovere percorsi orientati alla pro-
mozione della partecipazione delle parti sociali all’elaborazione prima e al fun-
zionamento poi dei sistemi di intelligenza artificiale utilizzati nelle imprese: in
questo senso, ¢ ai contratti collettivi che occorre volgere lo sguardo, in ottica
attuativa della previsione di cui all’art. 64, comma 4, lettera d) dello Statuto dei
Lavoratori, ma anche e soprattutto in ottica espansiva del relativo perimetro
partecipativo.

Cosl, al fine di garantire Ieffettiva ed efficace informazione dei rappresentanti
delle persone che lavorano, evitando cosi — 7 primis — profili di discriminatorieta

7 Traduzione di R. GOMEZ GORDILLO, Algoritmos y derecho de informacion de la representacion de las
personas trabajadoras, in Temas Laborales, 2021, n. 157, p. 162.

8 Exposicion de motivos (11), Real Decreto-ley 9/2021, dell’l1 maggio.

9 A. Bavros GRau, A vueltas con el algoritmo: derechos de informacion_y negociacion colectiva, in Segin
Antonio Baylos. Informacin, discusion y propuestas sobre las relaciones de trabajo y la cindadania social,
20 maggio 2021, https://baylos.blogspot.com/2021/05/a-vueltas-con-el-algoritmo-dete-
chos-de.html (data ultima visita: 14 agosto 2024).
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nell’assunzione di decisioni automatizzate, si reputa indispensabile la condivi-
sione di informazioni da parte dell'impresa circa elementi cruciali del processo
algoritmico, quali quelli che si indicano di seguito: la stessa esistenza di un pro-
cesso decisionale automatizzato nell’ambito della gestione dell'impresa e del
lavoro, gli specifici algoritmi utilizzati, nonché i criteri e i parametri impiegati
nella dinamica di funzionamento dei sistemi di intelligenza artificiale, i dati che
“alimentano” i sistemi di intelligenza artificiale elaborati e usati (unitamente
all'indicazione della loro origine e provenienza), le conseguenze e gli “output”
della decisione automatizzata.

3. 11 ruolo centrale della contrattazione collettiva, nel
prisma del V Acuerdo para el Empleo y la Negociacion
Colectiva (V AENC)

A conferma della centralita della dimensione collettiva nella costruzione dei
processi di digitalizzazione del lavoro nell'impresa e, quindi, dell’indispensabile
protagonismo delle parti sociali nell’orientare la transizione tecnologico-digitale
verso mete che siano realmente “human-centric”, merita volgere lo sguardo — ti-
manendo sempre nell’ambito dell’ordinamento spagnolo — al I Acuerdo por e/
Empleo y la Negociacion Colectiva (N AENC), sottoscritto nel maggio 2023 tra i
sindacati maggiormente rappresentativi a livello nazionale CCOO e UGT e le
organizzazioni datoriali CEOE e CEPYME.

Invero, tra i differenti profili tematici presi in considerazione dalle parti socia-
li e, quindi, selezionati per la loro rilevanza, nell’ottica della loro trattazione nella
contrattazione collettiva nell’otizzonte temporale di vigenza dell’accordo (2023-
2025), un ruolo di grande rilievo ¢ rivestito dalla “Transizione tecnologica, digi-
tale ed ecologica”. Ad essa ¢, infatti, dedicato il capitolo XVI del V AENC, che
presenta cosi una visione intrinsecamente unitatia di quelle che sono state — a
ragione — definite come le “4win transtions”, le transizioni “gemelle”".

Ebbene, guardando alla struttura del capitolo in questione, merita evidenzia-
re che le parti firmatarie del V AENC delineano un profilo abbastanza nitido di
“Transizione tecnologica e digitale” (paragrafo 1 del capitolo XVI), richiaman-
do I"Accordo quadro europeo sulla digitalizzazione” (paragrafo 2 del capitolo
XVI), per poi focalizzare I'attenzione su “Intelligenza artificiale (Al) e garan-
zia del principio di controllo umano e diritto all'informazione sugli algoritmi”
(capitolo X VI, paragrafo 4).

10 S. MueNcH, E. STOERMER, K. JENSEN, T. ASIKAINEN, M. Sarvi, E Scaroro, Towards a green
and digital future, Publications Office of the European Union, Luxembourg, 2022. V. C.
CHACARTEGUI JAVEGA, Negociacion colectiva y sostenibilidad medioambiental. Un compromiso social y
ecoldgico, Bomarzo, Albacete, 2018.
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Andando direttamente al cuore della questione, dopo aver riconosciuto il
carattere strategico per il futuro delle imprese e per I'incremento della produtti-
vita e della competitivita, le parti sociali evidenziano che, «al fine di favorire una
transizione equa, inclusiva e vantaggiosa per tutte le parti, ¢ fondamentale che
i contratti collettivi settoriali e aziendali incorporino misure volte a far fronte a
queste sfide, in linea con quanto stabilito nell’Accordo Quadro Europeo sulla
Digitalizzazione e nel presente AENC, adattando queste misure alle realta di
ogni settore, attivita e impresa e anticipandone gli impatti sui luoghi di lavoro»'.

Risulta cosi evidente che «as partes expresan asi una clara opcion axioldgica, presen-
tando nna puntual vision de que transicion digital consideran oportuno construir de manera
participativa: una vision fundada en la justicia, la inclusividad y el cardcter beneficioso de la
misma “para todas las partes”. Asi, en una lgica teleoldgica, de cara a la consecucion de
este objetivo clave, se destaca — de una manera totalmente compartida — la importancia de la
insercion, en los convenios colectivos, tanto sectoriales como de empresa, de medidas que, en
concreto, a la lug del especifico contexto de referencia, sean capaces de permitir hacer frente a
los retos planteados por la revolucion digitaly'.

In altri termini, prevedendo I'inserimento nei contratti collettivi, di misure
che, tenendo in conto le specificita proprie del contesto di riferimento, siano
in grado di consentire di far fronte alle sfide poste dalla rivoluzione digitale, le
parti definiscono la rotta da seguire in concreto, al fine di rendere effettivamente
condiviso, da un punto di vista sociale, il processo di digitalizzazione.

Invero, si legge nel V AENC: « contratti collettivi di settore e aziendali de-
vono promuovere e stimolare la trasformazione digitale sul posto di lavoro nel
quadro di processi partecipativi e riteniamo opportuno che stabiliscano pro-
cedure concrete di informazione preventiva della rappresentanza legale delle
persone che lavorano, circa i progetti aziendali di digitalizzazione e del loro im-
patto sull’occupazione, sulle condizioni di lavoro e sulle esigenze di formazione
e adattamento professionale dei lavoratori, puntando sulla formazione continua
per il miglioramento delle competenze digitali dei lavoratori, che faciliti questa
transizione in azienda»'’.

Risulta, dunque, essenziale stabilire procedure concrete e puntuali, attraver-
so le quali i rappresentanti legali delle persone lavoratrici siano efficacemente
messi nelle condizioni di esercitare pienamente ed effettivamente il loro diritto
di informazione, conoscendo tempestivamente — e, quindi, ex ante — i codici
di funzionamento dei sistemi di intelligenza artificiale progettati ¢/o utilizzati
nell'impresa per organizzazione del lavoro.

11 Traduzione di V" Acuerdo para el Empleo y la Negociacion Colectiva (1 AENC), maggio 2023.

12 S. BN, Sindicato y algoritmo: apuntes en el prisma del V' Acuerdo para el empleo y la negociacion colectiva,
in Jueces para la Democracia. Informacion y debate, 2023, n. 108, pp. 67-68.

13 Traduzione di V" Acuerdo para el Empleo y la Negociacion Colectiva (17 AENC), maggio 2023.
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E invero, proprio dall’efficace procedimentalizzazione dei percorsi di infor-
mazione algoritmica passa la realizzazione di una visione della digitalizzazione
del lavoro che sia realmente costruita come processo sociale condiviso.

Cosl, proprio a partire dalla premessa secondo la quale i processi di auto-
matizzazione e digitalizzazione del lavoro e di organizzazione dello stesso non
possono prendere forma per impulso esclusivamente unilaterale del datore di
lavoro, occotre qgarantizar la presencia del sindicato en la gestion de los procesos de inno-
vacion tecnoldgicar'*.

Ebbene, proprio al fine di garantire Peffettiva presenza del sindacato e, piu
in generale, della rappresentanza delle persone lavoratrici, nella gestione dei
processi di innovazione digitale, si considera indispensabile progettare e im-
plementare percorsi condivisi di partecipazione democratica nell'impresa: solo
attraverso l'attivazione di dinamiche partecipative efficaci, costruite attorno al
protagonismo dei rappresentanti delle persone lavoratrici, si potra invero con-
tribuire, almeno in parte, alla correzione/tiduzione dell’asimmetria informati-
va che caratterizza ontologicamente e strutturalmente il rapporto di lavoro e
che, pero, per effetto dei processi di trasformazione digitale, risulta ampliata a
dismisura.

Cost, proprio nell’ottica di contribuire al riequilibrio di tale asimmetria infor-
mativa digitalmente accentuata, occorre promuovere I'instaurazione di un circo-
lo informativo continuo, per cosi dire “ancorato” alla contrattazione collettiva,
che costituisce il naturale e imprescindibile approdo di un percorso partecipati-
vo realmente efficace e di impatto.

Si ¢ invero convinti della necessita di concepire il diritto di informazione digi-
tale ex art. 64, comma 4, lettera d) dello Statuto dei Lavoratori spagnolo, in una
logica strutturale e continuativa e non gia meramente sporadica: 'imprevedibile
e incessante evolversi del progresso tecnologico-digitale determina, infatti, la
necessita di attivare processi di monitoraggio continuo sulle traiettorie algorit-
miche di trasformazione dell'impresa e del lavoro®.

Proprio in quest’ottica, il V AENC sancisce che «la contrattazione collettiva
deve svolgere un ruolo fondamentale nella definizione di criteri che garantisca-
no un uso adeguato dell’IA e nello sviluppo del dovere di informazione periodi-
1. Solamente cosi, infatti, potra tradursi in
realta 'idea — di per sé astratta — di una digitalizzazione concepita e sviluppata
attorno alle esigenze e alle specificita proprie della persona, nell’ambito di un

ca alla rappresentanza dei lavoratori»

14 J.M. GOERLICH PESET, Innovacion, digitalizacion y relaciones colectivas de trabajo, in Revista de Traball,
Economia i Societat, 2019, n. 92, p. 6: los «procesos de automatizacion no pueden desarrollarse sobre la
base de un impulso empresarial exclusivo y excluyenter.

15 A.J. VALVERDE ASENCIO, Implantacion de sistemas de inteligencia artificial y trabajo, Bomarzo,
Albacete, 2020.

16  Traduzione di I Acuerdo para el Empleo y la Negociacion Colectiva (17 AENC), maggio 2023.
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«proceso social en construccion»'’, cooperativo e collaborativo'®, intrinsecamente bila-
terale e non gia meramente unilaterale impulsato e gestito solamente dal datore
di lavoro®.

Al riguardo, il V AENC afferma la centralita del contratto collettivo, come
strumento chiave per «incoraggiare la collaborazione tra le imprese, i lavoratori
e iloro rappresentanti per affrontare questioni quali competenze, organizzazio-
ne del lavoro e condizioni di lavorow; «incentivare gli investimenti nelle compe-
tenze digitali e nel loro aggiornamento»; «promuovere un approccio orientato
alle persone, in particolare sulla loro formazione e qualificazione, le modalita
di connessione e disconnessione, 'uso di sistemi di intelligenza artificiale sicuri
e trasparenti, nonché la tutela della privacy e della dignita delle persone che
lavorano»™.

In altri termini, gia dal frammento di accordo testé richiamato, emerge niti-
damente la chiara volonta delle parti sociali di porre al centro della transizione
digitale il fondamentale principio del controllo umano sui meccanismi di fun-
zionamento dei processi e dei sistemi algoritmici di intelligenza artificiale?".

In questo senso, «las empresas facilitarin a los representantes legales de las personas
trabajadoras informacion transparente y entendible sobre los procesos que se basen en ella
en los procedimientos de recursos humanos (contratacion, evalnacion, promocion y despido) y
garantizaran que no existen prejuicios ni discriminaciones»™.

Cosi, la dimensione imprescindibilmente collettiva dei processi di digitalizza-
zione del lavoro affonda le sue radici nel terreno di un’informazione completa,
trasparente e intelligibile, per proiettarsi poi in quello della consultazione e sfo-
ciare infine nella contrattazione collettiva, delineandosi cosi una traiettoria pat-
tecipativa ben definita e otientata alla sostenibilita della transizione algoritmica®.

4. Dall’informazione alla consultazione e oltre

Ponendo a sistema la previsione di cui all’art. 64, comma 4, lettera d) dello
Statuto dei Lavoratori spagnolo e i paragrafi selezionati del capitolo XVI del V
Accordo per ’Occupazione e la Contrattazione Collettiva, emerge I'indiscuti-
bile protagonismo del diritto di informazione come “spazio” di partecipazione
dei rappresentanti delle persone che lavorano.

17  P. RopriGuez Ravos (Dir.), Transicion digital en Andalucia: realidades y desafios. Informe, Consejo
Econdémico y Social de Andalucfa, Sevilla, 2020, p. 30.

18  Accordo Quadro delle Parti Sociali Europee sulla Digitalizzazione, 2020, p. 5.

19 V" Acnerdo para el Empleo y la Negociacion Colectiva (17 AENC), maggio 2023.

20 Traduzione di I Acuerdo para el Empleo y la Negociacion Colectiva (17 AENC), maggio 2023.

21 S. BNy, Sindicato y algoritmo: apuntes en el prisma del V' Acuerdo para el empleo y la negociacion colectiva,
in Jueces para la Democracia. Informacion y debate, 2023, n. 108, p. 69.

22V Acuerdo para el Empleo y la Negociacion Colectiva (1 AENC), maggio 2023.

23 S. BN, La dimensin colectiva de la digitalizacion del trabajo, Bomarzo, Albacete, 2021.
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Ad ogni modo, si ritiene opportuno volgere lo sguardo anche ad altri livel-
li di partecipazione, non potendosi trascurare un dato evidente, rappresentato
dall'intrinseca “debolezza” che caratterizza il diritto di sola informazione, op-
portunamente definito in dottrina, appunto come «l livello di partecipazione
pit debole»™.

Affermando cio, non si intende tuttavia in alcun modo sminuire I'importanza
e anche 'adeguatezza dell’obbligo di informazione introdotto nell’ordinamento
spagnolo dalla c.d. “Ley Riders”, che costituisce anzi uno strumento pienamente
idoneo ad intervenire in ottica correttiva — o, come detto, quantomeno ridutti-
va — dell’asimmetria informativa accentuata dall’effetto della digitalizzazione®.

Del resto, merita evidenziare che la c.d. “informazione algoritmica” in senso
amplio, rappresenta un passaggio e un contributo essenziale, solo a condizione
che da essa scaturisca, poi, una partecipazione piu attiva dei rappresentanti delle
persone lavoratrici, soprattutto nella prospettiva della contrattazione collettiva.
Si tratta cioe si del livello partecipativo piu debole, tuttavia lo stesso acquista
piena utilita — perdendo, quindi, questa debolezza — se integrato e completato
da altri strumenti partecipativi: essenziale ¢, dunque, il carattere prodromico e
strumentale dell'informazione rispetto alla consultazione e alla contrattazione
collettiva.

Come posto in luce in dottrina, «nei rapporti di lavoro, specie se connotati
da relazioni di autorita e assoggettamento a poteri giuridici del datore di lavoro,
I'informazione ¢ considerata uno strumento volto a ridefinire il bilanciamento e
il coordinamento degli interessi in gioco, a tutela del contraente debole»™.

E proprio a tutela del contraente debole, pare opportuno rafforzare I'ob-
bligo datoriale di informazione sui sistemi di intelligenza artificiale e i processi
decisionali algoritmici che producono un impatto sui rapporti di lavoro, per
cosi dire “ancorandolo” ad un relativo obbligo di consultazione sui processi di
digitalizzazione e, auspicabilmente, alla negoziazione collettiva sul punto®.

24 A. Bayros GRau, A vueltas con el algoritmo: derechos de informacion y negociacion colectiva, en Segrin
Antonio Baylos. Informacidn, discusion y propuestas sobre las relaciones de trabajo y la cindadania social,
20 de mayo de 2021, https://acortatlink/knrTAO (data ultima visita: 14 agosto 2024): «e/
reconocimiento de este derecho se sitila en el nivel de participacion mds débil, el que se refiere a los derechos de
informacion, sin que por consigniente se haya intentado establecer un deber de iniciar un proceso de consultas
sobre este particular, como sucede en supuestos ms importantes como la modificacion de condiciones de traba-
Jo, traslados de empresa, sucesion de empresas o despidos colectivos, por eemplor. Cf. F. NAVARRO NIETO,
Los derechos de participacion de los trabajadores en el nuevo escenario del Derecho del trabajo en Esparia,
Tirant Lo Blanch, Valencia, 2015, pp. 9-18.

25 Tra gli altri, si veda M.L.. MOLERO MARANON, E. VALDES DAL RE, Derechos de informacion y con-
sulta y reestructuracion de empresas, Comares, Granada, 2014, p. 312.

26 A.PeruLLL T. TREU, “In tutte le sue forme e applicazioni”. Per un nuovo Statuto del lavoro, Giappichelli,
Torino, 2022, p. 81.

27  M.E. Casas BAAMONDE, J. CRUZ VILLALON, Negociacion colectiva laboral: aspectos cruciales, Aranzadi,
Cizur Menor, 2023, p. 19.
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E invero, senza tale ancoraggio, la sola “passiva” informazione — sebbene ex
ante — sarebbe priva di reale ed efficace impatto nella costruzione dei processi di
digitalizzazione del lavoro, derubricando la stessa partecipazione dei rappresen-
tanti delle persone che lavorano a mero adempimento formale, rimanendo cosi
in un piano solamente astratto e documentale la visione di una digitalizzazione
del lavoro concepita come processo sociale condiviso, sotto il controllo umano.

Ebbene, lo “spazio” per I'esercizio di tale controllo umano in ambito lavo-
rativo non puo che essere quello collettivo e plurale delle relazioni industriali
intese in senso amplio e animate dal protagonismo dalla rappresentanza delle
persone che lavorano®.

Certamente, affinché il controllo possa essere efficace ¢ imprescindibile che
I'informazione sia completa, esaustiva, fruibile, tempestiva e, soprattutto, pre-
ventiva tispetto all’implementazione e/o modifica di codici/parametri e algorit-
mi/sistemi di intelligenza artificiale.

E invero, solamente cosi, potra colmarsi il gap cognitivo attorno ai processi
di digitalizzazione, preparando il terreno per una successiva fase negoziale, che
conduca a una contrattazione collettiva consapevole dei rischi e delle oppoz-
tunita degli algoritmi a lavoro e che disciplini in maniera condivisa i sentieri di
automatizzazione dei processi decisionali®.

Come ¢ stato molto opportunamente evidenziato in dottrina con specifico
riferimento al metaverso, sebbene analogo ragionamento si attagli perfettamen-
te alla digitalizzazione nel suo insieme, la partecipazione dei rappresentanti dei
lavoratori e delle lavoratrici deve situarsi necessariamente «nella fase di proget-
tazione (...), in modo tale da limitare le potenzialita invasive della tecnologia in
parola»™.

Effettivamente, proprio il dato “temporale” dell'informazione rappresenta
un elemento indubbiamente cruciale ai fini dell’effettivita e dell’efficacia dell’in-
formazione algoritmica e, piu in generale, dello stesso meccanismo pattecipa-
tivo dei rappresentanti delle lavoratrici e dei lavoratori. Sul punto, si condivi-
de pienamente la tesi che “ancora” I'informazione algoritmica gia alle fasi di

28 S. BiNL, Reflexiones sobre smart working y autonomia individnal, in FJ. CALvO GALLEGO, M.
HERNANDEZ BEJARANO, M. RODRIGUEZ-PINERO ROYO (Dirs.), La revoluciin de las formas de em-
Ppleo en el siglo XX, Laborum, Murcia, 2021, pp. 147-170.

29 F. BUTERA, Industria 4.0 come progettazione partecipata di sistema socio-tecnici di refe, in A. CIPRIANI,
A. Gramorati, G. Mar1 (a cura di), I/ lavoro 4.0: la quarta rivoluzione industriale e le trasformazioni
delle attivita lavorative, Firenze University Press, Firenze, 2018, p. 81; F. PErEZ AMOROS, sQuién
vigila al algoritmo?: los derechos de informacion de los representantes de los repartidores en la empresa sobre
los algoritmos de las plataformas de reparto, in e-Revista Internacional de la Proteccion Social, 2021, n. 1,
pp- 173-187.

30 M. Buast, I/ decent work e la dimensione virtuale: spunti di riflessione sulla regolazione del lavoro nel
Metaverso, in Lavoro, Diritti, Europa, 2023, n. 1, p. 14; v. anche M. MARTONE, Prime riflessioni su
lavoro e metaverso, in _Argomenti di Diritto del Lavoro, 2022, n. 6, p. 1131.
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«niziale configurazione dei programmi informatici»”, risultando invero essen-
ziale la c.d. “funzionalita preventiva” dell'informazione medesima™: ¢ questo il
punto nodale della questione™.

In termini generali, se ¢ vero che «no existe la obligacion de negociar el algoritmo con
la representacion legal de la plantillar, ¢ altrettanto vero che «es posible que el Estatuto de
los Trabajadores sea objeto de mejoras por la negociacion colectiva, por ejemplo, introduciendo
la obligacion de la empresa de no solo de informar, sino también de negociar con la represen-
tacion legal de la plantilla las variables, pardmetros u otras caracteristicas del algoritmo o
sistema de decision automatizada que afectan a la toma de decisiones que pueden incidir en
las condiciones de trabajo, el acceso y el mantenimiento del empleo, incluida la elaboracion de
perfilesy™.

In altre parole, in linea con quella che ¢ la «funzione tradizionale di migliora-
mento delle condizioni di lavoro», che caratterizza ontologicamente la contrat-
tazione collettiva®, quest’'ultima pud prevedere un ampliamento del perimetro
e della portata dell’obbligo aziendale di trasparenza nell’utilizzo degli algoritmi.
Del resto, alla luce del ruolo centrale della contrattazione collettiva nella rego-
lazione delle condizioni di lavoro, se I'impatto dell’utilizzo dei sistemi di intelli-
genza artificiale (in senso lato) si esprime — tra le altre cose — nella produzione
di conseguenze sulle condizioni di lavoro, lo stesso utilizzo dovra essere oggetto
di contrattazione collettiva®.

31 V. Dk StEFANO, Negotiating the algorithm, in Working paper ILO, 2018, n. 246, pp. 21-22; L. PERO,
A.M. PONZELLINL, I/ nuovo lavoro in digitale fra innovazione organigzativa e partecipagione diretta, in
M. Carrierl, P. Nerozzi, T. TreU (Eds.), La partecipazione incisiva, 11 Mulino, Bologna, 2015,
pp. 45-68.

32 R. GOMEZ GORDILLO, Algoritmos y derecho de informacion de la representacion de las personas trabaja-
doras, en Temas Laborales, 2021, n. 157, p. 178.

33 S. DE SPIEGELAERE, A. HOFFMANN, R. JAGODZINSKI, S. LAFUENTE HERNANDEZ, Z. RASNACA,
S. ViroLs, Democracy at work, en Benchmarking Working Europe 2019, ETUL, 2019, p. 70: «Az
which point in the decision-making process are the workers involved? Is it prior to the decisions, during
their implementation or only afterwards for the purposes of evaluation?». Si veda anche S. LAFUENTE
HERNANDEZ, Democracia real en el trabajo como respuesta a la crisis democritica, in B. ESTRADA, G.
FLORES (a cura di), Repensar la economia desde la democracia, Catarata, Barcelona, 2020, pp. 68-72.

34 AANV., Informacin algoritmica en el dmbito laboral. Guia prictica y herramienta sobre la obligacion
empresarial de informacion sobre el uso de algoritmos en el dmbito laboral, Ministerio de Trabajo y
Economia Social, Madrid, 2022, p. 17: «También el convenio colectivo podria introducir el test del
uso responsable, en el caso de que el uso de algoritmos pueda afectar al empleo, por ejemplo, con el empleo
progresivo de robdtica. Dicho test se recomienda en la Declaracion de los agentes sociales enropeos del sector
de seguros sobre inteligencia artificial de 16 de marzo de 2021 y obligaria a las empresas a preguntarse:
glogrard la implementacion de la inteligencia artificial mejorar las condiciones de frabajo y la satisfaccion de
las personas consumidoras de una manera ética y transparente, y sin pérdidas (desproporcionadas) de puestos
de trabajo?».

35 AV. SEMPERE NAVARRO, Epilogo. La negociacion colectiva en la Reforma Laboral de 2021/2022,
in M.E. Casas BAAMONDE, J. CRuz VILLALON, Negociacion colectiva laboral: aspectos cruciales,
Aranzadi, Cizur Menor, 2023, p. 324.

36 AANV., Informacin algoritmica en el dmbito laboral. Guia prictica y herramienta sobre la obligacion
empresarial de informacion sobre el uso de algoritmos en el dmbito laboral, Ministerio de Trabajo y
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Ad ogni modo, va detto che, in termini generali, non esiste attualmente
nell’ordinamento spagnolo un obbligo legale di «negoziare I'algoritmo»’” con i
rappresentanti legali dei lavoratori e delle lavoratrici, tranne che in una fattispe-
cie meritevole di essere considerata con attenzione.

Si tratta, invero, dei casi in cui i sistemi di intelligenza artificiale siano imple-
mentati e utilizzati nell’ambito di un licenziamento collettivo ex art. 51 dello
Statuto dei Lavoratori (si pensi all’utilizzo di algoritmi per la determinazione
delle persone lavoratrici interessate dallo stesso licenziamento collettivo), o nel
contesto di misure collettive di modifica o sospensione del contratto, com’e nel
caso della modifica sostanziale delle condizioni di lavoro ex art. 41, comma 4
dello Statuto dei Lavoratori spagnolo; la mobilita geografica ex art. 40, comma
2 dello Statuto dei Lavoratori spagnolo; i cc.dd. ERTE exart. 47, comma 3 dello
Statuto dei Lavoratoti spagnolo.

Ebbene, di fronte all’assenza di un obbligo generale di “negoziare I'algorit-
mo”, le nuove frontiere e prospettive di digitalizzazione del lavoro suggeriscono
di considerare, come proposta per migliorare il quadro normativo di riferimento,
la possibilita di un rafforzamento delle dinamiche partecipative, con il ruolo dei
rappresentanti delle persone lavoratrici, 7 primis, attraverso I'ampliamento del
perimetro ermeneutico-interpretativo dell’'obbligo imprenditoriale di consulta-
zione ex art. 64, comma 5 dello Statuto dei Lavoratoti e, n secundis, attraverso il
rafforzamento del ruolo della contrattazione collettiva nei casi di installazione
di sistemi complessi di intelligenza artificiale.

Infatti, come ¢ stato molto opportunamente messo in luce in dottrina, pro-
PLio «la implantacion de sistemas inteligentes, junto a las posibles implicaciones que conlleva,
debiera ser objeto de la antonomia colectiva. St la negociacion colectiva no atiende a estos nuevos
requerimientos supondrd que abandona nn dmbito de actuacion natural y que lo hace en favor
de la antonomia individual y de la propia actuacion discrecional de la empresar’®.

In particolare, si ritiene che una via da esplorare per ampliare il perimetro
delle dinamiche partecipative in materia di digitalizzazione del lavoro sia quella
del citato articolo 64, comma 5 dello Statuto dei Lavoratori, che riconosce al
Comité de empresa il diritto di informazione e consultazione, tra le altre cose,
«sobre todas las decisiones de la empresa que pudieran provocar cambios relevantes en cuanto

Economia Social, Madrid, 2022, pp. 17-18 indica, come esempio di interesse, il Contratto
Collettivo Just Eat, sottoscritto da CCOO e UGT il 17 dicembre 2021 nel Servicio Interconfederal
de Mediacion y Arbitraje FSP (SIMA-FSP): «E/ articulo 68 del convenio garantiza la supervision buma-
na en el uso de los algoritmos y probibe el uso de datos (por ejemplo, el sexo y la nacionalidad) que puedan
producir discriminacion. Se acuerda, como refuergo de la transparencia, la posibilidad de gue la representa-
cion legal de la plantilla pueda pedir a la empresa que comparezca la persona responsable de la supervision
del algoritmoy.

37 A. GRAMOLATI, G. SATERIALE (a cura di), Contrattare /'innovazione digitale. Una cassetta degli attrez-
i 4.0, Ediesse, Roma, 2019.

38 A.J. VALVERDE ASENCIO, Implantacion de sistemas de inteligencia artificial y trabajo, Bomarzo,
Albacete, 2020, p. 113.
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a la organigacion del trabajo y a los contratos de trabajo en la empresa; sempre il Comité
de empresa «tendrd derecho a emitir informe, con cardcter previo a la ejecucion por parte del
empresario de las decisiones adoptadas por este, sobre las siguientes cuestiones: (...) f) la
implantacion y revision de sistemas de organizacion y control del trabajo, estudios de tiempos,
establecimiento de sistemas de primas e incentivos y valoracion de puestos de trabajor”.

Infatti, non c’¢ dubbio che I'implementazione di sistemi di intelligenza arti-
ficiale di ultima generazione impone cambiamenti straordinari nell’organizza-
zione e nelle condizioni di lavoro, ponendo nuove esigenze di protezione delle
persone che lavorano e, dunque, nuove sfide regolative®.

5. Conclusioni

In definitiva, alla luce di quanto sin qui argomentato, puo dirsi che la riforma
dell’articolo 64, comma 4, dello Statuto dei Lavoratori spagnolo, con lintro-
duzione di una lettera d), specificamente dedicata all'informazione algoritmica
coglie nel segno, contribuendo significativamente all’effettiva concretizzazione
di un progetto di digitalizzazione del lavoro “sotto il controllo umano”.

Come evidenziato in dottrina, « diritti di informazione e di consultazione
dei lavoratorti stabiliti dalle norme europee e nazionali andrebbero rafforzati nei
contenuti e precisati nell’oggetto per adattarli al controllo di questi strumenti.
Inoltre, dovrebbe essere precisata la formula normalmente utilizzata secondo
cui le informazioni necessatie da parte aziendale devono essere fornite “in tem-
po utile” ai rappresentanti dei lavoratori»*'.

Ebbene, la disciplina spagnola del diritto di informazione algoritmica va in
questa direzione®, contribuendo ad una necessaria reintermediazione (corret-
tiva della tendenza alla disintermediazione che caratterizza intrinsecamente i
processi di digitalizzazione®).

39 Articolo 64, comma 5, Statuto dei Lavoratori spagnolo.

40 M. Biasy, I/ decent work e la dimensione virtuale: spunti di riflessione sulla regolagione del lavoro nel Metaverso,
in Lavoro, Diritti, Enropa, 2023, n. 1, p. 11: «alla luce del passaggio da uno spazio bidimensio-
nale ad uno tridimensionale, le regole sull’utilizzo dei videoterminali, elaborate per garantire
la salute e la sicurezza dei telelavoratori, dovrebbero essere rimeditate ed aggiornate, anche in
considerazione dell’evoluzione della scienza medica, sia per chi opera allinterno di una realta
interamente virtuale (Virtual Reality), sia per chi presta la propria attivita in una realta fisica
potenziata (Augmented Reality), che consente alla persona, la quale pure si muove nel mondo
“reale”, di ottenere, mediante un’apparecchiatura visiva, di informazioni aggiuntive sull’am-
biente circostante (ad esempio, il livello di benzina di un’auto o altezza di un individuo)».

41 T Trev, La digitalizzazione del lavoro: proposte europee e piste di ricerca, in Federalismi.it — Focus
Lavoro, Persona, Tecnologia, 2022, 1. 9, p. 205.

42 C. SAEz LARA, Gestidn algoritmica empresarial y tutela colectiva de los derechos laborales, in Cuadernos de
Relaciones Laborales, 2022, n. 40, pp. 283-300.

43 S. BiN1, La dimension colectiva de la digitalizacion del trabajo, Bomarzo, Albacete, 2021, pp. 55-79;
P. TuLLNy, Leconomia digitale alla prova dell'interesse collettivo, in Labour & Law Issues, 2018, n. 1;
M.L. Robricuez CopE, E/ dificil papel del sindicato de clase en la gig-economy: viejas y nuevas formulas
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Come evidenziato in dottrina, «/os procesos de antomatizacion no pueden desarrollar-
se sobre la base de un impulso empresarial exclusivo y excluyenter®.

Puo dunque dirsi che, nell’ambito della sfida della digitalizzazione del lavoro —
concepita, come detto, in un’ottica collettiva partecipativa — la valorizzazione del
diritto di informazione “algoritmica” costituisce un punto di partenza essenziale,
che tenda alla consultazione, nell’ambito di un complessivo rafforzamento del si-
stema di relazioni industriali, delle dinamiche partecipative e, pit in generale, di
democratizzazione del lavoro®.

E invero, di fronte al concreto rischio di un’incontrollata espansione dei
poteri datoriali per effetto della digitalizzazione, si avverte la necessita di pro-
muovere 'espansione del perimetro dei diritti delle persone che lavorano, raf-
forzando le dinamiche partecipative e democratiche*
valorizzazione della contrattazione collettiva.

, nell’ottica di una piena

Come posto in luce in ambito sindacale, «la democratizacion de la empresa y la
participacion de los trabajadores en ella es una de las mayores aspiraciones desde una pers-
pectiva del interés social de la economia. El movimiento sindical y el conjunto de la sociedad
710 pueden renunciar a que las decisiones de inversion privada se tomen teniendo en cuenta el
interés generaly”.

para crear comunidad ante la dispersion, la diversificacion y el conflicto, in ].M. GoMEZ MuNoz (Dir.),
Sindicalismo y capitalismo digital: los limites del conflicto, Bomarzo, Albacete, 2021, pp. 227-272.

44 ] M. GOERLICH PESET, Innovacidn, digitalizacion y relaciones colectivas de trabajo, in Revista de Traball,
Economia i Societat, 2019, n. 92, p. 6.

45 1. FERRERAS, ]. BATTILANA, D. MEDA, I/ Manifesto del Lavoro. Democratizzare. Demercificare.
Disinguinare, Castelvecchi, Roma, 2020, p. 29. A. SuPI0T, Le travail n'est pas une marchandise.
Contenu et sens du travail an XXle siécle, College de France, Parigi, 2019; A. Supiot, L'esprit de
Philadeiphie. La justice sociale face au marcheé total, Seuil, Parigi, 2010.

46 R. GOMEZ GORDILLO, Algoritmos y derecho de informacion de la representacion de las personas trabaja-
doras, in Temas Laborales, 2021, n. 157, p. 163.

47 U. Sorpo, Repensar la economia con las trabajadoras y trabajadores, in B. ESTRADA e F. FLORES
(Cootds.), Repensar la economia desde la democracia, Catarata, Barcelona, 2020, 13.



Quale impatto avra Pintelligenza artificiale
sulla tutela della salute e della sicurezza dei
lavoratori?

Michele Squeglia

SommarIo: 1. Introduzione. — 2. Prove di conoscenza (e di coscienza) dei sistemi
di intelligenza artificiale. — 3. L’ingresso dell’intelligenza artificiale nella protezione
della salute e della sicurezza dell’ambiente di lavoro. — 4. Il nodo critico della tutela
della riservatezza e della dignita del lavoratore. — 5. Qualche conclusione sul tema.

1. Introduzione

1l tema dell’intelligenza artificiale sta occupando sempre pit spazio a causa
delle ripercussioni che ¢ in grado di generare nella gestione delle risorse uma-
ne e nell’impiego di macchinari e attrezzature di lavoro. Le nuove tecnologie
interessano oramai ogni tipo di attivita di produzione e di consumo ed hanno
decisamente sconvolto quasi tutti i settori con un ritmo vorticoso. Negli ultimi
anni diversi studi hanno esaminato i rischi e i profili critici che originano dallo
svolgimento di attivita lavorative svolte su piattaforme digitali oppure dall’'uti-
lizzo di sistemi intelligenti di gestione del lavoro o dalla collaborazione in #eam
virtuali quando la maggior parte dei lavoratori opera da remoto’.

E convincimento comune che lo sviluppo (e l'utilizzo massivo) dell’intel-
ligenza artificiale ¢ in grado di determinare conseguenze mai sperimentate in
precedenza sul sistema sociale ed economico. Siamo di fronte ad una sempre
maggiore smaterializzazione e decostruzione della nozione di persona e, dun-
que, ad una modifica poliedrica dei suoi rapporti con il mondo esterno: siamo
ad un passo dal passaggio dal regno dell’umano al regno dell’artificialita’.

In tale mutata prospettiva, il diritto della sicurezza del lavoro ha il compito di
costruire uno quadro normativo coerente con la novita dei tempi, dove i valori e
principi inviolabili della dignita, dell’eguaglianza e della salute (sanciti dagli artt.
2 e 3 e 32 Costituzione) non possono non tracciare il perimetro di una rifles-
sione rispetto a cosa il diritto puo fare, cosa il diritto deve fare e cosa, invece,

1 Cfr. Eu-Osha, Strategies for safety and health in antomated world, 2024; EUROFOUND. Human—robot
interaction: What changes in the workplace?, 2024; OCSE, Employment Outlook. The net-zero transition
and the labour market, 2024.

2 M. Foro, I/ dominio dei robot, Milano, 11 Saggiatore, 2022.
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deve astenersi dal fare, pur governando i rischi congeniti insiti nell’intelligenza
artificiale.

Nel perseguire tale scopo a fronte di questa nuova consapevolezza’, il diritto
della sicurezza del lavoro, sgombrato il campo dalla fascinazione per la tecno-
logia e per la sua capacita di autoregolarsi, non puo esimersi dall’interrogarsi
sulla tutela e sulla protezione dei dati personali del prestatore d’opere dalla ma-
nipolazione o dalle decisioni di una macchina, che potrebbe essere chiamata
anche a dirigerne le mansioni e valutarne la produttivita, dal momento che tale
tutela si presenta come lirrinunciabile ed ultimo presidio per salvaguardarne la
dignita. Del resto, il trattamento di dati personali ¢ funzionale all’alimentazione
dei sistemi d’intelligenza artificiale in vista del loro apprendimento automatico.

Non si tratta, all'invero, di un compito agevole, e di questo bisogna essere
consapevoli, perché una normazione eteronoma delle nuove tecnologie com-
porta almeno due tipologie di problemi. Il primo ¢ quello di una sua rapida
obsolescenza e, forse (anche) della sua inservibilita, dal momento che potrebbe
produrre una regolazione inefficace, perché vetusta, ma anche, presumibilmen-
te, di ostacolo allo sviluppo della tutela della salute e della sicurezza®. La velocita
alla quale progredisce l'intelligenza artificiale e la complessita delle questioni che
essa comporta rischiano di far diventare subito obsoleta qualsiasi normazio-
ne che non preveda meccanismi di adeguamento capaci di offrire una risposta
pronta alle esigenze di intervento.

11 secondo attiene alla necessita di collegare gli effetti prevenzionistici dell’in-
telligenza artificiale nell’ambito dei vari settori merceologici e di servizi, per poi
distinguere all’interno di ciascuno di essi le varie fasi (predittive e valutative)
di quella specifica attivita. In altri termini, tanto piu un tipo di lavorazione ¢
caratterizzato da modalita operative automatizzate, standardizzate e soprattutto
ripetitive, tanto piu pervasivi saranno gli effetti dell’intelligenza artificiale; tanto
piu si riscontreranno settori nei quali la creativita e la manodopera individuale ¢
fortemente prevalente, tanto pitt modesti nella fase dell’esecuzione saranno gli
effetti generati dalle nuove tecnologie.

3 Siveda E FamN, Inzelligenza artificiale e regolazione ginridica: il ruolo del diritto nel rapporto tra uomo e mac-
chine, in Federalismi.it, 2023, 0. 2, p. 1 ss.; M. FatoLl, Robot Labor Law. Linee di ricerca per una nuova
branca del diritto del lavoro e in vista della sessione sull intelligenza artificiale del G7 del 2024, in Federalism.
i, 2024, n. 8, p. 182 ss.; C. FRASCHERI, Gestire i/ cambiamento, Roma, Edizioni Lavoro, 2023;
V. Mato, I/ diritto del lavoro e le nnove sfide della rivoluzione robotica, in Argomenti di diritto del lavoro,
2018, n. 6, p. 1414 ss.; T. TREU, Lntelligenza Artificiale. Intelligenza Artificiale (LA): integrazione o sosti-
tuzione del lavoro nmano?, in WP CSDLE “Massimo D’Antona” 1T, 2024, n. 487, p. 15.

4 Dopo una prima fase di “regolazione delle opportunita” in cui I'obiettivo era quello di in-
dirizzare la digitalizzazione per garantire I’accesso a nuovi strumenti tecnologici, si ¢ pas-
sati ad una fase di “regolazione difensiva” che puo essere descritta come un’attivita di go-
verno nel senso di contenimento e argine ai poteri privati: sul punto, approfonditamente,
M. PIETRANGELO, Spazio Digitale e modelli di regolazione, Ed. Consulta online, 24 ottobre 2023;
S. RopoTA, Una costituzione per internet?, in Politiche del diritto, 2010, p. 337 ss.
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In questo lavoro si intende porre 'attenzione sui sistemi basati sull’intelligen-
za artificiale impiegati ai fini dell’automazione di compiti tanto cognitivi quanto
fisici sul luogo di lavoro. Lo spunto ¢ offerto, da un lato, dalla lettura di alcune
recent ricerche elaborate dall’Agenzia Europea EU-OSHUA® — nell’ambito del
“Quadro strategico dell’UE in materia di salute e sicurezza sul luogo di lavoro
2021-2027- Sicurezza e salute sul lavoro in un mondo del lavoro in evoluzione™®
— e, dall’altro, dalle norme contenute nel primo Regolamento europeo sull’.A4r-
tificial Intelligence Acf, il cui obiettivo ¢ «promuovere la diffusione di un’intelli-
genza artificiale (IA) antropocentrica e affidabile, garantendo nel contempo un
livello elevato di protezione della salute, della sicurezza e dei diritti fondamen-
tali sanciti dalla Carta dei diritti fondamentali del’Unione europea, compresi la
democrazia, lo Stato di diritto e la protezione dell’ambiente, contro gli effetti
nocivi dei sistemi di IA nell’Unione, e promuovendo I'innovazione (...)».

Senza addentrarsi nella lettura fuori dal perimetro di questo lavoro, occor-
re considerare che con espressione «sistemi di intelligenza artificiale per la
gestione del personale» (anche con l'acronimo AIWM, Arsficial Intelligence for
Worker Management), secondo la definizione fornita dalla Commissione europea
del 2018, si ricomprendono « sistemi che mostrano un comportamento intelli-
gente analizzando il proprio ambiente e compiendo azioni, con un certo grado
di autonomia, per raggiungere specifici obiettivi». 11 Consiglio dell’Organizza-
zione per la Cooperazione e lo Sviluppo Economico (OCSE), aggiornando il 3
maggio 2024 la Raccomandazione del Consiglio sull'Intelligenza Artificiale (Al)
adottata nel 2019, definisce un sistema di Al come «(...) un sistema basato su
una macchina che, per obiettivi espliciti o impliciti, deduce dagli input ricevuti

5 Eu-Osha, Worker management through AI - From technology development to the impacts on workers and
their safety and health; 2024; in precedenza, si veda anche Eu-Osha, OS H and the future of work:
benefits and risks of artificial intelligence tools in workplaces, 2019.

6  Trattasi della Comunicazione della Commissione al Parlamento europeo, al Consiglio, al
Comitato economico e sociale europeo e al Comitato delle Regioni del 28 giugno 2021 nella
quale «(...) si invita gli Stati membri ad aggiornare ed elaborare le loro strategie nazionali in
materia di SSL in linea con tale quadro strategico, in cooperazione con le parti sociali, al fine
di garantire che le nuove misure siano applicate nella pratica (...)».

7  La Commissione europea il 21 aprile 2021 aveva presentato — sulla base degli approfon-
dimenti preliminari curati dal Gruppo di esperti ad alto livello sull’TA, confluiti, tra I'altro,
negli “Orientamenti etici per un’LA affidabile”, pubblicati I'8 aprile 2019, nonché all’esito della
consultazione pubblica sul “Libro bianco sull Intelligenza Artificiale (COM 2020) 65 final’, del 19
febbraio 2020 — al Parlamento e al Consiglio una proposta di regolamento per una normativa
armonizzata sull’intelligenza artificiale denominata “Proposal for a regulation of the European
Parlament and of the Council;y Laying Down Harmonised Rules on Artificial Intelligence (Artificial
Intelligence Act) and Amending Certain Union Lagislative Acts 21/4/2021, Com (2021) 206 final”.
La proposta di Regolamento, che stabilisce regole armonizzate sull’intelligenza artificiale
¢ modifica i regolamenti (CE) n, 300/2008, (UE) n, 167/2013, (UE) n, 168/2013, (UE)
2018/858, (UE) 2018/1139 e (UE) 2019/2144 e le direttive 2014/90/UE, (UE) 2016/797
¢ (UE) 2020/1828 (regolamento sull’intelligenza artificiale), ¢ stata approvata in data 13
giugno 2024.
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come generare oxfput quali previsioni, contenuti, raccomandazioni o decisioni
che possono influenzare ambienti fisici o virtuali. I diversi sistemi di Al variano
nei loro livelli di autonomia e adattabilita dopo I'implementazione»®.

Il Regolamento UE 2024/1689 qualifica all’art. 3 lo strumento di intelligenza
artificiale come «(...) un sistema automatizzato progettato per funzionare con
diversi livelli di autonomia e che pud mostrare capacita di adattamento dopo
Iinstallazione e che, per obiettivi espliciti o impliciti, deduce, dagli input che
riceve, come generare output quali previsioni, contenuti, raccomandazioni o
decisioni che possono influenzare ambienti fisici o virtuali». Una nozione che
ha 'ambizione di essete resistente agli sviluppi futuri’, provando a coprire tutte
le forme di intelligenza artificiale e, quindi, non solo quelle pit recenti di wachine
learning, ma anche 1 sistemi piu tradizionali.

Ad ogni modo, queste definizioni paiono escludere, seppur lasciando ampie
maglie di interpretazione, sistemi software tradizionali “pit elementari” e quegli
algoritmi di programmazione che non determinano un certo grado di capacita
di adattamento e livello di autonomia. In altri termini, e piu semplicemente, per
parlare di sistemi di intelligenza artificiale, come inteso dalla fonte unionale,
occorte che essi siano in grado di analizzare una grande quantita di dati al fine
di prendere decisioni, di fornire suggerimenti, ed elaborare previsioni molto piu
speditamente e con maggiore precisione rispetto agli esseri umani.

A seconda degli scopi che si intendono perseguire, i sistemi di intelligenza
artificiale possono costituire un efficace (e puntuale) ausilio per migliorare i
dispositivi di protezione individuali, la gestione delle attrezzature di lavoro e dei
macchinati complessi (specie nel trasporto su ferro'’) oppure possono rappre-
sentare uno strumento per raccogliere dati e informazioni al fine di rendere il
lavoro meno pericoloso e meno gravoso. Entrambi questi impieghi presentano
pit di un profilo critico, ma ¢ indubbio che ¢ la seconda applicazione, sulla
quale si soffermera questo scritto, a suscitare pit di una preoccupazione per lo
studioso di diritto della sicurezza del lavoro.

8  OCSE, Recommendation of the Council on Artificial Intelligence, 2024.

9 Cfr. M. Peruzzl, Intelligenza artificiale e lavoro: limpatto dell’ AL Act nella ricostruzione del sistema re-
golativo Ue di tutela, in M. B1as1 (a cura di), Diritto del lavoro e intelligenza artificiale, Milano, Giuffre
Lefebvre, 2024; S. CruccioviNo, Risorse umane e intelligenza artificiale alla luce del regolamento (UE)
2024/ 1689, tra norme legali, etica e codici di condotta, in Diritto delle Relazioni Industriali, 2024, n.
3, p. 574 ss.; G. Lupovico, F. Fira OrTEGA, T.C. NAHAS, Nuove tecnologie e diritto del lavoro.
Un’analisi comparata degli ordinamenti italiano, spagnolo e brasiliano, Milano, Milano University
Press, 2021.

10 In tale ambito i sistemi di intelligenza artificiale possono prevedere “il tempo residuo” di
funzionamento dei componenti elettrici, quali i sistemi di apertura e di chiusura dei treni.
L’operatore ferroviario francese (SNCF) ha recentemente comunicato che la “manutenzione
predittiva” — e, dunque, non la manutenzione correttiva — ha permesso di ridurre gli incidenti
nel trasporto su ferro del 30 per cento che coinvolgono gli scambi ferroviari.
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2. Prove di conoscenza (e di coscienza) dei sistemi di in-
telligenza artificiale

L'utilizzo di sistemi di intelligenza artificiale per la gestione del personale
¢ in costante crescita in tutte le organizzazioni (di tutti i settori) del’'UE. Alla
base di questi sistemi — che raccolgono dati, spesso in tempo reale, sulla per-
sona del lavoratore, sulle attivita che svolge, sugli strumenti che utilizza — vi ¢
un software di automazione che utilizza un algoritmo al fine di migliorare la
produttivita, I'efficacia e I'efficienza dei lavoratori o allo scopo di supportare
il processo decisionale nell’organizzazione. Gli algoritmi sembrano comples-
si e difficili da comprendere, ma allinvero si presentano come un insieme di
istruzioni che espongono all’intelligenza artificiale come risolvere un problema
specifico o come raggiungere uno particolare obiettivo. Si conoscono diverse
tipologie di algoritmi nella gestione delle risorse umane: algoritmi di alloca-
zione dei turni, algoritmi del percorso di consegna, algoritmi di movimento
dei magazzinieri, algoritmi di prestazioni continue, algoritmi di produttivita del
lavoro''. Ebbene, cio che si conosce degli algoritmi ¢ 'uso spesso distorto che
di essi si ¢ fatto, come ¢ avvenuto nel caso dei magazzinieri di Amazon dove ¢
utilizzato la metrica del “rate” o “make the bea?”’ in base alla quale ogni volta che
un dipendente non raggiunge lo specifico “rate”, lalgoritmo attiva un alert desti-
nato tanto al lavoratore quanto ai sistemi di analisi dei dati e ai suoi responsabili
per le valutazioni del caso. Troppi alert possono portare ad ammonizioni e, se
rivolti a lavoratori con contratti a termine, anche al mancato rinnovo. Viene mi-
surata la velocita di prelievo e stoccaggio delle merci (disporre gli articoli sugli
scaffali, rimuovere gli articoli dagli scaffali, imballare gli articoli nelle scatole,
organizzare la spedizione e cosl via) e in base ai calcoli derivanti dalle presta-
zioni complessive e aggregate di ogni lavoratore, viene determinato lo standard
di resa ottimale, adeguato a quella particolare struttura del magazzino. In Italia
la consapevolezza su tali vicende ¢ esplosa nel 2021, nel pieno dell’emergenza
sanitaria da Covid-19, allorquando i lavoratori di Amazon hanno scioperato,
rivendicando condizioni di lavoro piu sicure e ritmi di lavoro meno frenetici'
Altri esempi di impiego esasperato di tali sistemi si riscontrano nell’altrettanto
noto algoritmo di consegna del cibo a domicilio, sviluppato dalle piattaforme
digitali che prende in considerazione i tempi di consegna, la determinazione del

11 E. DaGNINO, Dalla fisica all’algoritmo: una prospettiva di analisi ginslavoristica, Modena, ADAPT
University Press, 2019; L. ZAPPALA, Informatizzazione dei processi decisionali e diritto del lavoro: al-
goritm, poteri datoriali e responsabilita del prestatore nell’era dell’intelligenza artificiale, in WP CSDLE

“Massimo D’ Antona” IT, n. 446/2021.

12 Qualche anno prima si era palesata la vicenda dei bracciali di rilevamento tattili, brevettato dalla
medesima Societa: sul punto, si v. R. D1 MEo, Tecnologie e poteri datoriali: commento a margine del c.d.
braccialetto Amazon, in Labour & Law Issues, 2018, 0. 1, p. 1 ss.; A. INGRAO, I/ braccialetto elettronico
tra privacy e sicure3za del lavoratore, in Diritto delle Relazioni Industriali, 2019, n. 3, p. 895 ss.
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compenso, I'organizzazione dei turni di lavoro, il ranking assegnato da ciascun
cliente in relazione al servizio offerto”.

Gli esempi sono emblematici delle indubbie potenzialita che gli algoritmi
sono in grado di offrire in termini di riduzione dei costi di esercizio, di massi-
mizzazione dei profitt, di pianificazione delle attivita, di controllo dei lavorato-
ri. Allo stesso tempo, rivelano Uesistenza di una sorgente di peticolo che si puo
trasformare in un danno (non solo fisico, ma anche) psicologico, a causa della
tensione determinata dal rispetto di orari e consegne, dalla monotonia e
dalla ripetitivita delle mansioni, dalle procedure non chiare e/o contraddittotie,
dalla reperibilita ininterrotta, dai rumori molesti, dai comportamenti aggressivi,
ecc. Draltra parte, il pericolo — come ¢ stato efficacemente osservato — puo as-
sumere molte forme: essere una sostanza, una fase di processo, un’attrezzatura
oppure, come nel caso dell'intelligenza artificiale, un software. Nella regola-
zione dei processi algoritmici, la giurisprudenza domestica ha avuto gia modo
di elaborare una vera e propria perimetrazione dell’ambito di applicazione dei
sistemi di intelligenza artificiale, anticipando, sotto questo profilo, i contenuti
dei diritti e dei principi enunciati nel Regolamento UE.

La Corte di Cassazione, in tema di rating reputazionale, ha stabilito che per il
trattamento di dati personali il consenso del lavoratore ¢ validamente prestato
solo se espresso liberamente e specificamente in riferimento a un trattamento
chiaramente individuato: il requisito di consapevolezza non puo considerarsi
soddisfatto ove lo schema esecutivo dell’algoritmo e gli elementi di cui si com-
pone restino ignoti o non conoscibili da parte degli interessati'. 11 Consiglio
di Stato', nell’ambito di una controversia riguardante la vittoria di una gara
d’appalto per la fornitura di dispositivi medici, ha distinto efficacemente 1’al-
goritmo e 1 sistemi di intelligenza artificiale. In particolare, ha evidenziato che
cio che differenzia I'algoritmo dall’intelligenza artificiale non ¢ I'automazione
del procedimento, ma il fatto che I’Al utilizza «(...) tecniche che non applicano
regole preimpostate, ma (...) elaborano costantemente nuovi criteri di inferenza
tra dati e assumono decisioni efficienti sulla base di tali elaborazioni, secondo

13 Sulla regolamentazione del lavoro mediante piattaforme digitali, si richiamano gli scritti di A.
PERULLL, La presungione di subordinazione: profili di diritto comparate, in Rivista Italiana di Diritto del
Lavoro, 2024, 1, p. 173 ss.; P. TuLLINL, La Direttiva Piattaforme e i diritti del lavoro digitale, in Labonr &
Law Issues, 2022, n. 1, p. 43 ss.; M. BARBIERL, Prime osservazioni sulla proposta di direttiva per il migliora-
mento delle condizioni di lavoro nel lavoro con piattaforma, in Labour & Law Issues, 2021, n. 2, p. 1.

14 Corte di Cassazione civile. sezione I, 25 maggio 2021, n. 14381.

15 ‘Trattasi della sentenza della sez. IIT n. 7891/2021. In precedenza, il Consiglio di Stato aveva
evidenziato che I'utilizzo di procedure “robotizzate” non pud essere motivo di elusione
dei principi che regolano lo svolgimento dell’attivita amministrativa, dovendo considerare
algoritmo come un “atto amministrativo informatico” da ritenersi pienamente ostensibi-
le (cfr. Cons. Stato, Sez. VI, 8 aprile 2019, n. 2270). Sul tema, tra gli altri, F. COSTANTINO,
Pubblica amministrazione e tecnologie emergenti. Algoritmi, intelligenza artificiale e gindice amministrativo,
in Giurisprudenga Italiana, 2022, p. 1507 ss.
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un processo di apprendimento automaticor. In altri termini, Iintelligenza arti-
ficiale costituisce un ulteriore passo evolutivo degli algoritmi, considerato che il
semplice utilizzo del termine algoritmo non implica il concetto di automazione
delle funzioni.

Sulla valutazione da riferire unicamente alla correttezza del dato che alimenta
il sistema, rilevandone, nello specifico, 'inidoneita a sostenere il processo deci-

sionale, si ¢ invece soffermato il Tribunale di Bologna'®

, secondo cui l'algoritmo
elaborato dalla societa datore di lavoro, al fine di stabilire le modalita di accesso
alla prenotazione delle sessioni di lavoro tramite la piattaforma digitale, non
deve produrre effetti di natura discriminatoria.

Questi approdi giurisprudenziali hanno finito per anticipare le soluzioni che
il legislatore europeo ha prospettato nel Regolamento UE 2024/1689. Difatt, la
nuova disciplina mutua dal GDPR (vale a dire, dal Regolamento UE 2016/679)
gli assi portanti, costituiti: dall’approccio fondato sul rischio, modulato secondo
una piramide di gravita ascendente; dai doveri di trasparenza nei confronti degli
utenti; dalle certificazioni e dai codici di condotta in funzione co-regolativa;
dalla modulazione del trattamento sanzionatorio secondo il fatturato; dalla co-
municazione obbligatoria dei casi potenzialmente pregiudizievoli; dal coordina-
mento tra le autorita nazionali nell’'ambito del Comitato europeo per I'TA.

Sullo sfondo di questa regolazione e senza alcuna pretesa di esaustivita, il
Regolamento UE 2024/1689 (segnatamente l’art. 6 e il Titolo III) elenca i set-
toti specifici nei quali i sistemi di IA sono considerati “a tischio alto” '". Con
questa espressione, il provvedimento indica i sistemi utilizzati: a) come com-
ponenti di sicurezza di un prodotto; b) quelli da considerare essi stessi un pro-
dotto, coperto dalla legislazione UE in materia di salute e sicurezza; c), i sistemi
stand alone, che non rientrano nel novero dei prodotti, ma vengono utilizzati
singolarmente rientrando nelle aree riservate elencate nell’allegato 111 del mede-
simo Regolamento'®. Se un sistema Al rientra in una di queste casistiche, viene

16  Tribunale Bologna, sezione lavoro, ord. 31 dicembre 2020.

17 Lrapproccio del Regolamento 1689/2024 ¢ quello gia noto basato sul rischio. I sistemi di AI
sono divisi in quattro macrocategorie: a rischio minimo, limitato, alto ed inaccettabile. Le ul-
time due categorie presentano le questioni applicative piu rilevanti sotto il profilo della tutela
dei diritti fondamentali. Sulle finalita e sulle definizioni del Regolamento, si veda P. SEVERINO,
Intelligenza artificiale. Politica, a, diritto, tecnologia, Roma, Luiss University Press, 2022,
p. 135 ss.

18 Precisamente, i settori individuati nell’allegato III come ad alto rischio riguardano: (i) la
biometria; (i) le infrastrutture critiche (digitali, traffico stradale, forniture essenziali); (ii)
Iistruzione e la formazione professionale; (iv) 'occupazione, la gestione dei lavoratori e I’ac-
cesso al lavoro autonomo; (v) i servizi privati e pubblici essenziali; (vi) Iattivita di contrasto
di condotte criminose; (vii) la migrazione, I'asilo e la gestone del controllo delle frontiere;
nonché (viii) 'amministrazione della giustizia e processi democratici.

Con particolare riferimento ai rapporti di lavoro, si vedano M. BARBERA, “La nave deve naviga-
re”. Rischio e responsabilita al tempo dell'impresa digitale, in Labour & Law Issues, 2023, 0. 2, p. 2 ss;
P. Lou, 1/ rischio proporzionato nella proposta di regolamento sull’LA e i suoi effetti nel rapporto di lavoro,
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classificato come “ad alto rischio” e, dunque, si ritiene possa potenzialmente
avere ripercussioni negative sulla sicurezza delle persone o sui loro diritti fonda-
mentali, la cui tutela € riconosciuta dalla Carta dei diritti fondamentali del’'UE.

La classificazione di un sistema di IA ad “alto rischio” ¢ desunta sulla base di
una presunzione semplice, integrando un apprezzamento di fatto che dipende
non solo dalla funzione da essa svolta, ma anche dalle finalita e dalle modalita
specifiche di utilizzo di tale sistema’. La preoccupazione del legislatore eurou-
nitario non ¢ di intervenire mediante un controllo a monte sulla tecnologia,
bensi di regolare le modalita di utilizzo della stessa. I requisiti di utilizzabilita dei
sistemi ad alto rischio sono i seguenti: dati per addestramento, convalida e prova
che soddisfino i criteri di qualita e liceita stabiliti dal Regolamento; requisiti di
documentazione tecnica; trasparenza e informazione; supervisione umana; ¢yber
security. 12obbligo del rispetto di tali requisiti ricade sulla figura del provider, con
riferimento alla fase di design e di development e, quindi, prima dell'immissione sul
mercato. Inoltre, spetta allo stesso provider condurre un sistema di gestione del
rischio inteso come un processo iterativo, continuo, pianificato ed eseguito nel
corso dell’intero ciclo di vita del sistema di IA ad alto rischio, che richiede un
riesame e un aggiornamento costante e sistematico.

Cio che ha destato forti perplessita tra 1 primi commentatori, all'indomani
dell’emanazione del Regolamento UE 2024/1689, ¢ stato rilevare la mancata
indicazione nell’Allegato 111 — tra le finalita che un sistema IA deve perseguire
per essere classificato come ad alto rischio —, 'area della tutela della salute e della
sicurezza del lavoro®.

Segnatamente ¢ stato evidenziato che trattasi «(...) di un aspetto di non poco
conto visto che esattamente dalla finalita perseguita dal sistema discende la
classificazione del rischio (...) e che tale esclusione potrebbe comportare una
maggiore facilita di immissione sul mercato di sistemi IA che, seppur rischio-
si, qualora fossero pubblicizzati come strumenti volti a garantire la protezione
della sicurezza non sarebbero classificati come altamente pericolosi e di conse-
guenza non dovrebbero sottostare agli obblighi stringenti previsti per essi dal
Regolamento»'.

Da tale assenza sembrerebbe emergere dunque una contraddizione della fon-
te unionale: a fronte di prevedibili lesioni dei diritti del lavoratore, la disciplina,
anziché porre una serie di vincoli e restrizioni, parrebbe autorizzare «(...) sistemi
che ben si presterebbero ad essere pubblicizzati come misure prevenzionistiche

in Federalismi.it, 2023, n. 4, p. 241 ss.; L. TEBANO, La digitalizzazione del lavoro tfra intelligenza
artificiale e gestione algoritmica, in LANUS, 2021, n. 24, p. 43 ss.

19  Cfr. anche S. CruccioviNo, gp. cit.

20 S. Mawrassl, Intelligenza artificiale e sicurezza del lavoro, in Lavoro, Diritti, Enropa, 2024 n. 4,
p. 12; M.G. ELMo0, Sisteni 1A e rischi per la salute e la sicurezza dei lavoratori: riflessioni a margine della
regolamentazione enrgpea, in Ambiente Diritto, 2024, n. 4, p. 14.

21 M.G. Ermo. op. cit.,, p. 14; precedentemente anche S. MARASSI, op. ¢z, p. 12.
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potrebbero al contrario, costituire un fattore di rischio per i lavoratori al quale
pottebbe essete ticonosciuto un nesso di casualita con le condizioni di lavoro»®.

Tali conclusioni meritano di essere condivise solo in parte.

In primo luogo, quand’anche poi venisse immesso sul mercato un sistema di
IA qualificato formalmente a rischio basso nell’ambito della tutela della salute
e della sicurezza, nel bilanciamento dei principi correlati alla regolazione di un
fenomeno cosi complesso come quello in esame occorrera allora attribuire pre-
valenza a quello di “trasparenza”, giacché I'algoritmo deve essere “spiegabile”
nel suo funzionamento e nel regime delle sue responsabilita, al fine di generare
un ragionevole affidamento sul fatto che non si pongano in essere pratiche
discriminatorie. Ove, invece, il sistema IA presentasse rischi minimi, il suo uso
sarebbe si consentito senza alcun tipo di restrizioni, ma andrebbe, in ogni caso,
conformato al GDPR.

In secondo luogo, la lettura del Regolamento UE 2024/1689 esige di con-
siderare che «(...) non osta a che ’'Unione o gli Stati membri mantengano o
introducano disposizioni legislative, regolamentari o amministrative piu favore-
voli ai lavoratori in termini di tutela dei loro diritti in relazione all’uso dei sistemi
di IA da parte dei datori di lavoro, o incoraggino o consentano Iapplicazione
di contratti collettivi pit favorevoli ai lavoratori» (art. 2, comma 11). Lutilizzo
del verbo “introdurre” consente al legislatore domestico di valutare, in sede di
integrazione, possibili modifiche al vigente modello prevenzionistico, anche per
il tramite della contrattazione collettiva, tenendo in considerazione la prospetti-
va orizzontale di alcune attivita a forte rischio endemico, rispetto ad altre nelle
quali 1 sistemi di IA si presentano meno compenetrati. D’altra parte, come si ¢ in
precedenza riferito, le peculiarita di ciascuna realta imprenditoriale impongono
di ponderare differentemente I'impatto che i sistemi di intelligenza artificiale
potranno avere sulla fase previsionale della valutazione del rischio e sulla sua
protrazione nel tempo.

In ultimo, al fine di beneficiare dei vantaggi che il sistema di intelligenza ar-
tificiale promette nel futuro in ordine alla tutela della salute e della sicurezza, ¢
necessatio studiare come gestirne efficacemente 1 rischi sul piano della privacy
e della riservatezza dei dati raccolti. E questo il punto di maggiore caduta sul
quale occorre adeguatamente riflettere, al di la delle enucleazioni formali della
fonte unionale.

L’equivoco ¢, ad avviso di chi scrive, di pensare che l'approccio del
Regolamento UE 2024/1689 sia di intervenire mediante un controllo a mon-
te sulla tecnologia e, dunque, di regolare le modalita di utilizzo della stessa,
quando, all’ invero, la sua finalita ¢ di proteggere senza “bloccare” ove utile,
con la previsione di regole diversamente graduate rispetto al livello di “rischio”
(quale combinazione tra gravita e probabilita) e conseguentemente individuate

22 M.G. Eryo, op. it p. 14 e 15.
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con il ricorso all”’allegato” in modo da permetterne il progressivo aggiorna-
mento senza necessita di modificare nuovamente il provvedimento normativo
(cfr. art. 7, comma 1, lett. b).

Se si riflette con maggiore impegno, i sistemi di intelligenza artificiale, tan-
to vituperati e piu spesso demonizzati, possono essere impiegati in modo re-
sponsabile, contribuendo a garantire una forza lavoro sana. Essi, a seconda di
come vengono ponderati e sviluppati, possono rendere il lavoro meno gravoso
e meno pericoloso, dipendendo tale scelta esclusivamente dall’etica dell'impresa
che li sviluppa e li applica sia pure nel rispetto dei principi sanciti dalla disciplina
sulla privacy che assumono un valore determinante nella regolazione dei pro-
cessi algoritmici.

Ove integrati nei sistemi sul posto di lavoro, gli algoritmi di intelligenza ar-
tificiale possono presentare una tassonomia unica di rischi non identificabile
tramite i tradizionali approcci di gestione dei rischi per la salute e la sicurezza
sul lavoro di un’organizzazione complessa. Secondo alcuni studi in materia ela-
borati da Eu-Osha, questi sistemi di IA possono mostrare al datore di lavoro o
al servizio di prevenzione e protezione: a) cosa ¢ successo (sistemi descrittivi);
b) perché ¢ successo (sistemi diagnostici); ) cosa potra accadere (sistemi predit-
tivi); d) come supportare il processo decisionale, tenendo presenti le condizioni
presenti e future (sistemi prescrittivi); €) in che modo intraprendere le azioni
fisiche (sistemi semi-autonomi e autonomi).

La capacita di queste informazioni di mettere in relazione dati differenti,
analizzati da specifici algoritmi, dovrebbe permettere di valutare meglio 1 rischi
futuri, offrendo un efficace supporto all'impresa rispetto ad uno degli obbli-
ghi non delegabili, vale a dire la redazione del documento di valutazione dei
rischi.

3. ’ingresso dell’intelligenza artificiale nella protezione
della salute e della sicurezza dell’ambiente di lavoro

E noto che i datori di lavoro, ricorrendo agli strumenti offerti dalle nuove
tecnologie, possono monitorare lattivita dei lavoratori mediante videosorve-
glianza; tracciare 1 movimenti fisici attraverso algoritmi di geolocalizzazione;
controllare I'utilizzo di e-mail, social media e navigazione web dei dipenden-
ti; valutare la produttivita, il livello di impegno, la propensione a lasciare 'or-
ganizzazione e I'aderenza ai comportamenti di sicurezza sul posto di lavoro;
esaminare e valutare, nel processo di recruiting, curriculum, video colloqui e dati
disponibili riguardanti i candidati, consentendo, in questo modo, di individuare
i profili pit adeguati alle esigenze aziendali. La raccolta di questo volume di dati
e di informazioni, se operata illecitamente e illegittimamente, incontra diversi
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divieti, limiti e precauzioni nel nostro ordinamento del lavoro e, ora, anche nel
Regolamento europeo?.

Tuttavia, non si puo non rilevare che una tale raccolta (almeno parte di essa),
se fosse operata con finalita diverse, potrebbe generare indubbi e notevoli be-
nefici per la sicurezza e la salute del lavoratore. Alcuni esempi possono meglio
chiarire quanto si vuole sostenere.

Diversi sistemi di IA consentono di monitorare la postura incongrua in
modo da verificare se un lavoratore, che opera con attrezzature o in ambienti
pericolosi, ¢ concentrato sulle attivita lavorative in corso, cosi da intervenire
sulle sempre pit frequenti patologie di discopatia sulla colonna vertebrale*.
Sotto questo profilo, i noti esoscheletri attivi forniscono specifico supporto ai
lavoratori nei movimenti manuali di carichi, contribuendo a ridurre il rischio di
disturbi muscolo-scheletrici®. Ulteriori strumenti potrebbero essere utilizzati
per personalizzare le postazioni di lavoro in base alle esigenze dei lavoratori
creando una piu efficace corrispondenza tra la mansione attribuita e le attivita
da svolgere. E il caso dei lavoratori che accumulano alti livelli di affaticamento
perché diversamente abili*® o prossimi al pensionamento.

I dati raccolti sul luogo di lavoro dai sistemi di intelligenza artificiale po-
trebbero poi supportare la progettazione e la realizzazione di programmi sulla
formazione sulla sicurezza, indipendentemente dall’esperienza professionale
maturata dal lavoratore (ad esempio, ricorrendo alla formazione immersiva con
occhiali, caschi e visorti intelligenti)®” oppure potrebbero suggerire lo sviluppo di
strategie intese alla pianificazione di compiti o alla programmazione dei tempi

23 Si richiamano le puntuali annotazioni della dottrina sul tema: M. Biasi (a cura di), Diritto del
lavoro e intelligenza artificiale, Milano, Giuffre Lefebvre, 2024; U. GARGIULO, Intelligenza Artificiale
¢ poteri datoriali: limiti normativi e ruolo dell' autonomia collettiva, in Federalismi.it, 2023, n. 29, p. 171
ss.; MUT. CariNcy, S. Giupicy, P Perr1, Obblighi di informazione e sistemi decisionali e di monito-
raggio antomatizzati (art. 1-bis “Decreto Trasparenza®): quali forme di controllo per i poteri datoriali
algoritmici?, in Labor, 2023, p. 36 ss.; E. GRAGNOLL, I controlli sul lavoratore e i cosiddetti sistemi di
intelligenza artificiale, in Lavoro, Diritti, Europa, 2024, n. 3, p. 1 ss.; M. PERUZZ1, Limpatto dell’ Al
nella selezione del personale, negli annunci di lavoro e negli altri momenti genetici del rapporto, in Lavoro,
Diritti, Enrgpa, 2024, n. 3, p. 2 e dello stesso autore, Intelligenza artificiale e lavoro. Uno studio su
poteri datoriali e tecniche di tutela, Torino, Giappichelli, 2023; EV. PONTE, Intelligenza artificiale e
lavoro. Organizzazione algoritmica, profili gestionali, effetti sostitutivi, Torino, Giappichelli, 2024.

24 Cfr. Corte di Cassazione civile. sezione lavoro, 7 marzo 2022, n. 7390.

25 In materia di esoscheletri, si v. lo studio elaborato dall’INAIL dal titolo Innovagione per la sicu-
rexza, ecco 1 prototipi degli esoscheletri di Inail e IIT per i lavoratori e le lavoratrici del futnro del 15 giugno
2022. In dottrina, si v. M. DELFINO, Lavoro e realta aumentata: i limiti del potenziamento umano, in
M. Biast (a cura di), op. cit., p. 601 ss.; V. Ma10, Diritto del lavoro e potengiamento nmano: i dilemmi
del lavoratore anmentato, in Diritto delle relazioni Industrial, 2020, n. 3, p. 167 ss.

26 Cfr. Corte di Cassazione civile, sezione lavoro, 9 marzo 2021, n. 6497 in un caso di licenzia-
mento del soggetto disabile in assenza di “accomodamenti ragionevoli”.

27 V. Corte di Cassazione penale, 19 ottobre 2022, n. 39489 secondo la quale 'omessa for-
mazione del lavoratore in materia antinfortunistica non puo mai ritenersi compensata dalla
professionalita acquisita negli anni dal medesimo.
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di lavoro. Simulando scenari critici, coloro che partecipano a corsi di questo
tipo possono sviluppare le loro competenze e capacita reattive in un ambiente
controllato, riducendo cosi il rischio di lesioni in caso di infortuni sul lavoro.

Senza trascurare che alcuni sistemi IA potrebbero monitorare 'ambiente
di lavoro al fine di ridurre al minimo I’esposizione dei lavoratori alle sostanze
chimiche, alle vibrazioni, agli agenti biologici. L'Istituto Nazionale per I’Assi-
curazione contro gli infortuni sul lavoro (INAIL), ad esempio, ha sviluppato
per le attivita svolte nei servizi sanitari (ospedali, ambulatori, studi dentistici,
servizi di assistenza), che rientrano tra quelle che possono comportare un note-
vole rischio di esposizione ad agenti biologici, un soffware avente quale obiettivo
I'applicazione di un percorso metodologico uniforme di valutazione del rischio
occupazionale.

Nondimeno gli organi di vigilanza con funzioni ispettive potrebbero sele-
zionare, servendosi dei sistemi IA, con maggiore efficacia i propri obiettivi e
identificare le imprese ad alto rischio®.

Un capitolo a sé stante deve essere invece riservato al possibile monitoraggio
della salute mentale, valutando i livelli di disagio psicologico, identificandone lo
stress per il tramite di sistemi di linguaggio o di scrittura oppure, ad esempio, sti-
mando le probabilita che accusino burnont. Oppure alla previsione di dispositi-
vi di monitoraggio delle informazioni biomediche, utilizzati al fine di accertare
che i lavoratori non si presentino affaticati o sfiniti durante lo svolgimento delle
mansioni. Un tale sistema IA contribuirebbe indubbiamente alla prevenzione
dei danni da super lavoro che sempre piu frequentemente causano infarto o
gravi patologie cardiache™.

Certo, si ¢ consapevole della mole dei dati immagazzinati da tali sistemi, la
quale se non prudentemente ed eticamente gestita, potrebbe ritorcersi contro
lo stesso lavoratore, ove venissero utilizzati per verificarne la produttivita, per
violarne la privacy, per controllarne le attivita di lavoro.

Tale ¢ la ragione per la quale l'art. 3, comma 39, del Regolamento UE
2024/1689, oltre ad offrire una puntuale definizione del sistema di riconosci-
mento delle emozioni come «(...) un sistema di IA finalizzato all'identificazione
o all'inferenza di emozioni o intenzioni di persone fisiche sulla base dei loro
dati biometrici» *" identifica “la biometria” come area “ad alto rischio”. Cio

28 Cfr. EU OSHA, The future role of big data and machine learning in health and safety inspection efficiency.
15 maggio 2019.

29  Tra le tante, Corte di Cassazione civile, sezione lavoro, 14 luglio 2015, n. 14710 in un caso
che ha riguardato un autotrasportatore che non riusciva a godere dei riposi giornalieri; Corte
di Cassazione civile, sezione lavoro, 10 agosto 2015, n. 16665 in un caso di mancato rispetto
dei turni di lavoro.

30 Cfr. Corte di Cassazione civile. sezione lavoro, 8 maggio 2014, n. 9945 o, ancora piu recen-
temente, ord. Corte di Cassazione civile. sezione lavoro, 28 febbraio 2023, n. 6008.

31  Sul ricorso al riconoscimento delle emozioni facciali al fine di monitorare lo stato emotivo
del lavoratore, si v. EUROPEAN DATA PROTECTION SUPERVISOR, Techdispatch #1/2021 - Facial
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significa che per tali sistemi 1A, occorrera rispettare i requisiti rigorosi stabiliti
dalla fonte unionale (conformita, valutazione di impatto, ecc.) ai fini della loro
introduzione.

Alla base di tale evoluzione e indipendentemente dalla qualificazione del 1i-
schio nella disciplina eurounitaria, resta il fatto che i sistemi di intelligenza arti-
ficiale, applicati nel campo della tutela della salute e della sicurezza del lavoro,
devono presentarsi trasparenti e affidabili. Difatti, se 'assenza di trasparenza
algoritmica puo essere un grave ostacolo alla valutazione e al controllo dei nuovi
rischi per la sicurezza e la salute sul lavoro, I'inaffidabilita del sistema, che puo
derivare dalla distorsione dei dati raccolti e dalla presenza di errori di proget-
tazione, puo alimentare la diffidenza sui processi e sugli effetti dell’'uso delle
tecnologie digitali e, quindi, produrre un senso di rassegnazione che puo essere
altrettanto fonte di pericolo nello svolgimento delle attivita lavorativa™.

4. 11 nodo critico della tutela della riservatezza e della di-
gnita del lavoratore

I probabili benefici arrecati dall’intelligenza artificiale alla salute e alla sicu-
rezza dei lavoratori devono tenere conto della presenza di norme nell’ordina-
mento del lavoro sul trattamento dei dati personali, le quali sembrano porre
un argine alla possibilita, per il datore di lavoro, di acquisire dati sui lavoratori,
utilizzandoli per “fini differenti” da quelli legati alla prestazione lavorativa. In
altri termini, 1 dati raccolti sul luogo di lavoro dai sistemi di intelligenza artificia-
le potrebbero essere impiegati non come strumenti di tutela ai fini dell’'integrita
psicofisica e della personalita morale del prestatore d’opere, bensi come stru-
menti di controllo e, quindi, tientranti nei divieti stabiliti dal legislatore. 1l punto
allora cruciale diventa comprendere se i dati raccolti dai sistemi di intelligenza
artificiale possono essere considerati “legati all’attivita lavorativa” e, dunque,
escludere che il datore di lavoro incorri nella violazione, oltre che delle norme
contenute nel Codice della privacy, delle disposizioni contenute nello Statuto
dei Lavoratori (responsabilita penale e condotta antisindacale).

La regolazione dei sistemi di intelligenza artificiale nella fonte unionale ha
come obiettivo quello di dettare una disciplina organica della matetia, assumen-
do, tuttavia, la disciplina di protezione dei dati del GDPR come paradigma di
riferimento, da considerarsi indiscutibilmente come I'avanguardia nella regola-
zione del digitale.

Ad avviso di chi scrive, occorre non confondere i due differenti ambiti. Un
aspetto ¢ la tutela del lavoratore nella disciplina del rapporto di lavoro; altro ¢ la
tutela della salute del lavoratore nell’ambiente di lavoro. Perché nel diritto della

Emotion Recognition. 26 Maggio 2021.
32 Siveda anche T. TREU, gp. cit., p. 15.
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sicurezza del lavoro la necessita di operare un contemperamento tra opposte
esigenze — quali, da un lato, la tutela della salute del lavoratore e, dall’altro,
'assolvimento dell’obbligo di protezione del datore di lavoro e, quindi, dell’ob-
bligazione securitaria, autorizza una risposta affermativa, sempreché alla radice
sia salvaguardata la dignita del lavoratore o della lavoratrice. D’altra parte, non
si puo ridimensionare il miglioramento nel tempo dei livelli di sicurezza alla
stregua dell’art. 28, comma 2, /. ¢), Decreto Legislativo n. 81/2008, divenuto
parte integrante degli obblighi inderogabili (e non delegabili) in capo al datore di
lavoro; e, nemmeno, si pud minimizzare il contributo che la scienza e la tecnica
hanno progressivamente introdotto, in un flusso costante, nei contesti lavorati-
vi, rappresentando una soglia di cui garantire il minimo certo raggiungimento,
sulla base delle differenti valutazioni e delle misure ritenute “necessarie”.

Volgendo lo sguardo alla disciplina domestica, occorre soffermarsi sinteti-
camente non tanto sulla tutela riconosciuta ai lavoratori contro forme di mo-
nitoraggio continuo e pervasivo dell’attivita lavorativa alla stregua del novellato
art. 4, comma 1, della legge n. 300/1970, dal momento che ¢ ammissibile pet
il datore di lavoro effettuare controlli a distanza dell’attivita lavorativa “esclu-
sivamente” per la sicurezza del lavoro — oltre che per esigenze organizzative e
produttive e per la tutela del patrimonio aziendale — quanto sul comma 3 della
medesima norma che pone una ulteriore condizione per l'utilizzo delle infor-
mazioni e dei dati dei lavoratori raccolti: il rispetto delle norme contenute nel
Decreto Legislativo n. 196/2003, cui essa fa ora espresso rinvio™. Sul piano
tecnico-giuridico, il comma 3 dell’art. 4 della legge n. 300/1970, distingue due
ipotesi: la prima, riferita alla “raccolta” di dati e informazioni sull’attivita lavo-
rativa; la seconda, inerente “all’utilizzo” di tali informazioni per tutte le finalita
connesse al rapporto di lavoro™.

Se per la raccolta di informazioni, il trattamento dei dati ¢ sempre consentito,
nellipotesi di utilizzo delle informazioni sui lavoratori, la condizione posta al
datore di lavoro ai fini del trattamento dei dati € che sia stata fornita al lavorato-
re un’informativa circa le modalita d’uso degli strumenti di registrazione di tali
dati. La norma, come ¢ noto, parla di “adeguata informativa” lasciando intende-
re la non rilevanza, ai fini dell’utilizzo delle informazioni, del consenso espresso
in qualsiasi forma dal lavoratore.

33 Al sensi del terzo comma dell’art. 4, legge n. 300/70, come aggiunto dall’art. 23, Decreto
Legislativo n. 151/2015, «Le informazioni raccolte ai sensi dei commi 1 ¢ 2 sono utilizzabili
a tutti i fini connessi al rapporto di lavoro a condizione che sia data al lavoratore adeguata in-
formazione delle modalita d’uso degli strumenti e di effettuazione dei controlli e nel rispetto
di quanto disposto dal decreto legislativo 30 giugno 2003, n. 196».

34 Sul tema si vedano, tra gli altri, i contributi di A. MARESCA, Lavoro e Previdenza: Jobs Act, come
conciliare potere di controllo e tutela della dignita e riservatezza del lavoratore., Ipsoa Wolters Kluwer, 22
febbraio 2016; 1. ALvINO, Nuovi limiti al controllo a distanga dell’attivita dei lavoratori nell intersezione

[fra le regole dello Statnto di lavoratori e guelle del Codice della privacy, in Labour & Law Issue, 2016, 2,
1, p. 22.
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Ne detiva, condivisibilmente®, che anche un mero atto unilaterale puo esse-
re sufficiente ad informare il lavoratore circa le modalita con le quali gli stru-
menti sono utilizzati ed i controlli effettuati. L'informativa resa al lavoratore ¢
considerata il presupposto che legittima il trattamento dei dati personali non
essendo necessaria la “preventiva acquisizione del consenso” del lavoratore in-
teressato™. Al fini dell’utilizzo delle informazioni, non ¢ sufficiente la semplice
“conoscibilita” dei dati e delle informazioni da parte del lavoratore ma deve
essere fornita dal datore di lavoro una prova della “conoscenza diretta” di tale
elemento”. Il datore di lavoro puo, dunque, utilizzare le informazioni per fini
legati unicamente al rapporto di lavoro e all’assolvimento della sua obbligazione
di garanzia, purché i lavoratori interessati siano adeguatamente informati sulle
modalita d’uso degli strumenti impiegati al fine di non arrecare danni alla com-
promissione del dititto alla loro salute e sicurezza™.

Ebbene, restano aperte due questioni alla luce del Regolamento UE
2024/1689, cui non sembra tenere conto la disciplina domestica. La prima ¢
quello della trasparenza, dal momento che occorre stabilire in prima battuta
quali informazioni dovranno essere messe a disposizione del lavoratore e, in se-
conda, fino a che livello puo spingersi la capacita dell'interessato di comprende-
re tali informazioni”. Invero, sotto questo profilo, deve tenersi conto che, con
gli artt. 22 del GDPR e 11 della direttiva 2016/680, 'UE, gia nel 2016, ha intro-
dotto uno strumento giuridico diretto a disciplinare I'intelligenza artificiale, con
particolare riferimento proprio al processo decisionale automatizzato, rispetto
al quale la disciplina di protezione dati ha sancito il diritto alla spiegazione e alla
revisione umana della decisione automatizzata, nonché il divieto di discrimina-
zione®. Non si puo non convenire sulla presenza di una generale clima di sfidu-
cia con specifico riferimento ai sistemi di trattamento dei dati molto complessi

35  Cosi P. LAMBERTUCCL, Potere di controllo del datore di lavoro e tutela della riservatezza del lavoratore: i
controlli a “distanza” tra attualita della disciplina statutaria, promozione della contrattazione di prossimita
¢ legge delega del 2014 (cd. Jobs Act), in CSDLE “Massino D Antona” 1255, 2015, p. 23.

36 Cosi M. MARAZZA, Dei poteri (del datore di lavoro), dei controlli (a distanza) e del trattamento dei dati
(del lavoratore), in CSDLE “Massimo d’Antona. 1t”-300, 2016, p. 25 ss.

37 1. ALviNo, gp. ct., p. 35.

38 Secondo la Corte di Giustizia europea (17 ottobre 2019 n. 1874/13 e n. 8567/13) il requisito
essenziale perché i controlli sul lavoro siano legittimi resta la loro rigorosa “proporzionalita”
e “non eccedenza”: capisaldi della disciplina di protezione dati la cui “funzione sociale” si
conferma sempre piu centrale perché capace di coniugare dignita e iniziativa economica,
liberta e tecnica, garanzie e doveri.

39  Sul trattamento dei dati, A. BELLAVISTA, Sorveglianza sui lavoratori, protezione dei dati persona-
i e agione collettiva nell'economia digitale, in C. ALESsI, M. BARBERA, L. GUAGLIANONE (a cura
di), Impresa, lavoro e non lavoro nell'economia digitale, Bari, Cacucci, 2019, p. 151 ss.; A. Toro,
Automatic management, reputazione del lavoratore e tutela della riservatezza, in Lavoro e Diritto, 2018,
n. 3, p. 453 ss.

40 Cfr. Memoria del Garante per la protezione dei dati personali sulla proposta di regolamento
(UE) sull'intelligenza artificiale — COM 2021(206), 9 marzo 2022.
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e sofisticati, i quali non paiono garantire alcuna capacita di autodeterminazione
del singolo individuo.

La seconda questione attiene alle caratteristiche dell’informativa, del princi-
pio di minimizzazione dei dati e dell’individuazione ex ante delle finalita del trat-
tamento, giacché esse sembrano apparire disfunzionali rispetto a taluni sistemi
di intelligenza artificiale, qualora essi, pur operando nell’area della tutela della
salute e della sicurezza, presentano elementi di opacita tali da rendere inesplica-
bili gli output dagli stessi prodotti.

A ben guardare, in relazione a tali applicazioni, ad esempio, non vi ¢ il rispet-
to del principio di minimizzazione dei dati, in quanto taluni sistemi di intelligen-
za artificiale riescono a ricavare dagli stessi dati, anche attraverso meccanismi di
incrocio, altre informazioni che il titolare non avrebbe voluto fornire; non vi &
neppure la possibilita di individuare ex ante le finalita del trattamento, giacché il
sistema potrebbe deviare dalle finalita predeterminate e comunicate inizialmen-
te al lavoratore.

Ebbene, constatato che il problema sussiste, una soluzione va cercata dal
legislatore nazionale. Cosi, ad esempio, facendo leva sull’art. 2, comma 11, del
Regolamento UE 2024/1689, il legislatore potrebbe ricollegarsi, con qualche
accomodamento, a quanto indicato nell’art. 14 del medesimo Regolamento, nel
quale si legge che, nel caso in cui i sistemi di IA presentino un alto rischio, essi
debbono essere «(...) progettati e sviluppati, anche con strumenti di interfaccia
uomo-macchina adeguati, in modo tale da poter essere efficacemente supet-
visionati da persone fisiche durante il periodo in cui il sistema di IA ¢ in uso.

5. Qualche conclusione sul tema

Sono diverse le opportunita che i sistemi di intelligenza artificiale possono
arrecare alla tutela della salute e della sicurezza del lavoratore in un’ottica di pre-
venzione degli infortuni e delle malattie professionali. La predisposizione, sug-
gerita dall’Agenzia Europea EU-OSHUA, di elaboratre un “solido quadro etico”
che definisca con precisione come i sistemi di intelligenza artificiale dovrebbero
essere sviluppati, attuati e impiegati, nel rispetto delle disposizioni legislative esi-
stenti, ¢ una proposta condivisibile, specie nel nostro modello partecipativo di
salute e sicurezza nel quale la mediazione sindacale non ¢ conflittuale ed esterna
alle regole, ma ¢ inglobata nel sistema di prevenzione e protezione.

Sulla stessa lunghezza d’onda anche il Regolamento UE 2024 /1689 auspica
la redazione di “codici di buone pratiche”, su base volontaria, al fine di au-
mentare la fiducia nei sistemi stessi e, conseguentemente, la loro diffusione sul
mercato (cfr. sezione 1V, artt. 56 ss.).

Se l'obiettivo ¢ quello di servirsi dell’intelligenza artificiale al fine di consen-
tire ai datori di lavoro e ai servizi di prevenzione e protezione di individuare e
di pianificare gli interventi migliorativi da attuare e di individuare la loro scala
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di priorita, allora due sono i punti chiave sui quali, a mio avviso, non si puo
prescindere.

In primo luogo, oltre alla diffusione— sia a livello nazionale che internaziona-
le — di linee guida, buone prassi e indicazioni operative, occorre identificare uno
standard minimo di riferimento per ciascun dispositivo di intelligenza artificiale
che arrechi benefici alla tutela della salute e della sicurezza al fine di scongiurare
la difformita di valutazione e I'impossibilita di comparazione dei risultati in am-
bito contrattuale. Cio significa affrontare consapevolmente (anche) il pericolo di
applicazione inappropriata o di interpretazione errata o deviata degli output o delle
decisioni del sistema di intelligenza artificiale.

In secondo luogo, occorre garantire la trasparenza dei sistemi IA riferibili
alla tutela della salute dei lavoratori e la partecipazione attiva di questi ultimi alla
progettazione, allo sviluppo e, finanche, alla valutazione di tali sistemi. Quando
il lavoratore non ha informazioni o comprensione di quali dati I’algoritmo di
intelligenza artificiale sta raccogliendo, come vengono utilizzati i dati e per qua-
le scopo, cio inevitabilmente conduce all’intensificazione del lavoro, allo stress
lavoro-correlato e, dunque, finisce per comprometterne la salute fisica e orga-
nizzativa. Non ¢ sufficiente che il datore di lavoro assolve ad obblighi di infor-
mazione, ma deve essere consentito ai rappresentanti dei lavoratori della sicu-
rezza e alle rappresentanze sindacali, riesumando anche l'art. 9 dello Statuto dei
lavoratori dalle ceneri nelle quali ¢ stato frettolosamente ricacciato, di “spiegare”
I'algoritmo nel suo funzionamento e il regime delle sue responsabilita, al fine
di generare un ragionevole affidamento sul fatto che non si pongano in essere
pratiche discriminatorie o ingannevoli.

Infine, il dialogo deve essere incentrato non esclusivamente sulla promozione
dell'innovazione tecnologica, bensi anche sulla “sensibilizzazione alla cultura del
dato”, servendosi della privacy come strumento a protezione del lavoratore e/o
della lavoratrice e non come ostacolo alla ricerca e alla tutela della loro salute.

1l punto ¢ che abbiamo bisogno di una bussola che tenga conto non solo del
momento della progettazione tecnologica, ma anche della ricerca, dello svilup-
po e della conoscenza empirica dell’utilizzo della tecnologia. Diviene, pertanto,
evidente quanto non sia piu procrastinabile non solo agire al fine di cogliere le
opportunita e i benefici che offre il progresso tecnologico, a partire dalla pre-
venzione e dal miglioramento delle condizioni di lavoro, ma anche garantire un
adeguato livello di consapevolezza e di relative tutele.


https://www.medici-manager.it/progetto/open-privacy/
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1. Introducgao

O direito do trabalho no Brasil tem passado por transformacoes significa-
tivas ao longo das ultimas décadas, particularmente desde a promulgagio da
Constituigio de 1988, que consagrou uma série de direitos trabalhistas funda-
mentais. A Constitui¢do Cidadd, como ficou conhecida, nio apenas ampliou os
direitos dos trabalhadores, mas também reforgou a importancia da liberdade
sindical, da protegdo social e da negociagio coletiva como pilares essenciais para
a construg¢do de um ambiente de trabalho justo e equitativo.

Neste contexto de continua evolu¢io, a Reforma Trabalhista de 2017 repre-
sentou um dos maiores marcos na legislagio trabalhista brasileira desde a cria-
¢do da Consolidagao das Leis do Trabalho (CLT) em 1943. A reforma trouxe
consigo mudangas profundas, buscando modernizar a legislacio para adapta-la
as novas realidades do mercado de trabalho, a0 mesmo tempo em que levantou
questdes sobre a protecio dos direitos dos trabalhadores e a sustentabilidade
das entidades sindicais.

Além das reformas legislativas, o avango acelerado das novas tecnologias
tem desafiado as formas tradicionais de organizacio e representacido sindical.
A digitalizacdo, a automacio e a gig economy estio remodelando as relagdes de
trabalho, exigindo que sindicatos e outras entidades representativas se adaptem
rapidamente para continuar desempenhando seu papel na defesa dos direitos
dos trabalhadores.



240  Diritti fondamentali, lavoro e nuove tecnologie

Este artigo explora a evolucio do direito do trabalho no Brasil, focando em
trés eixos principais: a liberdade sindical, as reformas trabalhistas e o impacto
das novas tecnologias. Por meio de uma analise detalhada da legislaciao nacional
e internacional, bem como das praticas sindicais emergentes, o estudo busca
identificar os desafios e oportunidades para o futuro das rela¢Ses de trabalho no
pals, propondo caminhos para a construgio de um ambiente laboral mais justo
e inclusivo no século XXI.

2. Constituigao Brasileira de 1988 e o Direito do Trabalho

A Constituicao Brasileira de 1988, conhecida como Constituicio Cidada,
representou um marco significativo no Direito do Trabalho, ao consolidar e
ampliar os direitos dos trabalhadores. Ela estabelece principios fundamentais,
como a dignidade da pessoa humana, o valor social do trabalho e a livre iniciati-
va, buscando equilibrar os interesses de trabalhadores e empregadores.

Dedicando um capitulo especifico aos direitos sociais, a Constitui¢ao assegu-
ra direitos trabalhistas essenciais, como a jornada de trabalho de até 44 horas se-
manais, o descanso semanal remunerado, as férias anuais remuneradas, o direito
ao salario-minimo e a protecdo contra a dispensa arbitraria ou sem justa causa.

Além disso, a Constituicdo fortaleceu as entidades sindicais, garantindo a
liberdade de associagdo e o direito a negociagio coletiva, ambos fundamentais
para a defesa dos interesses dos trabalhadores, embora a liberdade sindical plena
ainda nio seja uma realidade no Brasil.

2.1. Principios Fundamentais

A Constitui¢do de 1988, em seu artigo 1°, inciso 1V, estabelece os «valores
sociais do trabalho e da livre iniciativa» como principios fundamentais. Este
avanco reflete a importancia do trabalho como um valor essencial na constru-
¢do da sociedade brasileira.

Conforme Silva', a valotiza¢ao do trabalho humano e a busca pelo pleno
emprego sdo diretrizes essenciais para garantir a dignidade da pessoa humana.
A inclusdo do trabalho como valor social fundamental na Constituicao de 1988
marca uma mudanga de paradigma, reconhecendo o papel central do trabalho
na promogdo do bem-estar social e econémico.

A énfase nos valores sociais do trabalho e da livre iniciativa, como previsto
no artigo 1°, IV, da Constitui¢do, evidencia a interdependéncia entre desenvol-
vimento econémico e justica social. Segundo Delgado?, ao reconhecer esses
valores, a Constitui¢ao caminha para uma sociedade “pluralista”, com a solugao

1 J. AFONSO DA S1LVA, Curso de Direito Constitncional Positivo, 25. ed. Sdo Paulo, Malheiros, 2005.
p. 288-292.
2 M. GobINHO DELGADO, Curso de Direito do Trabalho, 18. ed. Sdo Paulo, LTt, 2019. p. 144.
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pacifica de conflitos e a participacdo ampla dos grupos sociais na geracao de
normas juridicas, democratizando o sistema de gestdo trabalhista vigorante.

Esses principios fundamentais sdo a base para politicas publicas que buscam
promover o desenvolvimento sustentavel e a justica social. A relagdo entre tra-
balho e livre iniciativa sugere um equilibrio entre a prote¢do dos direitos dos
trabalhadores e a promogao do empreendedorismo e da inovagao. A promogao
do pleno emprego é um objetivo central das politicas publicas, pois o desempre-
go ndo apenas afeta a subsisténcia dos trabalhadores, mas também prejudica o
desenvolvimento econémico e social do pafs. Assim, a valoriza¢do do trabalho
humano e a busca pelo pleno emprego sio cruciais para construir uma socieda-
de mais justa e equitativa.

2.2. Direitos Sociais e Trabalhistas

Os direitos sociais estdo previstos no artigco 6° da Constitui¢io, abrangendo
o direito ao trabalho, a educacio, a satde, ao lazer, a segurancga, a previdéncia
social, 4 protecdo a maternidade e a infancia, e a assisténcia aos desamparados.

O artigo 7° elenca os direitos dos trabalhadores, como a garantia de um sala-
rio-minimo, repouso semanal remunerado, décimo terceiro salario, protegao do
trabalho da mulher e do menor, ¢ a reducio dos riscos inerentes ao trabalho. A
Constituicio também assegura a irredutibilidade do salario, exceto por acordo
coletivo, a prote¢do do salatio, constituindo crime sua retencio dolosa, e a pat-
ticipagdo nos lucros ou resultados desvinculada da remuneracio.

A inclusdo desses diteitos na Constituicio eleva a prote¢do ao trabalhador
ao status de direitos fundamentais. Como ensina Satlet’; a expressio direitos
fundamentais «]...] se aplica para aqueles direitos do ser humano reconhecidos e
positivados na esfera do direito constitucional positivo de determinado Estado
[...]». Logo, a fundamentalidade deste direito estd relacionada ao pafs que se
estuda, ndo a matéria propriamente dita. Assim, a Constitui¢ao de 1988 nio
apenas assegura condi¢oes minimas de trabalho, mas também reconhece a ne-
cessidade de proteger a dignidade do trabalhador em todas as suas dimensdes.

A protec¢do dos direitos dos trabalhadores é central para promover a justica
social e o desenvolvimento econémico. A irredutibilidade do salatio, por exem-
plo, garante a estabilidade financeira dos trabalhadores, permitindo-lhes plane-
jar o futuro com mais seguranca. A participacio nos lucros alinha os interesses
de empregados e empregadores, incentivando a produtividade e o crescimento
econoémico.

Além disso, a protecdo ao trabalho da mulher e do menor é crucial para
garantir condi¢Ges de trabalho justas e equitativas. A reducdo dos riscos ine-
rentes ao trabalho é essencial para promover um ambiente seguro e saudavel,

3 LW. SARLET, A ¢ficdcia dos direitos fundamentais: uma teoria geral dos direitos fundamentais na perspec-
tiva constitucional, 13. ed. Porto Alegre, Livraria do Advogado, 2018. p. 29.
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prevenindo acidentes e doengas ocupacionais. Dessa forma, a Constituicio de
1988 marca um importante avanco na protecdo dos direitos dos trabalhadores
no Brasil, assegurando condi¢bes dignas e justas para todos.

2.3. Organizagao Sindical

O artigo 8° da Constitui¢io trata da organizacio sindical, garantindo a liber-
dade de associa¢io profissional ou sindical.

A Constituicdo também assegura que a lei ndo pode exigir autorizacio pata
a fundacio de sindicatos, exceto o registro no 6rgdo competente, vedando ao
Poder Publico qualquer interferéncia ou interven¢io na organizagdo sindical.
Essa liberdade é um pilar fundamental da democracia e da defesa dos diteitos
dos trabalhadores, permitindo uma representacdo autdbnoma e eficaz.

A liberdade sindical é um direito fundamental que fortalece a democracia e a
justica social. Permitir que os trabalhadores se organizem livremente em sindi-
catos garante que suas vozes sejam ouvidas nas negociacSes coletivas, promo-
vendo condi¢bes de trabalho mais justas e equitativas. Além disso, a autonomia
sindical impede interferéncias indevidas do governo e das empresas, protegen-
do a independéncia e a integridade das organizacGes de trabalhadores.

A liberdade de organizacio sindical é também crucial para a promocao da
igualdade de género e da inclusio social. A possibilidade de organizagio em
sindicatos permite que grupos matginalizados, como mulheres e trabalhadores
informais, defendam seus direitos e promovam a igualdade de oportunidades
no mercado de trabalho. Além disso, a liberdade sindical fortalece a solidarieda-
de entre os trabalhadores, permitindo a construgdo de um movimento sindical
forte e coeso, capaz de lutar por melhores condi¢oes de trabalho.

3. Liberdade Sindical

A liberdade sindical no Brasil é um principio consagrado pela Constituigao
Federal de 1988, que assegura aos empregados e empregadores o direito de se
organizarem livremente em sindicatos, sem interferéncia do Estado. Este direi-
to é fundamental para a defesa e promogao dos interesses coletivos e individuais
das categorias profissionais e economicas.

Seguindo nessa linha, Brito Filho* entende que a liberdade sindical:

[...] consiste no direito de trabalhadores (em sentido genérico) e empregadores de
constituir as organiza¢des sindicais que reputarem convenientes, na forma que
desejarem, ditando suas regras de funcionamento e a¢des que devam ser empreen-
didas, podendo nelas ingressar ou nao, permanecendo enquanto for sua vontade.

4 J.C. MONTEIRO DE Brito FiLHO, Direito sindical: andlise do modelo brasileiro de relagies coletivas de
trabalho a luz, do direito comparado e da dontrina da OIT — Proposta de insercio da comissao de empresa,
2 ed. Sdo Paulo, LTtr, 2007, p. 73.
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Para além de um direito fundamental, expresso na Constituicao Federal de
1988, a liberdade sindical é um direito humano, previsto em uma pletora de
documentos de direito internacional. Veja-se, abaixo, apanhado geral feito por
Stirmer e Miranda®:

Como ja mencionado de forma breve no inicio do presente estudo, a constituicio
da OIT, em 1919, ja trazia o principio de liberdade sindical como um ideal a ser
implementado para o alcance de melhores condi¢oes de trabalho. A Declaracio
de Filadélfia, que foi adotada como seu anexo e até hoje constitui a carta de
principios e objetivos da Organizacio, estabelece, no seu artigo I, alinea “b”, que
«a liberdade de expressio e de associagio é uma condicio indispensavel a um
progresso ininterrupto;».

A partir daf, esse postulado de liberdade foi irradiado para outros diplomas in-
ternacionais, como, entre outros, a Declaracio Universal dos Direitos Humanos,
de 1948, que traz, em seu artigo 20°, uma ideia de liberdade associativa; o Pacto
Internacional dos Direitos Econémicos, Sociais e Culturais, de 1966, que traz, em
seu artigo 8° os ditames da liberdade sindical; o Pacto Internacional sobre Dire-
itos Civis e Politicos, também de 1966, que traz, em seu artigo 22, os preceitos
sobre a liberdade sindical e, por fim, a Convencio n.° 87 da OIT, de 1948, deixada
como ultimo ndo por conta do ano de sua elaboragio, mas por conta de sua im-
portancia: certamente o documento internacional mais relevante no que se refere
aos conceitos e pressupostos da liberdade sindical.

Portanto, a liberdade sindical deve ser tratada com a devida importancia, pois
nao é apenas um direito fundamental no Brasil, mas também um direito huma-
no amplamente reconhecido.

3.1. Historico e Implementagio

A Constituicdo da OIT de 1919 e a Declaracao de Filadélfia de 1944 sio
marcos fundamentais para a liberdade sindical no cenario internacional. A
Declaragao de Filadélfia reafirma que o trabalho ndo é uma mercadoria e que
todos os seres humanos, independentemente de raca, credo ou sexo, tém o direi-
to de buscar seu bem-estar material e desenvolvimento espiritual em condi¢Ges
de liberdade e dignidade, seguranca economica e igualdade de oportunidades.

No Brasil, a liberdade sindical ainda enfrenta desafios legais e politicos.
Embora a Constitui¢do garanta esse direito, sua implementacgao efetiva ¢ limi-
tada por praticas que restringem a autonomia dos sindicatos. O pafs é signa-
tario de diversas convenc¢ées da OIT, mas a ratificacdo e internalizacdo dessas
normas frequentemente encontram resisténcia no Congresso Nacional e entre
setores empresariais.

5  G. STURMER, D.A. PEREIRA MIRANDA, A liberdade sindical como direito fundamental: breve andlise
do modelo brasileiro, em E. MEIRELES, S.I. RIBEIRO TEIXEIRA DO VALE; M. CARVALHO SAMPAIO
OLIVEIRA, Direito coletivo do trabalbo e direito sindical, Curitiba, Editorial Casa, 2023. p. 35-36.
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A implementacio da liberdade sindical no Brasil ¢ um processo continuo que
exige a superacio de desafios historicos e estruturais. A centralizagdo do sistema
sindical, a obrigatoriedade da contribuicio sindical e a unicidade sindical sdo
praticas que limitam a autonomia dos sindicatos. A ratificacdo de convencdes
internacionais, como a Convengao n.° 87 da OIT, ¢ crucial para alinhar a legis-
lagao brasileira aos padrdes internacionais de direitos humanos e trabalhistas.

Além disso, a resisténcia a liberdade sindical no Brasil é influenciada por
fatores culturais e econdémicos. A cultura corporativista que prevaleceu durante
grande parte do século XX incentivou a intervenc¢do do Estado na organizacao
sindical, restringindo sua autonomia. A globalizacdo e a competicao econdmica
também impdem desafios a liberdade sindical, pois as empresas podem pressio-
nar os trabalhadores a aceitarem condi¢Ses de trabalho menos favoraveis para
garantir a competitividade.

3.2. Convengio n. 87 da OIT

A Convengio n. 87 da OIT assegura que trabalhadores e empregadores tém
o direito de constituir organizacGes de sua escolha sem necessidade de auto-
rizagdo prévia. A convencgdo também garante que essas organizacdes possam
elaborar seus proprios estatutos e regulamentos, eleger livremente seus repre-
sentantes, organizar sua administragdo e atividades, e formular seus programas
de acio.

A Convencio n.° 87 da OIT é um marco na proteciao dos direitos sindicais
e na promogao da justica social. Essa Convencio, entretanto, nio foi ratificada
pelo Brasil por conta dos ja mencionados entraves internos. Para uma ideia de
futuro, sua ratificacdo e implementacdo no Brasil sdo essenciais para garantir
que os trabalhadores possam se organizar e negociar coletivamente de forma
livre e independente. A autonomia sindical fortalece a democracia e a justica
social, permitindo que os trabalhadores defendam seus direitos e melhorem
suas condi¢coes de trabalho.

Conforme Stiirmet®, a ratificacio da Convencio n.° 87 da OIT pela via do
paragrafo 3° do art. 5° da Constituicao Federal de 1988 (aprovacio em dois
turnos, por trés quintos de cada uma das Casas do Congresso Nacional) poderia
trazer esse regramento com status de Emenda Constitucional, o que daria vida
ao conceito de liberdade sindical plena no Brasil (ainda que, obviamente, ndo
acontecesse do dia para a noite).

A implementac¢io da Convencido n.” 87 no Brasil também promoveria a har-
moniza¢io das normas trabalhistas brasileiras com os padrdes internacionais,
fortalecendo a competitividade do pafs no cenario global. Além disso, a liberda-
de sindical é um direito humano fundamental que contribui para a dignidade e

6 G. STURMER, A Liberdade Sindical na Constitnigao da Repriblica Federativa do Brasil de 1988 ¢ sna
Relagio com a Convencao 87 da Organizagao Internacional do Trabalho, Porto Alegre, Livraria do
Advogado, 2007. p. 145-146.
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bem-estar dos trabalhadores, fortalecendo a coesio social e a justica econémica.
A ratificagdo da Convencao 87 ¢, portanto, um passo essencial para a promogao
de um ambiente de trabalho mais justo e democratico no Brasil.

4. Reforma Trabalhista e Sistema Sindical

A Reforma Trabalhista de 2017, promulgada pela Lei n° 13.467, representou
uma das mais significativas alteragdes na Consolida¢do das Leis do Trabalho
(CLT) desde sua criacdo em 1943, com impactos profundos no sistema sindical
brasileiro. A reforma visou modernizar a legislacio trabalhista, adaptando-a as
novas dindmicas do mercado de trabalho e oferecendo maior flexibilidade nas
relagdes entre empregadores e empregados. No entanto, uma das mudangas
mais controversas e debatidas foi a alteracio no financiamento e na estrutura de
funcionamento dos sindicatos.

Antes da reforma, a contribuicio sindical, conhecida como “imposto sindi-
cal”, era obrigatéria para todos os empregados, independentemente de serem
filiados ao sindicato de sua categoria. Esse imposto, correspondente a um dia de
salario do trabalhador por ano, era uma das principais fontes de financiamento
dos sindicatos, garantindo sua atuacio e representatividade. Com a Reforma
Trabalhista, a contribuicio sindical tornou-se facultativa, exigindo a autotizagio
expressa do empregado para seu desconto.

HEssa mudanga gerou um impacto significativo nas financas das entida-
des sindicais, resultando na necessidade de reestruturacio e redefinicio das
estratégias de atuagdo dos sindicatos. Muitos passaram a buscar outras for-
mas de financiamento, como a cobranca de mensalidades dos associados e a
ampliacio dos servicos oferecidos aos filiados para atrair e manter a adesio
voluntaria.

Além da questdo financeira, a Reforma Trabalhista também reforcou o prin-
cipio da prevaléncia do negociado sobre o legislado, permitindo que acordos
e convencgdes coletivas firmados entre sindicatos e empregadores possam, em
muitos casos, prevalecer sobre a legislacdo trabalhista. Essa mudanca visa pro-
mover maior autonomia ¢ flexibilidade nas relacées de trabalho, mas também
levanta preocupacGes sobre o possivel desequilibrio nas negociagoes, especial-
mente em categorias profissionais menos organizadas ou em setores onde os
sindicatos tém menor poder de barganha.

O sistema sindical brasileiro, tradicionalmente baseado na unicidade sindi-
cal, ou seja, na existéncia de apenas um sindicato por categoria em cada base
territorial, também foi desafiado pela Reforma Trabalhista. Embora a reforma
nao tenha alterado a unicidade sindical, o enfraquecimento financeiro das en-
tidades sindicais e a maior autonomia nas negociagdes coletivas criaram um
cenario onde a representatividade e a eficicia dos sindicatos passaram a ser
questionadas.
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4.1. Contribuigao Sindical

A Reforma Trabalhista de 2017 trouxe mudangas significativas para o sistema
sindical brasileiro. Uma das principais altera¢oes foi a exigéncia de autorizacao
prévia e expressa para o desconto da contribui¢do sindical, conforme estabele-
cido nos artigos 545, 578, 579, 582, 583, 587, 602 e 611-B, inciso XX VI da CLT.

Antes da reforma, a contribui¢ao sindical era obrigatéria e descontada direta-
mente da folha de pagamento dos trabalhadores. Essa mudanca conferiu maior
autonomia aos trabalhadores para decidirem sobre a contribui¢do, mas também
trouxe desafios para a sustentabilidade financeira dos sindicatos. A reforma visa
fortalecer a autonomia individual, permitindo que o trabalhador decida se de-
seja ou ndo contribuir com o sindicato, 20 mesmo tempo em que questiona a
capacidade dos sindicatos de manter suas atividades.

A obrigatoriedade da contribuicio sindical era uma importante fonte de fi-
nanciamento para os sindicatos, permitindo-lhes oferecer servicos e suporte
aos trabalhadores. Com a mudanga, os sindicatos precisam encontrar novas
formas de financiamento e engajamento dos trabalhadores. A sustentabilidade
financeira dos sindicatos ¢ crucial para a defesa dos direitos dos trabalhadores e
para a promogio da justica social.

Além disso, a reforma trabalhista trouxe mudancas na estrutura e na atuagao
dos sindicatos. A exigéncia de autorizacdo prévia e expressa para o desconto
da contribuig¢do sindical obriga os sindicatos a desenvolverem estratégias mais
eficazes de comunicacdo e mobilizagdo para garantir a adesdo voluntiria dos
trabalhadores. A reforma também promove a transparéncia e a prestacio de
contas, uma vez que a sustentabilidade financeira dos sindicatos passa a depen-
der diretamente da confianga e do apoio dos trabalhadores.

4.2. Negociado vs. Legislado

Outra mudanca importante foi a prevaléncia do negociado sobre o legislado
em determinadas condi¢oes, conforme estabelecido nos artigos 611-A e 611-B
da CLT. Essa alteracio permite que acordos e convengdes coletivas prevalecam
sobre a legislacdo em temas especificos, desde que respeitados os direitos mini-
mos garantidos pela Constituicao.

A prevaléncia do negociado sobre o legislado visa oferecer maior flexibilida-
de nas relagoes de trabalho, permitindo que as partes ajustem suas condi¢Oes
conforme as necessidades especificas, mas também exige um equilibrio para
nido comprometer a prote¢io dos trabalhadores. Conforme posicionamento
adotado por Delgado’, a permissio trazida pelo art. 611-A da CLT resulta numa
exacerbac¢do dos poderes da negociagio coletiva.

A negociacido coletiva é uma ferramenta importante para adaptar as condi-
¢Oes de trabalho as realidades especificas de cada setor e empresa. No entanto,

7 M. GobINHO DELGADO, Curso de Direito do Trabalbo, 18. ed., Sao Paulo, LTy, 2019, p. 77.
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a flexibilizacdo das normas trabalhistas deve ser acompanhada de mecanismos
de prote¢ao para garantir que os direitos fundamentais dos trabalhadores sejam
preservados. Uma representacio sindical forte e atuante é essencial para garan-
tir que os acordos coletivos sejam justos e equilibrados.

A prevaléncia do negociado sobre o legislado também pode incentivar a
inovag¢io e a competitividade no mercado de trabalho, permitindo que as em-
presas adotem praticas mais flexiveis e adaptaveis as mudangas economicas e
tecnologicas. No entanto, é fundamental garantir que essa flexibilizagdo nao
comprometa a seguranca e o bem-estar dos empregados. A implementacio de
mecanismos de monitoramento e avaliagio dos acordos coletivos é crucial para
assegurar que os direitos dos trabalhadores sejam respeitados e que as condi-
¢Oes de trabalho sejam justas e equitativas.

5. Novas Tecnologias e o Futuro do Sindicalismo

O avanco das novas tecnologias esta transformando profundamente o ce-
nario laboral, influenciando ndo apenas a forma como o trabalho ¢ realizado,
mas também as estruturas de representacdo coletiva, como o sindicalismo. Em
um mundo cada vez mais digitalizado, marcado pela automacio, inteligéncia
artificial e plataformas digitais, o futuro do sindicalismo enfrenta desafios signi-
ficativos, mas também novas oportunidades de atuagio.

As novas tecnologias trouxeram consigo a flexibilizacdo das rela¢oes de tra-
balho, com o crescimento do trabalho remoto, temporario e de plataformas
digitais. Esse cendrio fragmenta a tradicional relacio de emprego, dificultando
a organizac¢io coletiva dos trabalhadores, uma vez que muitos se encontram em
regimes de trabalho atipicos, sem vinculos formais, o que enfraquece a base
de atuagio dos sindicatos. A gig economy, por exemplo, caracteriza-se pot con-
tratos temporarios ou auténomos, onde trabalhadores atuam sob demanda,
frequentemente sem acesso aos direitos trabalhistas tradicionais, como segu-
ro-desemprego ou férias remuneradas. Essa realidade desafia o modelo sindical
tradicional, que se baseia em categorias profissionais bem definidas e relacGes
empregaticias estaveis.

Contudo, as mesmas tecnologias que desafiam o sindicalismo também po-
dem ser ferramentas poderosas para sua revitalizacdo. Plataformas digitais e
redes sociais oferecem novas maneiras de organizar e mobilizar trabalhadores,
facilitando a comunicacio, a disseminacao de informacdes e a coordenacio de
acoes coletivas. Além disso, as tecnologias digitais podem ajudar os sindicatos a
se aproximarem das novas geragdes de trabalhadores, que estdo mais conecta-
dos e exigem representagdes que compreendam suas realidades e necessidades
especificas.

O uso de big data e inteligéncia artificial também pode permitir que os sin-
dicatos analisem tendéncias no mercado de trabalho, identifiquem demandas
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emergentes entre os trabalhadores e planejem estratégias de negociacdo mais
eficazes. Ferramentas digitais de gestdo podem auxiliar na administracdo das en-
tidades sindicais, tornando-as mais eficientes e transparentes, o que pode ajudar
a reconquistar a confianca e a adesdo dos trabalhadores.

Além disso, a digitalizacdo pode favorecer a globalizacdo do sindicalismo,
permitindo a formacao de redes internacionais de sindicatos que possam atuar
em conjunto para enfrentar desafios comuns, como a precarizagao do trabalho
ou a automacio. Hssa articulacdo global é particularmente relevante em um
cenario onde as grandes corporacSes atuam em escala mundial, e as decisGes
tomadas em uma parte do mundo podem ter impactos significativos em outra.

No entanto, para que o sindicalismo se mantenha relevante no futuro, sera
necessario que as entidades sindicais se adaptem as novas realidades do merca-
do de trabalho e explorem as possibilidades oferecidas pelas tecnologias digitais.
Isso inclui repensar suas estratégias de mobilizacio, negocia¢do e representacio,
bem como investir na formacao e capacitacio de seus lideres e membros para o
uso eficaz dessas tecnologias.

5.1. Desafios e Oportunidades

As novas tecnologias tém um impacto profundo no mercado de trabalho e,
consequentemente, no sindicalismo. A era digital exige uma reinvencio dos sin-
dicatos para atender as novas demandas dos trabalhadores. A digitalizacdo e a
automacao estio transformando as relacdes de trabalho, criando desafios, como
a protec¢do dos direitos dos trabalhadores em plataformas digitais, e a0 mesmo
tempo oferecendo oportunidades para a inovagio sindical.

Harari® destaca que a automacio e a inteligéncia artificial estio mudando ra-
dicalmente a natureza do trabalho, exigindo novas habilidades e criando novas
formas de emprego. Os sindicatos precisam se adaptar a essas mudancas patra
continuar relevantes e eficazes na representacio dos trabalhadores. A tecnologia
ndo apenas transforma a maneira como o trabalho é realizado, mas também
redefine as competéncias e qualificacGes necessatias, exigindo uma adaptacio
constante dos sindicatos para atender a essas novas demandas.

As novas tecnologias oferecem oportunidades para a inovag¢io sindical, per-
mitindo que os sindicatos utilizem ferramentas digitais para se comunicar e
organizar seus representados. A digitalizacdo pode facilitar a mobilizagdo e a
participagdo dos trabalhadores, tornando os sindicatos mais ageis e eficientes.
No entanto, a adaptacio as novas tecnologias também apresenta desafios, como
a prote¢ao dos direitos dos trabalhadores em plataformas digitais e a garantia de
condicGes de trabalho justas e equitativas.

Além disso, as novas tecnologias impactam a estrutura e a organizagao dos
sindicatos. A automacio e a inteligéncia artificial podem reduzir a demanda por

8  Y.N. HARARI, 27 Ligdes para o Sécnlo 21, Sio Paulo, Companhia das Letras, 2018, n.p (ebook).
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trabalho humano em certos setores, exigindo que os sindicatos se adaptem a
essas mudangas e encontrem novas formas de representar e proteger os traba-
lhadores. A globalizacio e a digitalizacdo também permitem a criacdo de sindi-
catos transnacionais que possam representar trabalhadores em diferentes paises
e regides, promovendo a solidariedade e a cooperagao internacional.

5.2. Adaptagao e Inovagao

Os sindicatos precisam se adaptar as novas realidades tecnolégicas, utilizan-
do ferramentas digitais para se comunicar e organizar seus tepresentados. O
sindicato necessita estar mais proximo de seus representados de modo a fo-
mentar a sua patticipacdo. As tecnologias (uso de aplicativos e redes sociais, por
exemplo) podem auxiliar essa aproximacao.

A digitalizacio também oferece a oportunidade de criar novas formas de
organizac¢io sindical, como sindicatos virtuais e transnacionais, capazes de re-
presentar trabalhadores em diferentes regides e setores, superando barreiras
geogrificas e jurisdicionais. Além disso, a tecnologia pode ser uma aliada na
promocio da transparéncia e da democracia interna dos sindicatos, fortalecen-
do a confianga e o engajamento dos trabalhadores.

A adaptagdo as novas tecnologias exige uma mudanca de mentalidade e a
adoc¢do de novas praticas pelos sindicatos. O uso de ferramentas digitais pode
facilitar a comunicacio e a organiza¢do dos trabalhadores, promovendo a trans-
paréncia e a democracia interna. A inovacio sindical é essencial para garantir a
relevancia e eficicia dos sindicatos na defesa dos direitos dos trabalhadores em
um mundo cada vez mais digitalizado.

HEssa adaptagdo também envolve a capacitacido e a formacdo dos trabalhadores
pata as novas competéncias exigidas pelo mercado de trabalho. Os sindicatos po-
dem desempenhar um papel importante na promocao da educagio e da formagao
profissional, ajudando os trabalhadores a se adaptarem as mudangas tecnologicas
e a se manterem competitivos no mercado de trabalho. Além disso, os sindicatos
podem promover a inovagio e a sustentabilidade no trabalho, incentivando pra-
ticas justas e sustentaveis e promovendo a responsabilidade social e ambiental.

6. Conclusao

A evolugio do direito do trabalho no Brasil, especialmente ap6s a Constitui¢ao
de 1988, revela um cenario em constante transformacio. A liberdade sindical, as
reformas trabalhistas e o impacto das novas tecnologias sio temas centrais para
o futuro das relacGes de trabalho no pais. A adaptacdo dos sindicatos as novas
realidades e a efetiva implementacao da liberdade sindical sdo essenciais para ga-
rantir a representagao e protecao dos direitos dos trabalhadores no século XXI.

A promogiao da liberdade sindical e a adaptacdo as novas tecnologias sio
desafios cruciais para o movimento sindical no Brasil. A implementa¢io de
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reformas trabalhistas justas e equilibradas, que promovam flexibilidade e com-
petitividade sem comprometer os direitos dos trabalhadores, ¢ vital para garan-
tir um ambiente de trabalho justo e equitativo. A inovag¢io sindical e a promo-
¢do da transparéncia e da democracia interna sio fundamentais para fortalecer a
confianca e o engajamento dos trabalhadores, assegurando a relevancia e efica-
cia dos sindicatos na defesa dos direitos dos trabalhadores em um mundo cada
vez mais digitalizado.
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1. Consideragdes iniciais

Nio obstante o tema da telemedicina nio se confunda com o do limbo pre-
videncidrio, nio seria leviano afirmar que constituem grandes motes polémicos.
Além disso, o uso das tecnologias da informacgio e da comunicagio deveriam
servir para facilitar o acesso e a inclusdo das pessoas ao sistema de sadde, re-
duzindo custos publicos e privados e o tempo de avaliagGes e reavaliagoes do
estado de saude do trabalhador, viabilizando um atendimento a saude mais efi-
ciente. Além disso, o tempo na demora das pericias acaba por caracteriza a
situa¢ao do limbo previdenciario em que o trabalhador se vé desprovido do
pagamento do salario, pois o medido da empresa atesta sua incapacidade; e do
seguro acidente, tendo em conta a negativa do Instituto Nacional do Seguro
Social (daqui por diante pela sua sigla, INSS) ou a demora no tempo do atendi-
mento necessario para a libera¢do do beneficio.

As longas filas para realizagao de pericias e atendimento médico, levou a apro-
vagdo da lei destinada ao “Programa de Enfrentamento a Fila da Previdéncia
Social” nome este que expressa a preocupagao do Governo Federal com os
congestionamentos da Seguridade Social.

Todavia, ha que considerar aspectos importantes destes relevantes temas,
sendo o primeiro deles uma das grandes conquistas social e econ6mica, em
cumprimento ao disposto nos arts. 193 e seguintes da Constituicao Federal (da-
qui por diante pela sua sigla, CF) que trata da Ordem Social. O segundo, além
de ser uma questdo que provoca grandes dilemas sobre a divisio da competén-
cia em matéria trabalhista e previdenciaria, é fator de inseguranca juridica, ao
trabalhador porque muitas vezes, se vé situagdes indignas diante da negagio
da justica das decisoes e do acesso a previdéncia social. O trabalhador sofre a
angustia com o dilema entre dois pareceres médicos distintos e contradit6rios
sobre seu estado de satde: o da seguridade social, que lhe confere a alta médica
antes conferida em razao de afastamento por acidente do trabalho ou doen-
¢a (ou simplesmente recusa o beneficio por entender inexistente a situacdo de
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incapacidade); e do médico da empresa que entende que o trabalhador nio tem
condicOes de reassumir o posto de trabalho.

O limbo previdenciario coloca o trabalhador numa situa¢ao muito complexa,
resultante das contradi¢des entre o parecer médico da empresa e do Instituto
Nacional de Seguridade Social (daqui por diante, por sua sigla INSS) a respeito
do seu estado de saude e a consequente negativa quanto ao pagamento do be-
neficio ou salario, respectivamente. Tal cenario se constitui em razio de doenca
ou acidente do trabalho que é acometido o trabalhador.

Ha que observar que a alta médica conferida pela seguridade social ou a
negativa do beneficio, implica em que o trabalhador retorne ao trabalho, sendo
obrigacdo da empresa promover a avaliagao (ou reavaliacio) médica, remetendo
o trabalhador ao médico da empresa, o qual nio coincide com o médico da
seguridade social e que opina no sentido contrario, atestando a impossibilidade
de o trabalhador retornar ao trabalho. O “duelo” entre a persisténcia (ou exis-
téncia) e nao persisténcia (ou nao existéncia) da incapacidade para o trabalho
leva o trabalhador ao Zmbo: nio recebe o beneficio da seguridade social e nem
do salario devido por seu empregador. Diante desta incerteza e da necessidade
de obter recursos para sua subsisténcia, o trabalhador acaba por acionar judi-
cialmente nio sé a seguridade social, mas o ex-empregador e, em razio daquilo
que chamaria znsensatez da competéncia em razao da divisdo de matérias atribuidas
a duas esferas judiciais distintas, quando, na verdade, o fundamento e o fato das
pretensdes sdo idénticas ou apresentam um grau de similitude que demandaria
uma decisdo uniforme sobre a questdo principal: a incapacidade do trabalhador
e o seu direito fundamental de gozar de satdde e atendimento médico.

A separacio juridica determinada pela CF entre a previdéncia social e o direi-
to do trabalho, cria maiores custos ao Estado além de representar um altissimo
prejuizo a vida e a satde do préprio trabalhador. Além disso, viola o principio
da seguranca juridica e da necessaria confiabilidade nas decisoes judiciais.

A implantagio de atendimentos na seguridade social com uso das tecnolo-
gias, viabiliza respostas mais rapidas e eficientes, servindo para, quica, permitir
um melhor didlogo entre empresa e INSS ou, a0 menos, reduzindo o tempo
em que as respostas serdo prestadas, permitindo ao trabalhador e empregador
buscarem solucdes mais eficientes as suas necessidades.

2. Telemedicina

Pode-se dizer que o marco do uso da telemedicina no Brasil é a resolucio
CFM n° 2.314/2022 que oficializou a incorporacio da teleconsulta entre os
atendimentos de forma remota. Cumpre lembrar que a consulta a distincia
foi autorizada durante a pandemia, de forma extraordiniria justamente com
o intuito de permitir o atendimento médico em uma época que os hospitais
estavam saturados e havia ordem de isolamento social. Mas, ha que ponderar,
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que a telemedicina e a teleconsulta ndo sio frutos da pandemia, isto é, como
instrumento tecnol6gico nio surgiu em razdo da pandemia. O uso da tecnologia
para conferir acesso a saide tiveram infcio na década de 70, periodo este que
coincide com a disrup¢ao de uma fase em que tudo dependia das relagGes fisicas
diretas para um mundo absolutamente digital e tecnolégico, cujo caminho nao
teria volta atras.

O fenémeno da tecnologia na area médica e de saude, surgiu na década de 60
e, desde entlo, vem se aprimorando. Foi na década de 90 que se logrou fazer a
transmissao de dados virtuais, permitindo sua distribuicdo e progresso.

No Brasil, desde 1989, a rede nacional de ensino e pesquisa do Ministério da
Ciéncia Tecnologia e Inovagio viabilizou a formacio de nucleos de pesquisa e
estudos de modo que, em 2007, foi criado pelo Ministério da Saude o projeto
piloto intitulado “Programa Nacional de Telessaude”, através das Portarias n®
24/2007 e n® 2546/2011.

Lisboa, Hajjar, Sarmento, Sarmento e Gongalves, retratando a evolugio da
telemedicina no Brasil, dando conta que teve inicio em 1989 com a criagdo
da rede nacional de ensino e pesquisa que teve por fim a constru¢do de uma
infraestrutura de rede de internet em ambito nacional e voltado a academia.
Em 2002 o conselho federal de medicina regulamentou o uso da telemedicina
e estabelecer os sistemas automatizados para guardar e manusear os prontua-
rios médicos. A evolug¢io seguiu por 2003 até 2007 com o estabelecimento de
uma série de politicas voltadas a informacdo e informatica em satde projetos
de lei e programas até que finalmente se criou um projeto piloto do programa
nacional de telesaude componente da estratégia do e-Saude, em 2007. Em 2011
foram aprovadas 2 portarias responsaveis por instituir o sistema de informati-
zac¢do da tele saude no Brasil e definir os padrées de interoperabilidade (Portaria
2554/2011) informacdo em satde para o SUS (Portaria 2.73/2011). Em 2014,
outras 2 portarias publicadas pelo Ministério da saide criaram os nuicleos de te-
lessaude estaduais e intermunicipais (Portarias 2859 e 2860) e, em 2018, houve a
tentativa de atualizacio da telemedicina através da resolucio n°® 2227/2018. Mas
foi em 2020 que em razdo da pandemia se autorizou de forma definitiva uso
da pela medicina, o que se deu através, inclusive, da promulgac¢ao da lei 13.989
E desde entdo a cada dia o programa da telemedicina estd em uma evolugdo
ascendente, especialmente, na prestagdo do servico publico de atendimento e
acesso a saude da populacio’.

O primeiro projeto concebido pelo governo, visou acudir a aten¢io primaria
nas areas mais necessitadas no Pais. Foi concretizado na cidade de Paritins (AM)

1 K. Onvemra LisBoa, A. C. HAJJAR, I. PERIN SARMENTO, R. PERIN SARMENTO, S. H. RESENDE
GONCGALVES, A histdria da telemedicina no Brasil: desafios e vantagens, em Saunde Soc., 2023, n. 32,
disponivel em SciELO — Brasil, https://doi.org/10.1590/S0104-12902022210170pt.
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em 7/7/2006° e teve como meta a formacio dos profissionais da aten¢io basica
para atendimento a populacio.

Em janeiro de 2007, ja se tornou possivel a instituicdo do programa nacional
de telessaude no Ministério da Saidde envolvendo nove nicleos de telessaude
localizados nas universidades que estavam envolvidas no projeto. Em 2009 atra-
vés da Portaria GM/MS n° 402, de 24/02/2010, estabeleceu-se de forma defi-
nitiva o programa Telessaride Brasi/ que viabilizou a implantagio de mais de 1000
pontos de telessaude espalhados por 18 estados brasileiros. Foi a Portaria MS
n°® 2546/2011, que revogou a Portaria 402/2010, visando justamente melhorar
e alargar o programa, além de ser o documento responsavel pela denominagao
Programa Nacional Telessaside Brasil Redes.

Tal programa oferece os seguintes servigos através dos nucleos: (i) telecon-
sultoria, realizada de forma sincrona ou assincrona (ferramenta de retaguarda
assistencial para profissionais da aten¢io basica de todo o Brasil); (ii) telediag-
noéstico («servico de apoio ao diagnostico em que os exames sao realizados
em uma localidade remota e enviados pela via da tecnologia da informacio e
comunicagdo (TIC) para a emissdo de laudo a ser emitido por um especialis-
ta vinculado aos Nucleos do Programa Nacional Telessaide Brasil Redes»’);
(iii) Tele-educagio (tem por principal fun¢io transmitir informagdes por e-mail
de cursos e encontros a distancia); e, (iv) Segunda Opinido Formativa («o
Programa Nacional Telessaude Brasil Redes que conseguiu formar um robusto
banco de respostas padrido aos questionamentos originados das atividades de
Teleconsultoria, que esta disponivel a profissionais da area da sadde de todo o
pais. A Segunda Opinido Formativa permite que seja organizado o material a
partir de critérios de relevancia e pertinéncia em relagao as diretrizes do Sistema
Unico de Satde (daqui por diante pela sua sigla, SUS), com base em revisio
bibliografica e em evidéncias cientificas e clinicas»®)’.

A regulamentacio sobre a digitalizacdo de dados e armazenamento de pron-
tuarios foi regulada em 2018 pela lei n° 13.787. Neste momento, também foi
possivel definir o sistema do padrio da Infra-Estrutura de Chaves Publicas
Brasileiras (ICP-Brasil) para o certificado digital.

O Conselho Federal de Medicina (daqui por diante por sua sigla, CEM) des-
de 2007 ja havia aprovado a resolugdo com normas técnicas concernentes a
digitalizacdo e uso de sistemas informatizados para a guarda e manuseio dos
documentos dos prontuarios dos pacientes, autorizando a elimina¢io do papel
e a troca dele por informacdes identificadas em saude.

2 REDE NACIONAL DE ENSINO E PESQUISA, Programa Nacional Telessaside Brasil Redes: uma década de
inovagdo, 2017, disponivel em Livro - Telessaude.pdf (rnp.br), acesso em setembro de 2024.

3 Ibidem, p. 26.

4 Ibidem, p. 25.

5 Ibidem, pp. 24-29.
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Com o procedimento de digitalizacio adiantada, nao foi dificil que, entre as
medidas de urgéncia durante a pandemia, houvesse a aprovac¢ao da lei n® 13.898,
de 15/4/2020 autorizando o uso da telemedicina durante a crise da COVID-19.
Estabeleceu-se, ainda, por lei, o conceito de telemedicina de uma forma eldstica,
fato este que se vé na redacio da norma quando estabelece «que por telemedici-
na se deve entender o exercicio da medicina mediado por tecnologias para fins
de assisténcia, pesquisa, prevencdo de doengas e lesdes e promocido da saude
entre outrosy.

Em 2021 a resolucao CFM n° 2299, permitiu a utiliza¢io de tecnologias digi-
tais para emissdo de documentos médicos como prescri¢io, atestado, relatorio,
solicitaciao de exames, laudo e parecer técnico.

Em 2022, nova resolugio do CFM, de n® 2311/2022, regulamentando a ci-
rurgia roboética no Brasil.

Por fim, cumpre, ainda, trazer alguns conceitos importantes que se podera
encontrar na doutrina destinados ao grande leque das modalidades da teleme-
dicina. Sao eles:

«1. Teleconsulta: é a consulta entre médico e paciente que se encontram em
diferentes localidades, feita por meio de tecnologias como a internet

2. Teleconsultoria: ato de consultoria que pode envolver médicos, profissio-
nais de sadde ou administracio, servindo para orientar sobre questdes ad-
ministrativas e agdes mais amplas de sadde

3. Teleinterconsulta: é a consulta realizada entre médicos que tem como ob-
jetivo oferecer suporte diagnéstico ou terapéutico, clinico ou cirdrgico.
Viabiliza a avaliacdo de casos complexos por profissionais experientes, que
oferecem uma segunda opiniao

4. Telediagnoéstico: é definido como emissao de laudo ou parecer de exames,
por meio de graficos, imagens e dados enviados pela internet. A determina-
¢do de que o laudo médico s6 pode ser elaborado por especialistas na area
do exame (com RQE ativo) foi mantida

5. Telecirurgia: corresponde a operacdes feitas com o auxilio de um rob6, que
¢ controlado a distancia pelo cirurgiao

6. Televigilancia ou telemonitoramento: ato realizado sob coordenagio, in-
dicagdo, orientagdo e supervisio de parametros de saide ou doenca, por
meio de avaliacdo clinica ou aquisi¢do direta de imagens, sinais e dados de
equipamentos ou dispositivos agregados ou implantaveis nos pacientes

7. Teletriagem: avaliagdo de sintomas e condi¢io clinica a distancia, com a
finalidade de encaminhar o paciente ao servico de saude ou especialista
adequado»’.

6 J. ALDAIR MORSH, Regulamentacao da telemedicina no Brasil: regras e diretrizes de atendimento
(5/7/2022), disponivel em Regulamentagio da telemedicina no Brasil e no mundo (teleme-
dicinamorsch.com.br), acesso em agosto de 2024.
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Nio se pode negar que a telemedicina vem ganhando cada vez um espago
maior entre médicos e pacientes, e deve ser vista como um recurso a mais de
inclusdo e acesso a saide. Serve, ndo somente, para os atendimentos médicos,
mas também para facilitar a documentac¢io e os tramites dos servicos vincula-
dos aos atendimentos desta natureza, tanto no campo da preven¢io como no
tratamento das enfermidades. Com isso, amplia-se consideravelmente o acesso
da populacio ao atendimento, além de permitir o armazenamento das informa-
¢Oes relacionadas ao paciente.

Nao cabe aqui analisar de modo detalhado o sistema da telemedicina ou
telessatide no contexto do seu funcionamento. O que ¢ inegavel é que a tecno-
logia, também no campo da aten¢do médica e da preservagio da saide, permite
a imensa abertura da protecdo e acesso especialmente a populagdo mais vulne-
ravel economicamente.

E com esse espitito que o SUS tem se dedicado exaustivamente a promover o
teleatendimento para indmeros servicos que devem ser prestados a populagio.
Em um pais cujo crescimento populacional aumentou no periodo de 2010 a
2022 em 6,5% chegando a uma populagdo de mais de 203 milhdes de habitan-
tes, com uma expectativa real de envelhecimento populacional e uma mudanca
evidente no perfil epidemioldgico, é inquestionavel a necessidade de se reestru-
turar o sistema publico de saude afim de que possa promover o atendimento da
populaciao nio somente na cura de doengas, mas principalmente na prevencgao
e na garantia da saude.

Importa frisar, que esta abertura de acesso ao atendimento a sadde encontra-
-se respaldado, ndo somente pela Constitui¢ao Federal (sessio 11, capitulo 11, ti-
tulo VIII destinado a ordem social), mas, também, impde ao Estado o dever de
garantir mediante politicas sociais e econémicas a reduc¢ao dos riscos de doenca
e outros agravos a saude, assegurando o acesso universal igualitario as acOes e
servicos para a sua promogao, protecao e recuperacao (art. 196).

Esta garantia positivada Constitucionalmente pelo Estado brasileiro, vem res-
paldada pela ordem Internacional, especialmente no que concerne a0 compro-
misso assumido pelo Brasil no ambito da Organizagdo dos Estados Americanos
(daqui por diante por sua sigla, OEA). O Sistema Interamericano de Direitos
Humanos (daqui por diante pela sua sigla, SIDH) atribui a saude e seguridade
social a natureza de direitos humanos, proibindo o retrocesso e determinando a
progressividade destes direitos sociais.

Por fim, ainda no ambito internacional das Américas, o art. 6°, do Capitulo
3 da Carta Social das Américas, reafirma que a saude é um direito fundamental
garantido a todo o ser humano sem discriminacao, prevendo que esta condi¢ao
¢ necessatia para inclusdo, coesio social, desenvolvimento integral e crescimen-
to economico com equidade.

Vencidas estas rapidas referéncias a respeito da natureza do direito a sadde e
a necessaria obrigacio de o Estado em garantir o acesso de todo ser humano as
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institui¢bes competentes para concretizar o desenvolvimento eficiente da segu-
ridade social, é que concluo afirmando que a telemedicina, no seu sentido mais
amplo, ¢ uma das formas mais inclusivas e um importante instrumento para
garantir a igualdade e a ndo discriminagdo, permitindo o atendimento de todos.

3. Telepericia

Intencionando a inclusio e eficiéncia de atendimento a4 populagdo a Lei
8213/1991, avancou no sentido de permitir 0 exame médico peticial com o uso
da telemedicina ou mediante analise de documentos que possam servir de fun-
damento para concessio de beneficios previdenciarios como a aposentadotia
por invalidez, o auxilio acidente e o auxilio-doenca, conforme previsto nos arti-
gos 42, par. 1°-A, 60 e 101 alterados pela Lei 14724 de 14.11.2023 que instituiu
o “Programa de Enfrentamento a Fila da Previdéncia Social”.

Os objetivos desta regulamentagao foi justamente reduzir o tempo da analise
de processos administrativos de reconhecimento inicial, manutencio, revisio,
recursos, monitoramento operacional de beneficios, e avaliacio social de bene-
ficios administrativos a cargo do INSS; cumprir decisdes judiciais em matéria
previdenciatia; realizar exame médico pericial e analise documental relativo a
beneficios previdenciarios ou assistenciais, administrativos ou judiciais, realizar
exame médico pericial de servidor puiblico federal nos termos da Lei 8.112 de
1990 que regula esta profissao (art. 1°).

Mais além de a Lei 14724/2023 tratar da transformacdo de cargos efetivos
no ambito do poder executivo federal, abriu um importante caminho para a
consolida¢io efetiva das pericias médicas com o uso da tecnologia da comu-
nica¢io e da informacio, bem como para andlise documental que possa servit
para embasar os pedidos de beneficios previdenciarios.

O programa visa principalmente atingir as areas do pafs que ndo contam com
profissionais e estruturas organizadas para atendimento das pessoas que neces-
sitam, além de priorizar os locais que contam com auséncia de peritos e com
tempo elevado para a realizagdo das pericias. Conforme noticiado pelo INSS:

Ministério da Previdéncia Social atendeu, entre os meses de abril e maio deste
ano, mais de 15 mil segurados com o uso da telemedicina. Os atendimentos com
pericia conectada foram realizados em 104 Agéncias da Previdéncia Social, sendo
96 localizadas na regidao Nordeste, trés em Rondonia (Ariquemes, Vilhena e Ji-
Parana), duas no Rio Grande do Sul (Sdo Jer6nimo e Santo Antonio da Patrulha),
duas em Mato Grosso (Colider e Guaranta do Norte) e uma no Amapa (Oiapo-
que) (...) O ministro da Previdéncia Social, Carlos Lupi, ressalta que a pericia
por telemedicina estd encurtando distancias e aproximando o atendimento ao
cidadao, ja que os segurados nao precisam se deslocar até uma capital para passar
por atendimento, por exemplo. «A telemedicina ja é uma realidade para atendi-
mentos médicos em geral. E nés estamos trazendo esse avango tecnolégico para
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a Previdéncia Social. O atendimento por telemedicina aumenta nossa capacidade
operacional e reduz nosso custo. Conseguimos atender mais pessoas e gastando
menosy», diz. O uso da Telemedicina para realizacio de pericia médica foi in-
stituido em marco deste ano (Portaria n® 674). O normativo autoriza as pericias
por telemedicina para o beneficio por incapacidade permanente, beneficio por
incapacidade temporaria e Beneficio de Prestagio Continuada a pessoa com de-
ficiencia (BPC), além das pericias de reavaliacdo e de avaliagio biopsicossocial da
deficiéncia (em atendimento 2 Lei n.° 13.146)".

O atendimento por meio de telemedicina ganhou um novo cenario com as
novas regulamentacGes que viabilizam o atendimento do Segurado no Sistema
Unico de Satde (daqui por diante por sua sigla, SUS). A grande demanda de
pericia bem como a auséncia de estrutura em varios lugares de dificil acesso
estimularam a mudanca da lei para permitir que os atendimentos sejam feitos
por meio da telemedicina. Por outras palavras, usar a tecnologia avancada para
auxiliar o desenvolvimento humano.

Reitero que, a telepericia, esta autoriza pela Lei.14727, sancionada em 2023.
A lei foi mais além da autorizagio para a avaliagdio médica de forma remota e
analise documental, abrangendo os requerimentos de beneficios de prestagao
continuada de pessoas com deficiéncia; autorizando os municipios com dificil
provimento de médicos e deficiéncia administrativa estrutural e a analisar os
casos de incapacidade temporaria. A tecnologia e a telepericia servem como
aliadas ao programa do governo de reduzir a fila de atendimento do INSS, bem
como serve para desafogar as analises de pedidos de concessoes de beneficios.
Considerou, especialmente, as dimensées do Estado brasileiro e o fato de que
muitas agéncias ndo contam com médicos-peritos e em muitas situagoes as pes-
soas encontram-se impossibilitadas de locomover-se as agencias onde o exame
devera ser realizado. Nao se trata de eliminar a pericia presencial, mas constitui
uma via adicional para permitir o atendimento a saude.

Auxilio-doenga, aposentadoria por incapacidade permanente e beneficio
de prestagiao continuada constituem os objetos da telemedicina, cujas pericias
médicas poderdo ser realizadas de forma on /ine. Tais pericias sdo implanta-
das, especialmente, em locais considerados de dificil acesso de perito médico
ou que conte com insuficiéncia de recursos e estruturas administrativas para o
atendimento.

7 GOVERNO DO BRASIL, Ministro da Previdéncia e presidente do INSS' destacam avangos da antarquia
(5/7/2024) disponivel em Ministro da Previdéncia e presidente do INSS destacam avangos
da autarquia — Instituto Nacional do Seguro Social - INSS (www.gov.br).
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4. AtesstMED

Aqueles que pretendam solicitar um beneficio por incapacidade temporaria
(auxilio-doencga) devem veicular seu pedido pelo AtestMED que nada mais é
que um meio de solicitacdo de analise de concessdo do beneficio, evitando a
burocracia e deslocamento do segurado até uma agéncia do INSS®. A conces-
sao do beneficio ¢ feita por meio de analise documental e dispensa a emissao
de parecer conclusivo da pericia médica federal quanto a incapacidade. Tudo
¢ feito mediante a utilizacdo da via remota. Nos termos da Portaria conjunta
MPS/INSS n° 38, de 20/7/2023, os canais de atendimentos serio: (i) autoaten-
dimento, a) aplicativo MeuINSS; b) central de teleatendimento 135; (i) canais
assistidos, (a) agéncia da previdéncia social; b) entidades conveniadas, como os
correios’.

O procedimento é simples. O interessado devera protocolizar o requerimen-
to por qualquer das vias e apresentar os documentos médicos ou odontol6gicos
necessarios de forma fisica ou digitalizada, sem rasuras e legivel respeitado os
seguintes requisitos: a) nome completo; b) data da emissdo do documento cuja
emissao nao podera superar 90 dias; ¢) assinatura do profissional que podera ser
fisica ou eletronica e sera passivel de validagio; d) identificacdo do profissional
emitente com nome e registro no Conselho Regional de Medicina ou Conselho
Regional de Odontologia, no Ministério da Saude ou carimbo legiveis; €) data de
inicio do repouso ou de afastamento das atividades habituais; f) prazo estimado
necessario, preferencialmente em dias (art. 3).

Caso o beneficio seja concedido, ndo podera ultrapassar a 180 dias, ainda que
de forma nao consecutiva. Além de o beneficio concedido nio poder ultrapas-
sar este prazo, sera possivel que a mesma pessoa goze de mais de um beneficio
por incapacidade, fato este que nao implicard em supostamente exceder o prazo
maximo de 180 dias, isto é, ndo podera haver prorrogacao em razao do acumulo
de beneficios.

O fato de o segurado apresentar os documentos acima elencados, nao quer
dizer que o requerente terd o beneficio automaticamente concedido, uma vez
que estard pendente da analise pericial. Apds a apresentagdo dos documentos
o procedimento é encaminhado a pericia médica federal e se houver pendéncia

8  Todas as informag¢des do AtestMED podem ser obtidas na pagina https:/ /www.gov.bt/pre-
videncia/pt-br/assuntos/atestmed. Nesta pagina, ha referéncia, ainda, um manual (https://
www.gov.br/previdencia/pt-br/assuntos/atestmed/passo-a-passo-atestmed.pdf) com a in-
dicagdo de todos os passos para pedir o beneficio. Todos os acessos foram realizados em
07/3/2025, data de fechamento deste artigo.

9  Os correios firmaram convenio com o INSS para recebimento do Atestemed em mar-
¢o de 2023, conforme noticia disponivel em https://wwwgov.bt/inss /pt-br/noticias/
Inss-e-correios-firmam-para-requerimento-via-atestmed#:~:text=0%20Instituto%20
Nacional%20d0%20Seguro%20Social%20(INSS)%20e%0200s%20Correios, acesso em se-
tembro de 2024.
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administrativa haverd comunica¢do ao segurado de modo que, se os documen-
tos ndo preencherem os requisitos minimos para a concessdo do beneficio ha-
vera o indeferimento cuja revisao podera ser feita através da submissdo a pericia
médica presencial. Tudo sera comunicado ao segurado através do MeuINSS,
sendo responsabilidade dele providenciar o agendamento da pericia médica
presencial por ndo conformacio da documentagido médica. Nesta hipotese sera
necessario que leve consigo todos os documentos médicos comprobatérios do
problema de saude que fundou seu requerimento. Caso o interessado ndo pro-
videncie o agendamento no prazo de 30 dias sera entendido que houve desis-
téncia do pedido.

Se houver necessidade de afastamento por petfodo superior a 180 dias o
segurado deverd agendar a pericia presencial.

Quando o requerimento do beneficio de incapacidade temporaria estiver
fundado em acidente do trabalho serd necessario, além dos documentos ja men-
cionados, a apresentacdo da Comunicacio de Acidente do Trabalho (por sua
sigla, CAT) a ser emitida pelo empregador (art. 2°, par. 3°).

Cumpre frisar que analise de documento, telepericia e pericia presencial sio
institutos distintos. A analise de documentos concerne ao procedimento inicial
e desburocratizado para requerer o beneficio; se houver necessidade segundo o
parecer médico avaliativo, o segurado podera ser submetido a pericia que pode-
ra ser realizada de forma tele presencial ou presencial dependendo da situacao
e da indicagdo médica da previdéncia social. Caso o beneficio seja prorrogado
por mais que 180 dias necessariamente o segurado devera passar pela pericia
que poderd ocorrer em qualquer das formas acima mencionadas. Tudo serd
determinado consoante o parecer médico e a necessidade por ele atestada.

5. Questdes polemicas

Conforme noticiado no MundoRH:

A falsificacido de atestados médicos tornou-se um problema crescente no Bra-
sil, gerando perdas significativas para as empresas ¢ impactando negativamente
a economia. De acordo com dados da Fecomércio, cerca de 30% dos atestados
emitidos no pais sdo falsos, adquiridos por valores baixos, como R$ 50, por meio
de esquemas online. Um simples carimbo e uma assinatura fraudulenta sdo sufi-
cientes para criar um documento falso, facilitando a fraude tanto para justificar
faltas no trabalho quanto para a compra de medicamentos que exigem receita.
Essa pratica nio afeta apenas a produtividade das empresas, mas também eleva
0s custos operacionais, conforme explica o Dr. Ricardo Pacheco, médico e pres-
idente da Associagdo Brasileira de Empresas de Satide e Seguranga no Trabalho
(ABRESST). «Quando um colaborador apresenta um atestado falso, a empresa é
forgada a arcar com gastos inesperados, como a contratagdo de substitutos tem-
porarios, pagamento de horas extras e readequagio de equipes, resultando em
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custos que poderiam ser evitados», ressalta Pacheco. Além disso, a fraude con-
tribui para criar um ambiente de desconfianca, «afetando a moral da equipe e a
colaboracio entre os trabalhadores»™’.

Em razdo das indimeras fraudes e da necessidade, inclusive de se proteger a
dignidade dos profissionais da medicina é que o CFM lancou uma plataforma
que beneficiard os médicos que contardo com a protecao aos seus trabalhos
profissionais. Foi lan¢ado pelo Conselho o Atesta CEFM, o que constitui uma
plataforma online que oferecera a sociedade «servigos gratuitos de validagdo
e chancela de atestados médicos emitidos no Pafs. Com isso, a Autarquia cria
mecanismos efetivos para combater fraudes e outras irregularidades na emissao
desses documentos»'.

O Atesta CFM além de proteger os profissionais da saude, oferece prote¢ao
aos trabalhadores que poderdo contar com a seguranga de terem a emissdo de
atestados verdadeiros e assinados por médicos profissionais e nao por frau-
dadores, isto é, “médicos de fato”. Igualmente, as empresas poderdo detectar
qualquer tipo de irregularidade de documentos que lhes chegarem as maos.

Tudo foi criado pela Resolucao CFM n° 2.382/24, que enttre os seus conside-
randos, ap6s afirmar e reafirmara a ética e dever do CFM zelar pela profissio,
moralidade e disciplina do oficio, considera relevante a inovagao e o desenvol-
vimento tecnolégico para facilitar o intercambio entre os médicos e pacientes.
Reconhece que é possivel a existéncia dos atestados falsos e profissionais que
faltam com a verdade e, sendo necessario a seguranga juridica para os médicos,
pacientes e pessoas que recebem os atestados, dedica-se a a¢Ges que possam
primar pela transparéncia e necessidade de controlar a situagdo de emissio de
atestados falsos.

Em decorréncia destes propositos e com fundamento no principio da ética,
¢ que o CFM ctio a plataforma Ateste CMF"> como o sistema oficial e obrigatirio
para emissio e gerenciamento de atestados médicos, inclusive de saside ocupacional, em todo o
territorio nacional, sejam em meio digital ou fisico.

Os testes terdo inicio no dia 05/11/2024 e a entrada em vigor em 5/3/2025.
E importante considerar que o sistema ¢é «oficial e obrigatério para emissio e

10 MuNDORH, Frande em atestados médicos falsos prejudica empresas e impacta a economia nacional
(12/09/2024), disponivel em https://www.mundorh.com.bt/fraude-em-atestados-me-
dicos-falsos-prejudica-empresas-e-impacta-a-economia-nacional /#:~:text=Fraudes%20
em%20atestados%020m%C3%A9dicos%20falsos%20aumentam%20custos%20operacio-
nais,para%20as%20empresas%20e% 20impactando?o20negativamente%20a%20economia,
acesso em 07/3/2025.

11 CEM, CEM langa plataforma online para combater a emissao de atestados médicos falsos no Brasil
(5/09/2024), disponivel em https://portal.cfm.org.br/noticias/cfm-lanca-plataforma-on-
line-para-combater-a-emissao-de-atestados-medicos-falso-no-brasil/?lang=en, acesso em
10/09/2024.

12 A conexdo ao Portal pode ser realizada através de: https://portalservicos.cfm.org.br/por-
tal/, acesso em 07/03/2025.
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gerenciamento de atestados médicos, inclusive de saude ocupacional, em todo
o territorio nacional, sejam em meio digital ou fisico», nos termos estabelecidos
pelo CFM. Além disso, os «atestados médicos, inclusive de saude ocupacio-
nal, deverio ser emitidos obrigatoriamente por meio da plataforma Atesta CFM
ou por sistemas integrados a esta, e preferencialmente de maneira eletronican.
Assevere-se, ainda, que «para os atestados de satide ocupacional (ASO), devem-
-se considerar adicionalmente as normas vigentes estabelecidas pelo Ministério
do Trabalho e Emprego» (art. 2°), estabelecendo um vinculo direto com as not-
mas trabalhistas, demonstrando a grande preocupa¢io com as reclamag¢des dos
empregadores que contabilizam altos prejuizos com os afastamentos fundados
na clandestinidade e na fraude, além das consequéncias quanto as rescisdes con-
tratuais por justo motivo ao trabalhador" .

Uma vez que a plataforma verifique a validade dos atestados emitidos, o
documento emitido pelo médico, passa a produzir todos os efeitos legais espe-
rados (art. 3°).

O atestado médico e odontdlogo, fazem parte da consulta e trabalho pres-
tado por estes profissionais e ¢ um direito do paciente. A resolu¢io vai além
indicando que sdo requisitos necessarios dos atestados fornecidos:

Art. 7° Os atestados médicos emitidos com fundamento nesta Resolucao deverio
conter: I - identificagio do médico: nome ¢ CRM/UF; II - tempo concedido
de dispensa a atividade necessario para a recuperacio do paciente; 11T - Regis-
tro de Qualificagao de Especialista (RQE), quando houver; IV - identificacdo
do paciente: nome e nimero do CPE, quando houver; V - informacio da CID
(Classificacdo Internacional de Doencas) e sua apresentacio no atestado mediante
autorizacdo do paciente ou de seu representante legal; VI - data de emissio; VII -
assinatura qualificada do médico, quando documento eletronico, ou assinatura
e carimbo ou nimero de registro no Conselho Regional de Medicina, quando
manusctito; VIII - dados de contatos profissionais (telefone e/ou e-mail); IX -
endereco profissional ou residencial do médico.

O empregador que receba um atestado do seu empregado devera certificar-se
de que tais documentos estejam redigidos com todos os requisitos indicados
no dispositivo supramencionado, além de terem sido emitidos pela plataforma
respectiva ou por outras plataformas digitais somente serdo considerados vilidos quando
integrados ao barramento do ecossistema Atesta CEM, a ser disponibilizado gratuitamente

13 Tribunaonline, Atestados falsos dao prejuizo de até R§2milboes por ano a empresas (25/08/2024),
disponivel em https://tribunaonline.com.bt/economia/atestados-falsos-dao-prejuizo-de-
-ate-r-2-milhoes-por-ano-a-empresas-196982?home=esp%C3%ADrito+santo#: ~:text=-
Sem?%020pensar?o20nas%e20consequ?C3%A Ancias%02C%20que%20incluem%020justa%20
causa%2C,at%C3%A9%20R %24%202%20milh%C3%B5es%20por%20ano0%20n0%20
Estado, acesso em setembro de 2024.
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por este Conselho, conforme regras a serem definidas por Instrugio Normativa do CEM
(art. 12).

A pergunta que pode ser feita é se o atestado ndo estiver de acordo com as
normas dispostas na Atesta CFM e no sistema AtestMed, podera ser recusado
por seu destinatirio? A resposta somente pode ser afirmativa, pois ndo preen-
chidas as formalidades legais, evidentemente que podera haver recusa. Além
disso, o receptor do atestado ou qualquer pessoa que tenha conhecimento da
emissdo o uso do atestado falso promover a dentncia criminal e, também, ao
Conselho Federal de Medicina, especialmente com vistas a () denunciar um ato
criminoso; (i) contribuir para que, em havendo erro no sistema, o paciente ter
direito a usufruir do beneficio por outros meios. O que visa a regulamentacao
¢ evitar que se abuse de um instrumento que ¢ destinado a garantia de um set-
vigo publico eficiente voltado ao atendimento aqueles que efetivamente dele
necessitam.

Com isso, espera-se que nio subsista as fraudes que vém sendo perpetradas
e que tem causando milhdes de prejuizos ao eririo publico, as empresas e a
sociedade em geral.

6. Limbo previdenciario

Como ja disse, o limbo previdenciatio se caracteriza pela situacdo em que o
trabalhador vendo recusada a baixa previdenciaria e, também, o retorno ao tra-
balho em razdo da negativa da empresa em considera-lo apto para reassumir as
func¢oes ainda que de forma adaptada, provoca uma situacdo em que nio recebe
nem pagamento previdenciario e tampouco os salatios. Esta situagdo juridica se
caracteriza pela auséncia de didlogo entre o sistema previdenciatio e trabalhista.
Nio parece razoavel que um o trabalhador que reclame a prote¢do a sua saude,
obtenha uma declaracio de aptidio pela previdéncia social e de inaptidao pelo
servico médico da empresa ou particular.

A reflexdo ponderada sobre tal situagio é de que tal situacdo deveria ga-
nhar uma solucdo adequada e regulamentada, ao menos no sentido de que a
conclusio da pericia médica realizada pelo INSS deve vincular ou dispensar a
renovacdao do exame médico a que a empresa obrigatoriamente deve realizar.
Parece evidente que quando a previdéncia social confere ao trabalhador alta
médica este deve assumir imediatamente as suas fun¢des, ainda que seu retorno
seja feito com as adaptagdes que devem ser sugeridas pelo médico da seguti-
dade social. Todavia, o retorno ao trabalho exige que a empresa providenciei o
exame médico periddico e especialmente de retorno ao trabalho. Nio se pode
entender que a lei tenha regulado a matéria de modo indcuo. O fato é que se a
empresa nao promove esta avaliacdo médica do trabalhador cometera uma falta
administrativa podendo ser punida por ela. Isto quer dizer que ndo basta a em-
presa considerar valido o atestado emitido pela previdéncia social. Tal situagdo é
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no minimo esdruxula e coloca o empregador em uma situagdo de absoluta inse-
guranga; e a previdéncia social numa suposta situacio de falta de credibilidade.

A questdo nio foi solucionada, e o governo parece fazer vistas grossas com
uma situagdo tdo tormentosa. Poderia ser afirmado que a omissio legislativa
em se regulamentar esta situacdo acaba por promover uma violagao a dignidade
do trabalhador além de aumentar os custos do estado com a¢des judiciais pro-
postas em duas esferas judiciais distintas: (i) a trabalhista em que o trabalhador
reclama indeniza¢oes a cargo da empresa pela recusa desta em recebé-lo de
volta somada ao pagamento de salarios, ainda que este trabalhador nio tenha a
menor condi¢io de retornar segundo o relatério médico sob a responsabilidade
da empresa; (i) a previdencidria contra o érgdo previdenciario e que tramitard
na justica federal, em razdo da ndo concessdao da renovagio do beneficio e nos
termos da competéncia estabelecida na Constitui¢ao Federal.

E possivel, e assim se espera, que os novos procedimentos que prometem
acelerar o andamento dos processos previdenciarios e melhorar o atendimento
a saude do trabalhador possam reduzir o tempo em que o “trabalhador fica na
fila” aguardando analise de documentos e de pericia médica previdenciaria para
reavaliacdo do seu estado de saude, viabilizando uma atualidade mais eficaz na
analise do seu caso em concreto. Quicd o sistema de digitalizacio e virtualiza-
¢io de atendimentos médicos, permitird que acabar com as opinides médicas
absolutamente contraditérias, trazendo seguranca juridica e permitindo que o
trabalhador incapacitado possa efetivamente ter o atendimento médico que
necessita.

Espera-se que o avancado sistema que estd sendo criado possa servir para
resolver as controvérsias e desajustes entre os exames médicos divergentes e
0 que se espera ¢ que o governo se sensibilize para produzir uma agao estatal
similar ao programa de encurtamento das filas que possa solucionar tais divergéncias
e, assim, permitir o atendimento digno ao trabalhador que se encontra na linha
cinzenta do limbo previdenciario ignorado e marginalizado.

7. Conclusoes

Nio hd como ignorar as inumeras vantagens que a tecnologia ¢ capaz de
proporcionar para viabilizar a dignidade humana permitindo que as pessoas
possam gozar de comodidades e beneficios capazes de tornar a vida mais praze-
rosa com menos sactificios fisicos e mentais, permitindo que a linha do tempo
de trabalho que se desenha desde o inicio da formacio primaria até o tempo p6s
aposentadoria, autorizem usufruir de uma vida saudavel e feliz.

Em todas as criticas que se faz contra o sistema de telemedicina, telepericia e
documentagio digital, a resisténcia que se assiste ndo é por um defeito dos ins-
trumentos dispostos, mas sim pela falta de ética e setiedade com que as pessoas
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tentam manipular o sistema para o sofrer beneficios privados em prejuizo a
coletividade e a0 patrimoénio publico.

Estas acOes imorais e ilegais ¢ que devem ser combatidas. As agdes do go-
verno e do Conselho Federal de Medicina utilizando a inteligéncia artificial para
rastrear e condenar as acOes criminosas e antiéticas sao a evidente constatacio
de que o administrador ndo pretende sacrificar a coletividade que necessita do
atendimento e ¢ beneficiada por ele, sob o fundamento de evitar o progresso
para tentar impedir as agbes maliciosas.

Manter o sistema e lutar por tudo aquilo que se progrediu em beneficio do
desenvolvimento sustentavel da sociedade demonstra a inteligéncia e o com-
prometimento que o Estado tem em realizar uma boa administragao. A tecno-
logia deve servir para beneficiar o ser humano, pois ¢ ele o centro de todo o
entorno que se se desenvolve para garantia da vida digna.
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