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Abstract
Algorithmic discrimination in employment. An overview

Debates about the future of work in light of developments in artificial intelligence are held pre-
dominantly in the context of job losses and technological unemployment. Far less attention is
paid to the challenges posed by the increasingly widespread phenomenon of algorithmisation
of management functions in the modern world of work. Meanwhile, the shift to algorithmic
management represents a significant qualitative change that, in addition to promising broadly
understood modernisation and optimisation of decision-making processes, carries specific
repercussions in the context of human rights protection, including in particular the prohibition
of discrimination in employment. The article attempts to assess the adequacy of the EU anti-
discrimination instrumentarium to the specifics of algorithmic discrimination mechanisms, and
aims to encourage an in-depth scientific discussion on the need to develop effective regulatory
responses at the national level.
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minacyjne
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Uwagi wprowadzajace

Oficjalnie zainaugurowany w 1956 roku przez grupe informatykéw w ramach szkoly letniej
w Dartmouth projekt sztuczna inteligencja (artificial intelligence, Al) zdaje si¢ przezywaé
obecnie swoje momentum, rowniez w sferze zatrudnienia. Spektakularny postep, jaki
dokonat si¢ w tej dziedzinie na przestrzeni ostatnich lat, m.in. dzieki wykladniczemu
rozwojowi nowych technologii umozliwiajacych bezprecedensowy dostep do réznego
rodzaju danych, doprowadzit do upowszechnienia si¢ algorytméw w réznych obszarach
zycia spolecznego. Inteligentne systemy sa wdrazane w wielu sektorach - od zdrowia,
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finanséw czy sadownictwa po ubezpieczenia i reklame. Wspdlczesny $wiat pracy od-
chodzi przy tym od spolaryzowanego scenariusza, w ktérym wysoce manualne zawody
z jednej strony i zawody oparte na umiejetnosciach z drugiej wydawaly sie niezagrozone
automatyzacja. Wrecz przeciwnie, to, co zaczelo si¢ od algorytmizacji konkretnych zadan
zarzadczych w tzw. gig economy (Ajunwa, Greene 2018), rozprzestrzenia si¢ dzis na caly
$wiat pracy - jesteSmy $wiadkami gwaltownego wzrostu zaréwno pod wzgledem zakresu
miejsc pracy, gdzie wdrazane sg inteligentne technologie, jak i funkcji zarzadczych, ktére
mozna zautomatyzowac (Wood 2021, s. 6-7).

Rozwdj zarzadzania algorytmicznego (znanego réwniez jako ,,People Analytics” lub
»Big Data HR”) - tj. coraz bardziej wszechobecnej zaleznosci od technologii monitoro-
wania i wyrafinowanych algorytméw do pomiaru, kontroli i oceny pracownikéw (Otto
2019) - pozwala na sprawowanie dotychczas niemozliwej do osiagnigcia wielowymiarowe;j
kontroli nad pracownikami. Zarzadzanie algorytmiczne wydaje si¢ przy tym swoistego
rodzaju powrotem do teorii ,naukowego zarzadzania” Fredericka Winslowa Taylora
(1972), ale bez znaczacych kosztow transakcyjnych, ktdre wezesniej stanowity naturalne
ograniczenie dla szeroko zakrojonego monitorowania pracownikéw. Chcac zrozumiec¢
nowy poziom ingerencji, jaki umozliwia algorytmiczna analityka danych, nalezy podkresli¢
jej cechy wyrozniajace - tj. wszechobecnos¢ i interoperacyjnosc.

Systemy algorytmiczne przetwarzaja informacje pochodzace z coraz bardziej zr6z-
nicowanego zestawu technologii informacyjnych, umozliwiajacych bezprecedensowy
dostep do bardzo szczegoétowych danych. Rozne systemy przetwarzania danych sa przy
tym interoperacyjne, co pozwala faczy¢ zestawy danych i uzyskiwa¢ nowe informacje na
temat pracownika, ktore nie byty widoczne, gdy poszczegolne zestawy danych gromadzono
i przechowywano oddzielnie. Wreszcie, coraz potezniejsza infrastruktura obliczeniowa
jest w stanie przetwarza¢ dane w czasie rzeczywistym, przewidywac przyszlos¢ za pomoca
analityki predykcyjnej i realizowac niezliczone zadania dzieki rozwijajace;j si¢ sztuczne;j
inteligencji. Dla przyktadu w 2020 roku firma Amazon, wykorzystujac technologie
oparta na analityce danych, przyjeta do pracy 1700 pracownikéw w ciagu jednego dnia
(Economist 2020b), a firma Serco skrdcita czas potrzebny na zatrudnienie pracownika
z czterech tygodni do czterech dni (Economist 2020a).

Kryzys zwiazany z pandemiag COVID-19 znaczgco przyspieszyl wdrozenie
inteligentnych systeméw do rekrutacji, oceny czy monitorowania pracownikéw
(Suder, Siibak 2021). Zmiana ta nie powinna mie¢ charakteru tymczasowego. Badania
przeprowadzone m.in. przez Institute for the Future of Work sugeruja, ze sztuczna
inteligencja docelowo bedzie stanowita istotny komponent trzech gléwnych obszarow
zadaniowych wspdlczesnego modelu zarzadzania zasobami ludzkimi - tj. zatrudniania,
biezacego zarzadzania i oceny wydajnosci (Simons 2020).

Entuzjasci technik algorytmicznych twierdza, Ze zasilana przez sztuczng inteligencje
eksploracja danych - obok niezaprzeczalnych korzysci, takich jak m.in. poprawa
wydajnosci, bezpieczenstwa i higieny pracy czy zdolnosci do wykrywania nieuczci-
wych zachowan - zapewnia réwniez wigksza obiektywno$¢ w podejmowaniu decyzji
personalnych. Zaktada sie, Ze usunigcie cztowieka z procesu decyzyjnego wyeliminuje
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réwniez ludzkie uprzedzenia czy funkcjonujace w $wiadomosci spolecznej stereotypy.
Cho¢ brzmi obiecujaco, jest to tylko potowa prawdy. Od dawna w literaturze przedmiotu
podkresla si¢ bowiem, ze podejmowanie stronniczych i dyskryminacyjnych decyzji jest
jednym z najwigkszych wyzwan sztucznej inteligencji. W praktyce algorytm jest bowiem
tak dobry, jak dane historyczne, na ktérych operuje (Kamiran 2013; Zliobaité 2017).

Zagrozenia zwigzane z dyskryminacjg algorytmiczng generowane s na réznych
etapach: od programowania/budowania, szkolenia i testowania do eksploatacji algorytmow.
Dyskryminacja moze wystapi¢ zardwno w relatywnie prostych algorytmach opartych
na regulach (np. ludzkie uprzedzenia czy stereotypy moga wpltywac na parametry
i reguly algorytmoéw na etapie opracowywania algorytmu, generujac tym samym
dyskryminujacy wynik), jak i algorytmach uczenia maszynowego, ktére opierajac sie
na korelacjach zidentyfikowanych w duzych ilosciach danych spotecznych i osobowych,
moga odtwarzaé wzorce nieréwnosci z przeszlosci (Surden 2019, s. 1310-1320).
Dyskryminacyjny potencjal algorytmow jest przy tym wysoce problematyczny
niezaleznie od tego, czy algorytmy sa wykorzystywane do w pelni zautomatyzowanego
podejmowania decyzji, czy tylko do wspierania procesu podejmowania decyzji przez
czlowieka.

W poréwnaniu z tradycyjnymi formami dyskryminacji, dyskryminacja algoryt-
miczna, ze wzgledu na zlozong, a przez to nieprzejrzysta konstrukcje algorytméw jest
bardziej abstrakcyjna i nieintuicyjna, a przez to trudna do wykrycia i udowodnienia'.
Nierzadko nie miesci si¢ ona w kategoriach prawnych, ktére tradycyjnie definiuja
zakazang dyskryminacje. Jednoczesnie ukrywa si¢ ona za technologicznymi interfejsami,
indukujacymi dystans pomiedzy stosownymi procesami decyzyjnymi, a jednostkami
pozbawionymi adekwatnych kompetencji cyfrowych do ich zrozumienia. Dystans ten
manifestuje sie w asymetrii informacyjnej oraz negocjacyjnej stron (Hildebrandt 2015;
Koivisto 2020).

Nie bez powodu algorytmiczne podejmowanie decyzji zostalo opisane jako nowa
»granica regulacyjna” (m.in. dla ustawodawstwa antydyskryminacyjnego) (Hacker,
Petkova 2017), a zaprezentowany w kwietniu 2021 roku przez Komisj¢ Europejska projekt
przepisow majacych uregulowac te sfere technologiczng — Akt o sztucznej inteligencji
(AI Act), wyraznie uznaje za ,,kontekst wysokiego ryzyka” wdrazanie systemow sztucznej
inteligencji do zadan zwigzanych z zarzadzaniem algorytmicznym (tj. zarzadzaniem
pracownikami i dostgpem do samozatrudnienia, w szczegdlnosci do rekrutacji i wyboru
kandydatow, do podejmowania decyzji o awansie i rozwigzaniu stosunku pracy oraz
do przydzielania zadan, monitorowania lub oceny 0sdb pozostajacych w umownych
stosunkach pracy)>.

' Algorytmy wykorzystywane do celéw komercyjnych s przy tym czesto zastrzezone, tj. chronione
prawem wlasnosci intelektualnej i tajemnica handlowa.

> Proposal for a Regulation Laying Down Harmonised Rules on Artificial Intelligence (AI Act) and
Amending Certain Union Legislative Acts, COM(2021) 206 final, s. 4.
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Niniejszy artykul stanowi probe zilustrowania kluczowych probleméw i wyzwan
w kontekscie zatrudnienia, zwigzanych z szeroko udokumentowang na $wiecie zdolnoscia
narzedzi sztucznej inteligencji do generowania dyskryminujacych wynikéw w odniesieniu
do szeregu cech chronionych. W niniejszym artykule za przedmiot dociekan przyjeto
unijne ustawodawstwo antydyskryminacyjne, ustanawiajace minimalne gwarancje
ochrony przed dyskryminacja na poziomie krajowym?®. Punktem wyjscia stosownych
rozwazan jest proba zrozumienia, z jakim rodzajem agencyjnosci badz sprawczosci
mamy do czynienia w przypadku algorytméw. W celu przyblizenia mechanizméw
i problematycznych aspektow zarzadzania algorytmicznego artykut taczy przy tym dwa
nurty nauk prawnych: prawo nowych technologii oraz prawo pracy.

W strone lepszego zrozumienia mechanizmu dyskryminacji
algorytmicznej

Termin ,,sztuczna inteligencja” jest trudny do jednoznacznego zdefiniowania i bywa
uzywany zamiennie z innymi terminami, takimi jak uczenie maszynowe, algorytmiczne
podejmowanie decyzji czy zautomatyzowane podejmowanie decyzji (Komisja Europejska
2020). W duzym uproszczeniu pojecie to mozna zdefiniowa¢ jako obejmujace zestaw
technologii majacych na celu ,uczynienie komputeréw zdolnymi do robienia rzeczy,
jakie potrafig [ludzkie] umysty” (Boden 2018, s. 6). Aby to osiagna¢, sztuczna inteligencja
potrzebuje dwoch elementow: kodu/zestawu regut zwanych algorytmami (instrukcji
matematycznych, ktérych celem jest rozwigzywanie probleméw, odpowiadanie na
pytania lub wykonywanie okreslonych zadan), oraz danych, czyli zestawu zmiennych
wejsciowych. Jedna ze zlozonych klas algorytmow jest tzw. uczenie maszynowe, czyli
»zdolnos¢ [maszyn] do zdobywania wlasnej wiedzy poprzez wydobywanie wzorcéw
z surowych danych” (Goodfellow, Bengio, Courville 2016, s. 2-3). Systemy uczenia
maszynowego nie s przy tym bezposrednio zaprogramowane do przestrzegania zestawu
regul, ale uczg sig, jak dokfadnie oszacowa¢ wynik na podstawie ilosciowych zestawow
danych, ktdére wykorzystywane sa do szkolenia i oceny wydajnosci modelu w czasie. To
wlasnie owa zdolno$¢ uczenia si¢ i odkrywania korelacji w zbiorze danych znaczaco
zwieksza ryzyko powielania istniejacych wzorcow nieréwnosci, nierzadko w sposéb
niezamierzony przez ich projektantow.

Systemy uczenia maszynowego wykorzystuja bowiem dane o przeszltosci do podej-
mowania decyzji, ktore ksztaltujg przyszlos¢. Prognozy uczenia maszynowego nie sa
jednak przewidywaniami dotyczacymi konkretnej osoby, ale grup, ktore dziela pewne
cechy (np. ple¢, wiek) lub wzorce zachowan. Jak wskazuje Mireille Hildebrandt (2015),

* Notabene, zdecydowana wigkszo$¢ dostepnych badan nad zagadnieniem algorytméw i dyskryminacji
w sferze zatrudnienia nadal dotyczy gléwnie Stanéw Zjednoczonych. Najwiekszym echem odbily si¢ przy
tym, réwniez na starym kontynencie, w szczeg6lnoéci rozwazania zaprezentowane przez: Barocas, Selbst
2016; Kim 2016.
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podstawowa funkcjg analityki algorytmicznej jest sortowanie i kategoryzowanie ludzi
oraz tworzenie kolektywdéw w oparciu o réznice. Kultura algorytmoéw opiera si¢ zatem
na redukgji, uproszczeniu i budowaniu modeli. W ten sposdb niepoliczalna w wielu
wymiarach istota ludzka staje si¢ ,,osobg policzalng” (Szpunar 2019, s. 25). Problemem
konstytutywnym algorytmicznego podejmowania decyzji jest zatem to, ze opierajac
sie na poszukiwaniu stosownych podobienstw i rdznic, per se generuje nieréwnosci.

W literaturze przedmiotu zaproponowano przy tym kilka typologii opisujacych,
w jaki sposob kod/reguta lub dane moga by¢ stronnicze, zatruwajac tym samym operacje
algorytmiczne dyskryminacja (Hacker 2018, s. 1146- 1148; Kleinberg 2019, s. 21-23;
Barocas, Selbst 2016, s. 677-691%). Z perspektywy prawa antydyskryminacyjnego,
mechanizmy, przez ktére dyskryminacja moze by¢ inkorporowana do algorytméw, moga
by¢ w duzym uproszczeniu sklasyfikowane wzdtuz dwéch gléwnych osi. Dyskryminacja
algorytmiczna moze zaréwno wynika¢ z hierarchizujacych przekonan, stereotypow,
jak i utrwala¢ strukturalne, zinstytucjonalizowane wzorce nieréwnosci. Co istotne,
wykluczenie kategorii chronionych z danych dostgpnych dla algorytmdéw uczenia
maszynowego nie zapobiega dyskryminacyjnym wynikom, poniewaz maszyny nierzadko
uzywaja pozornie neutralnych danych (np. miejsce zamieszkania) jako przyblizenia
dla tych kategorii (pochodzenie etniczne, rasa) (Williams, Brooks, Shmargad 2018).
Dla przykiadu, algorytm uczenia maszynowego zaprojektowany w celu podejmowania
decyzji o awansie w miejscu pracy i opierajacy si¢ na danych osob, ktére w przesztosci
odniosly ,,sukces”, moze by¢ slepy na ple¢ kandydatéw, a mimo to by¢ dyskryminujacy
wobec kobiet, jesli zostanie poproszony o wybranie kandydatéw na podstawie oceny
ich wydajnosci w pracy, ktéra obejmowataby $redni czas pracy’. Istnieje zatem duze
prawdopodobienstwo, ze w niekorzystnej sytuacji znalazlyby si¢ kobiety, poniewaz to na
nich, zgodnie z tradycyjnym podzialem rél w spoleczenstwie, spoczywa nieproporcjonalnie
duzy ciezar opieki nad dzie¢mi, a tym samym statystycznie kobiety pracuja mniej godzin
lub czesciej w niepelnym wymiarze czasu pracy (Kiillmann 2018)°.

* Barocas i Selbst, notabene rozpatrujac problem dyskryminacji algorytmicznej w zatrudnieniu
w kontekscie amerykanskiego ustawodawstwa antydyskryminacyjnego, proponuja pigciopoziomowsa
taksonomie zrédel dyskryminacji. Pierwszy poziom odpowiada temu, co autorzy nazywaja ,,definicja
problemu’, tj. konstrukcja ,,zmiennych docelowych’, ktére z kolei dzielg si¢ na ,etykiety klasowe”. Drugim
poziom stanowig dane treningowe wykorzystywane w procesie uczenia, ktére moga by¢ tendencyjne albo
ze wzgledu na sposob, w jaki zostaly zebrane, albo dlatego, Ze same s3 tendencyjne i wykorzystywane do
uczenia algorytmu. Trzecim poziomem jest wybdr cech istotnych dla modelu, czyli tego, jakie atrybuty
powinny by¢ uznane za istotne w modelu algorytmicznym. Czwartym jest ,,dyskryminacja posrednia’,
wynikajaca z tzw. ,nadmiarowego kodowania’, czyli ,,przypadkow, w ktorych przynaleznos¢ do klasy
chronionej jest zakodowana w innych danych’, uznawanych za skorelowane z wynikiem przez model
algorytmiczny. Piatym i ostatnim poziomem jest maskowanie celowej dyskryminacji, ktérg programisci
moga ukry¢ w architekturze algorytmu.

* Na przyktad w 2018 roku Amazon zrezygnowal z algorytmu przesiewowego, ktdry ,,karal” aplikacje
na dane stanowisko / wnioski o prace zawierajace stowo ,,kobieta” (por. Dastin 2018).

¢ Analogicznie, wynagrodzenie kierowcéw platform cyfrowych typu Uber zalezy od ich oceny
przez algorytm, ktory oblicza wynik za pomoca takich cech, jak wskaznik dostepnosci i oceny klientow.
Wykorzystanie tych cech wprowadza do procesu oceny zaréwno stereotypy, jak i nierdwnoéci strukturalne.
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Nie bez powodu algorytmy uczenia maszynowego, a w szczegdlnosci algorytmy
glebokiego uczenia, czesto charakteryzowane sg jako tzw. ,czarne skrzynki”: ich
wewnetrzne dzialanie nie jest zrozumiate dla laikéw, a czasami nawet dla ekspertow,
co utrudnia przesledzenie i wyizolowanie zrédta dyskryminacji algorytmicznej (Leese
2014). Co wigcej, nawet jesli stosowny kod/reguta/dane zostang zidentyfikowane,
wykorzystanie zmiennych i kategoryzacja danych w algorytmach uczenia maszynowego
podlegaja ciaglej ewolucji w miare uczenia sie¢ modelu. Kategorie te nie sg statyczne, co
w praktyce oznacza, ze wszelkie dowody dyskryminacji algorytmicznej moga znikna¢
po zmutowaniu algorytmu.

W $wietle powyzszych uwag nie powinno zatem ulega¢ watpliwosci to, ze przejscie
na zarzadzanie algorytmiczne - niezaleznie od tego, czy systemy algorytmiczne sg
wykorzystywane do podejmowania decyzji bez pomocy czlowieka (w pelni zauto-
matyzowane podejmowanie decyzji), czy tylko do informowania i ksztaltowania
ludzkiego procesu decyzyjnego — stanowi istotng zmiane jakosciowa w stosunkach
i realiach pracy (Baba 2020). Sposoby wdrazania systeméw algorytmicznych przez
przedsiebiorstwa tworza srodowisko, w ktérym normalizuje si¢ wysoki poziom
monitorowania i zautomatyzowanego podejmowania decyzji dotyczacych podstawo-
wych aspektow pracy, takich jak dostep do zatrudnienia, awans czy wynagrodzenie.
Algorytmizacja funkcji zarzadczych zmienia przy tym medium, przez ktére dys-
trybuowana jest niejako nieréwno$¢. Stosowna zmiana medium, indukujac kolejny
poziom zlozonos$ci w stosunkach pracy, stawia pod znakiem zapytania mozliwo$é
przeciwdziatania i zado$¢uczynienia dyskryminacji algorytmicznej w ramach
tradycyjnego instrumentarium antydyskryminacyjnego, o czym szerzej w dalszej
czesci tekstu.

Dyskryminacja algorytmiczna w swietle europejskiego
ustawodawstwa antydyskryminacyjnego

Niniejsze rozwazania koncentrowac sie beda na dwoch gtownych narzedziach pojeciowych
zawartych w prawie UE dotyczacym niedyskryminacji - tj. dyskryminacji bezposredniej
i dyskryminacji po$redniej. Kluczowe wyzwanie zwigzane z kwalifikacja prawna dys-
kryminacyjnych proceséw zarzadzania algorytmicznego zasadniczo wydaje si¢ bowiem
polegac na tym, ze w zaleznosci od kontekstu i od tego, czy uwaga skupiona jest na
samej operacji algorytmicznej, czy na wlaczeniu jej wynikéw do procesu decyzyjnego,
dyskryminacja moze by¢ rozumiana jako bezposrednia lub posrednia. W praktyce, biorac
pod uwage swoistego rodzaju fragmentacje algorytmicznych systeméw decyzyjnych,
a przede wszystkim zfozono$¢ relacji czlowiek-maszyna, rozréznienie miedzy tymi dwoma

Powolujac si¢ na przyktad Ubera, Kiillman (2018) dowodzi, jak stereotypy dotyczace nierzetelnosci
kobiet moga wplywac na oceny klientéw i w konsekwencji na ogélng ocene kierowcow, a tym samym na
obliczanie ich wynagrodzenia, stawiajac w niekorzystnej sytuacji kobiety.
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pojeciami nie zawsze bedzie jednoznaczne. Wydaje sie, ze owa trudnos$¢ w pelni ilustruje
przyjeta przez ustawodawce europejskiego konstrukcja prawna zakazu dyskryminacji.

Dyskryminacja bezposrednia

Dyskryminacja bezposrednia zdefiniowana jest w prawie UE jako sytuacja, kiedy
»0sobe traktuje sie mniej korzystnie/przychylnie (element szkody, harm element), niz
traktuje sie, traktowano lub traktowano by inng osobe w poréwnywalnej sytuacji’, zas
przyczyna takiego stanu rzeczy jest konkretna wlasciwos¢ tej osoby, kwalifikowana
jako ,cecha chroniona” (element kauzalny, causation element)’. Dyskryminacja
bezposrednia ma wiec charakter jawny. Istota dyskryminacji bezposredniej jest zas
réznica w traktowaniu, jakiej dos§wiadcza dana osoba (Craig, de Btirca 2011, s. 896).
Postugujac si¢ pojeciem gorszego traktowania w definiowaniu dyskryminacji bezpo-
sredniej, ustawodawca europejski wprowadza przy tym element relatywny, wymuszajacy
dokonywanie poréwnania z polozeniem innych oséb (poréwnywanego podmiotu,
comparator). Porownanie moze przy tym dotyczy¢ sytuacji aktualnej, przeszlej lub
nawet hipotetycznej. Udowodnienie przypadku dyskryminacji bezpo$redniej nie
wymaga jednak ani wykazania, ze sprawca byl §wiadomy dyskryminacji, ani ze miat
zamiar dyskryminowa¢ (Maliszewska-Nienartowicz 2015, s. 79).

Konstrukcja ta potencjalnie pozwala obja¢ pojeciem dyskryminacji bezposredniej
szeroki zakres sytuacji, w ktorych cechy chronione bytyby wykorzystywane jako istotne
zmienne w modelu algorytmicznym, nawet jesli intencjg ich twércéw czy uzytkownikow
(pracodawcow) nie byta dyskryminacja. W kontekscie uczenia maszynowego walor
aplikacyjny stosownej koncepcji bedzie jednak znikomy. W praktyce koncepcja ta
obejmie bowiem jedynie sytuacje, kiedy modele (jakikolwiek element reguty lub kodu
algorytmicznego) nie s3 neutralne w stosunku do chronionej cechy. Moze to miec¢
miejsce na przyktad w sytuacji, gdy chroniona cecha jest bezposrednio wprowadzona
do modelu algorytmicznego jako istotna zmienna i traktowana jako czynnik negatywny.
Innymi stowy, jesli osoba podejmujaca decyzje wyraznie konstruuje zbiér danych
w taki sposob, ze pewne grupy (np. kobiety czy osoby powyzej okreslonego wieku) sa
niedoreprezentowane, lub wybiera ,,gorszych” kandydatéw z jednej chronionej grupy
do celéow szkoleniowych, model algorytmiczny bedzie odzwierciedlal bezposrednia
dyskryminacje.

Co istotne, bezposrednie wprowadzenie dyskryminacji do modelu algorytmicznego
prawdopodobnie zmniejszy jego wartos¢ predykcyjna, co stanowi istotny czynnik

7 Zob. art. 2 ust. 2 lit. a dyrektywy Rady 2000/43/WE z dnia 29 czerwca 2000 roku, wprowadzajacy
w zycie zasade rownego traktowania osob bez wzgledu na pochodzenie rasowe lub etniczne (Dz.Urz.
UE L 2000, nr 180/22); art. 2 ust. 2 lit. a dyrektywy Rady 2000/78/WE z dnia 27 listopada 2000 roku
ustanawiajacy ogolne warunki ramowe réwnego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy (Dz.Urz.
UE L 2000, nr 303/16); art. 2 ust. 1 lit. a dyrektywy 2006/54/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia
5 lipca 2006 roku w sprawie wprowadzenia w Zycie zasady rowno$ci szans oraz réwnego traktowania kobiet
i mezczyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy (wersja przeredagowana) (Dz.Urz. UE L 2006, nr 204/23).
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zniechecajacy (Hacker 2018, s. 1152). Bardziej prawdopodobnym scenariuszem, w ramach
ktérego moze dojs¢ do dyskryminacji bezposredniej, jest w zwigzku z tym sytuacja, gdy
algorytm bazuje na tzw. parametrze zastepczym (proxy), bezposrednio skorelowanym
z cechg chroniong. Dla przykladu, mialoby to miejsce, gdyby algorytm obnizal oceng
kazdej rozmowy o prace przeprowadzonej zdalnie z osobg o ciemniejszej karnacji.
Dyskryminacja bezpo$rednia wystapitaby w tym kontekscie albo dlatego, ze czynnikiem
dyskryminujacym jest sama cecha chroniona (pochodzenie etniczne), albo dlatego, ze
istnieje zalezno$¢ miedzy osobami pokrzywdzonymi przez dyskryminujacy algorytm
a osobami posiadajacymi ceche chroniong (Kelly-Lyth 2021, s. 8).

W $wietle powyzszych uwag, w literaturze przedmiotu zdecydowanie wigkszy poten-
cjal aplikacyjny w przypadku dyskryminacji algorytmicznej przypisuje sie¢ rozwinietej
przez Trybunal Sprawiedliwo$ci Unii Europejskiej (dalej: Trybunal, TSUE) koncepcji
dyskryminacji przez asocjacje i dyskryminacji percepcyjnej. Chodzi o rozszerzenie
koncepcji dyskryminacji bezposredniej odpowiednio na sytuacje, kiedy dana osoba
jest traktowana niekorzystnie, ze wzgledu na wigz z osobg posiadajacg ceche prawnie
chroniong (wyrok TSUE z dnia 17 lipca 2008 roku, w sprawie Coleman przeciwko
Attridge Law i Steve Law, C-303/06, ECLI:EU:C:2008:415; Naumann 2007, s. 286), badz
na sytuacje, gdy osoba dopuszczajaca si¢ dyskryminacji blednie zaktada, Ze dana osoba
posiada okre$long ceche prawnie chroniong (Zwolifiska 2010, s. 31). Stosowne rozszerzenie
koncepcyjne jest niezwykle cenne w kontekscie dyskryminacji algorytmicznej, poniewaz
pozwala obja¢ dyskryminacja bezposrednig niektére przypadki dyskryminacji algoryt-
micznej na zasadzie przyblizenia i blednej kategoryzacji. Przykladowo, dyskryminacja
bezposrednia moglaby obejmowa¢ przypadki profilowania algorytmicznego, w ktérym
uzytkownicy, mimo ze sami nie posiadaja danej cechy, sa zaliczani przez algorytm do
kategorii chronionej. W praktyce takie bledy w klasyfikacji zwigzane z wykorzystaniem
danych zastepczych w profilowaniu algorytmicznym mogtyby zaistnie¢ w sytuacji,
kiedy algorytm nie przedktadalby uzytkownikowi serwisu spotecznosciowego (typu
Facebook, Linkedin) ofert pracy w danej branzy, np. z powodu blednej klasyfikacji
jako osoby niepelnosprawnej, bazujacej na danych behawioralnych (polubieniach czy
czestotliwo$ci odwiedzania stron zwigzanych z tg tematyka).

Co istotne, w opinii Komisji Europejskiej zaréwno dyrektywa o réwnosci rasowej,
jak i dyrektywa o rownym traktowaniu ,,zakazujg réwniez sytuacji, w ktorej osoba jest
bezposrednio dyskryminowana na podstawie blednego postrzegania lub przypuszczenia
dotyczacego cech chronionych” (Komisja Europejska 2014). Interpretacja ta nie byla
jednak dotychczas konsekwentnie stosowana przez Trybunal Sprawiedliwosci®. Dla
przykladu, w sprawie Karstena Kaltofta, opiekuna dzieciecego postrzeganego przez
pracodawce jako osoba niepelnosprawna z powodu otyloéci i z tego powodu zwolnionego

¢ TSUE do tej pory interpretowal jedynie pojecie dyskryminacji posredniej jako obejmujace sytuacje,
w ktdrych bledne wyobrazenia skutkuja dyskryminacyjnym traktowaniem jednostek (wyrok TSUE
z dnia 16 lipca 2015 roku, w sprawie CHEZ Razpredelenie Bulgaria AD przeciwko Komisia za zashtita
ot diskriminatsia, C-83/14, ECLI:EU:C:2015:480.
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z pracy (wyrok TSUE z dnia 18 grudnia 2014 roku, w sprawie Fag og Arbejde (FOA)
przeciwko Kommunernes Landsforening (KL), C-354/13, ECLI:EU:C:2014:2463),
Trybunal Sprawiedliwosci zamiast uznac, ze stosowne postrzeganie otylosci jako niepet-
nosprawnosci przez pracodawce spowodowato odmienne traktowanie i dyskryminacje,
zobowigzal sad krajowy do ustalenia, czy stosowne ,trwale ostabienie funkcji fizycznych,
umystowych lub psychicznych” mialo miejsce, stwierdzajac, ze jest to warunek uznania
otylosci za niepelnosprawno$¢ i ostatecznie stwierdzenia dyskryminacji ze wzgledu na
niepetnosprawnos¢.

Restrykcyjna wyktadnia koncepcji dyskryminacji bezposredniej jest przy tym
problematyczna w $wietle algorytmicznych technik profilowania, ktére nierzadko
koncentruja sie wylacznie na okreslonych zachowaniach, zainteresowaniach czy
podobienstwach i na tej podstawie wyciagaja wnioski na temat tozsamosci czy szeroko
rozumianej przynaleznosci spolecznej jednostek. W konsekwencji mimo ze pojecie
dyskryminacji bezposredniej nadaje si¢ do uchwycenia pewnych dyskryminujacych
operacji algorytmicznych, jego praktyczne zastosowanie bedzie prawdopodobnie
bardzo ograniczone, w szczegdlnosci w $wietle oczywistych trudnosci dowodowych.
Sygnalizowany powyzej brak przejrzystosci funkcjonowania algorytmu nie tylko utrudnia
zrozumienie, czy parametry modelu algorytmicznego sa neutralne wobec kategorii
chronionych, ale réwniez uniemozliwia zgromadzenie dowodéw na to, jak algorytm
potraktowal/by osobe ktdra nie podziela danej cechy chronionej. Unijne ustawodawstwo
antydyskryminacyjne nie ustanawia przy tym ,prawa pracownika, ktory twierdzi
w sposob przekonujacy, ze spelnia warunki okreslone przez pracodawce w ogloszeniu
o rekrutacji, ale jego kandydatura nie zostala uwzgledniona, do uzyskania informacji
na temat tego, czy w wyniku procedury rekrutacyjnej zatrudnit on innego kandydata”
(wyrok TSUE z dnia 19 kwietnia 2012 roku, w sprawie Galina Meister przeciwko Speech
Design Carrier Systems GmbH, C-415/10, ECLI:EU:C:2012:217). Ustalenie bezposredniej
dyskryminacji algorytmicznej, w szczego6lnosci na etapie rekrutacji pracownika, moze
by¢ zatem skomplikowane ze wzgledu na wspomniane wyzej przeszkody.

Dyskryminacja posrednia

Czesciowe odkodowanie algorytmicznej ,czarnej skrzynki” z dyskryminacji wydaje
sie zapewnia¢ unijna koncepcja dyskryminacji posredniej. Ta ostatnia ma miejsce
»w przypadku, gdy z pozoru neutralny przepis, kryterium lub praktyka stawiataby osoby
nalezace do jednej z [chronionych grup] w szczegolnie niekorzystnej sytuacji w porow-
naniu do [innych os6b], chyba ze dany przepis, kryterium lub praktyka s obiektywnie
uzasadnione zgodnym z prawem celem, a srodki majace stuzy¢ osiggnieciu tego celu sa
wlasciwe i niezbedne™. W gre wchodzi przy tym zaréwno dziatanie celowe, jak réwniez

° Zob. art. 2 ust. 2 lit. b dyrektywy Rady 2000/43/WE z dnia 29 czerwca 2000 roku, wprowadzajacy
w zycie zasade rownego traktowania osob bez wzgledu na pochodzenie rasowe lub etniczne (Dz.Urz.
UE L 2000, nr 180/22); art. 2 ust. 2 lit. b dyrektywy Rady 2000/78/WE z dnia 27 listopada 2000 roku
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nie§wiadomy rezultat sposobu funkcjonowania pracodawcy. Istotne jest jednak, by
stosowne przyczyny réznicowania mialy charakter pozornie neutralny. Jednoczesnie nie
jest konieczne, aby faktycznie doszto do niekorzystnego uksztaltowania potozenia danej
grupy - wystarczy, aby dana praktyka, kryterium lub przepis byly w stanie wygenerowa¢
szczegdlnie niekorzystne potozenie.

Trzy elementy konstrukcyjne koncepcji dyskryminacji posredniej jawia si¢ przy
tym jako szczegoélnie istotne w przypadku dyskryminacji algorytmicznej. Po pierwsze,
przesuwajac akcent na pozorng neutralnos¢ kryterium czy praktyki, unijna koncepcja
dyskryminacji posredniej wydaje si¢ odpowiednia do uchwycenia szerokiego spektrum
pozornie neutralnych, ale w rzeczywisto$ci dyskryminujacych algorytmoéw, np. kiedy
zmienne korelujace z grupa chroniong sg wykorzystywane jako istotne cechy lub etykiety
w algorytmie. Ponadto koncepcja ta — przenoszac punkt ciezkosci analizy na skutki
dzialania algorytmow, a nie na ich zasady, parametry czy tres¢ — nie czyni koniecznym
otwarcia algorytmicznej ,,czarnej skrzynki’, co zwigksza mozliwos¢ kwalifikacji okre-
$lonych niekorzystnych skutkéw zarzadzania algorytmicznego jako dyskryminujacych.
Od wnioskodawcy znajdujacego si¢ w niekorzystnej sytuacji nie bedzie si¢ bowiem
wymagac wykazania, dlaczego algorytm ocenit go nisko; sam fakt niekorzystnej sytuacji
powinien by¢ wystarczajacy, aby wymagac stosownego uzasadnienia jego zastosowania.
W konicu, skupienie koncepcji dyskryminacji posredniej na grupie dotknietej srodkiem
dyskryminujacym, a nie na indywidualnym wnioskodawcy (McCrudden, Prechal 2009,
s. 35), jako spojne z opisywanym wczesniej sposobem funkcjonowania algorytmow,
powinno pomoc rzuci¢ $wiatto na nierzadko replikowang przez algorytmy systemowa
i strukturalng dyskryminacje. Trybunal Sprawiedliwo$ci w swoim orzecznictwie nie
wymaga przy tym precyzyjnego dowodu stopnia, w jakim dany $rodek wptywa na
konkretng grupe oséb (Maliszewska-Nienartowicz 2012, s. 253). W praktyce, wystarcza
statystyczna roznica miedzy wynikami grupy lub algorytmiczna preferencja dla cechy,
ktdra jest mniej powszechna wsrdd chronionej grupy wnioskodawcy (Kelly-Lyth 2021,
s. 8). Standard ten w przypadku algorytmoéw powinien nastrecza¢ wigkszych trudnosci,
poniewaz statystyka jest podstawa uczenia maszynowego, a stosowna doktadnos¢
predykcyjna jest zawsze mierzona (Shwartz, David 2014, s. 14).

Z pojeciem dyskryminacji posredniej i jego zastosowaniem w praktyce wiazg si¢
jednak rowniez okreslone komplikacje. O ile stwierdzenie dyskryminacji bezposredniej
wyklucza uzasadnienie poza zamknietg i ograniczong lista wyjatkow'’, o tyle stwierdzenie
dyskryminacji po$redniej prima facie otwiera szeroki wachlarz mozliwych uzasadnien.
Dyrektywy unijne wyrazZnie stanowig bowiem, Ze przepis, kryterium lub praktyka nie sa
zakazane w sytuacji, gdy sa obiektywnie uzasadnione zgodnym z prawem celem, a srodki

ustanawiajacy ogolne warunki ramowe réwnego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy (Dz.Urz.
UE L 2000, nr 303/16); art. 2 ust. 1 lit. b dyrektywy 2006/54/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia
5 lipca 2006 roku w sprawie wprowadzenia w zycie zasady réwnosci szans oraz rdwnego traktowania kobiet
i mezczyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy (wersja przeredagowana) (Dz.Urz. UE L 2006, nr 204/23).

10 Zob. art. 4 dyrektywy 2000/43/WE; art. 4 i 6 dyrektywy 2000/78/WE; oraz art. 14 ust. 2 dyrektywy
2006/54/WE.
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osiggniecia tego celu s3 wlasciwe i niezbedne. Stosowny element konstrukcyjny otwiera
pracodawcy mozliwo$¢ powolania sie¢ na dowolne, zgodne z prawem uzasadnienie
i poddanie go pod rozwage sadu.

Katalog celéw zgodnych z prawem jest otwarty. W odniesieniu do srodkéw stoso-
wanych przez pracodawcéw Trybunat Sprawiedliwo$ci wprost uznaje przy tym cele
o ekonomicznym charakterze, jak np. efektywno$¢ przedsigbiorstwa czy sytuacja na
rynku pracy (Maliszewska-Nienartowicz 2012, s. 394-395). W kontekscie zarzadzania
algorytmicznego, pracodawca wydaje si¢ mie¢ zatem do dyspozycji dos¢ szeroki zakres
mozliwosci eksplanacyjnych. Algorytmizacja wybranych funkcji zarzgdczych moze by¢
dyktowana koniecznoscig zapewnienia bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy,
efektywnego wykorzystania czasu pracy czy optymalizacjg i obiektywizacja procesow
decyzyjnych dotyczacych awansow, szkolen, czy zwolnien. Zasadne wydaje si¢ zatem
ograniczenie przez TSUE kregu celéw uzasadniajacych dyskryminacje posrednia
w kontekscie zatrudnienia. Istotng role w tym zakresie wydaje sie przy tym réwniez
odgrywac zasada proporcjonalnosci.

Co do zasady, jezeli cel zostanie uznany za zgodny z prawem, przedmiotowy srodek
musi zosta¢ uznany za odpowiedni i niezbedny (tj. zgodny z zasada proporcjonalno-
$ci). W przypadku algorytméw sady prawdopodobnie skfonne beda uzna¢, ze sg one
skutecznymi srodkami do osiggniecia celu, jakim jest szeroko rozumiana optymalizacja
procesow zarzadczych. Algorytmy sa w rzeczywistosci opracowywane wiasnie po to,
aby zapewni¢ poziom precyzji, szczegétowosci i efektywnosci, ktorego ludzkie umysty
nie s3 w stanie odtworzy¢. W zwiazku z tym wymogi dotyczace uzasadnionego celu
i odpowiedniosci/skuteczno$ci beda prawdopodobnie relatywnie fatwo spetnione.
Problematyczne natomiast powinno okazac sie w praktyce wykazanie proporcjonalnosci
sensu stricto, ktora pozwala na wywazenie korzysci uzyskiwanych dzigki utrzymaniu
tak uzasadnionej praktyki z naruszeniem zakazu dyskryminowania.

Zgodnie z wymogiem niezbednosci — nie moze istniec ,,zaden inny srodek do osiagniecia
[tego samego] celu, ktéry w mniejszym stopniu naruszatby prawo do niedyskryminacji”
(EU Agency for Fundamental Rights, Council of Europe 2018, s. 45). Trybunal Sprawied-
liwosci i sady krajowe powinny zatem by¢ mniej sklonne do zaakceptowania szerokich
uzasadnien ostatniej czesci testu proporcjonalnosci. Wykorzystanie stronniczego algorytmu
zasadniczo powinno by¢ uznane za nieproporcjonalne, jesli réwnie zadowalajace i mniej
dyskryminujace alternatywy okazg si¢ tatwo dostepne. W zwigzku z tym pracodawca
bedzie musial podja¢ rozsadne wysitki w celu zapewnienia, ze wdrazany algorytm jest
najmniej dyskryminujacym srodkiem do osiggnigcia zamierzonego celu. W praktyce
mozna jednak wyobrazi¢ sobie, ze algorytm, ktéry wykazuje pewne uprzedzenia, moze by¢
mniej dyskryminujacy niz alternatywna opcja - tj. pracownik dziatu kadr czytajacy CV
i decydujacy o tym, z kim przeprowadzi¢ rozmowe kwalifikacyjng. Innymi stowy, chcac
utrzymac przewage konkurencyjng, ktora w §wiecie rzadzonym przez informacje i dane
niezaprzeczalnie generuje algorytmizacja funkeji zarzadczych, pracodawca moze dazy¢ do
wykazania, ze wykorzystanie algorytmu w rzeczywistosci jest najmniej dyskryminujaca
dostepna opcja. W tym sensie, w przypadku dyskryminacji algorytmicznej, przestanka
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proporcjonalnosci prawdopodobnie przerodzi si¢ w pytanie o dopuszczalny w sferze
zatrudnienia kompromis miedzy szeroko rozumiang efektywnoscia biznesowq a zasada
niedyskryminacji. W §wietle powyzszego, jedynie rygorystyczna ocena proporcjonalnosci
wdrozonych przez pracodawcow rozwigzan algorytmicznych moze przyczynic si¢ do
zwiekszenia skutecznos$ci zakazu dyskryminacji posredniej w praktyce.

Podsumowujac: unijna koncepcja dyskryminacji posredniej wydaje si¢ wystarczajaco
pojemna do objecia swoim zakresem szerokiego spektrum praktyk zwigzanych z zarza-
dzaniem algorytmicznym, niemniej jednak otwarto$¢ testu proporcjonalnosci stawia pod
znakiem zapytania jej rzeczywisty potencjat oslabiania dyskryminacji algorytmiczne;.
Problematyczny okaza¢ si¢ moze przy tym zaréwno szeroki wachlarz dopuszczalnych
uzasadnien (w praktyce moze on rodzi¢ negatywne implikacje dla pewnosci prawa,
poniewaz ocena relewantnosci potencjalnych uzasadnien bedzie dokonywana post
factum przez sady"'), jak i kryterium niezbednosci, ktdre rodzi pytania o dopuszczalny
zakres kompromisu miedzy modernizacjg i optymalizacja proceséw zarzadczych
a zasadg niedyskryminacji. Stosowne mankamenty konstrukcyjne obecnie wydajg si¢
wylacza¢ mozliwos¢ ustanowienia minimalnych standardéw ochrony w odniesieniu
do dyskryminacji algorytmicznej na poziomie ponadnarodowym, a w konsekwencji
czynig pilng dyskusje naukows dotyczacg koniecznosci wypracowania efektywnych
odpowiedzi regulacyjnych na poziomie krajowym'.

Podsumowanie

Jak wykazala przeprowadzona rudymentarna analiza najwazniejszych komponentéw
konstrukcyjnych ustanowionych przez prawodawce unijnego podstawowych form dyskry-
minacji, unijne prawo antydyskryminacyjne oferuje pewne mozliwosci przeciwdziatania
negatywnym skutkom dyskryminacji algorytmicznej w sferze zatrudnienia. W $wietle
braku skontekstualizowanego/systemowego podejscia do omawianego problemu na
poziomie krajowym, stosowny potencjal ochronny musialby jednak zosta¢ potwierdzony

I Dominujacy w prawie UE model niedyskryminacji jest systemem kontradyktoryjnym ex post,
opartym na indywidualnych sporach sadowych. Oznacza to, ze cigzar wykrycia dyskryminacji, wszczecia
postepowania i wniesienia sprawy do sadu spoczywa na ofierze dyskryminacji (Craig, de Burca 2011,
s. 918).

12 Obecnie jedynie w Hiszpanii zdecydowano si¢ na wprowadzenie przepiséw odnoszacych si¢ explicite
do AI Krolewski dekret z mocg ustawy 9/2021 z dnia 11 maja 2021 roku zmienil Statut Pracownikéw,
wprowadzajac nowy obowiazek informowania przedstawicieli prawnych pracownikéw o AIi o stosowaniu
algorytmow, ustanawiajac, ze rady pracownikéw (lub delegaci personelu, jesli ma to zastosowanie w przed-
siebiorstwach zatrudniajacych mniej niz 50 pracownikéw) musza by¢ informowane o: ,parametrach,
zasadach i instrukcjach, na ktérych opieraja si¢ algorytmy lub systemy sztucznej inteligencji, ktére maja
wplyw na podejmowanie decyzji dotyczacych/wplywajacych na warunki pracy, dostep i utrzymanie
zatrudnienia, w tym profilowanie”. Niedopelnienie stosownego obowigzku informacyjnego stanowi
powazne naruszenie i moze prowadzi¢ do nalozenia przez Inspekcje Pracy kary pienigznej w wysoko$ci
od 750 do 7500 euro.
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przez Trybunal Sprawiedliwosci, przy czym zadanie to niewatpliwie bedzie wymagalo
pewnej kreatywnosci interpretacyjnej w celu dostosowania konstrukcji normatywnej
zakazu dyskryminacji do specyfiki operacyjnej algorytméw. Obecnie, w $wietle braku
takich rozwigzan, coraz powszechniejsze stosowanie algorytmoéw w sferze zatrudnienia
zdaje si¢ przenosi¢ odpowiedzialnos¢ ,w chmure”

Swoistego rodzaju fragmentacja tanicucha podejmowania decyzji dotyczacych
algorytmow stawia pod znakiem zapytania to, kto (twérca czy uzytkownik algorytmu
- pracodawca), w jakim zakresie, i na jakich zasadach powinien zosta¢ pociagniety
do odpowiedzialnosci w przypadku dyskryminacji wynikajacej z wykorzystania
algorytmoéw. Jednoczesnie, na poziomie egzekwowania prawa, wciaz silne poleganie na
zindywidualizowanym podejsciu opartym na prawach jednostki generuje wiele trudnosci
zwigzanych z dostepem do informacji i skuteczng ochrong sagdowa. Istnieje zatem wyrazna
potrzeba zastanowienia si¢ w dalszych badaniach nad tym, jak skutecznie rozwigzac te
problemy na poziomie krajowym, a takze nad tym, jakie mechanizmy nadzorcze mozna
by wprowadzi¢, aby zmniejszy¢ obcigzenia faktycznie ponoszone przez pracownikow
dotknietych dyskryminacjg algorytmiczna.

Istotny potencjal w zakresie przezwyciezania opisanych w niniejszym artykule
trudnosci natury praktycznej wydaje si¢ przy tym posiada¢ powigzanie konstrukeji prawa
antydyskryminacyjnego z nowymi narzedziami egzekwowania prawa inkorporowanymi
do rozporzadzenia Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2016/679 z dnia 27 kwietnia
2016 roku w sprawie ochrony oséb fizycznych w zwigzku z przetwarzaniem danych
osobowych i w sprawie swobodnego przeptywu takich danych oraz uchylenia dyrektywy
95/46/WE (ogodlne rozporzadzenie o ochronie danych) (Dz.Urz. UE L 2016, nr 119/1;
dalej: RODO). Akt ten przewiduje bowiem nie tylko prawo dostepu do danych (art. 15) czy
prawo do informacji o zautomatyzowanym podejmowaniu decyzji, w tym o profilowaniu
(art. 13-15), ale réwniez wprowadza obowigzek oceny skutkéw dla ochrony danych,
w odniesieniu do operacji przetwarzania niosacych wysokie ryzyko naruszenia praw lub
wolnosci 0sob fizycznych (art. 35). Przesuwajac punkt ciezkosci z mechanizmow ex post na
zasady ex ante, majace na celu zapobieganie nieuczciwemu przetwarzaniu danych, RODO
pozwala zatem wypracowa¢ stosowne mechanizmy egzekwowania rownego traktowania
juz w fazie projektowania algorytmu. Starannie przemyslany mariaz koncepcji prawa
antydyskryminacyjnego i instrumentéw prawnych z zakresu ochrony danych osobowych
na poziomie ustawodawstwa krajowego moglby w tym sensie stanowi¢ obiecujaca metode
walki z dyskryminacjg algorytmiczng w sferze zatrudnienia.
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