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Preambulo

0 presente documento de trabalho é uma contribuigcdo Unica para compreender como os trabalhado-
res podem e devem ser protegidos contra os riscos emergentes no mundo do trabalho cada vez mais
digitalizado. O termo «digitalizacdo» abrange muitos aspetos do modo como as novas tecnologias e

0s seus processos afetam escritorios, fabricas, armazéns e locais de trabalho informais. Existem cada
vez mais dispositivos vestiveis (wearables) de auto-monitorizagdo nos locais de trabalho. Por exemplo,
espera-se que a partir de 2014-19 sejam incorporados 13 milhdes de dispositivos de fitness nos locais
de trabalho. O trabalho n&o é apenas rastreado no contexto da aptiddo fisica, mas igualmente para
melhorar a eficiéncia, a precisdo e até mesmo a possivel racionalizagdo do trabalho. O trabalho dos
taxistas tem sido «uberizado», o trabalho nas plataformas digitais (crowdwork) generalizou-se e esta a
ser introduzida a monitorizacdo do desempenho eletrénico no escritorio.

Em outubro de 2016, realizou-se na sede da Organizacao Internacional do Trabalho (OIT), em Genebra,
a Reunido de Especialistas sobre Violéncia contra as Mulheres e os Homens no Mundo do Trabalho,
dando inicio aos debates tripartidos sobre os riscos de violéncia e assédio psicossocial e fisico para os
trabalhadores. O encontro teve como objetivo abordar especificamente este tema, visando recolher
informagdes que servirdo de base para os debates que decorrerdo na Conferéncia Internacional do
Trabalho, em Genebra, em 2018.

Apesar de s por si as tecnologias ndo criarem automaticamente condicdes que envolvem riscos mais
elevados de violéncia e assédio psicossocial e fisico, 0 modo como s&o integradas e utilizadas com ou-
tros métodos de gestdo necessita de ser examinado. Neste documento é dada relevancia a necessaria
prudéncia a medida que as empresas introduzem cada vez mais processos de digitalizacdo na gestao.
Tanto no Sul Global como no Norte Global, a adocdo de novas tecnologias esta a avangar a bom ritmo e
é reconhecida, em muitos casos, como um contributo para o crescimento econémico e a prosperidade.
Contudo, é importante que ndo sejam criadas novas hierarquias onde o lucro é mais importante do que
as pessoas e a necessidade de condicdes de trabalho seguras e dignas.

A digitalizagdo tem convergéncias significativas com a formalizagdo do trabalho informal, uma vez que
em muitos paises os setores mais influenciados pela digitalizagdo tém uma taxa elevada de trabalha-
dores informais. A Recomendacdo (N.° 204) da OIT relativa a transicdo da economia informal para a
economia formal, de 2015, é debatida neste contexto. Sao identificadas e revistas as tendéncias ja con-
cretizadas. A Convencao (N.° 177) sobre o trabalho a domicilio, de 1996 e as suas ligacoes a digitaliza-
¢do sdo também analisadas, como consequéncia do aumento dos riscos devido a auséncia de prote¢do
na regulamentacdo do emprego tipico, particularmente no Sul Global.

0 presente documento foi concebido para ser inter-setorial e internacional e baseia-se em estudos

de caso e relatdrios de investigacdo para apresentar provas destes riscos emergentes. As respostas

e reflexdes sindicais, governamentais, empresariais e académicas incluem sugestdes e exemplos de
melhores praticas. Sdo também abordadas questdes relativas a protecdo de dados, incluindo o tra-
balho da OIT (Code of Practice on the Protection of Workers’ Personal Data, 1997) e da Unido Europeia
(Regulamento Geral de Protecdo de Dados (RGPD), 2018). A OIT tem estado na vanguarda ao assinalar
prudéncia e acdo na digitalizacdo no local de trabalho. Este documento representa os préximos passos
por parte da Organizagdo para assegurar que os trabalhadores avancam no sentido de uma melhor
protecdo contra os riscos crescentes e relacionados de violéncia e assédio.

Maria Helena ANDRE,
Diretora, ACTRAV



Resumo Executivo

A digitalizacdo comecou a ter impacto no trabalho nas ruas, em casa, nas fabricas e armazéns, assim
como nos escritorios. A ldgica de aquisicdo de trabalho algoritmico e de governacdo esta focada na
eficiéncia e na obtencado de lucros. Contudo, também penaliza potencialmente as mulheres, jovens, tra-
balhadores migrantes e trabalhadores com deficiéncia, conduzindo a «desigualdade de oportunidades de
vida» a que Galtung se refere como violéncia estrutural (1969, p. 171, também desenvolvida em Akhtar
e Moore, 2016) e a um aumento significativo dos riscos de violéncia e assédio psicossocial e fisico no
mundo do trabalho digitalizado.

A automatizacao, vigilancia e mecanizacao, tanto nas fabricas como nos escritdrios, estdo a colocar os
trabalhadores em risco de stress elevado e excesso de trabalho, resultando na reducdo do tempo de
trabalho e em perdas significativas de postos de trabalho. As praticas de recursos humanos e de gestdo
envolvem novas técnicas de monitorizacdo do desempenho e introduzem a utilizacdo da analise de big
data (grandes analises de dados) e de pessoas para tomar decisdes tendo em vista eliminar o suposto
«problema de pessoas». Os padrdes de carreira irregulares, o tempo ausente do trabalho para o traba-
lho reprodutivo e doméstico, as licencas de maternidade, as doengas fisicas e os problemas de satde
mental podem afetar o desenvolvimento da reputacdo online e offline, sobre a qual se baseia muita da
aquisicdo de trabalho digitalizado, conduzindo a discriminacdo e exclusdo do mercado de trabalho.

As ameacas de violéncia e assédio psicossocial e fisico no trabalho digitalizado s&o o cerne deste docu-
mento de trabalho, uma vez que estdo a emergir provas de que as pessoas estdo a ser cada vez mais
expostas a uma série de riscos nestes novos mundos do trabalho. O presente documento de trabalho
define como os novos métodos de gestdo digitalizada estdo a desencadear comportamentos dos traba-
lhadores potencialmente de risco, onde os trabalhadores sentem que todos os movimentos sdo obser-
vados e julgados, e outras formas de violéncia psicossocial, como o cyberbullying e tensdes por cargas
de trabalho excessivas ou prazos pouco razoaveis.

Hoje em dia, o «<mundo do trabalho», como esclarecido no Background paper for the Meeting of Experts
on violence against women and men in the world of work (OIT, 2016a), ja ndo é definido exclusivamente
por um local de trabalho fisico. O novo mundo do trabalho inclui também a tecnologia, que liga uma
variedade de atores através do espaco e do tempo e, por essa razdo, o novo mundo do trabalho «des-
vanece a linha entre os locais de trabalho, os locais “domeésticos” e os espacos publicos» (ibid., p. 49).
0 relatorio resultante da Reunido de Peritos de 2016 da OIT salienta assim que um novo instrumento
deve «responder aos novos riscos e desafios que podem conduzir a violéncia e ao assédio no mundo
do trabalho, como os que surgem como consequéncia da evolucdo das modalidades de trabalho e da
tecnologia» (OIT, 2016b, p. 41). O relatério de 2016 enfatiza a importéncia de um enfoque nestes locais
de trabalho e condi¢des de trabalho que geram ou criam riscos de violéncia psicoldgica, psicossocial e
fisica. O relatorio lista as condicdes nas quais os riscos sdo agravados e varias destas estdo presentes
no trabalho digitalizado, enumeradas aqui a negrito (ibid., p. 40):
e trabalhar em contacto com o publico;
e trabalhar com pessoas numa situacao dificil;
e trabalhar com objetos de valor;
e trabalhar em situacdes nas quais os trabalhadores ndo estao cobertos ou adequadamente
cobertos ou protegidos, pela legislacdo laboral e protecdo social;
e trabalhar em ambientes com recursos limitados (o equipamento insuficiente das instalages
ou a falta de pessoal pode resultar em longas esperas e frustracdo);
e trabalhar em horarios de dificil conciliagdo com a vida social (por exemplo, trabalho ao
fim do dia ou noturno);



Vi A AMEACA DA VIOLENCIA E ASSEDIO FISICO E PSICOSSOCIAL NO TRABALHO DIGITALIZADO

e trabalhar sozinho ou em isolamento relativo, ou em locais remotos;

e trabalhar em espacos intimistas ou em residéncias privadas;

e ter poder para recusar a prestacdo de servicos, o que aumenta o risco de violéncia e assédio
por parte de quem pretende os ditos servicos; e

e trabalhar em zonas de conflito, particularmente na prestacdo de servicos publicos e de
emergéncia; e elevadas taxas de desemprego.

Nesta base, o presente documento de trabalho define especificamente onde tém aumentado os riscos
de violéncia e assédio nos locais de trabalho digitalizados. Os sindicatos estdo perfeitamente conscientes
dos riscos crescentes e as suas respostas e agdes sdo também descritas no presente documento. Nas
fabricas, a automatizacdo retirou muito do trabalho sombrio, perigoso e sujo que as pessoas realizavam
historicamente, o que significa que o imenso esforco fisico e a monotonia com que as pessoas lidavam
foram em muitos casos transferidos para as maquinas. Porém, que escolhas tém as pessoas quando
perderem o seu emprego para um rob6? De quem é a responsabilidade de investir na requalificacdo
profissional ou na recolocacdo? Os sindicatos indicaram que veem pouco interesse tanto da parte das
empresas como dos governos deste lado do acordo. Assim, a automatizacdo esta a criar condicdes de
trabalho onde os préprios meios de subsisténcia das pessoas estdo em jogo, conduzindo ao stress e a
ansiedade que inevitavelmente emerge quando as pessoas receiam a falta de acesso as necessidades
basicas, nomeadamente a um rendimento.

Estes riscos sdo exacerbados quando as ferramentas de monitorizacdo sdo integradas no espaco fi-
sico de um trabalhador, tal como a pulseira patenteada da Amazon que contém uma capacidade de
resposta tactil, sendo os trabalhadores explicitamente guiados por uma maquina. Quando as metas de
desempenho sdo aumentadas juntamente com a aquisicao de dados cada vez mais granulares através
destes novos dispositivos, os trabalhadores sentem que ndo ha outra escolha sendo trabalhar mais
rapida e duramente, conduzindo a riscos significativos em matéria de seguranca e saude. Nos recursos
humanos, a monitorizacdo do desempenho e a andlise de pessoas estdo a tornar muito mais facil a
tomada de decisdes sobre quem contratar e despedir, tanto nos escritorios como nas fabricas. Todavia,
como podem os trabalhadores ter a certeza de que as decisdes estdo a ser tomadas de uma forma
justa, precisa e honesta, a menos que tenham acesso aos dados que sdo mantidos e utilizados pelo
seu empregador? Ou, na conducgdo de taxis, no transporte de alimentos em bicicletas e nos servigos de
mensageiro, e porque as aplicacdes e os algoritmos determinam o modo como a gestdo é conduzida,
as pessoas foram expostas a riscos acrescidos de violéncia sem o apoio e as garantias do empregador.
No trabalho gig online a partir de casa, as mulheres estdo expostas a riscos decorrentes da auséncia
de determinados direitos fundamentais do trabalho, bem como ao risco de violéncia doméstica, o que
constitui um duplo desafio.

As caracteristicas da economia informal e do trabalho atipico verificam-se muitas vezes no trabalho
digitalizado, o que cria obstaculos significativos aos paises que pretendem seguir as recomendacdes de
formalizacdo e diminuir os riscos de violéncia. A Recomendacado (N.° 204) da OIT relativa a transicao da
economia informal para a economia formal, de 2015, observa que o trabalho informal envolve «a nega-
¢do de direitos no trabalho, a insuficiéncia de oportunidades de emprego de qualidade, a protecao social
inadequada e a auséncia de dialogo social». Isto deve-se ao facto de que muito do trabalho digitalizado:

e ndo esta regulamentado;

e depende de relacdes de emprego desprotegidas;

e ndo garante o salario minimo;

e ndo oferece seguranca de rendimento;

e corre um risco elevado de discriminacdo;

e ndo estd apoiado em prote¢des de aprendizagem/educacdo ao longo da vida; e
e ndo estd protegido por normas sobre saude/seguranca no trabalho.

0 trabalho ndo qualificado ja é em grande medida desempenhado em enquadramentos informais, e é
predominante nas relacdes de emprego informais e atipicas. Esta é, de facto, a area de trabalho com o
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maior risco de automatizacdo. A nivel global, os governos estdo a dar prioridade a automatizacdo que
coloca os trabalhadores informais em grande risco. A economia gig explora um mercado de trabalho
com uma elevada percentagem de trabalhadores atipicos e informais com experiéncias anteriores de
«emprego temporario; trabalho a tempo parcial e trabalho a chamada; trabalho temporario através de
agéncia e outras relagdes de emprego com multiplas partes (com multiplos empregadores); bem como
o emprego disfarcado e o trabalho por conta préopria economicamente dependente» (OIT, 2018). Assim,
os riscos de violéncia sdo ja elevados. Os trabalhadores atipicos sdo grandemente afetados pela legis-
lacdo contra a negociacdo coletiva, a liberdade de associacdo e o direito a greve (De Stefano, 2016). A
reducdo da capacidade de negociacdo coletiva pode também conduzir a um aumento da probabilidade
de os locais de trabalho ndo terem comissdes ou representantes de seguranca e saude, aumentando
ainda mais os riscos de violéncia e assédio fisico e psicossocial (VAFP).

0 trabalho digitalizado sucede em locais atipicos, como a casa, e inclui trabalho relativamente qualifi-
cado utilizando um computador, ou trabalho de limpeza/cuidados geralmente realizado por mulheres.
Devido a isto e ainexisténcia de prote¢do social, o trabalho gig online corre o risco de violar aspetos da
Convencao (N.° 177) da OIT sobre o trabalho a domicilio, de 1996. Esta Convengdo prevé uma remunera-
cdo justa e protecdo social, o que inclui regulamentacdo em matéria de saude e seguranca no trabalho
e prestagcdes de maternidade, o direito de organizacdo e a auséncia de discriminacdo. O artigo 1.° da
Convencdo estabelece:

0 termo trabalho no domicilio significa o trabalho realizado por uma pessoa, a ser referida como um
trabalhador no domicilio, i) em sua casa ou noutras instalacdes da sua escolha, que ndo seja o local de
trabalho do empregador; ii) mediante remuneracao; iii) que resulte num produto ou servigo conforme
especificado pelo empregador, independentemente de quem fornece o equipamento, materiais ou ou-
tros meios utilizados.

Os riscos sdo assim claros. Existem questdes adicionais de discriminacdo relacionadas com as res-
ponsabilidades domeésticas das mulheres, tais como as funcdes reprodutivas e as atividades de cuida-
dos num contexto tradicional. Commo método de governacdo, a digitalizacdo do trabalho atipico conduz a
quantificacdo das tarefas em detalhe, o que significa que pode ser o caso de apenas ser pago o tempo de
contacto explicito. Contudo, esta pratica pode ndo conduzir a formalizacdo de um mercado de trabalho
no sentido da OIT. Em termos de hordrio de trabalho, o trabalho preparatério nestas areas nao é remu-
nerado e a supervisdo é normalizada, o que tem implicacdes significativas para a reproducdo social.
Estes métodos de gestdo conduzem a uma autogestdo intensificada e a construcdo de uma reputacdo
algoritmica, onde as classificacdes de satisfacdo do cliente sdo priorizadas, mas podem ser usadas para
questdes como a «desativacdo» de taxistas, tal como é feito pela Uber, ndo obstante o paradoxo e a ficcdo
de que os algoritmos estao ausentes do «viés humano» (Frey e Osborne, 2013, p. 18). Assim, o presente
documento de trabalho foi concebido para fornecer provas explicitas sobre onde os riscos de violéncia e
assédio psicossocial e fisico estdo a aumentar. Ficou claro que os dados sdo utilizados para encobrir e
neutralizar a tomada de decisdes de gestdo na superficie. Porém, torna-se cada vez mais evidente que
ndo sdo apenas o local de trabalho e as infraestruturas que criam riscos, mas também os métodos de
gestao digitalizada que estdo a criar situacdes em que os riscos sdo elevados. Estes envolvem praticas
para distribuir e reduzir o trabalho; (re)organizar e identificar locais de trabalho; recrutar, avaliar e despe-
dir trabalhadores; acelerar normas e metas; e monitorizar e rastrear a produtividade.

Os métodos de gestao digitalizada podem ser seletivos, preditivos e prescritivos, com o recurso a técni-
cas de monitorizacdo, medi¢do e cdlculo fornecidas tanto pelas antigas como pelas novas tecnologias.
A OIT indica explicitamente que o «uso inadequado da tecnologia» pode criar condicdes de risco (OIT,
2016b, p. 39). Além disso, os proprios métodos de gestdo digitalizada podem ser vistos como formas
de bullying ou assédio quando facilitam, bem como pioram, os tipos de situacdes de risco descritas no
presente documento.

Os métodos de gestao digitalizada incluem:
e 0 uso de big data e a distribuicdo algoritmica do trabalho;



e 0 uso da andlise de pessoas e do perfil digitalizado para tomar decisdes sobre contratacao,
despedimento e avaliagdes de desempenho;

e a utilizacdo de um «contrato proprio» ou de contratos de trabalho independentes nao
declarados/clandestinos para disfarcar as relagdes de trabalho, bloqueando simultaneamente
aos trabalhadores os direitos basicos, tais como férias e licenca por doenga no trabalho gig;

e rastrear e monitorizar a produtividade e utilizar dados acumulados para tomar decisdes em
matéria de recursos humanos;

e anormalizacdo das interrupcoes e do prolongamento do tempo de trabalho nos escritérios; e

e acultura de trabalho «<sempre ligado» e a permeabilidade de fronteiras, onde se espera que os
trabalhadores estejam disponiveis por telefone ou email durante o fim de semana e a noite, e
praticas e expectativas relacionadas.

As varias provas dos riscos de VAFP no trabalho digitalizado sdo apresentadas no presente documento
de trabalho, na perspetiva do trabalho gig, do trabalho de escritdrio e do trabalho nas fabricas e arma-
zéns. Os métodos de gestdo digitalizada relevantes e emergentes sdo enfatizados através de extensas
pesquisas bibliograficas e de trabalhos de campo. E essencial que a comunidade internacional tome
nota destes riscos crescentes e os aborde com a regulamentacdo e os instrumentos adequados.
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Introducao

0O local de trabalho estd a mudar rapidamente devido ao recente aumento de novas tecnologias. A di-
gitalizacdo esta a ter repercussdes na gestdo e organizacdo dos locais de trabalho em todo o mundo,
transformando o modo como as pessoas trabalham, quanto trabalham, onde e sob que condigdes.

A digitalizagdo esta a ocorrer em areas de trabalho que muitas vezes ja sdo informais, atipicas e insegu-
ras, onde os trabalhadores estdo envolvidos na «agitacdo», como, por exemplo, a conducdo de taxis e o
trabalho no domicilio. No trabalho digitalizado, o falso trabalho independente € ja comum - as situacdes
em que os trabalhadores trabalham tanto quanto os trabalhadores contratados regularmente e com
expectativas idénticas por parte dos chefes, mas sdo obrigados a declarar-se como trabalhadores por
conta propria. Devido a natureza precdria e insegura deste ambiente de trabalho, a digitalizagdo pode
contribuir para aumentar os riscos de violéncia e assédio fisico e psicossocial (VAFP), representando
uma ameaga significativa para as normas de trabalho digno, tal como mandatado pela Organizacdo
Internacional do Trabalho (OIT).

Os trabalhadores sofrem pressoes e enfrentam riscos acrescidos de VAFP no trabalho digitalizado, nas
ruas e em casa, no escritorio e na fabrica. Isto ocorre no contexto do surgimento de tomada de decisdes
baseadas em dados e no uso de tecnologias de comunicagdo como o email, a automatizagdo e o sof-
tware vestivel que rastreia os movimentos dos trabalhadores. Como resultado direto deste facto, tem-se
verificado um aumento significativo dos riscos e perigos de VAFP - no Norte e no Sul Globais - que sdo
particularmente elevados para as mulheres, os migrantes e os jovens que se encontram em situacdes
especialmente vulneraveis.

0 presente documento de trabalho visa acrescentar informacdo ao debate relativo ao ponto de carater
normativo na Conferéncia Internacional do Trabalho de 2018, que incidira sobre a necessidade de uma
«abordagem sistematica de prevencdo e eliminacdo da violéncia e do assédio no trabalho» (Pillinger,
2017, p. viii) e conduzird a uma nova norma internacional do trabalho sobre violéncia e o assédio contra
mulheres e homens no mundo do trabalho.

A Seccao | analisa as evidéncias do aumento dos riscos de violéncia contra as mulheres e os homens
nos locais de trabalho digitalizados, com base numa série de estudos de caso no Norte e no Sul Globais,
noutras investigacoes existentes, bem como em novas investigacdes conduzidas pela autora, Phoe-
be V. Moore. A Seccao Il identifica exemplos de sindicatos, empresas e da comunidade internacional
(incluindo académicos), destacando o modo como responderam aos riscos do trabalho digitalizado e
identificando boas praticas. A Seccao lll apresenta alguns cddigos de conduta e normas existentes que
abordam os riscos da digitalizacdo e esclarece como as boas praticas podem proteger os trabalhadores
e mitigar os riscos. O Anexo contém uma lista de entrevistas a pessoas-chave.



Seccao I:
Definicdes e novos riscos

0 documento de base Background paper for the Meeting of Experts on violence against women and men
in the world of work (OIT, 2016a) fornece definicoes de violéncia no local de trabalho e, ainda que néo
exista uma definicdo Unica, identifica alguns dos seus componentes essenciais.

A violéncia psicoldgica, também denominada violéncia emocional, «<abrange o abuso verbal e ndo verbal,
0 assédio psicoldgico e sexual, o bullying, o mobbing e as ameacas» (Forastieri, como citado em OIT,
20163, p. 3). A definicdo inclui o isolamento de pessoas, a manipulacdo de reputacdes, a retencdo de
informacdes, a atribuicdo de tarefas que ndo correspondem as capacidades e a atribuicdo de objetivos
e prazos impossiveis (ibid.).

Os riscos psicossociais estdo especificamente ligados a «estruturas ambientais e organizacionais fracas
no local de trabalho». Estes riscos sao definidos como deficiéncias nas formas como os locais de tra-
batho e o trabalho s&o organizados, bem como um comportamento de lideranca negativo (ibid., p. 11).

Um relatdrio inicial recente da OIT para a Comissdo Mundial sobre o Futuro do Trabalho descreve o
trabalho digital como «uma nova forma de trabalho “invisivel” que ocorre no d&mbito da economia gig e
que envolve atividades de crowdsourcing» (2017a, p. 18). E um trabalho «invisivel», sublinha o relatério,
porque as tarefas obtidas através de sites e de aplicacées web sdo realizadas por trabalhadores que nao
tém um local dedicado e onde a relacdo de trabalho geralmente n&o é reconhecida. Este documento de
trabalho alarga esta definicdo e analisa os riscos de VAFP que surgem quando os ambientes de trabalho
sdo instaveis e foram digitalizados de diferentes formas; quando os contratos e outros acordos de tra-
balho que definem a relacdo de trabalho séo desfavoraveis aos trabalhadores; mas também quando os
métodos de gestdo facilitados pela tecnologia impdem novos riscos.

Os locais de trabalho digitalizados incorporaram tecnologia de multiplas formas. Isto implica a utilizagdo
de varias plataformas e algoritmos que determinam que trabalho é disponibilizado e onde os dados
sdo usados pela gestdo para tomar decisdes que parecem neutras, mas que agravam as condi¢des de
trabalho ja de si desprotegidas. Os locais de trabalho digitalizados envolvem, também, a integracdo de
tecnologias nas infraestruturas de trabalho e a utilizacdo de tecnologias para a tomada de decisdes de
gestdo, por exemplo, no que respeita ao trabalho gig online e offline nas esferas publicas e privadas. A
monitorizacdo do desempenho e da reputacdo é realizada mediante software incorporado nos compu-
tadores, bem como através de videos ou tecnologias vestiveis em fabricas e escritérios. Além disso,
a automatizagdo das tarefas e inclusivamente de trabalhos completos estad a avancar a bom ritmo, a
medida que a Industria 4.0 é implementada nas fabricas e as tarefas sdo cada vez mais realizadas ele-
tronicamente em ambientes de escritdrio e centros de atendimento.

Todas estas tendéncias podem conduzir a um aumento dos riscos de VAFP. O trabalho digitalizado é
relativamente novo e, consequentemente, podem existir menos provas diretas de violéncia sistematica
até a data. Porém, este documento de trabalho destaca as provas que ja se verificaram, causando ris-
cos de violéncia psicoldgica e fisica devidos aos riscos psicossociais que o trabalho digitalizado suscita.
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Os desequilibrios nas relacdes de poder sdo ainda intensificados pelos contratos de trabalho de baixa
qualidade e a falta de protecdo social, 0 que aumenta significativamente os riscos enfrentados pelas
trabalhadoras vulneraveis.

Riscos no mundo do trabalho digitalizado

0 «mundo do trabalho», conforme esclarecido no Background paper for the Meeting of Experts on vio-
lence against women and men in the world of work (OIT, 2016a), inclui ndo sé o local de trabalho fisico,
mas também a tecnologia que liga os atores do mundo do trabalho e «desvanece a linha entre os locais
de trabalho, os locais “domésticos” e os espacos publicos» (ibid., p. 49). O relatério final resultante da
reunido de 2016 salienta que um novo instrumento para abordar as questdes debatidas deve «responder
aos novos riscos e desafios que podem conduzir a violéncia e ao assédio no mundo do trabalho, como
0s que surgem como consequéncia da evolugdo das modalidades de trabalho e da tecnologia» (OIT,
2016b, p. 41). O relatdrio final enfatiza também a importancia de um enfoque nestes locais de trabalho e
condicdes de trabalho que geram ou criam riscos de violéncia psicoldgica, psicossocial e fisica. Algumas
das circunstancias e condi¢des que criam riscos de VAFP sdo enumeradas de seguida, juntamente com
as localizadas no trabalho digitalizado enumeradas a negrito (ibid., p. 40):
e trabalhar em contacto com o publico;
e trabalhar com pessoas numa situacao dificil;
e trabalhar com objetos de valor;
o trabalhar em situacdes nas quais os trabalhadores nao estao cobertos ou adequadamente
cobertos ou protegidos, pela legislacdo laboral e protecao social;
e trabalhar em ambientes com recursos limitados (o equipamento insuficiente das instalacdes
ou a falta de pessoal pode resultar em longas esperas e frustracdo);
e trabalhar em horarios de dificil conciliacdo com a vida social (por exemplo, trabalho ao
fim do dia ou noturno);
e trabalhar sozinho ou num isolamento relativo, ou em locais remotos;
e trabalhar em espacos intimistas ou em residéncias privadas;

e ter poder para recusar a prestacdo de servicos, o que aumenta o risco de violéncia e assédio
por parte de quem pretende os ditos servicos;

e trabalhar em zonas de conflito, particularmente na prestacdo de servicos publicos e de
emergéncia; e a

e existéncia de taxas elevadas de desemprego.

0 relatdrio também torna claro que determinadas praticas de gestdo especificas aumentam ainda mais
o risco de violéncia e assédio (ibid.). As praticas enumeradas no relatorio sdo:

e ma gestdo dos recursos humanos;

e ma organizacdo do trabalho, incluindo a auséncia de regras e responsabilidades claras;

e atribuicdo inadequada de tarefas;

e objetivos de producdo irrealistas;

e mMa comunicacao;

e mas relacdes de trabalho; e

e praticas discriminatorias.

0 relatorio final publicado em novembro de 2016 sublinhou que os riscos de VAFP existem particular-
mente nos casos em que os trabalhadores «ndo podem exercer os seus direitos de liberdade sindical e
de negociagdo coletiva devido a utilizacdo inadequada de acordos contratuais que conduzem a défices
de trabalho digno, incluindo o uso indevido do trabalho por conta prépria», que é cada vez mais predo-
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minante no trabalho digitalizado (OIT, 201é6c, p. 7). Além disso, o relatorio destaca que as mulheres estao
«desproporcionalmente representadas em empregos com baixos salarios» (ibid.), que sdo generaliza-
dos no trabalho digitalizado.

Os delegados na reunido de peritos sublinharam os riscos ndo so6 para as mulheres, mas também para
o0s jovens, homens e trabalhadores heterossexuais, homossexuais, lésbicas, bissexuais e transgénero
em todas as areas de trabalho. Como demonstrado mais a frente, a maioria do trabalho gig caracteri-
za-se por baixos saldrios e precariedade, e as mulheres que trabalham nestes contextos suportam um
duplo encargo. Além disso, uma vez que o trabalho gig offline é frequentemente realizado no domicilio,
«0 risco de assédio sexual e de outras formas de violéncia e assédio pode aumentar devido ao isolamen-
to dos trabalhadores e a baixa incidéncia de inspetores do trabalho que entram em locais de trabalho
nao tradicionais» (OIT, 2016b, p. 41). De facto, os trabalhadores temporarios e a tempo parcial, que se
destacam amplamente nos locais de trabalho digitalizados, correm um maior risco de assédio sexual e
violéncia profissional do que os trabalhadores com contratos permanentes ou mais seguros (OIT, 20163,
p. 10).

Os riscos de VAFP sdo mais elevados em alguns setores e profissdes devido a «relagdes de poder nega-
tivas, discriminacdo baseada na interseccionalidade de varios fatores (como o sexo ou a raga), circuns-
tancias e condicdes de trabalho (como trabalhar sozinho ou a noite) e riscos psicossociais» (OIT, 2016b,
p. 3). O relatorio da OIT, Ending violence and harassment against women and men in the world of work,
preparado para a 107.2 Conferéncia Internacional do Trabalho, sublinha a necessidade de «identificar as
necessidades e circunstancias especificas dos membros dos grupos que podem ser alvo de violéncia
com mais frequéncia, ou de formas unicas» (OIT, 2017b, p. 97). Lippel observa que as respostas ndo
devem ser neutras do ponto de vista de género, uma vez que «a violéncia contra homens e a violéncia
contra mulheres ndo sdo fendmenos idénticos» (2016, p. 59). As estruturas ambientais e organizacionais
digitalizadas no local de trabalho que ndo sdo regulamentadas ou protegidas tendem a parecer neutras
do ponto de vista de género. Contudo, nos locais de trabalho digitalizados ja se observam casos de
discriminacdo, assédio, cyberbullying, racismo, abuso fisico e verbal e outras formas que tém impactos
significativos nas mulheres e nos homens - riscos que devem ser abordados com sensibilidade.

Métodos de gestao digitalizada (MGD)

No mundo do trabalho digitalizado, os préprios dados tém poder (Page, 2017). De facto, os dados s&o uti-
lizados de forma obscura pela gestao, que pode tentar neutralizar a tomada de decisdes pela superficie.
Ha evidéncias crescentes, contudo, de que os proprios métodos de gestdo digitalizada (MGD) colocam
as pessoas em situagdes onde os riscos de VAFP sdo elevados - bem como ambientes de trabalho e es-
truturas organizacionais onde as tecnologias sdo integradas. Os MGD envolvem praticas para distribuir e
reduzir o trabalho; (re)organizar e identificar locais de trabalho; recrutar, avaliar e despedir trabalhadores;
acelerar normas e metas; e monitorizar e rastrear a produtividade (Moore e Joyce, 2018). Além disso, 0s
MGD podem ser seletivos, preditivos e prescritivos, com o recurso a técnicas de monitorizagdo, medicdo
e calculo fornecidas tanto pelas antigas como pelas novas tecnologias. A OIT indica explicitamente que o
«uso inadequado da tecnologiax» pode criar condicoes de risco de VAFP (QOIT, 2016b, p. 39). Adicionalmen-
te, os proprios MGD podem ser vistos como formas de bullying ou assédio quando facilitam, bem como
pioram, os tipos de situacdes de risco descritas a seguir.

Os métodos de gestdo digitalizada (MGD) incluem:
e 0 Uso de big data e a distribuicdo do trabalho através de algoritmos;
e 0 uso da analise de dados das pessoas (people analytics) e do perfil digitalizado para tomar
decisBes sobre contratacdo, despedimento e avaliacdes de desempenho;
e a utilizacdo de um «contrato préprio» ou de contratos de trabalho independentes ndo
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declarados/clandestinos para disfarcar as relagdes de trabalho, bloqueando simultaneamente
aos trabalhadores os direitos basicos, tais como o direito a férias e licenca por doenca no
trabalho gig;

e rastrear e monitorizar a produtividade e utilizar dados acumulados para tomar decisdes em
matéria de recursos humanos;

e anormalizacdo das interrupcdes e do prolongamento do tempo de trabalho nos escritérios; e

e acultura de trabalho «sempre ligado» e a permeabilidade de fronteiras, onde se espera que os
trabalhadores estejam disponiveis por telefone ou email durante o fim de semana e a noite, e
praticas e expectativas relacionadas.

Os riscos de VAFP no trabalho digitalizado sdo apresentados abaixo, centrados no trabalho gig, no traba-
lho de escritdrio e no trabalho em fabricas e armazéns. Sao sublinhados os MGD relevantes e emergen-
tes para demonstrar os riscos de VAFP. Sdo apresentados detalhes sobre como a falta de regulamenta-
cao e tipos especificos de MGD representam riscos para grupos ja de si vulneraveis.

Trabalho gig

Entende-se por trabalho gig o trabalho obtido através do uso de aplicacdes online (apps) como a Uber,
Upwork ou a Amazon Mechanical Turk. O trabalho pode ser realizado online (obtido e realizado em com-
putadores), ou offline (obtido online mas realizado offline, como na conducdo de taxis ou trabalhos de
limpeza).

0Os MGD sdo seletivos, preditivos e prescritivos, no contexto da correspondéncia algoritmica entre cliente
e determinagdo da reputacdo. Determinam o modo como o trabalho é obtido utilizando sistemas de lo-
calizacdo e classificacdo de clientes que monitorizam, medem e permitem calcular as decisdes. A seguir
é apresentado um conjunto de questdes especificas sobre os diversos aspetos do trabalho gig, citando
investigacoes relacionadas.

e A investigacdo académica e de organizacdes internacionais sobre o trabalho gig tem-se
concentrado principalmente no trabalho gig online em detrimento do trabalho gig offline (por
exemplo, Berg, 2016; Brawley e Pury, 2016; Graham et al., 2017; Graham, Hjorth e Lehdonvirta,
2017, Hitlin, 2016).

e Ha sinais crescentes de riscos de VAFP em trabalhos gig online e offline, devido ao facto de uma
grande parte deste trabalho se caracterizar por:

- baixos salarios e horarios de trabalho prolongados (Berg, 2016; Berg e De Stefano, 2017;
CIPD, 2017);

— inexisténcia de protecao social (Capretta, 2016);

— direitos do trabalho basicos (Aloisi, 2015; Cherry, 2016; Cherry e Aloisi, 2016; De Stefano,
2016; Dokko, Mumford e Whitmore Schanzenbach, 2015; Harris e Krueger, 2015);

— inexisténcia de formacao (CIPD, 2017);

— riscos mais elevados para a saude e seguranca (Degryse, 2016; Huws, 2015); e

— um alto nivel de inseguranca (Taylor, 2017; TUC, 2017; De Stefano, 2016; Field e Forsey,
2016).

e As investigagbes mostraram que o trabalho gig resulta em maiores desequilibrios de poder
(Calo e Rosenblat, 2017; Donovan, Bradley e Shimabukuro, 2016; Rosenblat e Stark, 2016) e
praticas discriminatorias (Rosenblat et al., 2016).

e Jimenez (2016) adverte que a legislacdo do trabalho e de seguranca e salde no trabalho ndo
se adaptou a emergéncia do trabalho digitalizado e outros estudos comecam a fazer alegagdes
semelhantes (Degryse, 2016).
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Trabalho gig online: em casa, cafés, bibliotecas

0 trabalho gig online refere-se a tarefas baseadas em computadores obtidas via trabalho nas plata-
formas digitais (Berg, 2016), através de plataformas como a Amazon Mechanical Turk e Upwork, nas
quais os trabalhadores se ligam aos clientes e encontram «gigs» que podem ser microtarefas, projetos
partilhados ou blocos maiores de trabalho. Nestas plataformas, os trabalhos (gigs) sdo carregados por
pessoas e empresas (conhecidos como Requerentes). Os trabalhadores (conhecidos como Fornecedo-
res), ou no caso dos termos de servico da Amazon Mechanical Turk, conhecidos como Turkers, navegam
e aceitam um trabalho online em troca de um pagamento em dinheiro estabelecido pelo empregador. Os
tipos de trabalho podem incluir design grafico, web design, desenvolvimento de software e de produtos,
programacao, edicdo, traducdo, entre outros.

0 trabatho gig online é realizado numa esfera privada, por exemplo no domicilio, cafés, bibliotecas e ou-
tros lugares publicos. Os riscos de trabalhar em casa correspondem aos riscos de VAFP acima mencio-
nados, como, por exemplo, «trabalhar sozinho ou num isolamento relativo, ou em locais remotos» (OIT,
2016b, p. 40). Como j& mencionado anteriormente, trata-se de ambientes potencialmente arriscados,
particularmente para as mulheres, que podem estar sujeitas a violéncia domeéstica, a par com a falta de
protecdo juridica proporcionada no trabalho no escritério. Trabalhar no domicilio coloca as pessoas em
risco significativo de VAFP devido a lacunas generalizadas na legislacao (OIT, 2017b, p. 96). De facto, «a
violéncia e o0 assédio podem ocorrer... através de tecnologias que desvanecem a linha entre os locais de
trabalho, os locais “domésticos” e os espacos publicos» (ibid., p. 97).

A maioria dos trabalhadores que utilizam as aplicacdes online para obter gigs ndo usufrui de protecao
social nem de protecdo da legislacdo laboral proporcionada através de contratos seguros. Estima-se
que os trabalhadores gig se insiram nas categorias de «trabalhadores por conta prépria» ou «prestado-
res de servigos independentes» (Means e Seiner, 2016; De Stefano, 2016). O trabalho é frequentemente
distribuido como mao-de-obra externalizada de forma fragmentada por varios trabalhadores, reduzindo
ainda mais a responsabilizacdo. Uma vez que as plataformas online medeiam com frequéncia o trabalho
obtido, a comunicacdo entre trabalhadores e os clientes é muito limitada (Bergvall-Kareborn e Howcroft,
2014), dificultando aos trabalhadores a obtenc¢do de instrucdes exatas ou a negociacao de prazos. Isto
também pode significar que os trabalhadores nem sempre sabem qual a finalidade do trabalho, o que
introduz questdes éticas. Os trabalhadores gig online tém poucos recursos para se defenderem se nio
tiverem sido esclarecidos sobre as tarefas, se necessitarem de prorrogacdes, ou se ndo forem pagos
atempadamente. De facto, existe um problema significativo com o incumprimento do pagamento, pois
se um cliente decide que o trabalho ndo é o que queria ou nao foi realizado de acordo com um padrao
aceitavel, o cliente pode simplesmente recusar-se a pagar. O roubo dos saldrios enquadra-se na cate-
goria de trabalho forcado da OIT. Assim, os riscos de possiveis situacoes de VAFP sdo elevados no que
respeita ao bullying através da imposicdo de prazos pouco razoaveis, de praticas discriminatdrias na
reducdo arbitraria dos rendimentos das pessoas e da elevada probabilidade de trabalho forcado dada a
disponibilidade de trabalhadores que receiam a sua propria substituicdo sem aviso prévio ou pronuncia-
mento, o que tem particular eco nos grupos com maiores riscos de VAFP, como é o caso das mulheres.

Rani e Furrer demonstram num inquérito recente alargado sobre os trabalhadores gig online no mun-
do em desenvolvimento, que uma percentagem mais elevada de mulheres, comparativamente a dos
homens, tende a «preferir trabalhar em casa» (2017, p. 14). A amostra apresentada revela que 32 por
cento das trabalhadoras nos paises africanos tém filhos pequenos, sendo esse valor de 42 por cento na
América Latina. Isto resulta numa carga dupla para as mulheres, que «passam cerca de 25,8 horas a
trabalhar em plataformas durante a semana, 20 horas das quais sdo trabalho remunerado e 5,8 horas
sdo consideradas trabalho ndo remunerado» (ibid., p. 13). O inquérito de Rani e Furrer mostra que 51
por cento das mulheres que trabalham nas plataformas digitais trabalham durante a noite (das 22h00
as 05h00) e ao fim do dia (76 por cento trabalham das 18h00 as 22h00), que é «trabalho fora das horas
normais)» nas categorias de risco de VAFP da OIT (OIT, 2016b, p. 40).

Rani e Furrer afirmam ainda que «a externalizagdo global do trabalho através de plataformas levou efe-
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tivamente ao desenvolvimento de uma «economia de vinte e quatro horas ... desvanecendo as fronteiras
fixas entre casa e trabalho ... [o que ainda] coloca uma carga dupla as mulheres, uma vez que as respon-
sabilidades em casa sdo distribuidas de forma desigual entre os sexos» (2017, p. 13).

Outra pressao para os trabalhadores gig online é que, para atrair clientes, as pessoas devem realizar
continuamente trabalhos preparatérios que incluem a busca de emprego num mercado de trabatho al-
tamente competitivo (De Stefano, 2016). Para iniciar o processo de criacdo de reputacao, os trabalhado-
res devem criar um perfil, os campos relacionados e continuar entdo a gerir as reputacdes. Rani e Furrer
demostraram que uma semana média de trabalho inclui 33,5 horas de trabalho efetivo em plataformas,
das quais 26 horas sao pagas e 7,5 ndo sdo remuneradas (incluindo a procura de trabalho e a realizagdo
de testes de qualificagdo) (2017, p. 13). Berg e De Stefano (2017) relatam que os trabalhadores gig «des-
pendem em média 18 minutos em cada hora de trabalho a procurar trabalho».

De facto, um aspeto necessario do trabalho gig é a gestdo constante da reputacdo (De Stefano, 2016;
Barnes et al., 2015; Kneese, Rosenblat e Boyd, 2014; Aloisi, 2015; Risak e Warter, 2015). A procura e a
utilizacdo de capital social para melhorar e avancar as carreiras e para encontrar trabalho e emprego
ndo é em si mesmo uma novidade, mas o tipo de reputacdo formada que permite aos freelancers e
trabalhadores semelhantes encontrar trabalho através de plataformas online é «baseado na elaboragéo
algoritmica por terceiros que traduz as opinides dos outros no proxy de reputagdo» (Gandini, Pais e
Beraldo, 2016). Isto significa que as reputagdes sdo melhoradas através do numero de tarefas que os
trabalhadores aceitam e completam e na qualidade das classificagdes dos clientes. Um trabalhador que
pode aceitar mais trabalhos, ou alguém com poucas responsabilidades adicionais (como os cuidados a
criancas, geralmente realizados pelas mulheres), terd uma melhor reputacdo, conduzindo a mais tra-
balho. As empresas da plataforma ndo fornecem formacao para essas atividades. Estas caracteristicas
colocam os trabalhadores sob uma tensao consideravel que cria um ambiente de trabalho que alimenta
0 stress e cria riscos para a VAFP, em que o trabalho ndo remunerado mas necessario cria cargas de
trabalho impossiveis de gerir (OIT, 2016b, p. 40). O perfil do trabalhador gig é, assim, totalmente indivi-
dualizado e as reputacbes ndo sdo transferiveis entre as plataformas, conduzindo a um possivel risco
de VAFP devido a perda de rendimento e ao stress. Um membro da confederagdo sindical alem3, ver.d,
partilhou o seu ponto de vista sobre o risco de violéncia psicossocial que emerge no contexto da geracdo
e gestdo da reputacao.

Se estiver doente, a minha reputacdo fica automaticamente abalada. Para mim, isto seria
uma violéncia. Porque se eu for um freelancer normal, posso pedir a um colega para fazer
0 meu trabalho. Por exemplo, se eu estivesse a trabalhar como jornalista e ficasse doente,
poderia pedir ao meu empregador para pedir a outro colega para fazer o meu trabalho. Ndo
ha qualquer hipdtese no trabalho nas plataformas digitais se perdermos a nossa reputacao.
N&o podemos levar a reputacdo de uma plataforma para outra.

D'Cruz e Noronha apresentam um estudo de caso de trabalho nas plataformas digitaisers online na In-
dia, e relatam as formas como o «pessoas humanas como um servigo» (como articulado por Jeff Bezos,
CEO da Amazon) é considerado o tipo de trabalho que desumaniza os trabalhadores e desvaloriza o
trabalho, facilita a precariedade e a informalizacdo da economia e depende de formas atipicas de em-
prego (ibid., p. 46). O trabalho gig online abre possibilidades para o trabalho infantil, o trabalho forcado e
a discriminagdo. Ha também evidéncias de racismo, nas situagdes em que os clientes dirigem comenta-
rios abusivos e ofensivos nas plataformas de forma encoberta. 0 comportamento racista entre os traba-
lhadores também tem sido notado, por exemplo, os trabalhadores gig no mundo desenvolvido culpam
os homdlogos indianos pela subcotacdo dos pregos (ibid.). Os direitos fundamentais dos trabalhadores
estdo, consequentemente, em risco e, como resultado, a liberdade sindical e os acordos de negociagdo
coletiva sdo de extrema importancia nos locais de trabalho digitalizados.
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Trabalho gig offline: ruas, estaleiros de construgdo, casas

0 trabalho gig offline esta também em ascensdo. Este é obtido em plataformas como a Uber ou a De-
liveroo, onde a organizacdo do processo laboral é digitalizada (Tassinari e Maccarrone, 2017a) mas é
realizada fisicamente, como a condugdo de taxis, os servicos de entrega de alimentos e encomendas em
bicicletas e motos, a construgdo e os trabalhos de reparacao (De Stefano, 2016, p. 3; Huws, Spencer e
Joyce, 2016, p. 2). O trabalho de condugdo enquadra-se na categoria dos trabalhadores dos transportes,
e estes trabalhadores ja se deparam regularmente com violéncia e assédio, como ¢ destacado pela Fe-
deracao Internacional dos Trabalhadores dos Transportes (ITF, 2017; ver também Pillinger, 2017, p. 12).

Ha ja muitos anos que os motoristas e os ciclistas de entregas estdo a ser monitorizados e a introducao
de tecnologias de satélite permitiu que esta pratica de rastreamento se tenha tornado cada vez mais
intrusiva. Um motorista da UPS declarou a revista Harper que o empregador utiliza novas métricas,
como um «chicote mental», observando que «as pessoas ficam intimidadas e trabalham mais depres-
sa» (The Week, 2015; Kaplan, 2015). Os riscos de VAFP sdo exacerbados pela forma como as aplicacoes
intensificam a taxa de trabalho associando os motoristas aos clientes através de um algoritmo, um MGD
prescritivo. Hd mais mulheres a conduzir taxis com a aplicacdo Uber (app) do que noutros servigos de
taxi (Harris e Krueger, 2016, p. 8), o que significa que estas enfrentam cada vez mais riscos além dos
riscos existentes de assédio e violéncia sexual. A gestdo através de app/algoritmo reduz as capacidades
de os motoristas fazerem escolhas sobre o trabalho com base na fadiga pessoal ou na preocupacao
com a seguranca. Os motoristas correm o risco de serem desativados, ou de serem tempordaria ou per-
manentemente despedidos com base nas classificacdes dos clientes. Hd menos evidéncias de riscos no
trabalho gig offline do que no trabalho gig online, potencialmente porque o acesso aos grupos relevantes
é dificil - por exemplo, os casos em que os motoristas da Uber estdo explicitamente proibidos de falar
negativamente sobre a empresa de acordo com os contratos assinados. Os investigadores sindicais e
académicos acederam com sucesso aos trabalhadores gig online, fazendo contactos como «clientes»
através das proprias plataformas.

Um investigador do Centro de Relagdes Laborais, Conselho Nacional de Investigacao da Argentina, mo-
tivou ativamente os motoristas de distribuicdo em moto a organizarem-se. Evidenciou os riscos de VAFP
enfrentados pelos trabalhadores gig taxistas e motoristas de entregas.! Uma vez que os MGD do trabalho
gig offline impdem objetivos muito elevados e os trabalhadores apenas sdo pagos por entrega/passa-
geiro, os motoristas conduzem a grande velocidade, colocando-se em risco de acidentes e de multas.
Verifica-se uma alta taxa de violéncia psicoldgica que surge da incapacidade de os motoristas ganharem
dinheiro suficiente. Além disso, tém ocorrido problemas com a policia local e casos de suborno.

Nastiti realizou investigagdes com taxistas de trabalho gig na Indonésia. As suas conclusées mostram
que os motoristas da Go-Jek estdo sujeitos a altas taxas de «superexploracdo» (Marini, como citado
em Nastiti, 20173, p. 2). Os motoristas podem ter, em principio, livre arbitrio para desligar a aplicagdo
utilizada para localizar clientes. Contudo, assim que um motorista liga a aplicacdo, é controlado por
esta, sendo que os pedidos sdo atribuidos e a aceitacdo é esperada. Ha uma taxa minima de aceitacao,
0 que significa que os motoristas ndo estdo de facto em condi¢des de recusar trabalho se nio tiverem
cumprido a quota. Adicionalmente, a taxa de motorista, isto €, 0,07 a 0,14 ddlares norte-americanos por
quilémetro para os taxis de motocicleta, ndo é suficiente para as despesas didrias, e os motoristas con-
tam com o bonus didrio que sé esta disponivel se tiverem cumprido os requisitos minimos.

A investigacao de Nastiti indica que a narrativa em torno da obtencao de trabalho de taxista na Indonésia
se concentra na formalizacdo, sublinhando a importéncia da falta de normas para abordar explicitamen-
te os detalhes mais minuciosos deste tipo de trabalho (2017a; 2017b). Os motoristas da Uber relatam
que se receberem uma ma classificacdo dos clientes podem ser despedidos, ndo obstante alguns aspe-
tos da viagem nada terem a ver com o desempenho do motorista, tal como o trafego intenso, a perda de
cobertura de dados moveis ou a sujidade deixada pelos passageiros no interior do carro. Os motoristas

1 Entrevista conduzida pela autora em dezembro de 2017.
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ndo recebem ajuda da empresa para estas questdes e muitas vezes o rendimento é muito inferior ao
que lhes foi prometido ao tornarem-se motoristas. A vida profissional dos motoristas € tdo dominada
pela plataforma, e a remuneracéo € tdo baixa, que Nastiti descreveu as suas condicdes como «trabalho
suado» (2017b). Ainda que haja muito a fazer, a investigacdo sugere que o trabalho de plataforma offline
partilha muitas das desvantagens da sua contraparte online.

Outra forma de trabalho gig offline é o trabalho de limpeza e de cuidados realizado nas residéncias e
obtido nas plataformas online. O estudo exploratdrio de Hunt e Machingura (2016) sobre empregados de
limpeza doméstica na Africa do Sul e noutras economias em desenvolvimento encontra evidéncias de
que, longe de representar um movimento para a formalizacdo do emprego e para os direitos e protecdes
associados que este poderia trazer, o trabalho de plataformas de limpezas domeésticas reforcou a situa-
¢do de ndo-trabalhador através de uma clausula contratual explicita. Além disso, estes trabalhadores
domésticos, que sdo quase exclusivamente mulheres e muitas vezes migrantes, tanto internos como
internacionais, estao sujeitos de uma forma geral a maiores desequilibrios de poder com as empresas
que gerem estas plataformas. Isto acontece através da realizacdo de verificacdes dos antecedentes cri-
minais que se aplicam apenas aos trabalhadores das limpezas, mas ndo aos clientes, apesar do facto
de o trabalho ser normalmente realizado na residéncia do empregador. Além disso, os sistemas de
classificacdo unilaterais, apenas para os clientes, reforcam o tratamento discriminatério e até violento
dos trabalhadores de limpeza pelos clientes.

0 trabalho gig offline é também realizado por ciclistas e mensageiros que fazem a entrega de alimentos
e de encomendas. Uma ativista do Sindicato dos Trabalhadores Independentes da Gra-Bretanha (IWGB),
que trabalha como mensageira em bicicleta de produtos médicos para a CitySprint UK Ltd., indicou numa
entrevista que se tem verificado um aumento no uso de computadores de bolso (como Palm Pilots, XDA/
PDA) e aplicagdes tanto no setor dos mensageiros como nos setores de entrega de alimentos. Estas tec-
nologias digitalizaram o que antes acontecia no papel e sdo agora utilizadas para a recolha de assinaturas
para autorizar a recolha de encomendas. As empresas estdo agora a utilizar sistemas de posicionamento
global (GPS) para monitorizar todos 0os mensageiros e 0s seus movimentos em tempo real, assim como o
processo ao vivo de recolha e entrega em todas as etapas. Esta sindicalista afirmou que:

Todos os movimentos e agdes sdo monitorizados numa pista de auditoria digital. Isto é bem
diferente dos tempos em que os mensageiros trabalhavam sem papel e em que contavam
apenas com o uso do radio (walkie-talkie) para receber os trabalhos. Agora, que tudo é
digital, ha muito menos liberdade e muito mais controlo, o que significa que somos muito
menos «independentes», mesmo que 0s Nossos contratos digam que somos totalmente
livres e independentes.?

Uma entrevistada do IWGB referiu que as exigéncias para as pessoas trabalharem como prestadores
de servicos independentes ou subcontratados sdao muito prevalecentes neste tipo de trabalho. Num
comentario mais amplo, indicou que a digitalizacdo, a automatizagdo e a gestdo algoritmica estdo em
ascensdo, acrescentando que «utilizadas em combinacao, sdo toxicas e sdo concebidas para retirar os
direitos fundamentais a milhdes de pessoas». De facto, esta sindicalista também indicou que os direitos
dos trabalhadores s&o retirados no contexto do trabalho gig:

A Unica parte da legislagdo que me protege seria a lei da igualdade, mas sd protegeria
determinadas caracteristicas e seria dificil de vencer de qualquer forma. O subsidio de
férias, o salario minimo nacional, o subsidio por doenca, as pensdes, a licenca parental, os
despedimentos, os impostos e as contribuicdes [para a seguranca social] ... sdo suprimidos
através de contratos de prestador de servicos independente.

2 Extraido de uma entrevista escrita conduzida pela autora, 2017.
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Na afirmacéo anterior, os possiveis riscos de VAFP sdo claros - os trabalhadores que ja realizam o tra-
balho com uma protecdo social limitada, estdo a tornar-se cada vez mais vulneraveis aos horarios de
trabalho excessivos simplesmente porque é impossivel ganhar o suficiente para a sobrevivéncia basica.
N&o ha dias de descanso ou de doenca remunerados, o que coloca a salde dos trabalhadores em risco
e pode levar a discriminacdo devido a exigéncias idénticas para todos os estafetas, que podem ter forca
fisica e capacidade variaveis. Isto é ainda apoiado pelas entrevistas realizadas aos sindicalistas da Freie
Arbeiterinnen- und Arbeiter-Union Berlin (FAUB) resumidas de seguida, que descrevem a exposi¢do signi-
ficativa a violéncia e ao assédio dos condutores que tém pouca ou nenhuma protecdo da empresa. Ainda
que estes riscos possam existir sem tecnologias de plataforma, a sindicalista do IWGB insistiu que estas
situacdes ndo justificam métodos de gestdo que expdem os trabalhadores a mais riscos significativos.

Os efeitos desiguais dos sistemas de classificagdo sdo outra fonte comum de queixas dos trabalhado-
res gig offline. Num pequeno estudo norte-americano (Raval e Dourish, 2016, p. 101), os motoristas
que trabalham através de aplicagdes ride-hailing referiram as pressodes para tolerar «comportamentos
grosseiros, calunias raciais, [e] comentdrios ofensivos» dos clientes, por recearem as consequéncias
das baixas classificacoes se se opuserem de alguma forma. Rosenblat et al. (2017) e Rosenblat e Stark
(2016) argumentam que, ao redistribuir a supervisdo do desempenho dos motoristas a partir de ges-
tores treinados aos consumidores (passageiros), € altamente provavel que o sistema de classificacdo
da Uber reproduza a discriminacdo social existente. Hd uma falta de acesso aos dados agregados da
empresa, e ndo existem atualmente provas fidveis.

A falta de transparéncia nos sistemas de classificacdo e a alocacdo de trabalho também foram conside-
radas causas de queixas entre os motoristas de autorriquexd na india, em que a adocdo de aplicacdes
ride-hailing resultou numa perda de autonomia em troca de nenhum ganho aparente em termos eco-
nomicos (Ahmed et al., 2016). De igual modo, um pequeno estudo na Namibia concluiu que um modelo
ocidental de servicos de taxi (um taxi, um motorista) aplicado de forma algoritmica reduziu a autonomia
e o controlo dos motoristas, além de causar ressentimento relativamente a vigilancia pela plataforma;
mais uma vez, sem qualquer vantagem econdmica (Kasera, O'Neill e Bidwell, 2016). Os dados acumu-
lados diretamente da plataforma sdo usados para calcular os niveis de trabalho dos motoristas, sendo
também usados para tomar decisdes sobre o pagamento dos passageiros em condi¢cdes desprotegidas.

Os piores riscos de VAFP que os condutores enfrentam, de acordo com os ativistas da FAUB (entre-
vistados pela autora em 16 de outubro de 2017), estdo associados a miriade de métodos de gestdo da
plataforma utilizados para incentivar e pressionar os condutores. O principal objetivo da Deliveroo e da
Foodora é, segundo um condutor, «pressionar mais os condutoresy. Isto foi verificado na mudanca da
politica recente através da qual os trabalhadores que tinham recebido um bonus pelo trabalho durante
o fim de semana, foram abruptamente informados de que os bonus sé seriam pagos aos 15 por cento
melhores condutores durante os fins de semana, o que significa que apenas os condutores com as vias
mais rapidas e a maioria das entregas registadas seriam elegiveis para um bonus. Este sistema indutor
de competicdo significa que os trabalhadores eram incentivados a conduzir mais rapido, independen-
temente das condicdes meteoroldgicas e da sua condicdo fisica, a aceitar pedidos mesmo que os seus
turnos estivessem prestes a terminar e a colocar-se em condicdes potencialmente perigosas simples-
mente para tentar ganhar um bdnus que era anteriormente garantido. Este é um ambiente de pressao
que aumenta os riscos de VAFP.

Os trabalhadores gig offline também estao sujeitos a condigdes inseguras nas ruas. Os ativistas da FAUB
partitharam uma histéria sobre uma condutora que trabalhava sozinha num turno noturno e que em-
bateu na porta de um automaével que abriu nesse momento. Foi atirada da bicicleta, tendo como conse-
quéncia partido o telemaovel. O condutor do veiculo gritou-lhe, ndo a quis ajudar, e o Unico recurso que
esta tinha era contactar uma equipa de operadores que ndo podiam fazer nada de imediato, a ndo ser
po-la em contacto com os escritérios da empresa, que se encontravam fechados. Nao ha, com efeito,
protecdo contra a violéncia vivenciada pelos condutores, ndo obstante trabalharem sozinhos, em bicicle-
tas, nas ruas e nos escritorios e para o publico (OIT, 2016b).
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Trabalho de escritorio digitalizado

0 trabalho de escritério comecou a apresentar novas tecnologias e MGD que monitorizam o trabalho,
determinam a produtividade, bem como os niveis de aptiddo para o trabalho e, ironicamente, sdo na
verdade uma forma de automatizacdo ou de informatizacdo que pode resultar na perda de empregos.
A presente seccdo identifica investigacdes e evidéncias sobre onde os riscos de VAFP estdo a emergir
através da andlise de pessoas, de técnicas de monitorizacdo do desempenho eletrdnico, condigdes de
trabalho «sempre ligado» e cyberbullying (ver também Akhtar e Moore, 2016).

Trabalho de escritorio 1: Andlise de dados das pessoas

A monitorizacdo do comportamento dos trabalhadores através de sistemas informaticos de escritério é
uma pratica crescente nos recursos humanos (RH). Isto pode ser manifestado em duas areas de respon-
sabilidade dos RH: «gestdo de pessoal», que engloba a gestdo das folhas de pagamento, a elaboracao
e processamento de contratos e os cuidados de saude e outros beneficios fornecidos; e «execucdo do
negacio», na qual os RH se preocupam em contratar as pessoas certas e assegurar que 0s novos traba-
thadores se enquadram e contribuem para os objetivos e estratégias da organizacao.

A mais recente técnica para realizar responsabilidades especificas de «execugdo de negdcios» relaciona-
das com os RH envolve a «analise de dados das pessoas», definida grosso modo como a utilizagdo de big
data e de ferramentas digitais para «medir, relatar e compreender o desempenho dos trabalhadores, os
aspetos do planeamento da mao-de-obra, gestdo de talentos e a gestdo operacional» (Collins, Fineman
e Tsuchida, 2017). A informatizacdo, a recolha de dados e as ferramentas de monitorizacdo permitem
que as organizacoes realizem «analises em tempo real no momento em que sejam necessarias duran-
te o processo dos negacios ... [e] permite uma compreensdo mais profunda das questdes e perspetivas
acionaveis para o negaécio» (ibid.). As suas investigacdes mostraram que 71 por cento das empresas
internacionais consideram a analise de dados das pessoas uma prioridade elevada para as suas organi-
zacoes (ibid.). A Teach for America® é aplaudida pela utilizacdo mais extensiva da analise de dados de
pessoas com o proposito de tomar decisdes no recrutamento, bem como de fazer previsdes sobre o
desempenho das pessoas antes de contratadas. Atualmente, a utilizacdo da analise de pessoas envolve
pouca interacdo humana com os titulares dos dados nas fases mais iniciais. Porém, em breve sera ne-
cessdria uma maior intervencdo humana na tomada de decisdes relacionadas com a analise dos dados
de pessoas no dmbito do iminente Regulamento Geral de Prote¢do de Dados (RGPD) da Unido Europeia,
cuja adocao esta prevista para 2018 (UE, 2016).

A IBM (2017) alega que «desde atrair os melhores talentos, até prever com precisdo as necessidades
futuras em termos de equipa ou melhorar a satisfacdo dos trabalhadores, as ferramentas analiticas de
RH capacitam as organizacoes a alinhar as métricas de RH com os objetivos estratégicos do negdcio».
A Google (2017) tem um site que fornece orientacdo em matéria de andlise de dados das pessoas e re-
comenda uma abordagem baseada em dados para a gestdo de RH como a melhor forma de «instruir as
praticas, programas e processos da sua equipa... relatérios e métricas para a analise preditiva para [aju-
dar a] descobrir novas perspetivas, resolver problemas das pessoas [italico acrescentado] e direcionar
acoes de RH». N&o é dificil ver que tipo de riscos os trabalhadores enfrentam a medida que a analise dos
dados das pessoas ¢ introduzida. Os «problemas das pessoas» podem, naturalmente, significar «quem
despedir» ou decisGes sobre «quem ndo promover» e afins. Em qualquer caso, sem intervencdo huma-
na, estas decisdes de RH tornam-se potencialmente muito duvidosas quando as dimensdes qualitativas
do local de trabalho sdo eliminadas, podendo aumentar o stress dos trabalhadores.

Um sindicalista da UNI Global Union (UNI) destacou a importancia de estabelecer os direitos dos traba-
lhadores em matéria de dados, explicando que, uma vez que os dados estdo a ser recolhidos a ritmos
tdo intensos como nunca antes visto, os trabalhadores correm o risco de serem sujeitos a decisdes
unilaterais de gestdo com base em dados aos quais os préprios trabalhadores ndo podem aceder. Na

3 Para obter mais informacdes sobre esta organizacdo sem fins lucrativos, consulte https://www.teachforamerica.org/.
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sua forma atual, os trabalhadores ndo tém voz na maioria dos processos e procedimentos de tomada
de decisao relativos a utilizacdo dos seus dados ou da introducdo de IA (inteligéncia artificial) e de apren-
dizagem de maquinas nos seus locais de trabalho. Para evitar um desequilibrio institucionalizado de
poder, serd da maior importancia estabelecer os direitos dos trabalhadores em matéria de dados (ver
a seccdo Trabalho de escritério 2 a seguir, para os principios da UN/ sobre ética e protecdo de dados).

Cherry (2016) investigou os riscos de discriminacdo emergentes da vigilancia aparentemente objetiva
que as técnicas de analise de dados das pessoas podem introduzir, nas quais a «procura de novos con-
juntos de dados quantitativos esta correlacionada com o sucesso do negdcio e do emprego» e os dados
sdo utilizados para «tomar decisées no local de trabalho e substituir a tomada de decisdes subjetivas
pelos gestores» (ibid., p. 7). A primeira vista, a utilizacdo de big data parece oferecer possibilidades de
eliminar enviesamentos inconscientes ou implicitos que podem instruir a tomada de decisdes instinti-
vas - enviesamentos que podem representar o racismo institucionalizado e as diferencas salariais entre
homens e mulheres que se verificam na maioria dos paises. Contudo, a questdo problematica na analise
dos dados de pessoas como nova ferramenta de digitalizacdo ndo é apenas o que estd a ser contado, por
exemplo, o trabalho produtivo ou outras métricas de desempenho, mas o que ndo esta a ser contado,
como o trabalho preparatdrio, o trabalho doméstico e o trabalho emocional, que j& é ndo remunerado e
é pouco reconhecido e que muitas vezes é realizado apenas por mulheres (Moore, 2018a).

Trabalho de escritorio 2: Monitorizacdo eletronica do desempenho e «sempre ligado»

Uma reportagem de 2014 da revista Fortune relata que o «mercado de dispositivos vestiveis para uso
empresarial, que inclui os dispositivos industriais e de cuidados de salde, [estd] a crescer de 21 milhdes
de ddlares em 2013 para 9,2 mil milhdes de délares em 2020», o que representa uma taxa de cresci-
mento anual composta de 138 por cento (Nield, 2014). A partir de 2014-19, as previsdes eram de que
mais de 13 milhdes de dispositivos vestiveis de monitorizacdo de fithess seriam incorporados nos locais
de trabalho (ibid.). Em 2015, quase um quinto (18 por cento) dos trabalhadores na Europa tinha acesso a
tecnologia vestivel no trabalho (Reino Unido, 2015). Em 2016, uma em cada trés empresas forneceu apa-
relhos vestiveis para monitorizar a atividade fisica dos trabalhadores, com o objetivo de poupar dinheiro
e melhorar a sua saude e felicidade (Jiff, Inc. e Willis Towers Watson, 2016).

As tecnologias vestiveis facilitam a monitorizacdo de MGD, rastreando o desempenho dos trabalhado-
res mediante novas formas que podem ser vistas como bullying de gestdo e criando riscos de VAFP se
forem utilizadas para colocar exigéncias ndo razoaveis aos trabalhadores ou em vez do reconhecimen-
to de condigdes de trabalho precdrias. Como salientado pelos sindicalistas do /G Metall na Seccao Il
os trabalhadores administrativos (colarinhos brancos) estdo a sofrer de niveis significativamente mais
elevados de stress no local de trabalho associados aos processos da Industria 4.0 e a nova integragdo
tecnoldgica.

A experiéncia de bem-estar empresarial de «local de trabalho quantificado»* foi realizada por uma em-
presa dos Paises Baixos. De 2015 a 2016, o empregador forneceu aos quadros, que trabalhavam como
consultores e designers, dispositivos FitBit para monitorizar os passos, a frequéncia cardiaca e o sono e
0 RescueTime, que monitoriza a produtividade e outras atividades quando se trabalha num computador.
Foi também pedido aos participantes da experiéncia para utilizar a «lifelog» ou responder a um email
todos os dias de trabalho com perguntas subjetivas sobre produtividade e niveis de stress. Ao longo de
um ano, a autora foi financiada pela British Academy/Leverhulme para entrevistar e realizar inquéritos
aos trabalhadores para fazer um levantamento das suas experiéncias quanto ao facto de serem moni-
torizados até tais niveis pelo empregador. As conclusdes mostraram que os participantes, ao longo do
ano em que o projeto decorreu, tornaram-se muito sensiveis a questdes relacionadas com a privacida-
de. Os trabalhadores relataram um aumento na carga de trabalho, pois estavam a passar por uma fuséo
e aquisicdo de empresa mais pequena com outra empresa maior, e 0s investigadores associaram isso

4 Para mais informacdes sobre a discussdo acerca do «local de trabalho quantificado», consulte o site disponivel em: https://www.
quantifiedworkplace.eu/ [acedido em 4 de junho de 2016]. Ver também Moore, Piwek e Roper (2018).
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a decisao de integrar novos MGD (Moore, 2018a). As conclusdes da experiéncia pdem em questdo se as
novas praticas de monitorizacdo dos programas de bem-estar empresarial estdo de facto a ser usadas
para substituir ou desviar a atencdo da gestdo dos proprios riscos que essas mesmas tecnologias e
condicdes de trabalho criam.

Em entrevista realizada em 16 de outubro de 2017, a autora falou com coordenadores e lideres do pro-
jeto IG Metall Better Work 2020 (Bezirksleitung Nordrhein-Westfalen (NRW) Projekt Arbeit 2020). Os sin-
dicalistas entrevistados indicaram que estao a falar ativamente com as empresas sobre a forma como
estdo a introduzir as tecnologias Industria 4.0 nos locais de trabalho. A introduc&o de robds e monitoriza-
cdo dos trabalhadores, computagdo na nuvem, comunicagdes maquina a maquina, assim como outros
sistemas, levaram os responsaveis do projeto /G Metall a perguntar as empresas: Que impacto terdo
estas mudancas na carga de trabalho das pessoas? O trabalho vai ser mais facil ou mais dificil? Mais
stressante? Havera mais trabalho?

Até agora, as conclusdes dos sindicalistas mostram que a digitalizacdo teve impacto nas condicoes de
trabalho dos colarinhos brancos, uma vez que o trabalho se tornou mais stressante. Existe um risco
muito elevado de burnout e depressao devido a presséo para fazer as tarefas cada vez mais depressa,
sendo sempre necessario estar online e nunca conseguindo «desligar-se». A intensificacdo do trabalho
(0 aumento do ritmo e do volume de trabalho) é cada vez mais evidente e os trabalhadores enfrentam a
perda dos direitos fundamentais, particularmente em termos da regulamentacdo do horario e dos dias
de trabalho. As associaces de empregadores estdo a pressionar para o prolongamento do tempo de
trabalho e a reducdo do tempo de descanso, explicitamente devido ao aumento do uso da tecnologia no
local de trabalho. Os sindicalistas entrevistados salientaram que os trabalhadores necessitam destes
direitos e precisam de tempo para descansar, sobretudo num ambiente de trabalho permanentemente
acelerado que conduz a riscos significativos de VAFP.

Cyberbullying e assédio sexual

O risco de cyberbullying também é prevalecente no trabalho de escritério e de tecnologias da informagao
(TI). Privitera e Campbell (2009) realizaram um inquérito em matéria de cyberbullying no setor industrial,
reunindo 145 respostas a questionarios de membros do sexo masculino do Sindicato dos Trabalhadores
das Industrias Transformadoras da Australia (AMWU). Estes autores definem o cyberbullying como:

Uma situacdo em que um ou varios individuos se apercebem, durante um periodo de
tempo, de que estdo a ser vitimas de agdes negativas persistentes (seja pessoalmente, por
email, por SMS e/ou por telefone), de uma ou varias pessoas, numa situacdo em que o alvo
do bullying tem dificuldade em se defender contra essas acdes. Nao nos referimos a um
incidente isolado como bullying (ibid., p. 397).

0 estudo mostrou que 34 por cento dos entrevistados foram vitimas de bullying cara a cara, sendo
que 10,7 por cento sofreram cyberbullying e todas as vitimas também sofreram bullying cara a cara. O
cyberbullying, em 2009, surgiu como uma forma relativamente nova de bullying, mas o facto de estar
a acontecer em paralelo com formas mais «tradicionais» de bullying levou os autores a acreditarem de
que se trata de uma area que vale a pena estudar. O cyberbullying também é denominado bullying ele-
tronico, e-bullying, bullying por SMS, bullying por telemdvel, bullying online, bullying digital e bullying pela
Internet. O bullying coloca claramente os trabalhadores em risco de violéncia e assédio psicossocial e
tem demonstrado repetidamente que conduz a uma baixa da moral, a uma reducdo do compromisso e a
diminuicdo da satisfacdo no trabalho. Privitera e Campbell recomendam que os empregadores reconhe-
cam que o cyberbullying existe e que os codigos de conduta sejam atualizados para proteger o bem-es-
tar, a salde e a seguranga dos trabalhadores. D'Cruz e Noronha (a publicar) também escreveram sobre
o cyberbullying no contexto das tecnologias de comunicagdo e destacam os perigos omnipresentes as-
sociados a estas formas, uma vez que o bullying online pode transcender o espaco e o tempo e ocorrer
fora e dentro dos espacos de trabalho. As inibicoes dos agressores diminuem no ambiente cibernético,
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e estes podem até agir anonimamente, o que significa que as vitimas muitas vezes ndo podem ripostar.

As mulheres realizam um volume significativo de trabalho sub-remunerado online. Os riscos que as
mulheres enfrentam no trabalho de Tl foram investigados por Paasonen, Jarrett e Light (a publicar),
que exploram o modo como o assédio online assume a forma de flaming"", cyberbullying e trolling"™. O
asseédio sexual online contra as mulheres tem efeitos prejudiciais significativos nas pessoas assediadas.
A sua analise fornece exemplos de mulheres que foram forcadas a deixar de usar a Internet devido ao
assédio e assinala que as carreiras das mulheres foram afetadas como resultado (ibid.). Decisivamente,
os dispositivos de comunicacdo digital sdo considerados como facilitadores de um «aumento perturba-
dor das queixas de assédio sexual» (Garrie, 2005).

Armazeém, fabrica e recolha de residuos

Fdbricas e armazéns: Automatizagdo

Talvez o método mais divulgado de digitalizacdo do trabalho seja a automatizacao, e a presente seccdo
analisa tanto esta tendéncia como a intensificacdo do rastreamento digitalizado dos trabalhadores de
armazéns e de fabricas. Os ambientes de trabalho automatizados, de acordo com um sindicalista do /G
Metall, aumentam o stress e reduzem a autonomia dos trabalhadores. Os processos nas industrias de
magquinaria e automdvel, ou industrias «metallrgicas», sdo cada vez mais automatizados, com traba-
lhadores pouco qualificados e a enfrentar os niveis mais elevados de eliminacdo de postos de trabalho
de sempre. Contudo, os avancos na automatizacdo também representam riscos para os trabalhadores
dos escritorios, servicos, construcdo, vendas, apoio administrativo e producao (Frey e Osborne, 2013).

Um relatério da PricewaterhouseCoopers (PwC) de 2017 mostra que 30 por cento dos empregos no
Reino Unido e 38 por cento dos empregos nos EUA se encontram em risco de automatizacdo. Mais de
metade destes empregos serdo no comércio grossista e a retalho, industria transformadora, servicos
administrativos e de apoio, assim como transporte e armazenamento (2017). No Reino Unido, 2,25 mi-
lhdes de empregos encontram-se em alto risco de automatizagdo devido a introdugdo da inteligéncia
artificial (IA) no comércio grossista e a retalho. Mais de 1,2 milhdes de empregos estdo sob ameaca na
industria transformadora: 1,1 milhdes em servicos administrativos e de apoio e 950.000 em transporte e
armazenamento (ibid.). Corlett (2016), na Resolution Foundation, concluiu que a probabilidade mais ele-
vada de automatizacao reside no trabalho juridico e contabilistico, na silvicultura e exploracdo florestal,
agricultura e pecuaria, caca, pesca e aquicultura. Um relatério do FMI de Berg, Buffie e Zanna (2016) ana-
lisou o que ird acontecer com os saldrios dos trabalhadores, particularmente dos trabalhadores pouco
qualificados, na sequéncia da inevitabilidade de uma automatizacdo generalizada. O relatério prevé que
os salarios serdo reduzidos, uma vez que os investidores investem em robds e ndo em trabalhadores
humanos, em edificios ou em maquinaria.

Um recente documento para debate do TUC (Trades Union Congress) intitulado Shaping our digital future,
examinou as questdes da queda dos salarios e da perda de empregos (2017, p. 29).

[A] queda das quotas laborais e 0 aumento da desigualdade salarial vivida durante o ultimo periodo de
mudanca tecnoldgica sugere que devemos pensar ndo sé no impacto do aumento da produtividade no
numero de postos de trabalho, mas também, de uma forma mais ampla, na forma como os beneficios
decorrentes desse aumento da produtividade sdo partilhados.

0 TUC relata que a automatizagdo ndo se refere apenas a um robd que tira todo o trabalho de uma pes-
so0a, mas também se refere a aspetos do trabalho que agora podem ser feitos por computadores (ibid.).
Isto aumenta o stress dos trabalhadores, pois espera-se que estes fagam mudangas constantes e rapi-
das nas praticas de trabalho, muitas vezes sem formacao, no que é frequentemente denominado am-
bientes de trabalho «ageis» (Moore, 2018a; Moore, 2018b). Em 2012, o ImageNet Challenge® pediu as
pessoas gque programassem os computadores para reconhecer as imagens. Estes «desafios», que na
realidade sdo concursos anuais coordenados por investigadores e empresas de topo, tornaram-se uma
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medida de sucesso na area. Estes concursos contribuiram para avancos na «aprendizagem profunda» e
na capacidade de o computador reconhecer imagens, que agora ultrapassou a dos humanos. Esta, e
outras experiéncias, estdo a suscitar a percecao de que determinadas tarefas que eram anteriormente
consideradas da competéncia exclusiva dos seres humanos, estdo agora em risco de automatizacao,
mecanizacao e digitalizacdo.

Frey e Osborne (2013) alegam que tanto os trabalhos repetitivos como os ndo repetitivos se tornaram
suscetiveis de serem automatizados. Os operadores de telemarketing, os contabilistas, fornecedores de
seguros e técnicos de bibliotecas correm um elevado risco de automatizagdo, com uma probabilidade
de 0,99 (1 = certo). O trabalho nas profissdes como cuidados de saude e acdo social (,0035) e terapia re-
creativa (,0028) também estdo sob ameaca. Uma grande parte da investigagdo em matéria de processos
juridicos também pode agora ser feita por computadores, recorrendo a algoritmos de aprendizagem
profunda, bem como trabalho nado rotineiro como conduzir e decifrar caligrafia (ibid., p. 17).

Fabricas e armazéns: Dispositivos vestiveis que rastreiam e monitorizam

Nas situacoes em que os postos de trabalho ndo foram ainda automatizados, foram introduzidos MGD
prescritivos e de rastreamento para fornecer informacdes cada vez mais precisas e granulares sobre os
trabalhadores de fabricas e armazéns. Os MGD aqui apresentados criam ambientes de stress elevado
para os trabalhadores com base na sensacdo de estarem a ser vigiados e na pressao para trabalharem
mais e mais rapidamente. Surgem riscos de VAFP quando os dados séo utilizados para tomar decisdes
aparentemente neutras sobre o desempenho e quando os objetivos sdo generalizados e ndo conside-
ram, por exemplo, as diferencas fisicas entre trabalhadores, alguns dos quais podem néo ser capazes
de trabalhar mais rapidamente por razées de saude.

A Amazon e os armazéns Tesco monitorizam todos os minutos que os trabalhadores com contratos de
zero horas despendem na consola de desempenho usando terminais colocados no braco. O terminal
vestivel é, de facto, um substituto simplificado da area de transferéncia, permitindo aos trabalhadores di-
gitalizar codigos de barras em embalagens a partir de um pequeno scanner usado no dedo. A informacao
de localizacdo é enumerada na seccao superior do terminal que esta preso ao antebraco e trabalha numa
rede WiFi local, que pode adicionalmente adotar Bluetooth para sincronizagdo com outros dispositivos.

Um reporter britdnico infiltrado (Bennett, 2013) assumiu um cargo através de uma agéncia de empre-
go como «separador» no armazém da Amazon em Swansea. O dispositivo vestivel que lhe foi dado
disse-lhe o que recolher e indicou-lhe o nimero de segundos necessario para encontrar o produto. O
dispositivo rastreou o seu ritmo de separacado, estando este equipado com um aviso de que poderia
ser punido e que apitaria caso fossem cometidos erros. Como descrito pelo reporter, durante os turnos
de 11 horas, os trabalhadores «sdo maquinas, somos robds, ligamos o nosso scanner, seguramo-lo,
mas podiamos liga-lo a nds prdprios... [os trabalhadores estdo] literalmente a trabalhar arduamente e
ndo parece haver qualquer recompensa ou qualquer abrandamento... a pressao é inacreditavel». Outro
trabalhador afirmou que as condicdes eram como um «campo de escravos» (ibid.). Outra entrevista com
um trabalhador de um armazém da Amazon destacou que «os objetivos estdo a nossa frente, literal-
mente, a cada segundo, de cada minuto, de cada dia» (Briken, Taylor e Newsome, 2016, p. 11). As con-
dicdes de trabalho tornaram-se tdo intoleraveis que a Amazon ofereceu aos trabalhadores infelizes até
5000 dolares se quisessem deixar os seus empregos (Cockburn, 2014). Em 2018, a Amazon patenteou
uma nova bragadeira que vibra fisicamente utilizando um sistema de feedback tactil para guiar os bragos
dos trabalhadores para a localizacdo correta nos armazeéns.

As tecnologias de rastreamento tém realmente contribuido para as decisdes de reducdo de pessoal
através do aumento da produtividade, por exemplo, nos armazéns da Tesco, onde o pessoal a tempo
inteiro foi reduzido em 18 por cento (Wilson, 2013). De facto, a Tesco rastreou a produtividade como parte
de um investimento de 9 milhdes de dolares em dispositivos de rastreamento vestiveis adotados em

5 Para mais informacdes sobre o ImageNet Challenge, ver 0. Russakovsky et al., 2015.
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300 locais em todo o Reino Unido. Num centro de distribuicdo na Irlanda, os trabalhadores do armazém
recolhem produtos de 87 corredores com estantes de trés andares. Com o objetivo de libertar o tempo
gasto a escrever numa area de transferéncia, os trabalhadores usam agora bragadeiras bastante gran-
des que monitorizam as mercadorias, atribuem trabalhos ao utilizador, preveem o tempo de conclusdo
e quantificam os movimentos entre os mais de 15 km de prateleiras e 111 cais de carga. Um visor de 2,8
polegadas apresenta o feedback analitico, verificando o pedido e «for¢ando os trabalhadores com poucos
pedidos» (ibid.). Os trabalhadores recebem uma pontuacdo de 100 se as tarefas forem concluidas a tem-
po e de 200 se as atividades forem terminadas em metade do tempo exigido, suscitando questdes sobre
a saude e seguranca dos trabalhadores. Um trabalhador relatou que «os tipos que fizeram a pontuacdo
estavam suando imenso e a atirar coisas por todos os lados» (Rawlinson, 2013). Os trabalhadores de
armazém correm o risco de serem penalizados se ndo registarem as pausas para ir a casa de banho
nos dispositivos (ibid.). A ameaca de despedimento cria situacdes de stress elevado aos trabalhadores e
pode estar associada a aceleracdo do ritmo de trabalho dos trabalhadores, colocando-se em situagdes
de risco. O rastreamento dos trabalhadores nos armazéns resultou em relatos de stress elevado, bur-
nout fisico e, consequentemente, riscos acrescidos de violéncia estrutural fisica e psicossocial. Porém, a
saude e a seguranca dos trabalhadores é geralmente secundaria em relacdo a logistica lean"" (magra) e
a rapidez do trabalho nos armazéns (Mulholland e Stewart, 2013).

As entrevistas confidenciais realizadas pela autora revelaram muitos exemplos deste tipo e de monito-
rizacdo outras formas de rastreamento. Num dos casos, um operador de armazém descreveu que rece-
beram scanners para colocar na mao para serem usados no trabalho, e que no momento da distribuicdo
foi dito aos trabalhadores que o seu objetivo era «evitar erros» e «ajudar os trabalhadores a ter um me-
lhor desempenho». Foi dito aos operadores que teriam reunides personalizadas com a administracdo
para discutir o desempenho apds a introducdo dos dispositivos. Um inquirido andnimo disse a autora
que essas reunidoes nunca foram efetivamente propostas. Em vez disso, as tecnologias foram usadas
para rastrear erros e registar pausas, assim como para obter provas mais precisas e detalhadas sobre o
tempo que os trabalhadores passaram na consola. Num intervalo especifico nos meses que se segui-
ram a implementacao dos dispositivos, foi dito aos trabalhadores que algumas pessoas seriam despe-
didas dentro de poucos dias e revelou-se que os dados dos dispositivos de rastreamento foram usados
para determinar que trabalhadores seriam despedidos. Porém, ndo ficou claro o modo como os dados
foram interpretados, como se pode verificar na resposta a seguir.

Recentemente, despediram duas ou trés pessoas e tomaram essa decisdo com base
em quem trabalhava menos. Talvez tenha sido em maio, quando as coisas ficaram um
pouco mais calmas no trabalho. Despediram trés pessoas: uma delas era preguigosa, por
isso compreendo porqué. Mas os outros dois eram muito bons. Uma semana antes dos
despedimentos, a administracdo declarou: «tenham todos cuidado, porque vamos despedir
alguém do pessoal tempordario». Entdo, todos aceleraram.

A operadora estava preocupada que a monitorizacdo de dados tivesse sido manipulada. Ela e um colega
de trabalho tentaram comparar os dados que poderiam ter sido utilizados para despedir os trabalhado-
res e acharam surpreendente que os dados citados como motivo de despedimento de alguns trabalha-
dores ndo estivessem refletidos nos dados dos diagramas disponiveis para o seu supervisor direto. Ela
e os colegas de trabalho ja tinham suspeitado que, durante esse periodo de monitorizagdo ampliado,
foram atribuidas tarefas mais faceis a pessoas especificas, e o exame dos dados confirmou as suas sus-
peitas. Ndo obstante os operadores de armazém estejam tecnicamente autorizados a aderir a sindica-
tos, a operadora entrevistada indicou que ndo pertence a nenhum sindicato e que ndo tem conhecimento
de quaisquer filiacdes no seu local de trabalho. Em qualquer caso, ndo foi realizada nenhuma consulta
aos sindicatos relevantes nem aos trabalhadores antes da introdugdo da tecnologia. A operadora expli-
cou que «estamos conscientes de que o rastreamento pode ser usado para nos pressionar a trabalhar

6 Com base numa entrevista realizada pela autora.
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mais depressa e pode ser usado para despedir pessoas». Mas muitos de nds ja sentimos que ja ndo nos
importamos. Porque fisicamente ndo conseguimos simplesmente fazer mais nada.

Fabricas e armazéns: Industria 4.0

A primeira revolugdo industrial ocorreu por causa da mecanizagdo. A segunda foi tornada possivel atra-
vés da producdo em massa e pelas linhas de montagem. A terceira, diz-se, aconteceu com base na in-
formatizagdo, na automatizacdo e na gestdo lean (magra). Atualmente o que é conhecido como Industria
4.0 envolve:

e Big data: A recolha de mais dados pode conduzir a poupanga e a uma tomada de decisdo
mais inteligente. A McKinsey & Company deu o exemplo de uma mina de ouro africana que
«encontrou formas de capturar mais dados através dos seus sensores». Os novos dados
mostraram algumas flutuacdes insuspeitas nos niveis de oxigénio durante a lixiviagdo, um
processo fundamental. A fixacdo deste aumento de rendimento em 3,7 por cento tem um valor
de até 20 milhdes de ddlares por ano».

e Advanced analytics: Uma andlise mais soélida pode melhorar drasticamente o desenvolvimento
do produto e conduzir a poupanca e ao lucro.

e Interfaces homem-mdquina: Isto inclui a utilizacdo da realidade aumentada, onde os
«separadores» usam auscultadores que apresentam informacdes vitais num ecra transparente,
ajudando-os a localizar os artigos com maior rapidez e precisao. Os auscultadores libertam as
maos e diminuem as taxas de erros.

e Transferéncia do digital para o fisico: Isto implica o uso da impresséo em 3-D e da prototipagem
rapida para minimizar as ligacdes ao mercado (Local Motors, Vauxhall e GM envolvidos).”

A PwC realizou outro inquérito, em 2016, «Industria global 4.0», envolvendo mais de 2000 participantes
de nove grandes setores industriais de 26 paises. O inquérito foi concebido para identificar como e em
gue contextos as empresas investiram em tecnologias 4.0. Os resultados mostraram gque a maioria dos
inquiridos esperava mais do dobro do seu nivel de digitalizacdo até 2020 (PwC, 2016, p. 11).

Desde armazéns a escritorios, de taxis a habitacées, a digitalizagdo do trabalho e os MGD comportam
riscos significativos de VAFP. A ameaca da automatizacdo teve um impacto adicional no trabalho no Sul
Global, com potenciais repercussdes sociais que terdo um impacto ainda maior no trabalho ndo espe-
cializado. A recolha de residuos tem sido uma estratégia de sobrevivéncia para as a populacdo urbana
pobre na india ha algum tempo e especificamente para as mulheres e criancas, ndo obstante os graves
riscos de salde associados. Contudo, a recolha de residuos também estd agora sob ameaca de automa-
tizacdo, como revelado na investigacdo de Anagha Tambe e Swati Dyahadroy.® Estas duas professoras
investigadoras da Universidade de Pune observaram que o estado estd empenhado em automatizar o
processamento e eliminagdo de residuos devido a preocupagdo com a sustentabilidade ambiental, por
um lado, e com a criagdo de valor capitalista, por outro (ver também Gidwani e Corwin, 2017). Isto tem
repercussdes particularmente devastadoras para as comunidades Dalit, para as quais a recolha de resi-
duos tem sido uma fonte segura de rendimento. Ainda que os trabalhadores frequentemente enfrentem
violéncia, humilhacdo e assédio devido a natureza degradante e suja da recolha «informal» de residuos,
os lideres da comunidade Dalit defendem que a automatizacdo ndo é a resposta para tratar essas ques-
toes. Os trabalhadores gostariam que o Estado e os sindicatos se concentrassem na erradicacao da es-
tigmatizacao e dos riscos psicossociais relativos aos trabalhadores Dalit e na criagdo de melhores con-
dicoes para as comunidades de castas mais baixas, em vez de permitir que este trabalho que tem sido
habitualmente feito pelas suas comunidades seja completamente eliminado.

Esta seccdo descreve onde e como os trabalhadores digitalizados enfrentam o risco de VAFP. A proxima
seccao analisa as respostas dos parceiros sociais a estas areas emergentes de preocupacao.

7 Ver Baur e Wee (2015).
8 Foram trocadas entrevistas e correspondéncia entre a autora e Anagha Tambe e Swati Dyahadroy, entre setembro e novembro de
2017, com o objetivo de partilhar as suas investigacdes e partilhar conhecimentos.



Seccao I
Parceiros sociais e
outras Iniciativas

Os sindicatos, as empresas e 0s governos, bem como a academia, tomaram medidas e realizaram in-
vestigacdes em resposta direta a digitalizagdo no local de trabalho. Foram realizadas varias entrevistas
(algumas delas ja mencionadas anteriormente) a funcionarios de sindicatos e do setor empresarial no
Instituto de Direitos Humanos e Negocios (IHRB). Esta seccdo apresenta as respostas dos sindicatos e
das empresas, bem como a revisao de alguns projetos académicos que visam revelar e mitigar os riscos
de VAFP no trabalho digitalizado e assinalar algumas ideias para as melhores praticas.

Sindicatos

Os Principios e Direitos Fundamentais no Trabalho da OIT sublinham que ndo deve ser negado a nenhum
trabalhador o acesso aos direitos humanos basicos e que todos os paises que sdo membros da OIT
devem defender estes principios, comecando pela liberdade sindical e pelo reconhecimento efetivo do
direito a negociacao coletiva.

0 trabalho digitalizado tem uma série de caracteristicas que dificultam a organizacdo dos trabalhadores
num contexto sindical tradicional, pois estdo geograficamente dispersos, estdo sozinhos em taxis ou em
bicicletas e em casa, e tm uma comunicacado limitada uns com os outros. Os trabalhadores digitais
muitas vezes ndo gozam do estatuto de «trabalhador por conta de outrem», o que dificulta a negociacdo
e os acordos em termos dos direitos basicos - uma falta de representacao e protecdo social que os co-
loca em risco de VAFP. Contudo, o primeiro acordo coletivo de sempre relativo a economia de platafor-
mas foi assinado na Dinamarca entre a Hilfr, uma plataforma dinamarquesa para a limpezas em casas
particulares e a Fagligt, Faelles, Forbung (3F) (Federacao Unida dos Trabalhadores Dinamarqueses), o
maior sindicato dinamarqués.” A convencao coletiva foi assinada pelos fundadores da Hilfr e por Tina
Mgller Madsen, presidente do grupo de limpezas e servicos da 3F em Copenhaga. A nova convencdo
coletiva entrara em vigor em agosto de 2018 e garantira o subsidio de doenca, o subsidio de férias e uma
contribuicdo para o regime de pensdes para as pessoas que trabalham na plataforma Hilfr. Este acordo
inovador funcionard como um acordo piloto durante os primeiros 12 meses, apds os quais as partes
concordaram em avaliar o acordo com base nas provas recolhidas.

Ha varios exemplos de atividades sindicais realizadas em nome dos trabalhadores digitais, nomeada-
mente campanhas e organizacdo, auto-organizacdo de trabalhadores e greves sem aviso prévio. Mes-
mo assim, além do acordo coletivo piloto Hilfr/3F, ainda ndo ha outros casos de negociacdo coletiva
bem-sucedida no local de trabalho digital. Houve, porém, relatos em locais de trabalho digitalizados de
casos de tentativas por parte das empresas para impedir os trabalhadores de se afiliarem nos sindicatos

9 Para mais informagdes sobre a Hilfr, consulte https://hilfrdk/ e sobre a Fagligt, Faelles, Forbung (3F), consulte https://www.3f.dk/
[acedido em 10 de abril de 2018].
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(Dahlborn, 2017). Em outubro de 2016, ocorreu uma greve organizada pelos proprios trabalhadores gig
em Itlia, onde 50 trabalhadores da Foodora exigiram condicdes de trabalho dignas. Dois organizadores
da greve foram despedidos dois dias depois do primeiro protesto por razdes falaciosas (Tassinari e Mac-
carrone, 2017b), demonstrando as intensas pressoes de assédio que os trabalhadores enfrentam, bem
como as suas dificuldades de organizacao.

Os trabalhadores ndo tém sido capazes de construir um movimento laboral digital em grande escala ou
eficaz. Talvez porque os trabalhadores receiam ser muito facilmente substituiveis no mercado de traba-
lho global de trabalho nas plataformas digitais e noutros trabalhos digitalizados (Graham et al., 2017, p.
155), os sindicatos trabalham presentemente das seguintes formas para atenuar os piores impactos de
VAFP no trabalho digitalizado.

Vereinte Dienstleistungsgewerkschaft (ver.di)

Os sindicatos alemaes tém sido talvez os mais ativos na mitigacao dos riscos de VAFP no mundo digita-
lizado do trabalho. Um sindicalista da confederacdo sindical alema, ver.di, participou numa entrevista e
descreveu a iniciativa chamada «mediafon».'® 0 Mediafon é um servico que o sindicato oferece aos tra-
balhadores tecnicamente independentes na economia gig. O servigo é semelhante a uma linha telefdni-
ca direta, utilizada principalmente pelos meios de comunicagdo, cultura, educacdo e trabalhadores inde-
pendentes de Tl, através da qual os membros do ver.di estdo ligados aos trabalhadores para os ajudar
por telefone no que respeita a determinados aspetos das questdes do local de trabalho, como contratos,
seguranga social, direitos de autor, auto-branding e marketing, e salde e seguranca. Embora o servico
esteja disponivel como parte da afiliacdo no ver.di, pode ser acedido por outros trabalhadores mediante
0 pagamento de uma taxa. A esperanca é, naturalmente, que os utilizadores se juntem ao sindicato. O
servico também fornece um site com noticias relevantes, uma newsletter mensal e um «manual de
autoemprego» disponivel online e em papel.

IG Metall

0 IG Metall (Sindicato Alemao dos Metalurgicos), a Arbeiterkammern Oberésterreich (Camara de Tra-
balho Austriaca), a Osterreichische Gewerkschaftsbund (Confederacdo Sindical Austriaca) e a Unionen
(um sindicato sueco de trabalhadores administrativos) uniram forcas para criar o Fair Crowd Work. Este
proporciona um site que reune informagdes sobre questdes que respeitam ao trabalho nas platafor-
mas digitais e o trabalho baseado em plataformas e aplicacdes, da perspetiva dos trabalhadores e dos
sindicatos. O site publica classificacdes das condicbes de trabalho em varias plataformas de trabalho,
extraidas de investigacoes realizadas com os trabalhadores.

0 IG Metall estd também a desenvolver o projeto Better Work 2020 (Bezirksleitung NRW, Projekt: Arbeit
2020 in NRW). Para este projeto, os representantes sindicais reuniram-se com 30 empresas que imple-
mentam a Industria 4.0 localmente e planeiam reunir-se com mais 50 empresas de toda a Alemanha
(a partir de outubro de 2017). O IG Metall da Renénia do Norte-Vestefalia tem trabalhado nesta iniciativa
com dois outros sindicatos, o Gewerkschaft Nahrung-Genuss-Gaststdtten Landesbezirk Nordrhein-Wes-
tfalen (NGG NRW), Industrie-gewerkschaft: Bergbau, Chemie, Energie (IG BCE Nordrhein) e o sindicato
tutelar, Datenschutzerkldrung Deutscher Gewerkschaftsbund (DGB NRW). Os resultados mostraram que
os trabalhadores e os conselhos de trabalhadores foram em grande parte deixados de fora das discus-
sbes que conduziram as praticas da Industria 4.0 mencionadas acima.

Um sindicalista do /G Metall que esta envolvido na implementagdo do Better Work 2020 indicou que a
operacionalizacdo da Industria 4.0 se verifica em duas dimensdes: 1) interligagdo e nivel de integracao; e
2) nivel de auto-monitorizacdo - se a propria tecnologia fornece regras especificas para fazer um traba-
lho que é automatizado, ou se os trabalhadores sdo livres para tomar as suas proprias decisoes.

10 Mais informacdes sobre o ver.di disponiveis em: http://www.verdi.de/themen/digitalisierung (apenas em alemé&o)
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Operadoras telefénicas no call centre Advanced Info Service. O AlS fornece telemdveis, servico digital e celular e
outros servicos relacionados a cerca de 15 milhées de clientes tailandeses. Banguecoque. Taildndia.

Este sindicalista e outros colegas sindicalistas identificaram riscos de VAFP, sobretudo nas grandes em-
presas, onde a tecnologia comegou a «trabalhar por si mesma. Em linha com a revolugdo da «Internet
das coisas», os produtos comunicam diretamente entre si. O grau de influéncia dos trabalhadores foi
reduzido, advertiu, colocando as pessoas em riscos significativos onde a sua tomada de decisdes e
autonomia sdo limitadas.

Ainda que os sistemas e produtos digitais e ergonémicos possam fornecer apoio aos trabalhadores, o
impacto total e preciso que os dispositivos vestiveis, como a HoloLens ou os Google Glasses,'" tera nos
seres humanos ainda ndo esta totalmente esclarecido. Estes novos «assistentes» foram introduzidos
para ajudar os trabalhadores em tarefas complexas, mas também podem criar um elevado risco de
stress no local de trabalho. Os sindicalistas do /G Metall manifestaram que as empresas devem analisar
esta questdo de perto e discuti-la francamente com os que estdo a conceber e a usar estas tecnologias
Industria 4.0. E primordial ouvir o que as pessoas t&m a dizer e valorizar as contribuicdes que os trabalha-
dores podem oferecer. Se uma empresa pede as pessoas para se adaptarem rapidamente as novas tec-
nologias, devem dar-lhes espaco, tempo e dinheiro para o fazer. O projeto Better Work 2020 revelou que
muitas empresas ndo dao o tempo e 0 espago para a integracao de novas tecnologias e para a adaptacdo
dos trabalhadores. Por vezes, acrescentaram, as empresas investem em tecnologias, mas esquecem-se
de investir nas pessoas.

Outro membro do /G Metall declarou que «ndo se pode simplesmente criar uma nova tecnologia sem

11 Para mais informagdes sobre este dispositivo, ver L. Eadicicco (2017).
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criar novas circunstancias, ou seja, reorganizar e desenvolver as qualificacdes dos trabalhadores». E
necessario que as pessoas fagam parte do que esta a acontecer» (extraido de entrevistas com a autora).
Outra questao mencionada foi a exigéncia de utilizar varios tipos de sistemas com pouco apoio para tal.
De facto, as entrevistas revelaram que os trabalhadores ndo tinham a certeza de qual seria o impacto a
longo prazo destas tecnologias e que os sinais de riscos emergentes de VAFP sdo preocupantes. Como
resultado da falta de atencdo aos trabalhadores, os desenvolvimentos tecnoldgicos e os investimentos
tém causado um stress significativo. Se uma empresa quer um ambiente de trabalho onde os traba-
lhadores possam dizer «temos de enfrentar o futuro», deve conceder tempo para aprender os novos
processos, o que reduziria o stress e o medo da mudanca. Os colegas do /G Metall afirmaram ainda que
nunca foi disponibilizado tempo para compreender as novas tecnologias e, no que diz respeito aos em-
pregadores, «0 tempo nado cai simplesmente do céus.

A representacao sindical efetiva também esta sob pressao devido as novas formas de trabalho digitali-
zado e, como resultado, a cobertura da negociacdo coletiva esta igualmente sob pressdo. Em resposta
a estas questdes, ha dois anos o /G Metall decidiu abrir o sindicato as categorias de trabalhadores digi-
talizados que sdo trabalhadores das plataformas digitais e freelancers, a fim de permitir a sua organiza-
¢do ao abrigo do /G Metall. O sindicato esta agora a negociar em nome dos trabalhadores que utilizam
plataformas online para estabelecer as formas sob as quais a seguranca social pode ser paga pelos
prestadores de contratos. De facto, os sindicalistas do /G Metall afirmaram que a entrada de trabalhado-
res das plataformas digitais (crowdworkers) no sistema de seguranca social ¢ uma das suas maiores
dificuldades.

Silberman (sindicalista do /G Metall) e Irani (académica da Universidade da Califérnia, So Diego) conce-
beram e escreveram sobre a «Turkopticon», uma aplicagdo de base de dados que permite aos Turkers
ou trabalhadores gig utilizar o Mechanical Turk para rever e publicar informacdes sobre os requisitantes
(Silberman e Irani, 2016). A aplicacdo disponibiliza pedidos a outros Turkers, intervindo assim explicita-
mente no que os autores denominam «politica laboral mediada por uma interface» (ibid., p. 526). De fac-
to, a maioria dos Turkers parece usar a Turkopticon, assim como varias outras plataformas online como
a Turker Nation, MTurk Crowd, MTurk Grind, MTurk, HITsWorthTurkingFor, subreddits, e MTurk Forum
para partilhar informagdes sobre as suas experiéncias (ibid., p. 520).

Federatie Nederlandse Vakbeweging (FNV)

Em 2016, a autora visitou uma fabrica de automadveis nos Paises Baixos e falou com trabalhadores sin-
dicalizados que tinham testemunhado um elevado indice de automatizacdo da producdo ao longo de
varias décadas. A FNV'2 (Federacdo dos Sindicatos Holandeses) e os representantes locais dos Conse-
lhos de Empresa observaram pela primeira vez, no contexto da ergonomia, que os robos podem propor-
cionar um ambiente de trabalho saudavel, pois podem fazer trabalhos perigosos ou dificeis para as
pessoas. O custo de produgdo pode ser reduzido significativamente, bem como o tempo necessario para
produzir unidades. Também observaram que os robds podem ajudar os humanos a sentirem-se desa-
fiados, aprender a trabalhar melhor e, além disso, podem abrir oportunidades aos trabalhadores com
deficiéncia. A automatizacao facilita as tarefas administrativas, uma vez que os robds apenas fazem as
suas tarefas programadas, ndo se queixam, ndo ficam doentes, nem cometem erros.

Porém, os representantes dos Conselhos de Empresa também observaram que a automatizacdo criou
riscos significativos de VAFP - stress e excesso de trabalho - que surgiram das expectativas crescentes
para a producdo a um ritmo mais rapido. Os trabalhadores mencionaram que ndo ha necessidade de
dispositivos temporizadores na fabrica para garantir que as pessoas estdo a trabalhar suficientemente
depressa, porque ndo ha escolha. Na linha de montagem, aparece um carro a cada poucos minutos. As
pessoas sdo obrigadas a acompanhar o ritmo dos robds, o que faz parte do principal incentivo e méto-
do para medir o ritmo de trabalho. Sdo estabelecidas metas de producdo que os humanos e os robos

12 Para mais informagdes sobre a FNV, consulte o site no endereco https://www.fav.nl/.
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devem trabalhar em conjunto para cumprir. Na realidade, todavia, quando ha um problema na linha,
apenas as pessoas podem compensar a interrupcdo, quer o problema seja causado eletronicamente,
por uma peca que nao foi entregue, ou por qualquer outro motivo. Assim, os trabalhadores sdo forcados
a trabalhar excessivamente depressa.

A introdugdo de robds, afirmaram sindicalistas da FNV, conduziu a uma perda significativa de postos de
trabalho e a saldrios mais baixos. Além disso, a introducdo da robotizacdo e da automatizacdo deve ser
acompanhada por estratégias de preparacao e de formacado, uma preocupagdo expressa pelo represen-
tante da FNV. A FNV também sublinhou que, atualmente, as empresas ndo estdo a preparar e a formar
adequadamente os trabalhadores para a automatizagdo, que € uma parte clara do futuro das fabricas e
de outros locais de trabalho. A questdo é: as empresas vao investir nas pessoas ou vdo apenas centrar-
-se nas margens de lucro (a curto prazo)? Quando sdo introduzidos novos sistemas, os trabalhadores
mais velhos sdo os que mais sofrem, porque, em muitos casos, perderam a pratica da aprendizagem. Se
os trabalhadores mais velhos ndo conseguirem acompanhar o ritmo, as probabilidades de as empresas
os exclufrem de qualquer compromisso com a aprendizagem ao longo da vida séo elevadas.

A FNV respondeu a estas questdes numa fabrica especifica perto de Maastricht, em colaboracdo com o
Conselho de Empresa e o Clube de Engenharia locais, e exercendo pressao para a formacdo dos traba-
lhadores cujos empregos estdo em risco devido a automatizacdo. Além disso, em maio de 2017, a FNV
divulgou a sequinte declaracdo, demonstrando o seu interesse num rendimento basico, que é frequen-
temente discutido no contexto da automatizacao do trabalho (Barnhoorn, 2017).

O rendimento basico é uma opcdo interessante, sobretudo no modo como é formulado pelos
Beneficidrios do Setor da FNV. A FNV propde, assim, iniciar investigacdes e experiéncias de
uma maneira pratica, com base nas recomendacdes dos beneficidrios setoriais da FNV.
Como resultado dessa acdo, a FNV decidird se um rendimento basico se pode tornar um
dos instrumentos que podem partilhar igualmente o trabalho, o rendimento e o capital.

Independent Workers Union of Great Britain (IWGB)

Outra resposta significativa ao trabalho digitalizado na economia gig pode ser vista na emergéncia de
novos ramos nos sindicatos, incluindo o exemplo do Independent Workers Union of Great Britain (IWGB)
(Sindicato dos Trabalhadores Independentes da Gra-Bretanha). Para lutar contra a reducdo dos direitos
dos trabalhadores evidenciada no trabalho gig, uma ativista e os seus colegas criaram um ramo no
sindicato IWGB."

Este é 0o mecanismo que nos pareceu mais eficaz para provocar mudancas, pois ajuda a
consolidar uma comunidade fragmentada e da as pessoas esperanca e forca em niimeros
e através de lutas coletivas. Até agora, conseguimos trés grandes aumentos salariais de
20 a 30 por cento nas trés grandes empresas de correios de Londres: City Sprint, Ecourier
e Absolutely Couriers. Nés também conseguimos na Gophr, uma pequena empresa de
aplicacdes, mas recentemente recuaram no acordo. Estamos também em processo de
contestar o nosso estatuto de prestadores de servicos independentes nos tribunais no
que respeita a quatro das grandes empresas de correio. Também tivemos um sucesso
limitado com a greve da Deliveroo em agosto. Embora ndo tenhamos conseguido impedir
a nova estrutura salarial, ajuddmos os trabalhadores a aumentar a greve, cridmos muita
publicidade positiva, ajuddmos a lancar uma grande luz sobre a economia gig e expusemos
as contradicoes inerentes a mesma - que estdo todas presentes também no setor de
correios.

Este mesmo membro do IWGB afirmou que é muito dificil sindicalizar os trabalhadores da economia gig

13 Informagdes reunidas mediante uma entrevista escrita conduzida pela autora em 2017.
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offline porque estdo constantemente em movimento e o trabalho esta espalhado numa grande area. Re-
feriu que «se ndo conseguirmos uma legislacdo que obrigue as empresas a deixar os sindicatos entrar,
0 que é altamente provavel, entdo os sindicatos precisam de se esforcar mais». Os sindicatos podem ter
muitas vezes atitudes negativas que servem para impedir a acdo, indicou, e também partilhou que mui-
tas vezes houve grandes sindicatos a queixarem-se da legislacao antissindical, da falta de participagdo
e a culpar o governo por ndo estarem a ser bem-sucedidos. Na sua opinido,

Esta é a atitude errada, é uma receita para a inacdo e é derrotista. Se a atitude for esta,
é claro que nada vai acontecer e ndo vdo convencer ninguém a tomar medidas. O que
era notavel na greve da Deliveroo era o facto de ser auténoma: os motoristas faziam-na
sozinhos, nds apenas apoidamos depois de ter comecado. Expds as falhas do governo, da
empresa e dos sindicatos! Agora, lentamente, estao a acordar e a preparar-se, mas duvido
que va acontecer muita coisa. Como sempre, vamos contar com os proprios trabalhadores
para termos a coragem de agir e de forcar a mudanca, e é ai que reside o verdadeiro poder.

Freie Arbeiterinnen— und Arbeiter-Union Berlin (FAUB)

A FAUB tem sido a mais ativa na organizacao de ciclistas de distribuicdo de alimentos, denominados
«ciclistas», em Berlim. Os ativistas utilizaram estratégias de campanha e de organizagdo e estao agora
em fase de formalizagdo das suas exigéncias para as duas principais empresas que contratam ciclistas,
a Deliveroo e a Foodora. Na reunido com membros da FAUB no dia 16 de novembro, a autora entrevistou
dois ativistas sindicais, um dos quais era uma ciclista («Anna») da Foodora. Anna partilhou as formas
através das quais as técnicas de gestdo da Foodora retiraram intencionalmente a responsabilidade e
o0s sistemas de apoio aos ciclistas. A empresa, por exemplo, informatizou muitas praticas de gestéo,
utilizando o email para divulgar as mudancas na politica da empresa. Os ciclistas também tém contacto
com um «capitdo ciclista», responsavel pelas zonas de trabalhadores. O capitdo organiza grupos no
WhatsApp e usa-os paralembrar aos ciclistas as mudancas de politicas, mas também organiza ativamente
atividades sociais como uma espécie de formacao de espirito de equipas. O capitdo, contudo, ndo tem
outra autoridade ou responsabilidade explicita de gestao fora destas atividades. Alguns capitdes ciclistas
politizaram-se e organizaram reunides e protestos contra a politica da empresa, também utilizando o
WhatsApp, o que, por sua vez, facilitou o trabalho de Anna com a organizagdo e as campanhas.

Em termos do trabalho de campanha, a FAUB desenvolveu agdes diretas contra as empresas de entre-
gas, nomeadamente a organizacdo de protestos fora da sede que envolveram o empilhamento de pecas
de bicicleta partidas a entrada. A FAUB também mantém fortes ligacdes com os meios de comunicacéo,
que divulgaram algumas das piores praticas nestas empresas e que provaram ter impacto nas reputa-
¢bes empresariais. Foram registados alguns sucessos, como forcar a Delivery Hero a retirar a Foodora
do mercado de acdes, através da organizagdo de protestos em frente a sede na véspera de uma reunido
de investidores. Os investidores foram potencialmente dissuadidos pela possibilidade de ma reputacdo
causada por estes protestos.

UNI Global Union (UNI)

A UNI esta a realizar um extenso trabalho em matéria dos direitos da protecdo de dados e da emergén-
cia da IA e da aprendizagem de maquinas no trabalho, visando aconselhar os sindicatos sobre a forma
de mitigar os riscos emergentes. Um dos principais membros da UN/ declarou que os sindicatos devem
tomar medidas para assegurar que a) os dados ndo sdo utilizados de uma forma discriminatdria na to-
mada de decisdes no local de trabalho, tendo em conta o sexo, a raca e o estado de saude, e mantendo
o controlo e o equilibrio das praticas éticas; e b) os trabalhadores podem ter acesso aos seus proprios
dados pessoais, sendo-lhes também fornecida uma explicacdo de como esses dados sdo utilizados para
quaisquer decises tomadas a seu respeito.'
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A UNI langou um documento em dezembro de 2017 intitulado Top 10 Principles for Workers' Data Pri-
vacy and Protection (2017). Estes principios sublinham que «os trabalhadores e os seus representantes
sindicais devem ter o direito de aceder, influenciar, editar e apagar os dados que sdo recolhidos sobre si
e através dos seus processos de trabalho». Os principios concentram-se em: acesso dos trabalhadores
aos dados; «minimizagdo dos dados» quando os dados sdo utilizados de forma precisa e focalizada;
garantias de que os trabalhadores tém direito a uma «explicagdo completa» sobre como os seus dados
sdo utilizados; e restricdes a utilizacdo de dados biométricos e de localizacdo. Um aspeto importante a
ter em conta é que este documento apela a que os principios e praticas dos acordos coletivos sejam im-
plementadas e protegidas neste sentido. O documento da UNI enumera dez pontos de ag¢éo, resumidos
aqui (ibid.):

1.  Os trabalhadores devem ter acesso e influéncia sobre os dados recolhidos sobre si

a. 0 consentimento ndo pode e ndo deve ser a base legal do tratamento de dados no
trabalho.

b. Os trabalhadores devem conseguir obter dados pessoais relativos a si proprios.
c.  Os trabalhadores devem ter o direito de portabilidade dos dados.

d. Os dados pessoais podem ser comunicados aos representantes dos trabalhadores,
mas apenas se os dados permitirem fins que sejam benéficos para os trabalhadores.

2. Implementar salvaguardas sustentdveis em matéria de tratamento de dados

a. 0Osempregadores devem informar cabalmente os trabalhadores sobre a introducao de
sistemas de monitorizacao.

b. As avaliacoes de impacto na privacidade devem ser realizadas antes da implementa-
¢do de novos sistemas de tratamento de dados e os trabalhadores devem ser cabal-
mente informados.

c.  Consultar os trabalhadores se houver suspeita de qualquer violagdo do direito a priva-
cidade e a dignidade.

3. Devem ser aplicados os principios de minimizagdo de dados
Os empregadores s6 podem recolher dados e apenas os dados corretos para os objetivos certos
e apenas os objetivos certos, para serem utilizados pelas pessoas certas e apenas as pessoas
certas, e pelo tempo apropriado e apenas o tempo apropriado.

4. O tratamento de dados deve ser transparente

a. Qualquer informagdo com dados pessoais detida pelos empregadores deve ser dada
a conhecer aos trabalhadores.

b. Os empregadores devem fornecer aos trabalhadores todos os detalhes sobre o trata-
mento dos dados.

c. Deve ser fornecida uma descricdo completa das categorias de dados pessoais que
podem ser recolhidos por todas as TIC, incluindo videovigilancia e possivel utilizaco.

d. Asinformacdes devem ser fornecidas num formato acessivel.

5. As leis de privacidade e os direitos fundamentais devem ser respeitados em toda a empresa

Isto inclui o respeito pelas convencdes mundiais e regionais sobre direitos humanos, incluindo
a Declaracdo Universal dos Direitos Humanos da ONU e a Protecdo de Dados Pessoais dos
Trabalhadores: um Cddigo de Boas Praticas da OIT, de 1997.

14 Com base em entrevistas conduzidas pela autora com a equipa da UNI Global Union, 15 de novembro de 2017.
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a. Mostrar respeito pela dignidade humana e pela privacidade e permitir o livre desenvol-
vimento da personalidade e das relacdes do trabalhador no local de trabalho.

b. Garantir que a comunicacdo ¢ legal e ndo inclui declaracées difamatdrias ou calunio-
sas.

c. Assegurar que 0os meios para a comunicacdo empresarial ndo sdo utilizados para as-
sediar sexualmente ou difundir comentarios ofensivos.

Os trabalhadores devem ter pleno direito a uma explicacdo quando os dados sdo utilizados
Este principio refere-se a decisdes tomadas pela administracdo que incluem a obtengdo de dados
tanto de dentro como de fora da empresa. Por exemplo, nos processos de recrutamento interno e
externo, os trabalhadores devem ter o direito de saber em que base foi tomada uma deciséo. Isto
serve para salvaguardar os trabalhadores de decisdes discriminatorias baseadas em prognosticos,
sobretudo no que respeita a saude.

Os dados biométricos e as informacées pessoais identificdveis (IPl) devem ser isentos
Arecolha e o tratamento posterior dos dados biométricos sé devem ser efetuados se ndo estiverem
disponiveis outros meios menos intrusivos e apenas se forem acompanhados das salvaguardas
adequadas, incluindo as salvaguardas adicionais previstas no principio 2. O tratamento de dados
biométricos e outras IPl devem basear-se em métodos cientificamente reconhecidos e estar
sujeitos aos requisitos de estrita seguranga e proporcionalidade.

Equipamento que revela a localiza¢do dos trabalhadores

Os equipamentos que revelam a localizacdo dos trabalhadores sé podem ser introduzidos se
provarem ser necessarios para atingir o objetivo legitimo preconizado pelos empregadores; a sua
utilizacdo ndo deve conduzir a uma monitorizacdo continua dos trabalhadores. Concretamente,
a monitorizacdo ndo pode ser o objetivo, mas apenas uma consequéncia indireta de uma agdo
necessaria para proteger a producao, a salde e a seguranga ou para assegurar o funcionamento
eficiente de uma organizagdo. Dado o potencial de violagdo dos direitos e liberdades das
pessoas afetadas pela utilizagdo destes dispositivos, os empregadores devem assegurar todas
as salvaguardas necessarias ao direito dos trabalhadores a privacidade e a protecdo dos dados
pessoais, incluindo as salvaguardas previstas no principio 2.

Deve ser criado um organismo multidisciplinar e interempresarial de gestdo de dados
Deve ser criado um organismo multidisciplinar e interempresarial de gestdo de dados para
administrar a formacao, o armazenamento, o tratamento e as questdes de seguranca dos dados.
Isto inclui disposi¢des para que todos os representantes do organismo, incluindo os delegados
sindicais, recebam formacao adequada sobre dados para estarem equipados para trabalhar com
as empresas na manutencao e retencdo de uma politica sustentavel de protecdo de dados.

Todos os pontos acima devem ser implementados numa convengdo coletiva

Os principios acima mencionados devem ser implementados e aplicados através da negociacdo
coletiva de empresas ou dos setores. Na auséncia da referida negociacdo, o empregador deve criar
um drgdo de governacdo de acordo com o principio 9.

Atividades Sindicais no Sul Global

No Sul Global, os investigadores académicos relatam que ha menos interesse em agdes coletivas, como
no contexto de crowdsourcing na India. Existe uma «apatia geral em relacdo aos sindicatos evidente no
subcontinente... impulsionados por consideracoes conscientes da situacado, os indianos articulam atitu-
des negativas em relacdo a coletivizacdo que associam, de uma forma geral, aos trabalhadores manuais
(colarinho azul)» (D'Cruz e Noronha, 2016, p. 60). O crowdsourcing através de plataformas online pode
até ser visto como uma manifestagdo de neocolonialismo, onde os impedimentos a coletivizacdo sdo
uma parte integrante de outras influéncias culturais ocidentais, tais como a narrativa do empreendedo-
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rismo que acompanha o trabalho nas plataformas digitais. O trabalho informal é j& muito comum na
india, o que pode explicar melhor os baixos niveis de participacdo e organizacdo sindical no trabalho
gig. Outra pesquisa de Nastiti (2017a) observa que os motoristas da Go-Jek em 15 cidades indonésias
«envolveram-se em resisténcias sustentadas contra a empresa intermediaria». As atividades coletivas
incluem a formacao de sindicatos informais, protestos e organizacdo de greves, e apoio aos meios de
comunicacdo e a imprensa.

Respostas das empresas

Cddigos de conduta

Um grupo de empresas alemas de plataformas tem sido ativo na identificacdo de formas de mitiga-
¢do contra piores formas de tratamento dos trabalhadores gig online, através da colaboragdo com os
parceiros sociais para criar um codigo de conduta, intitulado Crowdsourcing: Code of Conduct — Ground
rules for paid crowdsourcing / crowdworking: Guidelines for a prosperous and fair cooperation between
crowdsourcing companies and crowdworkers (Crowdsourcing, 2017). A primeira versdo do Cédigo foi
desenvolvida pela Testbirds com o apoio da Associacdo Alema de Crowdsourcing (Deutscher Crowd-
sourcing Verband). As contribuicdes do /G Metall foram integradas na segunda versao, que foi assinada
por oito empresas de plataforma: Testbirds, clickworker, Streetspotr, content.de, Crowd Guru, AppJobber,
ShopScout e Bugfinders. O cddigo de conduta reconhece que «foram criados novos modelos de emprego
e formas inovadoras de colaboracdo que afetaram e mudaram o individuo trabalhador, bem como os
empregadores e as instituicdes sociais» (ibid., p. 2). Em novembro de 2017, as plataformas signatarias,
a Associacdo Alema de Crowdsourcing e o IG Metall estabeleceram um «Conselho Ombuds» ou «Es-
critério Ombuds» (em alemao, «<Ombudsstelle») associado ao Cdédigo de Conduta. Os trabalhadores de
plataformas que assinaram o cédigo podem apresentar uma queixa ao Conselho e o Conselho procura
esclarecer o assunto e encontrar uma solugdo por consenso. O Conselho é composto por um trabalha-
dor de plataforma, um representante sindical, um representante da empresa de plataforma e um repre-
sentante da Associacao Alema de Crowdsourcing. A presidéncia neutra do Conselho é ocupada pela Dra.
Silke Kohlschitter, uma juiza do trabalho de Frankfurt.

0 documento define o crowdworking como «a externalizacdo de projetos e tarefas a uma comunidade
internacional de cibernautas», que é agora um «componente sélido do mundo do trabalho e da socie-
dade». O crowdworking remunerado pode incluir uma série de tarefas, desde o tratamento de dados e a
criagdo de textos até testes de software e crowdsourcing maével no ponto de venda (POS), e ¢ facilitado
através de varias plataformas online e aplicacdes mdveis que atuam como intermediarios. Juridica-
mente, este trabalho insere-se em grande parte na area do trabalho freelance e por conta prépria, ndo
obstante muitas das caracteristicas da relacao de trabalho se assemelharem ao trabalho regular, tais
como a condugdo de taxis, em que os motoristas estdo sujeitos a praticas correntes, como entrevistas
e avaliacdes por empresas multinacionais como a Uber. O codigo de conduta apresenta diretrizes para
gerar responsabilidade empresarial para com os trabalhadores que utilizam estas plataformas. As se-
guintes diretrizes aplicam-se aos signatarios do cddigo de conduta (ibid.):

1. «Tarefas em conformidade com a lei» - Esta questdo é importante porque garante que os tra-
balhadores ndo se inscreveram inadvertidamente para fazer trabalhos «ilegais, discriminatérios,
fraudulentos, demagdgicos, violentos ou anticonstitucionais». Uma vez que o trabalho nas plata-
formas digitais e o cliente tém apenas uma relagdo virtual, tornou-se claro que existe o risco de
os trabalhadores poderem ser cumplices de atividades ilegais ou fraudulentas.

2.  «Esclarecimento sobre situacdes juridicas» - As plataformas signatarias estdo empenhadas
em partilhar regulamentacdes juridicas e fiscais relativas ao trabalho mediado.
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3. «Pagamento justo» - As condi¢des de pagamento devem ser transparentes, rapidas e claramen-
te comunicadas com antecedéncia. Nunca se deve esperar que os trabalhadores paguem para
obter trabalho.

4. «Motivacdo e bom trabalho» - Exige que as empresas tomem medidas para fornecer sistemas
de recompensa de algum tipo, tais como pontos e prémios de experiéncia, bem como possibili-
dades de formacao.

5.  «Interacdo respeitadora» - Os intermedidrios devem ser sensiveis a sua responsabilidade tanto
para com os clientes como para com os interesses e as necessidades dos trabalhadores.

6. «Tarefas claras e prazos razoaveis» - Os trabalhadores terdo acesso a descricdes adequadas
dos projetos, com prazos claros e razoaveis.

7.  «Liberdade e flexibilidade» - Os trabalhadores precisam de ter liberdade para selecionar as
tarefas. A ndo aceitagdo ndo deve levar a consequéncias negativas e ndo se deve exercer pressao
para trabalhar.

8.  «Feedback construtivo e comunicacdo aberta» - As empresas de crowdsourcing devem estar
disponiveis para as questdes que surgem e dar um feedback adequado e rapido.

9.  «Processo de aprovacdo e reformulacdo do trabalho regulamentados» - Sucede em ocasides
em que o trabalho fornecido nio é considerado como estando em conformidade com os padrdes
esperados e os clientes podem ter a opcao de ndo pagar. Assim, os padrdes de aprovacao e os
prazos devem ser claros e a ndo aceitacao de trabalho deve ser justificada, com base em acordos
predefinidos.

10. «Protecdo de dados e privacidade» - A protecdo e o respeito pela privacidade do trabalho nas
plataformas digitais é descrita nesta seccdo como sendo importante.

0 significado deste codigo de conduta de crowdsourcing é que este foi iniciado pelas empresas que reco-
nhecem que, para permanecerem competitivas para os utilizadores, terdo de abordar os riscos associa-
dos ao trabalho nas plataformas. Atualmente, o cddigo esta apenas assinado por plataformas alemas,
mas pode ser considerado como a melhor pratica para todas as empresas que envolvam trabalho nas
plataformas digitais.

0 Institute for Human Rights and Business (IHRB)

0 Institute for Human Rights and Business (IHRB) (Instituto de Direitos Humanos e Negdcios) estd atual-
mente a desenvolver um programa de trabalho plurianual centrado na elaboracdo de responsabilidades
empresariais em matéria de direitos humanos no que respeita a big data e aplicagdes de IA."> A intencdo
é examinar aspetos baseados nos direitos relacionados com aplicacdes e tecnologias no local de traba-
lho, no mercado e na sociedade em geral. O projeto ira considerar e analisar o modo como as tecnolo-
gias de big data e de IA podem criar, aumentar ou reduzir os riscos e impactos das pessoas afetadas por
estas tecnologias e de que modo os individuos e grupos especificos tém (ou ndo) igual acesso aos bene-
ficios das novas tecnologias. O projeto ira explorar uma série de angulos e questdes em matéria de di-
reitos humanos, incluindo privacidade, ndo discriminacdo, participagdo, atuacdo e consentimento, reali-
zacao de direitos econdémicos e reparacao.

Para este fim, o IHRB esta atualmente a envolver empresas de diversos setores industriais (incluindo,
entre outras, as industrias tecnoldgicas) com a finalidade de as envolver diretamente na construgdo de
boas praticas e de normas. O trabalho sera assente no quadro dos Guiding principles on business and hu-
man rights (ONU, 2011), assim como noutros quadros e experiéncias nos campos dos direitos humanos
e dos negacios. O objetivo do programa baseia-se no trabalho realizado no passado sobre os «perigos

15 Com base numa entrevista conduzida pela autora com a equipa da UNI Global Union, em 18 de novembro de 2017. Consulte também o
site do IHRB em https://www.ihrb. org/focus-areas/information-communication-technology/ [acedido em 6 de dezembro de 2017].
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digitais» e aplicara as competéncias do /HRB para convocar diversas partes interessadas e especialistas
para se alinharem em torno das expetativas de boas praticas e passarem dos principios e aspiracdes
para passos claros e concretos que as empresas possam implementar. O projeto sera provavelmente
lancado no segundo trimestre de 2018.

Governos

Unido Europeia

A nivel europeu, até 25 de maio de 2018 todas as empresas com mais de 250 trabalhadores em toda a
Europa terdo de cumprir o Regulamento Geral de Protecdo de Dados (RGPD), que é uma reformulacdo
da Diretiva de Protecao de Dados (DPD) de 1995, ou da Diretiva 95/46/CE da UE (UE, 2016). Nas duas
primeiras paginas do texto preliminar do RGPD, sdo estabelecidas as bases do novo Regulamento e
¢ deixado claro que o desenvolvimento tecnoldgico é uma das razoes para a atualizagdo e revisdo da
Diretiva 95/46/CE. Alguns pontos vitais do novo projeto de Regulamento estdo resumidos abaixo (estdo
enumerados os nUmeros dos artigos do projeto):

6.2 A rapida evolucdo tecnoldgica e a globalizacdo criaram novos desafios em matéria
de protecdo de dados pessoais. A recolha e a partilha de dados pessoais registaram um
aumento significativo.

Uma caracteristica significativa do local de trabalho digitalizado e dos métodos de gestdo digital é o facto
de as decisdes serem tomadas através de algoritmos, da analise de dados das pessoas e do trabalho
gig. O projeto do artigo 22.°, n.° 1 pode ter um impacto significativo nestas praticas, como, por exemplo:

22.°,n. 1 0 titular dos dados devera ter o direito de ndo ficar sujeito a uma decisdo que se
baseie exclusivamente no tratamento automatizado, incluindo a definicdo de perfis, que
produza efeitos juridicos que lhe digam respeito ou o afetem significativamente de modo
similar.

Os fundamentos do novo Regulamento, enumerados nas primeiras seccdes do documento, procedem a
sua ampliacdo, deixando perfeitamente claro que:

71.2 0 titular dos dados devera ter o direito de ndo ficar sujeito a uma decisdo, que podera
incluir uma medida, que avalie aspetos pessoais que lhe digam respeito, que se baseie
exclusivamente no tratamento automatizado e que produza efeitos juridicos ... tais como...
praticas de recrutamento eletrénico sem qualquer intervencdo humana. Esse tratamento
inclui a definicdo de perfis mediante qualquer forma de tratamento automatizado de dados
pessoais para avaliar aspetos pessoais relativos a uma pessoa singular, em especial a
andlise e previsdo de aspetos relacionados com o desempenho profissional, a situacdo
economica, saude, preferéncias ou interesses pessoais, fiabilidade ou comportamento,
localizagdo ou deslocagdes do titular dos dados, quando produza efeitos juridicos que lhe
digam respeito... e tal tratamento devera ser acompanhado das garantias adequadas, que
deverdo incluir ainformacao especifica ao titular dos dados e o direito de obter a intervencéo
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.

As novas restricdes impostas pelas reformas irdo colocar uma pressao significativa em qualquer em-
presa que confie na tomada de decisdes baseada apenas em dados algoritmicos. Isto pode potencial-
mente interromper totalmente o modelo de negdcio e as praticas operacionais da Uber. Os motoristas
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da Uber obtém trabalho através do uso de uma aplicacdo que direciona os clientes puramente baseada
em dados algoritmicos; os movimentos sdo totalmente monitorizados e as decisdes sobre as praticas
de trabalho sdo tomadas em conformidade. Os motoristas podem inclusivamente ser desativados se
0s seus sistemas de classificacdo dos clientes ndo forem suficientemente altos, ou se ndo aceitarem
viagens suficientes. E dificil de entender como estas préticas ndo serdo totalmente reformuladas quan-
do 0 novo RGPD for adotado em 2018. Além disso, o RGPD pode atrasar o crescimento da utilizacdo da
analise de dados de pessoas. Isto terd impacto em todas as empresas que utilizam big data para recrutar
trabalhadores, avaliar o desempenho, proporcionar melhor lideranca, promover trabalhadores, influen-
ciar e melhorar a concecao do trabalho, tomar decisdes sobre remuneracgdes e melhorar a colaboracao
sem «intervengdo humana, e tudo isto sera exigido pelo novo RGPD.

Estas praticas serdo questionadas na sequéncia do novo RGPD, por exemplo, o uso de dispositivos ves-
tiveis em fabricas e armazéns que rastreiam os movimentos dos trabalhadores e armazenam grande
volume de dados sobre o seu desempenho, pausas para ir a casa de banho e minutos gastos em conso-
las (ver os exemplos de operadores de armazém na Amazon e na Tesco acima). Estdo a ser utilizados
nos locais de trabalho, dispositivos para armazenar informacdes sobre quanto tempo os trabalhadores
passam nas mesas através de sensores de calor, como no caso da Occupeye, como foi brevemente uti-
lizada no The Telegraph (Dearden, 2016), bem como para gravar os tons de voz e 0s gestos dos trabalha-
dores como experimentado com a Humanyze.'® Ao abrigo do RGPD, estas atividades estardo sob grande
escrutinio, uma vez que as empresas necessitardo de: a) esclarecer que dados estdo a ser utilizados e
porqué; b) verificar a autenticidade e a realidade da «intervengdo humana» se as decisdes forem toma-
das com base na analise de dados; e c) provar que obtiveram o consentimento explicito dos titulares dos
dados em primeiro lugar.

De facto, uma das areas fundamentais que o RGPD enfatiza é o consentimento na protecdo de dados. A
definicdo de «consentimento» na Diretiva de 1995 relativa a protecdo de dados (DPD) (UE 95/46/CE) era
«qualquer manifestacdo de vontade, livre, especifica e informada, pela qual a pessoa em causa aceita
que dados pessoais que lhe dizem respeito sejam objeto de tratamento» (UE, 1995). A nova definicdo
do RGPD acrescenta detalhes sobre como o consentimento é dado e declara, no Artigo 4.°, n.° 11, que
0 consentimento é: «uma manifestagdo de vontade, livre, especifica, informada e explicita, pela qual o
titular dos dados aceita, mediante declaracdo ou ato positivo inequivoco, que os dados pessoais que lhe
dizem respeito sejam objeto de tratamento» (UE, 2016).

A referéncia explicita as implicacdes do RGPD para o consentimento do trabalhador é muito menos de-
talhada do que para os consumidores. O Guide to the General Data Protection Requlation do Information
Commissioner’s Office (ICO) do Reino Unido, adverte que «as autoridades publicas e os empregadores
terdo dificuldade em usar o consentimento» e que «existe uma grande probabilidade de os empregado-
res e outras organizacdes em posicdo de poder terem mais dificuldades em obter consentimento valido»
(ICO, 2017). Um sindicalista da UNI também sublinhou que o consentimento é primordial nas situagdes
em que os trabalhadores s&o rastreados e monitorizados (Wild, 2017). No projeto British Academy/Le-
verhulme realizado pela autora em 2015-17, a empresa que realizou a experiéncia «local de trabalho
quantificado» envolvendo a FitBits, a RescueTime e registos pessoais didrios de até 50 trabalhadores, foi
questionada pela Autoriteit Persoonsgegevens (Autoridade de Protecdo de Dados Pessoais holandesa).
N&o obstante os trabalhadores tenham consentido em participar no projeto, a Autoridade perguntou a
empresa: «é possivel existir uma relacdo de consentimento entre um trabalhador e um empregador?»
(Moore, 2018b).

Os trabalhadores, como titulares dos dados, devem obter direitos significativos no que respeita ao con-
sentimento ao abrigo do RGPD (ICO, 2017; Moore, 2017), um resumo dos quais é fornecido de seguida.
e O direito a ser informado, que compreende a obrigacdo dos empregadores de proporcionar
transparéncia sobre a forma como os dados pessoais serdo utilizados;
16 A Humanyze é uma empresa que fornece crachas de identificacdo dos trabalhadores com capacidades de medigdo biométrica

integradas, assim como microfones embutidos que processam informagdes vocais, nomeadamente o tom, o volume e a velocidade da
fala e servicos de rastreamento da localizago.
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e (Qdireito de acesso, semelhante aos direitos previstos na Lei de Protecdo de Dados (DPA) e que
abrange o sempre popular pedido de acesso dos titulares dos dados (Reino Unido, 1998);

e Qdireito a retificacdo de dados incorretos ou incompletos (semelhante ao da DPA);

e Odireito a ser esquecido sob certas circunstancias;

e Odireito de bloquear ou suprimir o tratamento de dados pessoais (semelhante ao da DPA); e

e 0 novo direito a portabilidade de dados que permite aos trabalhadores obter e reutilizar os
seus dados pessoais para os seus proprios fins em diferentes servicos e sob determinadas
circunstancias.

Academia

Universidade de Manchester, Centro para o Desenvolvimento da
Informatica

Richard Heeks, um académico da Universidade de Manchester, tem trabalhado com a «Development
Implications of Digital Economies», uma rede de investigacdo estratégica financiada pelo Conselho para
a Investigagdo Econdmica e Social do Reino Unido, como parte da iniciativa Global Challenges Resear-
ch Fund. O extenso relatdrio de Heeks, Decent work and the digital gig economy: A developing country
perspective on employment impacts and standards in online outsourcing (2017) sintetiza a seguir as suas
conclusdes no Quadro 1, apresentadas como recomendagdes para o tratamento dos trabalhadores nas
plataformas digitais, delineando normas sugeridas para varios contextos de emprego.

Fairwork Foundation

0 académico Mark Graham e colegas do Oxford Internet Institute (Graham et al., 2017) criaram a Fairwork
Foundation, que ira levar a cabo um extenso programa de politica comparativa e de investigagdo rele-
vante concebida para avaliar as condi¢des de trabalho nas plataformas de trabalho digitais. A Fundacao
pretende chamar a atengdo para o trabalho «invisivel» dos trabalhadores digitais nas cadeias de forneci-
mento globais e desenvolver uma nova abordagem a investigacao do trabalho e dos locais de trabalho
digitais. Em ultima andlise, o objetivo da Fundagdo é facilitar a mudanga nos processos e praticas das
plataformas online que irdo melhorar as condicdes de trabalho."”

Em conclusdo, todas estas atividades e projetos destinam-se a mitigar os piores impactos da VAFP
para os trabalhadores digitalizados. A seccdo seguinte analisa os instrumentos da OIT e outras normas
disponiveis na comunidade internacional que podem proporcionar apoio e orientacdo para enfrentar
estes riscos.

17 Para mais informacdes sobre a Fairwork Foundation e o Oxford Internet Institute, consulte https://www.oii.ox.ac.uk/blog/introducing-a-
fairwork-foundation/ [acedido em 12 de outubro de 2017].
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Quadro 1: Trabalho digital digno - Normas para a economia gig digital

COMPONENTES DE CODIGO / NORMAS

CONTEXTO DE EMPREGO

Seguranca Social « Concessao de licenca para férias, por doenca e por maternidade

« Concessdo de prestagdes de desemprego, incapacidade e seguro de
saude

« Concessdo de seguro de responsabilidade civil

« Concessdo de contribuicdes para pensdes

» Portabilidade dos beneficios

« Contribuicdes partilhadas de trabalhadores, plataformas e clientes

Dialogo social, representacéo de « Direito de organizagdo e negociagdo de convencoes coletivas

empregadores e de trabalhadores . Alteracges juridicas nas situacdes em que é impedida a negociacio
coletiva aos prestadores de servigos independentes

« Permitir a comunicagéo (coletiva) entre os trabalhadores

Contexto econémico e social para . Cumprimento da legislagdo nacional relevante na jurisdicao dos
o trabalho digno trabalhadores

« Responsabilidade do cliente pela cadeia de abastecimento digital

« Acesso dos decisores politicos a dados anonimos da plataforma
transacional

Oportunidades de emprego - Oportunidade de acesso ao trabalho da economia gig digital
« Concessao de oportunidades de formacao

« Historico de trabalho e perfis de reputacdo portateis e acessiveis aos
trabalhadores

Estabilidade e seguranca « Combinacao de estabilidade e flexibilidade

do trabalho « Esclarecimento / reclassificacdo / desenvolvimento de uma nova
flexibilidade para escolher a situacdo profissional

Igualdade de oportunidades e de « N&o discriminacao

tratamento no emprego « Protecdo de dados e da privacidade tanto para clientes como para
trabalhadores

Dignidade e respeito no trabalho . Comunicacao respeitadora e rapida entre clientes, plataformas e
trabalhadores

» Regras claras para a recusa de trabalho e retrabalho, desativagdo do
trabalhador, classificacdo do trabalhador e «nivelamento por cima» do
trabalhador

« Analise humana das queixas dos trabalhadores
« Mecanismo neutro de terceiros para a resolugdo de conflitos

CONDICOES DE TRABALHO

Ganhos adequados e trabalho « Pelo menos o pagamento do salario minimo tendo em conta o tempo
produtivo nao pago e outros custos
« Informagdes e comunicagdes claras sobre as tarefas

« Informagdes claras sobre pagamento, incluindo as condi¢des do
horario e 0 ndo pagamento

« Detalhes dos termos gerais sobre a identidade do cliente e o objetivo
da tarefa

« Sistema de classificacdo tanto para clientes como para trabalhadores

Horario de trabalho digno « Cumprimento das diretivas nacionais relativas aos horarios de
trabalho e diretrizes da OIT

Ambiente de trabalho seguro « Assegurar que as tarefas potencialmente inseguras do ponto de vista
psicoldgico séo sinalizadas e que seja prestado apoio

Fonte: Heeks, 2017, p. 26.



Seccao lll:
Normas e instrumentos da

OIT e da Organizacdo das
Nacoes Unidas (ONU)

Esta seccdo analisa os codigos de praticas e diretrizes existentes da OIT e da Organizagdo das Nacdes
Unidas (ONU), as normas do trabalho e outros instrumentos relevantes para os trabalhadores que en-
frentam riscos acrescidos devido a digitalizacdo. Além disso, estes poderiam ser obtidos para desenvol-
ver uma nova norma sobre violéncia e o assédio contra mulheres e homens no mundo do trabalho, tal
como aplicado aos locais de trabalho e trabalhadores digitais.

Protecdo dos dados pessoais dos trabalhadores: um
Codigo de Boas Praticas da OIT

0 cddigo The Protection of workers’ personal data: An ILO Code of Practice (1997), ainda que ndo vincu-
lativo e ndo visando substituir a legislagdo nacional, faz recomendacdes para fornecer orientacdo no
desenvolvimento de legislagdo, convencdes coletivas, politicas e praticas a nivel empresarial. O cddigo
estabelece diretrizes claras para a recolha e protecdo dos dados dos trabalhadores, com os seguintes
principios gerais em vigor (ibid., p. 2):

Principios gerais

5.1. Os dados pessoais devem ser tratados de forma legal e justa, e apenas por razdes direta-
mente relevantes para o emprego do trabalhador.

5.2. 0Os dados pessoais devem, em principio, ser utilizados apenas para os fins para os quais
foram originalmente recolhidos.

5.3. Se os dados pessoais tiverem de ser tratados para fins diferentes dos fins para os quais
foram recolhidos, o empregador deve garantir que ndo sdo utilizados de forma incompativel
com a finalidade original e deve tomar as medidas necessarias para evitar quaisquer inter-
pretagdes incorretas causadas por uma mudanca de contexto.

5.4. Os dados pessoais recolhidos no ambito de medidas técnicas ou organizacionais para ga-
rantir a seguranca e o funcionamento adequado dos sistemas de informacdo automatizados
nao devem ser utilizados para controlar o comportamento dos trabalhadores.

5.5. As decisdes relativas a um trabalhador ndo devem basear-se apenas no tratamento auto-
matizado dos seus dados pessoais.

5.6. 0Os dados pessoais recolhidos por monitorizacdo eletrénica ndo devem ser os Unicos fatores
na avaliacdo do desempenho dos trabalhadores.
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5.7. 0Os empregadores devem avaliar regularmente as suas praticas de tratamento de dados:
(a) para reduzir tanto quanto possivel o tipo e o volume de dados pessoais recolhidos; e
(b) para melhorar as formas de proteger a privacidade dos trabalhadores.

5.8. Os trabalhadores e os seus representantes devem ser mantidos informados sobre qualquer
processo de recolha de dados, as regras que regem esse processo e 0s seus direitos.

5.9. Deve ser ministrada formac&o regularmente as pessoas que tratam os dados pessoais para
assegurar uma compreensao do processo de recolha de dados e do seu papel na aplicagéo
dos principios contemplados neste codigo.

5.10. O tratamento dos dados pessoais ndo deve ter o efeito de discriminar ilegalmente no em-
prego ou na profissao.

5.11. Os empregadores, os trabalhadores e 0s seus representantes devem cooperar na prote¢ao
dos dados pessoais e no desenvolvimento de politicas de privacidade dos trabalhadores
consistentes com os principios do presente cédigo.

5.12. Todas as pessoas, incluindo empregadores, representantes dos trabalhadores, agéncias de
emprego e trabalhadores, que tém acesso a dados pessoais, devem estar vinculadas a uma
regra de confidencialidade consistente com o desempenho das suas fungdes e com os prin-
cipios do presente cadigo.

5.13. Os trabalhadores ndo podem renunciar aos seus direitos de privacidade.

Este cddigo foi um dos primeiros a definir as melhores praticas na recolha e armazenamento de dados
dos trabalhadores, numa altura em que os computadores eram muito recentes no local de trabalho. E
dada énfase aos direitos de acesso dos trabalhadores aos seus dados, as garantias de transparéncia e de
consentimento e a prevencao da utilizacdo de dados para fins de discriminacdo e outros abusos.

Recomendacao (N.° 204) relativa a transicao da economia
informal para a economia formal, de 2015

Adicionalmente ao cddigo de conduta da OIT existente que presta aconselhamento sobre a protecdo
dos dados dos trabalhadores, outras normas da OIT refletem e podem apoiar iniciativas para combater
0s riscos de VAFP no trabalho digitalizado. O trabalho digitalizado partilha muitas das caracteristicas de
outros tipos de trabalho que sdo contemplados nas normas da OIT e um desses exemplos é o do trabalho
informal. A Recomendacdo (N.° 204) salienta que o trabalho informal arrisca envolver «a negacdo dos
direitos no trabalho, a auséncia de oportunidades suficientes de emprego de qualidade, a protecdo social
inadequada e a auséncia de didlogo social» (2015). A economia informal refere-se a «todas as atividades
econdémicas dos trabalhadores e das unidades econdmicas que, na lei ou na pratica, ndo estejam
cobertas ou estejam insuficientemente cobertas por acordos formais» (ibid.). 0 emprego informal inclui
«aqueles que detém e operam unidades econdmicas na economia informal, incluindo trabalhadores por
conta propria, empregadores e membros de cooperativas e de unidades da economia social e solidaria...
[também] trabalhadores cujas relacdes de trabalho ndo sejam reconhecidas ou regulamentadas»
(ibid.). Tal como definido nas Diretrizes da OIT Guidelines concerning a statistical definition of informal
employment, os empregos informais sdo os empregos em que a relagdo de trabalho «na lei ou na prética,
ndo esta sujeita a legislagdo laboral nacional, a tributacdo do rendimento, a protecdo social ou ao direito
a determinadas prestacdes de emprego (pré-aviso de despedimento, indemnizacdes por despedimento,
remuneracao, férias anuais remuneradas ou licenca por doenga, etc.)» (2003, p. 2).
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Aspetos digitalizados da economia informal e do trabalho atipico

As caracteristicas da economia informal e do trabalho atipico encontram-se muitas vezes no trabalho
digitalizado, o que cria obstaculos significativos aos paises que pretendem seguir as recomendacoes de
formalizacdo e diminuir os riscos de VAFP. Isto deve-se ao facto de que muito do trabalho digitalizado:

e ndo esta regulamentado;

e depende de relacdes de emprego precarias;

e ndo garante o salario minimo;

e ndo oferece seguranca de rendimento;

e corre um risco elevado de discriminacéo;

e ndo é apoiado com protecdes de aprendizagem/educacdo ao longo da vida; e

e ndo é protegido por normas sobre saude/seguranca no trabalho.

Em todo 0 mundo, o trabalho ndo especializado é realizado, em grande parte, com classificacoes infor-
mais. O trabalho ndo qualificado é predominante nas relacdes de trabalho informais e atipicas e, como
mencionado acima, é a area de trabalho em maior risco de automatizacdo. Os governos estdo a ado-
tar a automatizacdo, em muitos casos indiscriminadamente, colocando os trabalhadores informais em
grande risco. A economia gig também explora um mercado de trabalho que ja recorre a uma elevada
percentagem de trabalhadores atipicos e informais que estdo frequentemente em situacao de «emprego
temporario; trabalho a tempo parcial e trabalho a chamada; trabalho temporario através de agéncias e
outras relacdes de emprego com multiplas partes; bem como o emprego disfarcado e o trabalho por
conta prépria de cardcter dependente» (OIT, 2018).

De Stefano (2016) definiu as formas através das quais os trabalhadores atipicos sdo negativamente
afetados pela legislagdo contra a negociacdo coletiva, a liberdade de associacdo e o direito a greve. A
reducdo da capacidade de negociacdo coletiva também aumenta a probabilidade de os locais de trabalho
ndo terem comissodes ou representantes de seguranca e saude (Quinlan, como citado na OIT, 2016a), o
que aumenta ainda mais os riscos de VAFP.

A formalizagdo do trabalho digitalizado através do uso de uma relagdo de trabalho triangular, através de
uma aplicacdo de terceiros (como no caso da Uber) é falaciosa, uma vez que tais plataformas evitam a
regulamentacdo formal e ndo oferecem nem protecdo social nem uma relacdo ou contrato de trabalho
tipico. Espera-se que os taxistas, os motoristas e os ciclistas de entregas e, de facto, a maioria dos tra-
balhadores gig online e offline sejam trabalhadores por conta propria ou independentes, ainda que se
espere que estas relagdes de emprego devem refletir o emprego tipico, tal como foi demonstrado no
recente caso da Uber em Londres.® Algumas administracdes locais estdo a tomar medidas drasticas no
que respeita as piores praticas empresariais e os MGD, mas este é um processo que deve ser normali-
zado. Sem formalizagdo, os direitos dos trabalhadores digitais estdo continuamente em risco.

Convencao (N.° 177) sobre o trabalho no domicilio, de 1996

Muito do trabalho gig online obtido através de plataformas ocorre em casa. Isto inclui trabalho relativa-
mente especializado usando um computador, ou trabalho de limpeza/cuidados normalmente realizado
por mulheres. Devido a este facto e a falta de prote¢do social, o trabalho gig online corre o risco de violar
aspetos da Convencao (N.° 177) sobre o trabalho no domicilio, de 1996. Esta Convencdo exige uma re-
muneragdo justa e protecdo social, o que inclui regulamentacdo em matéria de salde e seguranca no
trabalho e prestagdes de maternidade, o direito de organizacdo e a auséncia de discriminacao. O artigo
1.2 da Convencao estabelece:

18 Para mais informagdes sobre o caso Uber, consultar R. Davies, 2017.
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0 termo trabalho no domicilio significa trabalho realizado por uma pessoa, para ser referido
como um trabalhador no domicilio, i) em sua casa ou noutras instalacdes da sua escolha,
que ndo seja o local de trabalho do empregador; ii) mediante remuneracdo; iii) que resulte
num produto ou servigo conforme especificado pelo empregador, independentemente de
quem fornece o equipamento, materiais ou outros meios utilizados.

Além desses riscos, as questdes de discriminagdo relacionadas com as responsabilidades adicionais
das mulheres, tais como as funcdes reprodutivas e as atividades de cuidados, persistem e reduzem a
sua capacidade de competir no mesmo nivel que outras pelo trabalho, boa reputagdo e manutencao
do perfil. Como mencionado acima, o nimero mais baixo de trabalhos que as mulheres podem aceitar
devido a outras responsabilidades significa que a sua reputacdo online ndo ¢ tao elevada quanto a das
outras mulheres; estas estdo em risco de violéncia doméstica e de discriminagdo com base no género;
tém liberdade limitada, ou até nenhuma, de organizacao; e ndo tém protecado social devido aos contratos
de trabalho deficientes associados as plataformas de trabalho online (ver também WIEGO, 2017).

0 artigo 4.° da Convencdo (N.° 177), de 1996, declara que:

1. Apolitica nacional relativa ao trabalho no domicilio deve promover, na medida do possivel, a
igualdade de tratamento entre os trabalhadores no domicilio e outros trabalhadores por conta de
outrem, tendo em conta as caracteristicas especiais do trabalho no domicilio e, se for caso disso,
das condicoes aplicaveis ao mesmo tipo de trabalho ou a um tipo semelhante de trabalho realizado
numa empresa.

2. Deve ser promovida a igualdade de tratamento, particularmente em relacdo a:

a) odireito de os trabalhadores no domicilio estabelecerem ou aderirem a organizacdes
da sua propria escolha e de participarem nas atividades dessas organizacoes;

b) protegdo contra a discriminacdo no emprego e na profissao;
c) protecdo no ambito da seguranga e saude no trabalho;

d) remuneracao;

e) protecdo obrigatdria de seguranca social;

f)  acesso a formacao;

g) idade minima de admissdo ao emprego ou trabalho; e

h) protecdo da maternidade.

A localizacdo do trabalho, seja esta nas ruas, em casa, escritérios ou armazéns, é muito importante,
pois, juntamente com os métodos de gestdo aplicados, significa que existem riscos significativos de
violéncia e assédio psicossocial e fisico para os trabalhadores.

Outros instrumentos relevantes da OIT

Segue-se uma lista de outros instrumentos da OIT que abrangem aspetos de trabalho digno que podem
ser aplicados a mao de obra digitalizada:

e Declaracdo da OIT sobre as Empresas Multinacionais e a Politica Social (MNE), Rev. 2017

e Recomendacdo (N.2 202) sobre pisos de protecdo social, de 2012

e Declaracao sobre a Justica Social para uma Globalizacdo Justa, de 2008

e Recomendacao (N.° 198) sobre a relacdo de trabalho, de 2006

e Declaracdo sobre os Principios e os Direitos Fundamentais no Trabalho, de 1998
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Convencao (N.° 155) sobre seguranca e saude no trabalho, de 1981

Convencao (N.° 111) sobre discriminacdo em matéria de emprego e profissdo, de 1958
Convencdo (N.° 102) relativa a Seguranca Social (norma minima), de 1952

Convencdo (N.° 98) sobre o direito de organizacdo e negociacdo coletiva, de 1949

Um sindicalista do grupo UNI Global Union Professionals and Managers propds, numa entrevista com a
autora, que duas outras referéncias poderiam oferecer assisténcia na resposta aos riscos colocados nos
locais de trabalho digitalizados:

Guiding principles on business and human rights: Implementing the United Nations “Protect,
Respect and Remedy” Framework (ONU, 2011); e
Guidelines for multinational enterprises (OCDE, 2011)



Conclusao

Os trabalhadores enfrentam riscos significativos no mundo emergente do trabalho digitalizado. O pre-
sente documento apresentou exemplos destes ambientes com maior risco de VAFP, causado por locais
de trabalho recém-digitalizados e os MGD associados que provaram aumentar os riscos. Os governos,
sindicatos e empresas devem regular os riscos que sdo criados nos ambientes de trabalho digitalizados
e monitorizar o modo como os dados e as tecnologias sdo utilizados para a tomada de decisdes. 0s MGD
e a utilizagdo de tecnologias de rastreamento nos locais de trabalho criaram riscos substanciais de VAFP,
particularmente quando os dados s&o utilizados de uma forma que ndo permite formular julgamentos
justos ou qualificados.

0 Parlamento Europeu (Forde et al., 2017) encomendou o estudo The social protection of workers in the
platform economy (A protecdo social dos trabalhadores na economia de plataforma), que analisa como
e onde sdo reduzidas as protecdes sociais no trabalho digitalizado de plataforma. Faz recomendacoes
de politica em matéria de fornecimento de dados, legislacdo laboral, seguranca social, reforma fiscal e
salarial, estabelecimento de normas para as plataformas e representacdo coletiva. O estudo sublinhou
as seqguintes protecdes:

e cuidados de saude e  prestacdes de e familia

e doenca sobrevivéncia e desemprego

e maternidade * lesdes profissionais/ e recursos minimos

e incapacidade acidentes de trabalho e garantidos

e velhice doencas profissionais e cuidados continuados

0 que nao foi suficientemente abordado nas respostas aqui apresentadas foi a questdo da negociagdo
coletiva. Com a excecdo convencao coletiva piloto Hilfr/3F mencionada na Secgdo |l, ainda ndo ocorre-
ram outras vitdrias formais de negociacao coletiva para os trabalhadores, ndo obstante as campanhas e
protestos significativos verificados, como os exemplos do /WGB no Reino Unido e da FAUB na Alemanha.
A Uber foi regulamentada em Londres e em Buenos Aires devido aos tribunais de trabalho, mas ainda
ndo se sabe até que ponto essa regulamentacdo sera concretizada e se afetara outras cidades onde a
Uber opera. Estdo a ser cada vez mais implementadas praticas de automatizagdo e a Industria 4.0 em
ambientes fabris em todo o mundo, mas as respostas sindicais estdo ainda numa fase inicial, tendo
sido documentada pouca atividade sindical no Sul Global. Para alcancar uma resposta eficaz aos riscos
de VAFP em ambientes de trabalho digitalizados, os papéis do didlogo social e da negociacao coletiva
devem ser reforcados, juntamente com a introducdo de uma legislagao laboral sélida.

As condicoes de trabalho prejudiciais, tais como as abrangidas no relatério da OIT Violence and Ha-
rassment Against Women and Men in the World of Work (2017c), sdo agravadas nos locais de trabalho
digitalizados. Este documento acrescenta ao &mbito completo da violéncia e assédio emergentes que os
trabalhadores enfrentam - a distribuicdo injusta do trabalho, os riscos psicossociais para a salde, a per-
da dos direitos de protecdo de dados, a falta de representacao, a discriminacao e o excesso de trabalho.
As evidéncias rapidamente emergentes de VAFP inerentes ao trabalho digitalizado exigem respostas
urgentes dos parceiros sociais para encontrar meios inovadores para proteger os trabalhadores e para
emitir uma nova norma internacional do trabalho que abranja toda a gama de violéncia e assédio enfren-
tados pelos trabalhadores nos locais de trabalho modernos. O reconhecimento destes riscos é vital para
reforcar o mandato da OIT de defender as normas internacionais do trabalho e, assim, contribuir para
uma politica econdmica sélida, legislacdo laboral, praticas empresariais e respostas sindicais.
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