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Introdução 

A gestão de trabalhadores baseada em inteligência artificial (GTIA) é um termo generalista que se 

refere a um sistema de gestão de trabalhadores que recolhe dados, frequentemente em tempo real, 

sobre o espaço de trabalho, os trabalhadores, as tarefas que realizam e as ferramentas (digitais) que 

utilizam para o seu trabalho, que são depois introduzidos num modelo baseado em IA que toma 

decisões automatizadas ou semiautomatizadas ou fornece informações aos decisores sobre questões 

relacionadas com a gestão dos trabalhadores (EU-OSHA, 2019; Comissão Europeia, 2021; Serviço de 

Investigação do Parlamento Europeu, 2020; Grupo de Peritos de Alto Nível sobre Inteligência Artificial, 

2019a). Trata-se de um dos desenvolvimentos recentes no local de trabalho que apresenta 

oportunidades, mas também riscos e desafios, para a segurança e saúde dos trabalhadores. 

Com base no seu trabalho prospetivo, em 2020, a Agência Europeia para a Segurança e Saúde no 

Trabalho (EU-OSHA) iniciou um programa de investigação de quatro anos sobre digitalização e 

segurança e saúde no trabalho (SST). O programa visa apoiar a elaboração de políticas baseadas em 

dados concretos, fornecendo conhecimentos mais aprofundados sobre as consequências da 

digitalização na saúde, segurança e bem-estar dos trabalhadores e sobre a forma como estes são 

abordados ao nível da investigação, das políticas e das práticas, bem como descrevendo exemplos de 

práticas bem sucedidas. 

Complementando as conclusões apresentadas pela EU-OSHA (2022), o relatório apresenta os riscos 

e as oportunidades para a SST das abordagens de GTIA, apresenta uma panorâmica das utilizações 

atuais dos sistemas de GTIA e dos riscos de SST associados, identifica lacunas, limitações, 

necessidades e prioridades em matéria de SST e formula recomendações para a prevenção de riscos 

de SST. Destaca também a necessidade de reforçar a investigação. 

De acordo com o relatório, a GTIA pode disponibilizar potenciais vias para melhorar a SST dos 

trabalhadores, por exemplo, fornecendo ferramentas para uma melhor monitorização dos riscos e da 

saúde mental dos trabalhadores, melhorando o envolvimento dos trabalhadores e a sua satisfação no 

trabalho, ajudando a conceber e a realizar formação em segurança, e noutras matérias. No entanto, 

os resultados indicam que a utilização de IA para gerir os trabalhadores também coloca inúmeros riscos 

para a SST, incluindo, entre outros, a perda de controlo sobre os respetivos empregos por parte dos 

trabalhadores, o aumento da intensidade do trabalho e da pressão sobre o desempenho, a diminuição 

do apoio social dos gestores, a individualização e desumanização dos trabalhadores, a criação de um 

ambiente competitivo pouco saudável, a falta de transparência e a perda de poder dos trabalhadores 

e dos seus representantes, a desconfiança, a participação limitada dos trabalhadores, a falta de 

equilíbrio entre a vida profissional e a vida privada, e muito mais. Estes riscos, por sua vez, podem 

conduzir a inúmeras consequências negativas para o bem-estar físico e psicossocial dos 

trabalhadores, como lesões musculoesqueléticas (LME), doenças cardiovasculares, fadiga, stresse, 

ansiedade e síndrome de exaustão profissional (burnout). 

O relatório sugere a necessidade de uma forte abordagem de «prevenção através da conceção» que 

integre uma abordagem centrada no ser humano durante a conceção e utilização da GTIA. A GTIA 

deve ser concebida, implementada e gerida de uma forma fiável, transparente, capacitante e 

compreensível, garantindo a consulta, a participação e a igualdade de acesso à informação por parte 

dos trabalhadores, bem como a colocação de seres humanos no controlo e, por conseguinte, 

assegurando que a GTIA não é utilizada para substituir trabalhadores, mas sim para os apoiar. Este 

objetivo pode ser alcançado através de diferentes meios, incluindo um diálogo aberto e eficaz, a 

formação de trabalhadores e a sua participação ativa no desenvolvimento, implementação, utilização 

e avaliação de tais sistemas, o reforço da sensibilização das partes interessadas (por exemplo, 

criadores, trabalhadores, empregadores) sobre a forma como os sistemas de GTIA podem afetar 

negativamente a SST e a criação de um quadro ético sólido que descreva a forma como a GTIA deve 

ser desenvolvida, implementada e utilizada, bem como a garantia do cumprimento das disposições 

legais em vigor aplicáveis à GTIA. Um conjunto de recomendações para a prevenção dos riscos de 

SST conclui o relatório. 

As principais conclusões discutidas no relatório encontram-se resumidas abaixo. 
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Riscos para a segurança e saúde dos trabalhadores 

Intensificação do trabalho 

A intensificação do trabalho é um dos riscos mais frequentemente comunicados, relacionados com a 

utilização de sistemas de GTIA. A fim de aumentar a produtividade, as organizações podem 

implementar sistemas de GTIA que orientam os trabalhadores para que trabalhem sem breves pausas, 

minimizem o tempo de determinados procedimentos e sejam obrigados a trabalhar mais rapidamente. 

As operações de armazém são um exemplo comum da intensificação do trabalho devido à GTIA: para 

acelerar as tarefas, a GTIA é utilizada para acompanhar o tempo de conclusão das encomendas, bem 

como os movimentos, erros e pausas dos trabalhadores, a fim de eliminar atrasos de tempo 

«desnecessários». Tais sistemas são também utilizados em trabalhos administrativos. Por exemplo, o 

Barclays, um banco sediado no Reino Unido, utiliza software de localização em alguns dos seus 

escritórios, para monitorizar o tempo que os trabalhadores passam nas suas secretárias ou a duração 

das respetivas pausas para ir à casa de banho, informando os trabalhadores quando as mesmas são 

consideradas demasiado longas pelo algoritmo, o que resulta no aumento da intensidade do trabalho 

(Eurofound, 2020; Serviço de Investigação do Parlamento Europeu, 2020). 

Perda do controlo e da autonomia do trabalho 

A perda do controlo e da autonomia do trabalho são também riscos frequentemente comunicados 

relacionados com a utilização de sistemas de GTIA no local de trabalho: alguns sistemas de GTIA 

podem assumir o controlo do trabalho (por exemplo, conteúdo, ritmo, horário), por exemplo, dando 

orientações ao trabalhador, pouco restando para ser decidido pelo mesmo (Curchod et al., 2020; 

Kellogg et al., 2020; Saithibvongsa & Yu, 2018). Além disso, a maioria dos sistemas algorítmicos e 

baseados em IA ditam ao trabalhador como executar o trabalho ou as tarefas , o que pode resultar 

numa perda de controlo sobre o seu próprio trabalho (Curchod et al., 2020; Kellogg et al., 2020). A 

perda do controlo e da autonomia do trabalho está frequentemente associada a elevados níveis de 

stresse e também leva a uma menor produtividade, a um fraco desempenho e a um aumento dos 

níveis de absentismo por doença (HSE, 2017). De acordo com o modelo exigências-controlo do 

trabalho de Karasek (1979), os empregos de «elevado esforço», onde os trabalhadores têm elevada 

exigência no trabalho e, ao mesmo tempo, muito pouco controlo sobre as tarefas que desempenham, 

têm o maior impacto negativo na saúde mental. A elevada exigência e o baixo controlo dificultam a 

capacidade de um trabalhador escolher o método e o prazo para concluir um trabalho, porém, 

requerem um elevado número de recursos cognitivos, o que pode resultar numa doença psicossocial. 

Desumanização dos trabalhadores 

A utilização ativa de sistemas de GTIA, nomeadamente através do excesso de orientações, avaliações 

ou disciplina excessivas do trabalhador, pode também conduzir à desumanização dos trabalhadores 

e, a longo prazo, forçá-los a comportarem-se como máquinas (Carr, 2014; Danaher, 2017; EU-OSHA, 

2018; Heaven, 2020), o que, por sua vez, poderia resultar numa diminuição das capacidades cognitivas 

e intelectuais, diminuição do pensamento criativo, perda de autonomia, falta de independência de 

pensamento, etc.. É de notar que, embora se espere que os sistemas de GTIA consigam informar os 

trabalhadores e empregadores sobre a existência dos riscos (por exemplo, probabilidade de fadiga e 

esgotamento), estes sistemas podem também levar à desumanização dos trabalhadores, já que estes 

podem tornar-se dependentes do sistema de alerta criado pela IA e até perder a sua própria 

capacidade de identificar perigos quando algo corre mal. Por sua vez, esta situação pode conduzir a 

problemas de saúde ou a acidentes de trabalho. 

«Dataficação» dos trabalhadores 

Há também quem defenda que, ao introduzir automação e as tecnologias baseadas em IA, as 

organizações podem começar a olhar para os trabalhadores como meros objetos ou conjuntos de 

dados digitais «objetivos» que os próprios geram enquanto estão a trabalhar (De Stefano, 2018), ao 

mesmo tempo que lhes retiram margens de manobra dos trabalhadores ou, até mesmo, controlam as 

suas emoções. Esta desumanização pode ser chamada de «dataficação» dos trabalhadores (Gal et 

al., 2020; Mai, 2016), ou seja, tratar os trabalhadores como conjuntos de dados digitais. Embora a 

dataficação seja utilizada para a digitalização de diferentes aspetos do trabalho e o acompanhamento 

em tempo real, para analisar e prever o comportamento dos trabalhadores (Subedi & Pradhananga, 

2021), a quantificação da vida humana através de dados é controversa e pode servir apenas fins 

económicos e discriminar indivíduos (Eubanks, 2017). 
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Discriminação dos trabalhadores e utilização de dados privados e sensíveis 

A discriminação é reconhecida como um dos principais fatores de stresse no trabalho e está 

relacionada com questões de saúde mental. A utilização de sistemas de GTIA também pode resultar 

na discriminação de trabalhadores, uma vez que a monitorização intrusiva pode envolver a recolha de 

dados privados e sensíveis (Ravid et al., 2020), que, por sua vez, podem ser utilizados para tomar 

decisões automatizadas ou semiautomatizadas sobre o trabalhador. Tal pode resultar no 

favorecimento de determinados trabalhadores e na discriminação de outros, por exemplo, nas fases 

de contratação ou de avaliação/promoção de trabalhadores. Embora os sistemas de GTIA possam 

oferecer exatidão ao analisar o perfil do candidato desejado num processo de seleção, estes podem 

fazer suposições sobre os candidatos com base nas suas características (por exemplo, género, etnia, 

nacionalidade, idade, orientação sexual, identidade de género) e, de seguida, tomar decisões que 

resultem numa qualquer forma de discriminação dos trabalhadores (EU-OSHA, 2018; Fernández-

Martínez & Fernández, 2020), sobretudo quando os sistemas de GTIA são concebidos incorporando 

uma parcialidade. 

Monitorização do desempenho e impacto nos trabalhadores 

A GTIA pode também forçar os trabalhadores a trabalhar mais rapidamente através de uma 

monitorização constante, incluindo a monitorização das ações que executam e da sua produtividade. 

Quando os trabalhadores estão conscientes de que são constantemente monitorizados e que o seu 

desempenho é avaliado, podem recusar-se a fazer pausas quando necessário e podem também 

negligenciar as interações sociais com outros pares (EU-OSHA, 2018), a fim de cumprirem o horário 

ou seguirem as instruções fornecidas pelo sistema de GTIA. Por exemplo, quando a Disney Resorts 

introduziu uma tabela de líderes eletrónica com um sistema de semáforo que acompanhava o 

desempenho dos trabalhadores da lavandaria, estes sentiram dificuldades em acompanhar o ritmo e 

começaram a deixar de fazer pausas para ir à casa de banho. Os trabalhadores referiam-se à tabela 

de líderes como «o chicote eletrónico» (Lewis, 2019). Estes sistemas que criam uma visão completa 

do desempenho individual que é visível para os pares podem também resultar num ambiente 

competitivo pouco saudável entre colegas. Por sua vez, este tipo de pressão pode traduzir-se em 

ansiedade e na baixa autoestima dos trabalhadores (EU-OSHA, 2018). 

Sistemas de classificação de trabalhadores 

De acordo com Wood e Lehdonvirta (2021), a pressão sobre o desempenho pode também ser 

exacerbada pelos sistemas de avaliação da satisfação dos clientes que conduzem a uma capacitação 

algorítmica do cliente. Mais especificamente, a GTIA pode utilizar as classificações dos clientes para 

penalizar os trabalhadores, ignorando possíveis enviesamentos nas opiniões dos clientes e 

provocando insegurança entre os trabalhadores (Frey & Osborne, 2013; Lee et al., 2015). De acordo 

com os peritos entrevistados, estas questões podem ainda ser exacerbadas se não houver 

transparência por parte dos gestores sobre a forma como os trabalhadores são classificados, bem 

como se os trabalhadores não conseguirem contestar estas classificações e avaliações. 

Comportamentos arriscados e inseguros dos trabalhadores 

Se a GTIA criar pressão sobre o desempenho, por exemplo, através de uma direção algorítmica que 

aumenta a velocidade do trabalho ou através de algoritmos de avaliação que classificam os 

trabalhadores e os forçam a trabalhar mais, isto cria uma tendência para comportamentos de risco ou 

inseguros, dado que os trabalhadores podem ter de escolher entre seguir as direções e ser produtivos, 

ou permanecer seguros e saudáveis. Por exemplo, os trabalhadores podem decidir remover a proteção 

de segurança de uma máquina, a fim de completar o procedimento de trabalho num período de tempo 

mais curto ou seguir um trajeto mais rápido ou mais perigoso para entregar os bens ao consumidor. 

Um controlo excessivo pode também conduzir a uma cultura de segurança baixa, à medida que os 

trabalhadores começam a favorecer a produtividade em detrimento da segurança, bem como a ter 

menos tempo para comunicar com os seus pares e, assim, transmitir os seus conhecimentos em 

matéria de SST (EU-OSHA, 2018). 

Movimentos repetitivos, posturas incómodas e questões ergonómicas 

O incentivo para trabalhar mais rapidamente também pode resultar num maior número de movimentos 

repetitivos, em posturas desconfortáveis devido à pressa e numa redução da atenção prestada à 

posição do corpo e dos membros de um trabalhador e à ergonomia. Os movimentos repetitivos que 

envolvem os mesmos grupos musculares, um ritmo rápido e um grande volume de trabalho são 
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particularmente perigosos, uma vez que o trabalhador não tem tempo para recuperar durante os curtos 

períodos de tempo entre os movimentos. A longo prazo, o corpo necessita de desempenhar mais 

esforço para realizar a tarefa e o tempo de recuperação torna-se ainda mais importante. Assim, quanto 

mais rápido for o ritmo, menor será o tempo disponível para a recuperação e maior será o risco de 

desenvolver uma LME (Descatha et al., 2020; Finneran & O'Sullivan, 2010). Além disso, o trabalho 

intenso pode resultar em níveis elevados de stresse relacionado com o trabalho, fadiga, esgotamento  

e síndrome de exaustão profissional (EU-OSHA, 2018). 

Requalificação e melhoria das competências dos trabalhadores 

Segundo a EU-OSHA (2018), algumas tarefas assumidas pelas novas tecnologias podem levar a 

situações em que a iniciativa, concentração e competências dos trabalhadores não são necessárias e 

os empregos podem perder significado,  resultando, desta forma, numa diminuição da satisfação 

profissional. Os peritos entrevistados também salientaram as questões da requalificação e da 

desqualificação da mão de obra devido à GTIA, o que pode originar um elevado nível de stresse 

relacionado com o trabalho, aumento dos níveis de tédio e a uma menor satisfação no trabalho (CWA, 

2017; Mishra et al., 2019). O estudo realizado no armazém da Amazon em Itália, revela que a direção 

algorítmica priva os trabalhadores de conhecimentos essenciais e necessários para o desempenho 

das suas tarefas de trabalho (Delfanti, 2019). Além disso, a rápida evolução tecnológica pode exigir 

que os trabalhadores aprendam novas competências (Ra et al., 2019) e, inclusivamente, pode até 

induzir uma mudança tecnológica com deslocação de competências, que pode ser definida como uma 

«evolução tecnológica que pode tornar as competências dos trabalhadores obsoletas» (McGuinness 

et al., 2019, p. 3). Em relação à GTIA, isto sugere que alguns sistemas, tais como os que dirigem os 

trabalhadores, podem levar a que os trabalhadores percam algumas das suas competências. 

Solidão e isolamento social dos trabalhadores 

A utilização generalizada da GTIA por parte de uma organização pode também fazer com que os 

trabalhadores se sintam sós e isolados. Tal acontece porque os referidos sistemas forçam 

frequentemente os trabalhadores a comunicar menos com os seus pares, forçando-os a trabalhar mais 

e a concentrarem-se na produtividade. Por sua vez, devido à falta de comunicação entre trabalhadores 

e à falta de apoio social, o ambiente não é propício à camaradagem e não se forma uma comunidade 

de trabalho próxima (Bérastégui, 2021). Isto, por seu lado, pode originar uma concorrência feroz entre 

os trabalhadores, que coloca em perigo a cooperação e o espírito de equipa, e o clima de trabalho em 

geral. Estes problemas podem aumentar o stresse relacionado com o trabalho e, inicialmente, podem 

também causar intimidação e assédio moral no local de trabalho (O'Moore & Lynch, 2007). Por sua 

vez, sentimentos de solidão e isolamento podem resultar em depressão (Cacioppo et al., 2006), 

ansiedade (EU-OSHA, 2019) e até mesmo diminuir a capacidade de raciocínio e de tomada de 

decisões de uma pessoa (Murthy, 2017). O trabalho isolado  também pode diminuir a identidade 

profissional dos indivíduos – os trabalhadores não dispõem de modelos ou mentores e, por 

conseguinte, não conseguem estabelecer uma identidade profissional consistente e forte (Bérastégui, 

2021). Além disso, Hawkley et al. (2010) mostraram que se o efeito da solidão se acumular, pode 

provocar o aumento da pressão arterial sistólica. Por fim, a perda de apoio por parte dos 

gestores/supervisores, nos casos em que os sistemas de GTIA os substituem, pode provocar o 

aumento do stresse, ansiedade e, em alguns casos, a síndrome de exaustão profissional dos 

trabalhadores (Bérastégui, 2021). Tal deve-se ao facto de os supervisores desempenharem um papel 

fundamental na prestação de apoio aos trabalhadores, bem como na atribuição de recompensas e de 

recursos (Jabagi et al., 2020), o que frequentemente serve para atenuar os efeitos negativos dos 

empregos de elevado esforço (Bérastégui, 2021). 

Falta de transparência e confiança 

A falta de transparência sobre o modo de funcionamento dos sistemas de GTIA é uma questão relatada 

com frequência. Em particular, muitos académicos e peritos entrevistados defendem que a 

monitorização dos trabalhadores ou a utilização de sistemas de GTIA, não é normalmente 

implementada de forma transparente nas organizações. A maioria dos gestores e trabalhadores não 

sabe como funcionam os sistemas de GTIA e é possível que alguns trabalhadores nem tão pouco 

saibam que estão a ser controlados ou monitorizados por sistemas baseados em IA. Por conseguinte, 

os trabalhadores devem receber formação e ser informados com clareza sobre o funcionamento dos 

sistemas de GTIA e sobre que dados são recolhidos e porquê, e devem poder confiar nos seus 

empregadores para implementar sistemas de GTIA por boas razões – isto requer transparência dentro 
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da organização e a consulta e participação adequada dos trabalhadores. Contudo, segundo os peritos 

entrevistados, muitas organizações não são verdadeiramente transparentes sobre o tipo de dados que 

recolhem e como estes são utilizados. Esta falta de transparência está alegadamente relacionada com 

assimetrias em matéria de informação (Gregory, 2021; Rosenblat & Stark, 2016; Shapiro, 2018; Veen 

et al., 2020), o que beneficia apenas quem possui informação completa. 

Assimetria de poder 

Existem também relatos de que os sistemas de GTIA alteram profundamente as relações laborais 

dentro de uma organização (Aloisi & Gramano, 2019). Por exemplo, a cultura fortemente competitiva 

que os sistemas de GTIA podem criar, por exemplo, através da gamificação, pode impedir os 

trabalhadores de se associarem e levar à deterioração do poder de organização e negociação 

(Eurofound, 2020). Do mesmo modo, a monitorização intensiva dos trabalhadores, que permite aos 

empregadores recolher dados sensíveis sobre os mesmos, transfere mais algum poder dos 

trabalhadores para os empregadores. A assimetria de poder pode desencadear sentimentos de 

ansiedade e vulnerabilidade nos trabalhadores (Curchod et al., 2020). Um estudo recente de Tomprou 

e Lee (2022), centrado na forma como a gestão algorítmica pode afetar a relação entre o empregador 

e os trabalhadores, com incidência nos contratos psicológicos e nas perceções dos trabalhadores 

sobre as suas próprias obrigações e as dos seus empregadores, lança alguma luz sobre esta questão. 

Por exemplo, o estudo demonstra que a forma como os trabalhadores formam e avaliam os seus 

contratos psicológicos com um agente algorítmico (por oposição a um humano) depende dos incentivos 

(por exemplo, relacionais ou transacionais). De acordo com Tomprou e Lee (2022), os trabalhadores 

aperceberam-se de um maior compromisso por parte das entidades empregadoras nos casos em que 

o agente humano comunicou e explicou os incentivos relacionais durante o recrutamento (por exemplo, 

durante um processo de recrutamento baseado em vídeo). Além disso, independentemente do tipo de 

incentivo, as pessoas comunicaram uma maior intenção de rotatividade de emprego nos casos em que 

os agentes humanos não cumpriram o prometido, quando comparada com os agentes algorítmicos. 

Mau funcionamento e consequências para os trabalhadores 

Os riscos acima mencionados podem ainda ser exacerbados se a GTIA funcionar mal devido a 

problemas com a introdução ou análise de dados, erros nos sistemas e outros problemas de software 

(Brione, 2020; EU-OSHA, 2019). Por exemplo, se uma ferramenta de GTIA direcionar os trabalhadores 

para uma situação perigosa, tal pode resultar em danos físicos graves e, em alguns casos, até em 

morte. Esta questão é sobretudo predominante nos setores da indústria transformadora e no trabalho 

centrado em armazéns, onde podem ocorrer acidentes entre veículos e seres humanos. O mau 

funcionamento dos sistemas de GTIA também pode ter um efeito psicológico negativo, uma vez que 

os trabalhadores podem sentir-se frustrados e/ou confusos quando não obtêm respostas claras e 

suficientes às suas perguntas e informação pertinente, por exemplo, sobre como realizar tarefas, ou 

quando a comunicação e a distribuição de tarefas dentro de uma organização é organizada e gerida 

utilizando sistemas de resposta automática e sistemas baseados em IA (Todoli-Signes, 2021). 

Oportunidades para a segurança e saúde dos trabalhadores 

Monitorização dos riscos 

Uma forma através da qual a GTIA pode melhorar a SST é melhorando a monitorização do local de 

trabalho, dos trabalhadores e das tarefas que realizam, analisando, em tempo real, o comportamento 

humano e os padrões de trabalho. Tal pode ser utilizado para melhorar a monitorização dos riscos em 

matéria de SST (Min et al., 2019). Por exemplo, as ferramentas de GTIA que orientam os trabalhadores 

sobre como realizar as suas tarefas podem também monitorizar as respetivas posturas para identificar 

se não são adequadas e se apresentam riscos de LME (Katwala, 2017). Tal pode ser feito, por 

exemplo, utilizando uma estrutura desenvolvida por Alwasel et al. (2017) que permite identificar se os 

trabalhadores estão a trabalhar de forma produtiva, sem colocar em risco a sua saúde através de 

posturas inseguras. Um perito mencionou também que tais sistemas podem ser utilizados para 

identificar se um trabalhador que está a trabalhar com equipamento perigoso está ou não concentrado 

nas tarefas de trabalho que está a realizar, uma vez que os erros decorrentes de distrações ou falta 

de concentração podem resultar em lesões. Outros académicos (Aliabadi et al., 2014; Ciullo et al., 

2019; Iida et al., 2021) também reconheceram as vantagens dos sistemas de GTIA como uma 

ferramenta de apoio para peritos em SST e médicos do trabalho, por exemplo, fornecendo dados e 

análises para o diagnóstico de doenças relacionadas com o trabalho ou mesmo doenças profissionais. 
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A IA também pode ser utilizada para detetar se um trabalhador está a usar o equipamento de proteção 

adequado, reduzindo assim o risco de acidentes e doenças profissionais. Por exemplo, a GTIA pode 

detetar se um trabalhador está a trabalhar a uma determinada altura sem tomar as devidas precauções 

de segurança adequadas (por exemplo, uso de arnês) e avisá-lo desse facto, bem como enviar um 

alarme para o centro de controlo (Palazon et al., 2013). 

Monitorização da saúde mental e aconselhamento digital 

O reforço da monitorização por sistemas de GTIA pode também permitir acompanhar a saúde mental 

dos trabalhadores, por exemplo, através da avaliação dos níveis de sofrimento psicológico dos 

trabalhadores, tal como é revelado num estudo japonês (Doki et al., 2021) e num estudo realizado por 

peritos italianos e mexicanos (Hernandez-Leal et al., 2015), ou fazendo uma estimativa da 

probabilidade de diferentes problemas psicossociais (por exemplo, síndrome de exustão profissional - 

burnout) (Oracle and Workplace Intelligence, 2020; Zel & Kongar, 2020). Por exemplo, a GTIA pode 

ser usada para identificar o stresse nos trabalhadores com precisão, e em tempo real, através dos 

seus padrões de escrita e fala (Lu et al., 2012; Rachuri et al., 2010). A GTIA também pode ser utilizada 

para detetar o esgotamento e a exaustão dos trabalhadores, permitindo, por conseguinte, a aplicação 

de medidas de prevenção. Por exemplo, Estevez-Mujica e Quintane (2018) propõem um modelo que, 

segundo eles, explica cerca de 34 % e 37 % da variação nos casos de esgotamento e exaustão, 

respetivamente, e distingue com sucesso entre trabalhadores com maior e menor risco de síndrome 

de exaustão profissional - burnout. Além disso, os sistemas de GTIA que conseguem escutar as 

conversas dos trabalhadores e que são capazes de analisar esta informação, podem identificar e 

detetar casos de intimidação ou assédio sexual. O mesmo se pode aplicar à GTIA que tem a 

capacidade de analisar discurso ou texto (por exemplo, o conteúdo de mensagens de correio 

eletrónico). Por exemplo, Sanchez-Medina et al. (2020) descreveram uma ferramenta baseada em IA 

que consegue explorar e analisar as relações entre determinados traços de personalidade (por 

exemplo, psicopatia) e potenciais comportamentos de ciberassédio sexual. Outra forma de utilizar a 

GTIA para melhorar a saúde mental dos trabalhadores é através do aconselhamento digital. Dado que 

a boa saúde mental dos trabalhadores, que resulta numa maior produtividade, se tornou recentemente 

num objetivo importante para muitas organizações, algumas delas começaram a experimentar robôs 

de conversação (chatbots) de saúde mental baseados em IA (Cameron et al., 2017; Oracle e 

Workplace Intelligence, 2020). 

Envolvimento e satisfação dos trabalhadores 

Um sistema de GTIA pode também ser utilizado para promover o envolvimento e satisfação dos 

trabalhadores (Hughes et al., 2019). Por exemplo, sistemas de GTIA menos centrados no controlo 

intensivo de trabalhadores mas mais no apoio aos trabalhadores (por exemplo, sistemas de 

colaboração entre trabalhadores alimentados por AI que melhoram a comunicação entre trabalhadores 

e ajudam a identificar pessoas com competências relevantes que podem ajudar num trabalho) podem 

facilitar o envolvimento, uma vez que podem dar mais liberdade aos trabalhadores (Hughes et al., 

2019). As tecnologias de gamificação que recompensam os trabalhadores pelo seu desempenho 

profissional podem também melhorar o envolvimento (Hughes et al., 2019). De igual modo, os robôs 

de conversação (chatbots) e os assistentes virtuais alimentados por IA, que os trabalhadores podem 

utilizar para obter recursos humanos (RH) relevantes  ou informações relacionadas com o trabalho, 

também podem ajudar a melhorar a satisfação dos trabalhadores (Galin & Meshcheryakov, 2020; Zel 

& Kongar, 2020). 

Personalização de postos de trabalho e rotinas de trabalho 

Os sistemas baseados em IA podem ser utilizados para personalizar postos de trabalho e rotinas 

de trabalho com base nas necessidades dos trabalhadores, a fim de criar uma melhor adequação 

do trabalhador às tarefas, por exemplo, personalizando-as/adaptando-as para trabalhadores com 

incapacidade/deficiência ou idosos (Segkouli et al., 2021; Soter Analytics, 2020). Herzog e Harih (2020) 

propuseram um sistema de apoio à decisão baseado em IA que identifica/categoriza os trabalhadores 

com incapacidade/deficiência e, em seguida, seleciona as rotinas de trabalho ou os locais de trabalho 

físicos mais adequados, de acordo com os requisitos para trabalhadores com incapacidade. Por fim, o 

planeamento e a programação personalizadas do trabalho poderiam também ter em conta a saúde 

dos trabalhadores (por exemplo, níveis de fadiga), a fim de atribuir um trabalho mais fácil aos que estão 

sobrecarregados com excesso de trabalho (Brione, 2020; Tursunbayeva, 2019). 
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Conceção de empregos e locais de trabalho saudáveis e seguros 

Ao recolher dados no local de trabalho, os sistemas de GTIA podem também servir de apoio na 

conceção e execução de programas de formação em SST para os trabalhadores ou podem ser 

utilizados para fundamentar o desenvolvimento das estratégias de segurança e saúde mais 

adequadas, tal como defendem os peritos entrevistados. Além disso, os sistemas de GTIA podem ser 

utilizados para planear e conceber melhor as atividades, as tarefas e os horários dos trabalhadores, a 

fim de minimizar os riscos. Tal pode permitir às entidades empregadoras monitorizar, minimizar e 

controlar a exposição dos trabalhadores a riscos psicossociais e a perigos como químicos, ruído, 

vibrações e outros. Além disso, os sistemas de GTIA podem fornecer perfis individuais relacionados 

com os riscos para os trabalhadores, com base na sua vigilância da saúde sobre possíveis riscos para 

a saúde, no seu nível de risco atual e na probabilidade de futuros riscos para a saúde, por exemplo, 

analisando e identificando quais os trabalhadores mais sensíveis e suscetíveis a perigos específicos, 

tais como o ruído, temperaturas altas/baixas e similares (Chamorro-Premuzic, 2020; EU-OSHA, 2018). 

Impactos da GTIA na SST com base na análise do 
ESENER-3 

Para complementar a discussão sobre os riscos e oportunidades que a GTIA pode trazer para a SST, 

o relatório fornece também uma síntese da análise dos dados do Terceiro Inquérito Europeu às 

Empresas sobre Riscos Novos e Emergentes (ESENER-3), com o objetivo de explorar a relação entre 

as tecnologias que viabilizam a GTIA e a segurança e saúde dos trabalhadores. Estas tecnologias 

incluem: i) robôs que interagem com os trabalhadores; ii) máquinas, sistemas ou computadores que 

determinam o conteúdo ou o ritmo de trabalho; iii) máquinas, sistemas ou computadores que 

monitorizam o desempenho dos trabalhadores; e iv) dispositivos vestíveis, como relógios inteligentes, 

óculos de dados ou outros sensores (incorporados). 

De acordo com as conclusões do ESENER-3, as organizações que utilizam qualquer uma das 

tecnologias digitais acima mencionadas relatam diferentes riscos para a SST com maior frequência do 

que os locais de trabalho que não utilizam tais tecnologias. Por exemplo, cerca de 47 % dos 

estabelecimentos que não utilizam nenhuma das tecnologias acima mencionadas comunicaram o risco 

de pressão do tempo, enquanto cerca de 60 % das organizações que utilizam pelo menos uma das 

tecnologias acima mencionadas comunicaram esse risco. Podem ser identificadas tendências 

semelhantes quando se observam outros riscos para a SST, como movimentos repetitivos da mão ou 

dos braços, tempo sentado prolongado, posições cansativas ou dolorosas, má comunicação ou 

cooperação dentro da organização e horários de trabalho longos ou irregulares, uma vez que os locais 

de trabalho que utilizam pelo menos uma das tecnologias acima mencionadas relatam estes riscos 

com maior frequência do que os locais de trabalho que não utilizam nenhuma das tecnologias que 

viabilizam os sistemas de GTIA. 

A utilização de robôs que interagem com os trabalhadores está positivamente correlacionada com 

riscos físicos, como movimentos repetitivos das mãos ou braços e risco de acidentes com máquinas 

ou ferramentas manuais. Dado que o modelo de regressão controla diferentes fatores organizacionais 

e outros, os resultados sugerem que a utilização destas tecnologias promove um trabalho mais 

repetitivo, o que, por sua vez, pode aumentar o risco de LME. Os resultados sugerem também que a 

utilização de robôs está relacionada com uma intensificação do trabalho, pois os únicos dois riscos 

psicossociais que estatisticamente se correlacionam de modo significativo com a utilização de robôs 

são a pressão do tempo e os horários de trabalho longos ou irregulares. 

A utilização de máquinas, sistemas ou computadores que determinam o conteúdo ou ritmo do trabalho 

é estatisticamente significativa e está positivamente correlacionada com posições cansativas ou 

dolorosas e com o risco de acidentes com veículos durante o trabalho, mas não no trajeto de ida e 

volta para o trabalho. Tal pode sugerir que tais tecnologias promovem um ambiente de trabalho 

acelerado e desconfortável que pode resultar, por exemplo, em lesões musculoesqueléticas devido a 

posições cansativas e dolorosas ou ao aumento do risco de acidentes. Além disso, estas tecnologias 

digitais estão também fortemente relacionadas com os riscos de pressão do tempo, sugerindo que 

podem aumentar a intensidade do trabalho, podendo resultar em riscos para a SST, como um aumento 

da probabilidade de acidentes. Vale a pena mencionar que estes resultados podem também ser 

explicados pelo facto de estas tecnologias serem mais frequentemente utilizadas em ambientes de 

produção fabril. 
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A utilização de máquinas, sistemas ou computadores que monitorizam o desempenho dos 

trabalhadores é mais comum indústria transformadora e, como consequência, está associado ao risco 

de movimentos repetitivos das mãos ou braços e risco de acidentes com máquinas ou ferramentas 

manuais. Além disso, a utilização de máquinas, sistemas ou computadores que monitorizam o 

desempenho dos trabalhadores está forte e positivamente associada aos riscos de má comunicação 

ou cooperação dentro da organização. Tal pode também envolver a falta de comunicação aos 

trabalhadores da utilização de tais tecnologias, o que significa que os trabalhadores podem muitas 

vezes não saber se estão a ser vigiados e por que razão. Esta conclusão é também partilhada por 

vários peritos entrevistados que expressaram preocupações semelhantes. 

Por último, a utilização de dispositivos vestíveis, como relógios inteligentes, óculos de dados ou outros 

sensores (incorporados) tem uma associação positiva ao risco de posições cansativas ou dolorosas. 

Tal sugere que tais ferramentas podem ser utilizadas mais frequentemente em locais de trabalho onde 

os trabalhadores executam tarefas em posições cansativas. Além disso, a utilização desta tecnologia 

também está relacionada com horários de trabalho longos ou irregulares, o que também sugere que 

pode estar ligada, em certa medida, a uma intensificação do trabalho. 

Vinte e quatro por cento dos estabelecimentos que introduziram qualquer uma das tecnologias acima 

mencionadas discutiram, com os seus trabalhadores, as implicações para a SST decorrentes da 

introdução das tecnologias no local de trabalho. Os locais de trabalho que utilizam dispositivos 

vestíveis, como relógios e óculos inteligentes, discutem de que modo as tecnologias podem afetar a 

SST com maior frequência (51 %) do que os locais de trabalho que utilizam sistemas de máquinas ou 

computadores para monitorizar os trabalhadores (38 %), os locais de trabalho que utilizam robôs que 

interagem com os trabalhadores (36 %) e os locais de trabalho que utilizam máquinas, sistemas ou 

computadores que determinam o consentimento e o ritmo de trabalho (34 %). As discussões sobre o 

impacto destas tecnologias na SST são mais frequentes nos locais de trabalho onde existe 

representantes dos trabalhadores, o que é um indicador da importância do diálogo social para a 

prevenção de riscos em matéria de SST relacionados com a GTIA. 

Medidas de prevenção 

Ao introduzir sistemas de GTIA no local de trabalho, aconselha-se o princípio da precaução. Muitas 

vezes, dada a novidade da tecnologia, é impossível prever todos os riscos que podem surgir devido à 

utilização de um sistema de GTIA. Assim, deve ser adotada uma abordagem centrada no ser humano 

para fundamentar cuidadosamente todas as fases de conceção, desenvolvimento, integração, 

utilização e avaliação dos sistemas de GTIA. 

Diálogo eficaz entre trabalhadores/empregadores e participação dos trabalhadores 

Os sistemas de GTIA centrados no ser humano devem ser desenvolvidos por organizações que 

promovam um diálogo eficaz entre trabalhadores, empregadores e criadores de sistemas de GTIA (se 

for caso disso) e, mais importante, que assegurem o envolvimento e a participação dos trabalhadores 

em todas as fases de conceção, desenvolvimento, implementação e avaliação dos sistemas de GTIA 

no local de trabalho. A participação dos trabalhadores é considerada pela maioria dos peritos 

consultados a pedra angular da prevenção dos impactos negativos da GTIA na SST e da identificação 

das possíveis oportunidades que lhes estão associadas. Tal sugere que os trabalhadores devem estar 

sentados à mesa das negociações quando são tomadas decisões sobre a salvaguarda da privacidade 

e proteção de dados dos trabalhadores, ao abordar a vigilância, acompanhamento e monitorização, ao 

tornar transparente o objetivo dos algoritmos de IA, ao assegurar o exercício do seu direito a 

explicações sobre as decisões tomadas pelos algoritmos ou modelos de aprendizagem mecânica e ao 

assegurar que a segurança e saúde dos trabalhadores está na vanguarda da discussão. Tal permitirá 

melhorar a transparência, equidade, privacidade dos dados, confiança, responsabilização e a SST 

dentro de uma organização, ao utilizar a GTIA. 

Considerar as implicações da GTIA para a SST nas fases iniciais 

É igualmente importante salientar que, no geral, as considerações sobre o modo como a GTIA pode 

afetar a SST devem ser tidas em conta logo na fase de investigação e conceção de tais sistemas. O 

aspeto principal aqui é a importância de compreender o objetivo original para o qual os sistemas de 

GTIA estão a ser introduzidos nos locais de trabalho (por exemplo, melhoria da produtividade, 

eficiência, cooperação entre trabalhadores) e se isto pode acarretar riscos para a SST. Assim, para 

assegurar que os sistemas de GTIA não conduzem a efeitos negativos para a SST, tais sistemas 
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devem apoiar e proteger sobretudo os seres humanos, garantindo a sua segurança, sustentabilidade 

e fiabilidade (ou seja, assegurar que tais sistemas não cometem erros que possam prejudicar os 

trabalhadores). Por outras palavras, os sistemas baseados em IA recentemente concebidos devem ser 

integrados em ambientes de trabalho de tal forma que todas as suas configurações se centrem na 

saúde, segurança e bem-estar dos trabalhadores (EU-OSHA, 2018). 

Avaliação dos riscos da GTIA em todas as fases 

Segundo os peritos entrevistados, é necessário realizar uma avaliação prévia dos riscos da GTIA, não 

só quando os sistemas de GTIA são instalados no local de trabalho (por exemplo, no âmbito da 

avaliação dos riscos no local de trabalho), mas também na fase anterior de conceção e 

desenvolvimento pelos programadores. A avaliação deve concentrar-se na gama completa de 

possíveis impactos em termos de desafios e riscos de SST, tal como são identificados e descritos no 

presente relatório e na EU-OSHA (2022), mas também abranger as oportunidades e vantagens 

oferecidas pela GTIA. Além disso, dado que os sistemas de GTIA são capazes de evoluir e de ter 

autoaprendizagem, é crucial uma abordagem sistemática de análise da GTIA e do seu efeito na SST. 

Ou seja, a avaliação de tais sistemas deve ser realizada com periodicidade e com o envolvimento dos 

trabalhadores, para assegurar que os sistemas anteriormente avaliados como seguros não se 

tornaram prejudiciais com o passar do tempo. 

Competências e formação para os trabalhadores compreenderem e utilizarem com segurança os 

sistemas de GTIA 

Alguns trabalhadores podem não possuir as competências e os conhecimentos necessários para 

compreender plenamente os sistemas de GTIA e os seus potenciais riscos, o que limita o seu 

contributo para assegurar o desenvolvimento, a implementação e a avaliação ética e transparente 

desses sistemas. Por este motivo, os peritos recomendam que seja ministrada formação relevante aos 

trabalhadores, que deve centrar-se em lhes proporcionar uma sólida consciência, conhecimento e 

compreensão sobre o funcionamento da IA e de como trabalhar em conjunto com ela, sendo também 

crucial prever como a IA pode mudar as tarefas e papéis dos trabalhadores no trabalho, bem como o 

impacto da IA na sua saúde e carreira profissional (Ponce del Castillo, 2020). A formação deve também 

fornecer aos trabalhadores os conhecimentos sobre como contestar as decisões/recomendações 

feitas/propostas por um sistema de IA ou GTIA. Tal também é destacado por Ponce del Castillo (2020), 

que sublinhou que a mera obtenção de competências puramente técnicas é insuficiente. Além disso, 

os esforços de melhoria de competências e de requalificação, de acordo com vários peritos 

entrevistados, não deviam focar-se apenas nos trabalhadores, mas também nos sindicatos, nas 

confederações de empregadores e nos criadores de sistemas baseados em IA. A formação deveria 

também focar-se em ajudar a geração mais idosa a compreender estes novos sistemas, já que podem 

opor-se aos mesmos por serem geralmente resistentes às novas tecnologias e, fruto desta falta de 

conhecimento, podem também sentir ansiedade, baixa autoestima e/ou insegurança (Alcover et al., 

2021). Neste sentido, alguns peritos entrevistados recomendaram que a formação especial centrada 

na SST seja obrigatória para todos os trabalhadores e empregadores (empresas) que implementam e 

utilizam sistemas baseados em IA. 

Desenvolvimento de um quadro ético a nível da UE 

Tal como é destacado por vários peritos entrevistados, a garantia de que a GTIA não conduz a efeitos 

negativos para a SST pode ser fomentada através do desenvolvimento de um quadro ético para a 

digitalização a nível da UE, que ditaria de que forma a GTIA, e os sistemas baseados em IA em geral, 

podem ser utilizados no local de trabalho. Mais especificamente, os peritos entrevistados consideraram 

que existem formas éticas de adotar e implementar sistemas de GTIA para promover a segurança e a 

saúde no local de trabalho. Tal é sustentado por várias publicações (por exemplo, Abdullah, 2019), 

algumas das quais apresentam inclusive propostas para a estrutura desse enquadramento ético (por 

exemplo, Grupo de Peritos de Alto Nível em Inteligência Artificial, 2019b). 

Conclusões e recomendações 

Os sistemas de GTIA no local de trabalho podem proporcionar potenciais oportunidades para melhorar 

a SST, uma vez que podem ser utilizados para melhorar a monitorização dos perigos nos locais de 

trabalho ou monitorizar a saúde mental dos trabalhadores, representando uma importante 

oportunidade para melhorar a sua saúde, segurança e bem-estar. Os resultados discutidos no relatório 
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e aqui resumidos salientam, no entanto, que a utilização de IA para gerir os trabalhadores também 

apresenta inúmeros riscos para a SST, sobretudo em matéria de riscos psicossociais. 

O relatório sugere a necessidade de uma forte abordagem de «prevenção através da conceção» que 

integre uma abordagem centrada no ser humano durante a conceção e utilização da GTIA. A GTIA 

deve ser concebida, implementada e gerida de uma forma fiável, transparente, capacitante e 

compreensível, garantindo a consulta, a participação e a igualdade de acesso à informação por parte 

dos trabalhadores, bem como a colocação de seres humanos no controlo e, por conseguinte, 

assegurando que a GTIA não é utilizada para substituir trabalhadores, mas sim para os apoiar. Este 

objetivo pode ser conseguido através de diferentes meios, incluindo um diálogo aberto e eficaz, a 

formação de trabalhadores e a sua participação ativa no desenvolvimento, implementação, utilização 

e avaliação de tais sistemas, o reforço da sensibilização das partes interessadas (por exemplo, 

criadores, trabalhadores, empregadores) sobre a forma como os sistemas de GTIA podem afetar 

negativamente a SST e criando um forte quadro ético que descreva a forma como a GTIA deve ser 

desenvolvida, implementada e utilizada, bem como assegurando o cumprimento das disposições 

legais em vigor aplicáveis à GTIA. A fim de abordar os riscos relacionados com a implementação de 

sistemas de GTIA no local de trabalho podem ser formuladas várias recomendações tendo em vista 

melhores medidas de prevenção e para tirar o máximo partido dos sistemas de GTIA, em termos de 

oportunidades de melhoria da SST. 

Recomendação 1: os sistemas de GTIA devem-se basear numa abordagem centrada no ser humano 

Os sistemas de GTIA devem ser concebidos, implementados e geridos de forma segura e transparente, 

garantindo a consulta, a participação e a igualdade de acesso à informação, por parte dos 

trabalhadores em todas as fases, assegurando que os seres humanos detêm sempre o comando. Para 

assegurá-lo, é necessário um diálogo estreito e eficaz entre trabalhadores e empregadores bem como 

a colaboração entre investigadores, programadores, indústria, parceiros sociais e governos em matéria 

de investigação e inovação na conceção de sistemas de GTIA. 

Recomendação 2: a avaliação dos riscos deve ser adaptada aos sistemas de GTIA 

Dada a novidade da GTIA, a avaliação dos riscos deve abranger todos os fatores relacionados com o 

trabalho e deve ser realizada em conjunto com especialistas na programação de algoritmos, de modo 

a abordar e considerar a existência de incertezas e riscos determinados. A este respeito, parece 

necessário desenvolver procedimentos técnicos normalizados para a avaliação dos riscos dos 

sistemas baseados em IA, com base num suficiente aval científico. A análise deve também seguir uma 

abordagem holística, a fim de abordar os possíveis riscos da GTIA para a SST a diferentes níveis, 

como num trabalho, organização, setor, região ou país específico. Além disso, dado que os sistemas 

de GTIA têm capacidade de evolução e de autoaprendizagem, as avaliações de tais sistemas devem 

ser realizadas periodicamente. 

Recomendação 3: sensibilização e partilha de conhecimentos sobre sistemas de GTIA 

É de maior importância a sensibilização e a partilha de conhecimentos sobre a utilização de sistemas 

de GTIA e as implicações conexas para a SST entre empregadores, departamentos de RH, 

trabalhadores e seus representantes, intervenientes em SST, incluindo os inspetores do trabalho e os 

criadores de sistemas de GTIA. Há uma clara necessidade de proporcionar formação a gestores e 

trabalhadores sobre sistemas de GTIA, centrada na forma como estes podem afetar a SST e como 

prevenir riscos relacionados. Os esforços em matéria de melhoria de competências e requalificação 

devem ir além da mera transmissão de conhecimentos técnicos aos trabalhadores e devem centrar-se 

em lhes proporcionar uma boa consciência, conhecimento e compreensão de como a IA funciona e 

como trabalhar em segurança ao seu lado, e prever como a IA pode mudar as tarefas e papéis dos 

trabalhadores no trabalho, bem como o impacto da IA na sua saúde e carreira profissional. A Formação 

deve também focar-se não só nos trabalhadores, mas também nos sindicatos, empregadores e 

respetivas confederações, e nos criadores de sistemas baseados em IA. Relativamente aos sistemas 

de apoio, os trabalhadores deveriam dispor de meios para solicitar e obter apoio em diferentes 

questões relacionadas com a GTIA e os seus possíveis efeitos na SST. 

Recomendação 4: desenvolvimento de um quadro ético a nível da UE 

Os peritos entrevistados também sublinharam a necessidade do desenvolvimento de um quadro ético 

a nível da UE que ditaria de que modo a GTIA e os sistemas baseados em IA em geral, podem ser 

utilizados no local de trabalho. Ao mesmo tempo, muitos peritos concordam que os quadros éticos, por 
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si só, não serão suficientes, devendo ser assegurado o cumprimento das disposições legais em vigor 

aplicáveis à GTIA (como a legislação em matéria de SST, o Regulamento Geral sobre a Proteção de 

Dados ou RGPD, o próximo Regulamento da Inteligência Artificial e a lei antidiscriminação). 

Várias recomendações adicionais relacionam-se mais diretamente com as lacunas de investigação e 

conhecimento que foram identificadas. Em geral, vale a pena salientar que, para reduzir e gerir os 

riscos e aproveitar ao máximo as oportunidades para a SST decorrentes dos sistemas de GTIA, é 

crucial contar com uma investigação sólida e baseada em provas, que permitirá conceber e 

implementar intervenções fundamentadas a nível do local de trabalho e também políticas e 

regulamentos a nível nacional ou mesmo da UE. 

Recomendação 5: realização de uma investigação interdisciplinar e holística sobre a GTIA e a SST 

Deve ser realizada mais investigação interdisciplinar e holística sobre o modo como a GTIA pode afetar 

a SST. A abordagem holística deve incluir, mas não se limitar ao seguinte: análise de como a GTIA 

pode afetar a SST em termos gerais, como os efeitos negativos da SST podem ser atenuados através 

de uma conceção, desenvolvimento, implementação e análise transparente e ética dos sistemas de 

GTIA, como assegurar que os sistemas de GTIA não recolhem dados sobre trabalhadores para além 

do necessário para o seu funcionamento, como ajudar os trabalhadores a exercer os seus direitos 

legais para impedir que tais sistemas recolham informações privadas desnecessárias, como ajudá-los 

a contestar as recomendações e decisões tomadas por tais sistemas, como mitigar os efeitos negativos 

da GTIA sobre SST na fase de desenvolvimento, entre outros. 

Recomendação 6: incluir a abordagem de «detenção do controlo por parte do Homem» na investigação 

sobre a GTIA 

A investigação deve focar-se em identificar em que medida os seres humanos são mantidos no 

comando e os sistemas de GTIA são utilizados para apoiar os trabalhadores, em vez de os substituir 

e a sua utilização não deve conduzir a riscos para a SST. Uma investigação mais direcionada permitiria 

melhorar a regulamentação existente, que tem muitos inconvenientes, nomeadamente o facto de não 

se basearem no diálogo social, de raramente abrangerem os trabalhadores, de não incluirem uma forte 

cláusula de responsabilização sobre quem é o responsável quando os sistemas de GTIA conduzem a 

danos, entre outros, assegurando que os trabalhadores são sempre mantidos no centro dos sistemas, 

tal como é afirmado por vários peritos entrevistados e pela literatura (por exemplo, De Stefano, 2021; 

Ponce del Castillo, 2021). 

Recomendação 7: considerar como os modelos de gestão empresarial e a GTIA interagem 

É necessária mais investigação para compreender se os modelos de gestão empresarial existentes 

são suficientes para prevenir e gerir os riscos para a SST que a GTIA pode acarretar. Como a adoção 

de um sistema de GTIA requer, muitas vezes, alterações ao modelo de gestão empresarial, não é «um 

dado adquirido» que a interação entre o sistema de GTIA e o modelo de gestão empresarial existente 

não conduza a riscos para a SST. Por este motivo, a investigação deve centrar-se em avaliar se os 

modelos de gestão empresarial atualmente utilizados são compatíveis com os sistemas de GTIA e se 

não conduzirão a efeitos negativos para a SST. Se a investigação demonstrar falta de compatibilidade, 

então é importante desenvolver novos modelos que garantam a saúde, a segurança e o bem-estar dos 

trabalhadores quando os sistemas de GTIA forem introduzidos. 

Recomendação 8: prossecução da partilha de conhecimentos entre investigadores e criadores de GTIA 

É necessária uma maior partilha de conhecimentos entre investigadores e criadores de sistemas de 

GTIA. Dado que os sistemas baseados em IA dependem sobretudo da programação e, com frequência, 

também dos megadados, a fim de assegurar a transparência, a reprodutibilidade e que tais sistemas 

não conduzem a danos, é crucial que os criadores de sistemas de GTIA partilhem toda a informação 

relevante com a comunidade de investigação em geral (incluindo também as comunidades políticas e 

de SST e demais partes interessadas pertinentes). Tal permitirá aos investigadores conceber e realizar 

investigação mais precisa e informada sobre como tais sistemas podem afetar a SST, o que poderá 

ser útil ao conceber ferramentas de avaliação dos riscos e medidas de prevenção, políticas e iniciativas 

regulamentares. 

Recomendação 9: a investigação sobre sistemas de GTIA e SST deve ser efetuada de forma contínua 

A análise para determinar se os sistemas de GTIA continuam a ser seguros deve ser realizada 

periodicamente. Dado que os sistemas baseados em IA conseguem aprender com o ambiente e 
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evoluir, é incorreto assumir que são estáveis e não se alteram (Dahlin, 2021). Tal significa que os 

esforços de investigação sobre como a GTIA afeta a SST não devem ser realizados apenas uma vez, 

na fase de desenvolvimento ou integração dos sistemas de GTIA. Deve ser realizada periodicamente 

uma avaliação/análise para assegurar que os sistemas de GTIA que anteriormente eram considerados 

seguros ainda são inofensivos para os trabalhadores. 
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