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Dyskryminacja algorytmiczna w zatrudnieniu

Streszczenie

Wspolczesna cyfrowa infrastruktura coraz czesciej polega na zastosowaniu sztucznej inteligencji w roz-
nych obszarach ekonomicznych, spolecznych oraz prawnych. Pomimo obiecujacego potencjatu techno-
logii pojawiajg si¢ obawy dotyczace ich wplywu na procesy decyzyjne oraz réwnos¢ spoleczng. Wraz
z rozwojem nowych technologii coraz glosniejsza staje si¢ problematyka dyskryminacji algorytmicznej
w zatrudnieniu. Zjawisko to odnosi si¢ do sytuacji, w ktorej algorytmy podejmuja niesprawiedliwe de-
cyzje, wzmacniajac istniejace nieréwnosci pomiedzy pracownikami lub nawet generujac nowe. Dyskry-
minacja algorytmiczna w zatrudnieniu stanowi przedmiot coraz wigkszego zainteresowania zaréwno
wsrdd naukowcow, jak i praktykow.
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Algorithmic discrimination in employment

Abstract

Today’s digital infrastructure increasingly relies on the application of artificial intelligence in various
economic, social and legal areas. Despite the promising potential of the technologies, concerns are being
raised about their impact on decision-making processes and social equality. With the development of
new technologies, the issue of algorithmic discrimination in employment is becoming louder. This
phenomenon refers to a situation in which algorithms make unfair decisions, reinforcing existing
inequalities between employees or even generating new ones. Algorithmic discrimination in employment
is a subject of increasing interest among both academics and practitioners.
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1. Wprowadzenie

Postepujaca digitalizacja sfery zatrudnienia prowadzi do fundamentalnych zmian w sposobie rekru-
tacji, selekcji i zarzadzania kapitalem ludzkim. Rozwigzania wykorzystujace metody sztucznej inteli-
gengcji oraz techniki uczenia maszynowego stopniowo przejmuja kompetencje dotychczas pozostajace
w gestii czynnika ludzkiego, obejmujac ocene kandydatéw, predykcje wydajno$ci pracowniczej oraz
formutowanie rozstrzygnie¢ personalnych. Automatyzacja proceséw rekrutacyjnych czy wydawania
decyzji wobec pracownikéw postrzegana jako neutralna moze prowadzi¢ do utrwalania i poglebiania
mechanizméw dyskryminacyjnych. W odniesieniu do algorytmoéw trenowanych na danych historycz-
nych odzwierciedlajacych spoleczne uprzedzenia i strukturalne nieréwnosci istnieje ryzyko replikacji
wzorcow dyskryminacyjnych w nowym, technologicznym wymiarze. Zagadnienie to zyskuje szcze-
g6lna donioslos¢ z perspektywy ochrony praw podstawowych, a takze respektowania zasady réwnego
traktowania w zatrudnieniu. GIéwnym problemem badawczym staje si¢ wskazanie granic stosowania
algorytméw w obszarze, ktéry bezposrednio determinuje szanse zyciowe jednostek oraz ich pozycje
spoleczno-ekonomiczna.

Artykut ma na celu przyblizenie czytelnikom podstawowych poje¢: ,algorytm” oraz ,,dyskrymi-
nacja”. Wskazano, ze algorytm coraz cz¢sciej powoduje dyskryminacje w zatrudnieniu, ale takze pod-
czas procesOw rekrutacyjnych. W nastepnych czesciach autorka skupia si¢ na poparciu tezy dotyczacej
dyskryminacyjnej natury algorytmu, wskazaniu wyzwan oraz trudnosci, jakie powstaja w zwigzku
z automatyzowaniem decyzji. Ostatnim celem niniejszego opracowania bedzie analiza godnosci pra-
cownika w erze algorytmu.

2. Pojecie algorytmu

Potrzeba coraz szybszej analizy, ale takze wydawania coraz wigkszej liczby decyzji powoduje, zZe wzro-
sto zapotrzebowanie na system, ktory bytby w stanie temu sprostac. Nalezy zauwazy¢, ze era cyfryzacji
spowodowata rozwdj technologii, w wyniku ktorego powstat algorytm, narzedzie, ktore znalazto swoje
zastosowanie w wielu dziedzinach zycia codziennego. Zasadne staje si¢ jednak zaglebienie w zakres
znaczeniowy algorytmu. Termin ten pochodzi od nazwiska Abu Abdullaha Muhammada ibn Musa al-
-Khwarizmi, perskiego matematyka Zyjacego na przetomie VIII i IX w. Niezrozumiana facinska wersja
jego imienia brzmiata Algoritmi. W $redniowieczu stosowano algorytm opisujacy wszystkie operacje
wykonywane na liczbach naturalnych®. Jednakze obecnie pojecie to, w zaleznosci od dziedziny, jest
réznie rozumiane. Bardzo czesto w literaturze podnosi sig, ze proba zdefiniowania jadra algorytmu
przysparza trudnosci?. W zwigzku z powyzszym wskazuje sie, Ze to pojecie powinno by¢ rozumiane
na plaszczyznie informatyki, ktdra stanowi system maszynowy do wykonywania okreslonych zadan,
mozliwy do zakodowania w formie programu komputerowego. Pojecie informatyki obejmuje triade
nastepujacych czynnikéw: informacji, automatu, algorytmu, zawierajacych w sobie trzy priorytetowe
pojecia informatyki. W ten sposob podkresla sie, ze analizowana dziedzina koncentruje si¢ na algo-
rytmicznym przetwarzaniu informacji (danych), ktére zostaly odpowiednio zakodowane, przy uzyciu
specyficznych typéw automatow (komputeréw). Centralny element analizowanej triady stanowia jed-
nak algorytmy, charakteryzujace si¢ immanentnym powigzaniem z dziedzing informatyki. Zwigzek
ten wynika gléwnie z tego, Ze istotna cze¢s¢ algorytmow tworzy podstawe do rozwigzywania zagadnien

1 k. Iwasinski, W. Furman, Jak by¢ swiadomym uzytkownikiem algorytméw? O potrzebie rozwijania kompetencji algorytmicznych,
,Zagadnienia Informacji Naukowej - Studia Informacyjne” 2022, t. 60, nr 2, s. 28.

2 M. Baba, Algorytmy - nowy wymiar nadzoru i kontroli nad swiadczqcym prace, ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2020,
t.61,nr3,s.13.
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informatycznych (w tym ukladéw i réwnan). Po pierwsze, za posrednictwem mechanizmu matematycz-
nego (np. ztozono$¢ czasowy wyraza si¢ za pomocg funkcji jednej zmiennej) prowadzone sg badania
nad zréznicowanymi wlasciwoéciami algorytmow, takimi jak czas wykonania®. Przygladajac sie struk-
turze algorytmow, nalezy uwzgledniac¢ ich pie¢ kluczowych cech, tj.: (1) skonczono$¢ (po skonczonej
liczbie krokéw algorytm si¢ zatrzyma), (2) dobre zdefiniowanie (kazdy krok algorytmu musi by¢ jedno-
znacznie zdefiniowany), (3) dane wejsciowe, (4) dane wyjsciowe, (5) efektywnos¢ (kazdy krok mozliwy
jest do zrealizowania w praktyce, w skoficzonym czasie)*. Mozna wiec wysnué konkluzje, ze algorytm
stanowi precyzyjny proces, ktory w ograniczonym czasie przeksztalca okreslone dane wejsciowe w kon-
kretne dane wyj$ciowe, czyli rezultaty®. Podobnie zawarta w Encyklopedii PWN definicja ukazuje, ze
jest to przepis postepowania, ktéry prowadzi do rozwigzania konkretnego problemu, opisujacy sekwen-
cje czynno$ci elementarnych, ktore musza by¢ zrealizowane, aby wykona¢ cel®. Jak juz wspomniano,
algorytm stanowi skonczony zbiér regul, ktére wskazuja kolejnos¢ operacji przy rozwigzywaniu okre-
$lonego typu problemu’. W literaturze wskazuje si¢ rowniez, ze algorytmiczne podejmowanie decyzji
powinno by¢ rozumiane jako zautomatyzowane podejmowanie decyzji oraz zdalna kontrola, a takze
standaryzacja rutynowych decyzji w miejscu pracy®. Dodatkowo systemy algorytmiczne zdolne s3 do
przetwarzania informacji majacych swoje zrodto w coraz bardziej zréznicowanym zestawie technologii
informacyjnej, umozliwiajac tym samym bezprecedensowy dostep do bardzo szczegdtowych danych.
Nalezy wskaza¢ na interoperacyjno$¢ systemow przetwarzajacych dane, dzieki czemu mogg one faczy¢
zestawy danych oraz uzyskiwac nieujawnione informacje na temat pracownika, ktdre nie byly widoczne,
gdy poszczegdlne zestawy danych gromadzono i przechowywano oddzielnie’. Podsumowujac, w lite-
raturze wystepuje wiele réznorodnych definicji, ktére niestety niejednoznacznie definiuja algorytm.
Mozna przyjaé, ze sztuczna inteligencja stanowi niejako ogélny termin, dzieki ktéremu staje si¢ mozliwe
okreslenie szerokiej gamy modeli, zalecen i metod wykorzystywanych do gromadzenia, przetwarzania
oraz dziatania na danych.

3. Pojecie dyskryminacji

Pojecie dyskryminacji, mimo ze bardzo czesto pojawia sie¢ w aktach prawnych, nie doczekalo si¢ jed-
noznacznej i wyczerpujacej definicji. Jedna z najprostszych interpretacji wywodzi si¢ od tacinskiego
terminu discriminatio, oznaczajacego nieréwne traktowanie, rozréznianie oraz selektywna ocene’®.
Wspolczesnie w stownikach i encyklopediach dyskryminacje opisuje sie jako ograniczanie praw, margi-
nalizowanie badz przesladowanie jednostek lub grup spolecznych ze wzgledu na ich pochodzenie, rase,
przynalezno$¢ etniczng, religijng, narodowg czy klasowa'*. W takim ujeciu oznacza to gorsze trakto-
wanie osob lub zbiorowos$ci wyrdzniajacych sig na tle reszty spoteczenstwa z powodu ich odmiennosci.

P. Stacewicz, O algorytmach i algorytmicznej dostepnosci wiedzy, ,Studia Metodologiczne” 2016, nr 36, s. 316.

t. Iwasinski, W. Furman, Jak by¢ swiadomym uzytkownikiem algorytméw..., s. 28.

3
4
5 M. Kubale, Algorytm za milion dolaréw?, ,Academia. Magazyn Polskiej Akademii Nauk” 2011, t. 25, nr 1, s. 32.
6  Encyklopedia PWN, hasto Algorytm, https://encyklopedia.pwn.pl/haslo/algorytm;3867807.htm (dostep: 16.09.2025).
7 D.E. Knuth, Sztuka programowania, t. 1: Algorytmy podstawowe, Warszawa 2002, s. 5-6.

8

M. Mghlmann, L. Zalmanson, Hands on the Wheel: Navigating Algorithmic Management and Uber Drivers’ Autonomy,
»In Autonomy” 2017, s. 1-17.

9 M. Otto, Dyskryminacja algorytmiczna w zatrudnieniu. Zarys problemu, ,Studia z Zakresu Prawa Pracy i Polityki Spotecznej”
2022, t. 29, s. 146.

10 Stownik socjologii i nauk spotecznych, red. wydania polskiego M. Tabin, Warszawa 2005.
11 Stownik jezyka polskiego, hasto Dyskryminacja, https://sjp.pwn.pl/slowniki/dyskryminacja.html (dostep: 22.09.2025).
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Zjawisko to moze przejawia¢ sie w réznych formach'?, Art. 18** Kodeksu pracy'® zawiera obszary, w ra-
mach ktérych powinno wystepowac réwne traktowanie pracownikow, tj.:

a) nawigzanie i rozwigzanie stosunku pracy,

b) warunki zatrudnienia,

¢) awansowanie oraz dostep do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych,

a w szczegolnosci powinni oni by¢ réwno traktowani bez wzgledu na ple¢, wiek, niepetnosprawnosé,
rase, religie, narodowo$¢, przekonania polityczne, przynalezno$¢ zwigzkows, pochodzenie etniczne,
wyznanie, orientacj¢ seksualng, zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony, zatrudnienie w pelnym
lub niepelnym wymiarze czasu pracy. Wymienione wyzej obszary, w ktérych nie powinno dochodzi¢
do dyskryminacji, nie s jedynymi mozliwymi wariantami. Gwarantuje to uzycie przez ustawodawce
zwrotu ,w szczegdlnosci”, ktdry rozszerza definicje na inne dobra mogace by¢ pod ochrong. Kodeks
pracy w art. 18* § 3 wprost odnosi si¢ do zjawiska dyskryminacji bezpoéredniej. Przejawia si¢ ona
wowczas, gdy pracownik - z powodu jednej lub kilku przestanek wskazanych w art. 18 § 1, takich jak
ple¢, rasa czy orientacja seksualna - byl, jest lub moglby by¢ traktowany gorzej niz inni zatrudnieni
w poréwnywalnej sytuacji. Warto podkresli¢, ze przepis ten przedstawia pojecie dyskryminacji w roz-
nych mozliwych konfiguracjach faktycznych. Poszkodowanym moze by¢ zaréwno pracownik aktu-
alnie do$wiadczajacy gorszego traktowania, jak i osoba, ktéra spotkala si¢ z nim w przeszlosci, cho¢
obecnie juz tego nie doswiadcza. Dodatkowo w literaturze wskazuje si¢ na istotny element tego ujecia
- ustawodawca uwzglednia tu réwniez zachowania o charakterze hipotetycznym™.

Dyskryminacja posrednia stanowi drugi rodzaj dyskryminacji uregulowany w polskim Kodeksie
pracy. Jej definicja prawna, zawarta w art. 18°* § 4, wskazuje, ze dochodzi do niej w sytuacji, gdy pozor-
nie neutralny zapis, zastosowane kryterium lub podjete dziatanie prowadza do niekorzystnych réznic
w warunkach zatrudnienia wobec wszystkich albo wiekszej liczby pracownikéw nalezacych do grupy
wyroznionej ze wzgledu na jedna lub kilka przestanek wymienionych w § 1 (takich jak wiek, pte¢,
niepelnosprawnos¢, rasa, wyznanie, narodowo$¢, przynalezno$¢ do zwigzku zawodowego czy przeko-
nania polityczne), o ile réznic tych nie da sie uzasadni¢ obiektywnymi przyczynami'®. W literaturze
akcentuje sie, ze dyskryminacja posrednia nie musi wynikac z celowego dzialania. Jezeli wiec brak jest
racjonalnego i obiektywnego uzasadnienia dla takiego $rodka, o istnieniu dyskryminacji decyduje nie
sam motyw, lecz rezultat, jakim jest powstanie realnej nieréwnosci. Stusznie zatem podkresla sie, ze
kluczowe znaczenie ma tutaj efekt wprowadzonych regulacji, a nie ich intencja®®.

4. Dyskryminacja algorytmiczna

W dyskursie naukowym formulowany bywa argument, ze systemy algorytmiczne dysponuja poten-
cjalem eliminacji praktyk dyskryminacyjnych. Uzasadnienie tej tezy opiera si¢ na zatozeniu, Ze zauto-
matyzowane mechanizmy decyzyjne operuja wylacznie na zgromadzonych zbiorach danych, nie bazu-
ja na aspekcie emocjonalnym oraz pozostaja wolne od indywidualnych predyspozycji aksjologicznych,
takich jak uprzedzenia czy awersje, stanowigcych inherentny element ludzkiego aparatu poznawczego.

12 Z. Gbral, Rézne oblicza dyskryminacji w zatrudnieniu - uwagi wstepne, [w:] Rézne oblicza dyskryminacji w zatrudnieniu,
red. J. Roger Carby-Hall, Z. Géral, A. Tych, Warszawa 2021, s. 23.

13 Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (t.j. Dz.U. z 2023 r., poz. 1465), dalej: k.p.
14 M. Kuba, Zakaz dyskryminacji w zatrudnieniu pracownikéw, [w:] Biblioteka Prawa Pracy, red. Z. Géral, Warszawa 2017, s. 90.

15 A. Olminska, Dyskryminacja jako przyktad nieréwnego traktowania pracownikéw, ,Roczniki Administracji i Prawa” 2017, t. 17,
s. 337-352.

16 t. Pisarczyk, M. Wujczyk, Dyskryminacja posrednia, [w:] System Prawa Pracy, t. 3: Indywidualne prawo pracy. Czes¢ szczegétowa,
red. K. Baran, M. Gersdorf, K. Raczka, Warszawa 2021, s. 62-65.
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Obiektywne maszyny podejmuja optymalne decyzje na podstawie nieograniczonej ilosci danych. Nie-
mniej jednak coraz wiecej dowoddéw wskazuje na to, ze algorytmy moga odzwierciedla¢ i wzmacnia¢
ludzkie uprzedzenia, co prowadzi do dyskryminacji. Programisci, ktorzy je tworza, wprowadzaja swoje
wlasne przekonania, a algorytmy, uczac si¢ na podstawie ludzkich zachowan, odzwierciedlaja spotecz-
ne tendencje. Sztuczna inteligencja znajduje si¢ na progu przeksztalcenia §wiata w sposéb, ktory jest
trudny do przewidzenia, o czym méwi raport The Malicious Use of Artificial Intelligence: Forecasting,
Prevention and Mitigation, w ktérym zwrécono uwage na wiele zagrozen, w tym na uprzedzenia wy-
nikajgce z dziatania algorytmow. Niewlasciwe uzycie sztucznej inteligencji moze prowadzi¢ do nielegal-
nych i dyskryminujacych rezultatow, ktdre sg szkodliwe dla konsumentdw, ostabiajg zaufanie spoleczne
oraz mogg stwarza¢ powazne problemy dla firm i instytucji publicznych. Algorytmy moga zawiera¢
wbudowane uprzedzenia, ktére bywaja trudne do zidentyfikowania lub skorygowania. Sytuacja ta staje
sie coraz bardziej niepokojaca, poniewaz systemy sztucznej inteligencji zaczynajg przewyzsza¢ ludzka
wydajnos¢™®,

Na uwage zastuguje blizsza analiza problematyki dyskryminacji algorytmicznej w zatrudnieniu. Na-
lezy zatem rozpatrzy¢ kilka mozliwych wariantéw ingerencji algorytmow w sfere zatrudnienia. Na pol-
skim rynku pracy do zawodéw najbardziej zagrozonych skutkami automatyzacji, rozwoju algorytmow
i robotyzacji zalicza si¢ m.in. pracownikow przetworstwa spozywczego, administracji, sektora finan-
sowego, a takze osoby wykonujace prace porzadkowe, robotnikéw budowlanych, gérnikow, kolejarzy,
kasjeréw oraz kierowcéw samochoddéw ciezarowych. Natomiast profesje o szczegdlnie ograniczonych
perspektywach rozwoju, stopniowo zanikajace, to przede wszystkim doradcy bankowi, pracownicy
laboratoriéow fotograficznych, osoby zajmujace si¢ sporzadzaniem dokumentacji podatkowej, agenci
przewozowi i cargo, zegarmistrze, agenci ubezpieczeniowi, technicy matematycy, krawcy oraz telemar-
keterzy'®. Analiza raportéw dotyczacych rynku pracy wskazuje jednoznacznie, ze proces automatyzacji
w coraz wiekszym stopniu wplywa na zatrudnienie, prowadzac nie tylko do zjawisk o charakterze dys-
kryminacyjnym, lecz takze do realnego ryzyka utraty miejsc pracy. Wprowadzenie nowych technologii,
w tym zautomatyzowanych systemow produkcji, juz obecnie doprowadzito w wielu zakladach przemy-
stowych do zastgpienia pracy ludzkiej praca maszyn, uznanych za bardziej efektywne i oplacalne roz-
wigzanie. Maszyny charakteryzuja si¢ bowiem wiekszg szybkoscig i precyzja, a ich obstuga sprowadza
sie do regularnych przegladow serwisowych. W odréznieniu od pracownikéw nie wymagaja przerw, nie
korzystaja z urlopéw ani zwolnien lekarskich, nie podlegaja przepisom o minimalnym wynagrodzeniu,
a takze nie generuja kosztéw zwigzanych z podwyzkami ptac??.

Kolejnym zagrozeniem wynikajacym z zastosowania algorytmow w obszarze zatrudnienia jest moz-
liwo$¢ bezposredniego pordwnania efektow pracy czlowieka i maszyny. Jezeli zatozymy, Ze zaréwno
pracownik, jak i algorytm wykonajg to samo zadanie w identycznym czasie i z poréwnywalnym pozio-
mem bledéw, wowczas istnieje obiektywna podstawa do zestawienia ich wynikow. W takiej sytuaciji,
mimo podobnego sposobu realizacji pracy, algorytm zyskuje przewage konkurencyjng nad czlowiekiem.
Pracodawca, dokonujac oceny, czesciej zdecyduje sie na wdrozenie rozwigzan technologicznych, gdyz
maszyna, w odréznieniu od pracownika, nie wymaga wynagrodzenia ani innych §wiadczen zwigza-
nych z zatrudnieniem. Z perspektywy ekonomicznej cztowiek okazuje si¢ zatem mniej oplacalny niz

17 M. Brundage i in., The Malicious Use of Artificial Intelligence: Forecasting, Prevention, and Mitigation, Oxford 2018.

18 A. Drabacz, Algorytmy i réwnosé: jak sztuczna inteligencja wptywa na prawa cztowieka, [w:] Prawo miedzynarodowe: teoria
i praktyka, red. |. Krasnicka, Warszawa 2020, s. 307-324.

19 K. Piwowarska, Czy nowe technologie zrewolucjonizujq rynek pracy?, ,Studia Prawnicze. Rozprawy i materiaty” 2018, t. 2,
s. 135-155.

20 Tamze.
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jego zautomatyzowany odpowiednik. Wedtug raportu McKinsey Global Institute®* ze stycznia 2017 r.
szacuje si¢, ze w Stanach Zjednoczonych okolo potowy istniejacych stanowisk pracy moze zosta¢ pod-
danych procesowi automatyzacji. Konsekwencja tego mogloby by¢ zmniejszenie Igcznych wydatkow
na wynagrodzenia o okolo 2,7 biliona dolaréw rocznie?”. Wnioski te prowadza do logicznej konkluzji,
ze w przedsigbiorstwach i instytucjach opierajacych swojg dzialalnos¢ na technologiach automatyza-
cyjnych moze dochodzi¢ do faworyzowania sztucznej inteligencji kosztem pracownikéw. Warto pod-
kresli¢, ze algorytmy nie tylko pelnig role narzedzia w rekach pracodawcow, ale same w sobie stanowia
bardziej konkurencyjng alternatywe w zakresie analizy danych czy podejmowania decyzji niz praca
wykonywana przez ludzi.

Po trzecie, analizujac proces podejmowania decyzji, nalezy zwrdci¢ uwage na specyfike algorytmu
jako narzedzia matematycznego wykorzystywanego w sferze zatrudnienia?®. Algorytm funkcjonuje
wylacznie na podstawie danych, ktére zostaly w nim zaprogramowane, co powoduje, ze uwzglednia
jedynie te elementy, ktore zostaly mu ,wgrane”. W praktyce rodzi to ryzyko, ze raporty generowane
przez algorytmy lub same algorytmy stana si¢ zrodtem dziatan o charakterze dyskryminacyjnym. Sys-
temy tego typu nie biorg bowiem pod uwage okolicznosci losowych, takich jak choroba, stres, zmecze-
nie czy inne czynniki wplywajace na czasowg obnizke wydajnos$ci pracownika. Podczas gdy algorytm
utrzymuje staly poziom danych i nie zwalnia tempa pracy, cztowiek, ze wzgledu na swoja biologiczna
i psychiczna nature nie jest w stanie przez diuzszy czas realizowaé wysoko ustawionych norm. Proby
ich nieustannego utrzymywania prowadza do przeciazenia, a niejednokrotnie okazuja si¢ po prostu
niemozliwe do zrealizowania. Brak uwzglednienia przez algorytmy przywotanych czynnikéw skutkuje
w praktyce dyskryminacja pracownika, ktory traktowany jest jak jednostka niewpisujaca si¢ w sztywne,
technologicznie narzucone kryteria. Wystepujace we wspolczesnym $wiecie coraz wigksze podporzad-
kowanie pracownika systemom algorytmicznym powoduje, ze przestaje on by¢ podmiotem samoist-
nym, indywidualnym, wolnym, a staje si¢ w coraz wigkszym stopniu algorytmicznym, wiklanym w ere
pracy technologicznej?. Staje sie elementem algorytmicznej rzeczywisto$ci, w ktérej sprowadzany jest
do kodu lub liczby mieszczacej si¢ w zaprogramowanych granicach albo, w razie ich niespelnienia, do
»elementu” przeznaczonego do wyeliminowania.

Praktyki dyskryminacyjne generowane przez zautomatyzowane systemy decyzyjne ulegaja suk-
cesywnemu rozszerzeniu, oddzialujac na procedury rekrutacyjne oraz sfere zarzadzania istniejacy-
mi stosunkami pracowniczymi. Skutecznym narzedziem, ktére znaczaco wplyneto na ramy rozwoju
Al jest Rozporzadzenie Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2024/1689 z dnia 13 czerwca 2024 r.
w sprawie ustanowienia zharmonizowanych przepiséw dotyczacych sztucznej inteligencji oraz zmiany
rozporzadzen (WE) nr 300/2008, (UE) nr 167/2013, (UE) nr 168/2013, (UE) 2018/858, (UE) 2018/1139
i (UE) 2019/2144 oraz dyrektyw 2014/90/UE, (UE) 2016/797 i (UE) 2020/1828 (akt w sprawie sztucznej
inteligencji)>>. Akt ten wprowadza wiele istotnych zasad, ktére muszg by¢ uwzgledniane podczas pro-
cesow rekrutacyjnych. Nalezy do nich minimalizacja ryzyka, gdyz systemy AI wykorzystywane do
przetwarzania danych HR (np. CV, wynikow testéw, historii zatrudnienia) wymagaja zaprojektowania
w taki sposob, by zminimalizowa¢ naruszenie prawa do prywatnosci oraz by zjawisko dyskryminacji
byto jak najmniejsze. Konieczne jest takze, aby zaréwno pracownicy, jak i kandydaci na dane stanowisko

21 J.Manyikaiin., Jobs lost, jobs gained: What the future of work will mean for jobs, skills, and wages, McKinsey Global Institute,
28.11.2017, https://www.mckinsey.com/featured-insights/future-of-work/jobs-lost-jobs-gained-what-the-future-of-work-
will-mean-for-jobs-skills-and-wages (dostep: 11.02.2026).

22 J. Zotynski, Stosowanie matematycznych narzedzi w prawie pracy i w nauce prawa pracy, ,Roczniki Administracji i Prawa”
2022,t.22,nr 3,s. 107-139.

23 Tamze.

24 M. Baba, O prywatnosci zatrudnionych w swiecie pracy ery technologicznej, ,Roczniki Administracji i Prawa” 2022, t. 22, nr 3,
s. 211.

25 Dz.Urz. UE L 2024/1689 z 12.07.2024, dalej: Al Act.
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byli informowani, ze ich dane sg przetwarzane za posrednictwem sztucznej inteligencji oraz w jakim
celu sg wykorzystywane. Rowniez wykorzystywanie podczas rozméw rekrutacyjnych chatbotéow na-
rzuca obowigzek poinformowania kandydata, ze porozumiewa si¢ z nim maszyna, a nie cztowiek. Al
Act wprowadza obowiazek stosowania takich algorytmoéw, aby podejmowane przez nie decyzje mozna
byto uzasadnic i by nie dochodzito do zjawiska rozumianego jako black box. Dzialania podejmowane na
danych dotyczacych kandydatéw z wykorzystaniem sztucznej inteligencji wymagaja wlasciwej podstawy
prawnej czy to w postaci wyraznej zgody osoby, ktdrej dane dotycza, czy tez realizacji uzasadnionych
intereséw pracodawcy. Dodatkowo narzedzia oparte na sztucznej inteligencji nie moga dyskryminowac
ani faworyzowac zadnej grupy osob ubiegajacych si¢ o prace. W zwigzku z tym pojawia si¢ konieczno$¢

prowadzenia regularnego audytu algorytméw pod katem potencjalnych uprzedzen i ich korygowania?.

5. Wyzwania zwigzane z algorytmami - decyzje wykreowane przez algorytm

Technologie cyfrowe operuja sitami, ktdre sa poza zasiggiem ludzkiego wzroku, lecz ich wptyw jest wi-
doczny w postaci logiki algorytméw. Sa to sily, ktore autonomicznie dzialaja w spotecznej przestrzeni.
Pomimo ze stanowig elementy nieposiadajace namacalnosci, s3 niewidoczne oraz nieoczywiste, to na-
dal s3 obecne w ludzkim $rodowisku?’. W miare uptywu czasu coraz bardziej zrozumiala staje sie rola,
jaka algorytmy odgrywaja w spoleczenstwie. Sytuacja ta powoduje skupienie uwagi na analizowaniu
oraz sprawdzaniu zasad ich funkcjonowania?®. Bardzo czesto, zwlaszcza w §rodowisku teoretykéw Al,
podkresla sie, ze w kontekscie globalizacji algorytmy odgrywaja kluczowa rol¢ w decydowaniu o co-
dziennym zyciu kazdego z nas?’. Pomimo licznych zalet, m.in. szybkosci, analizowania niezmierzonej
liczby danych, podsuwania gotowych rozwigzan, algorytmy stanowia hermetyczny system, ktéry nie-
jednokrotnie niesie za sobg wiele nieprawidlowosci, trudnodci w analizie czy tez famania/naginania
prawa. W zwigzku z tym zasadne staje si¢ przeanalizowanie jednego z najwigkszych wyzwan, jakie
niesie algorytm.

Jednym z gtéwnych probleméw w kontekscie algorytmow jest automatyczne podejmowanie decyzji.
Nalezy bra¢ pod uwage, ze tak naprawde wiekszo$¢ oséb korzystajacych z algorytmoéw nie podejmuje
szczegolowej analizy wydanej decyzji. Glowna role odgrywa tutaj tzw. efekt zakotwiczenia lub nadmierne
zaufanie pokladane w narzedziach Al, przez co w praktyce dochodzi do catkowitej rezygnacji z ingeren-
cji w wyniki wydane przez algorytm. Analizujgc strukture algorytmoéw, niewatpliwie nalezy si¢ pochyli¢
nad do$¢ istotng kwestig, a mianowicie nad problematyka danych wejsciowych. W literaturze stusznie
podkresla sie, ze nie jest mozliwe bezbledne i niezawodne dzialanie algorytméw w sytuacji otrzymania
negatywnie nacechowanego ,wsadu”*°. Zakorzenione w nim uprzedzenia, dyskryminacje, bledne dane
kazdorazowo bedg kreowa¢ wynik, ktdry nie bedzie stanowil rzetelnej podstawy wydanej decyzji/opinii.
Praktycznie w kazdym przypadku dane wykorzystywane przez algorytm sg wprowadzane przez infor-
matykoéw czy inne podmioty pracujace w danym przedsiebiorstwie. Mozliwos¢ zakorzenienia przesadow,

26 Al Act a dane osobowe - co sie zmienia dla dziatéw HR i rekrutacji?, https://www.cognity.pl/ai-act-dane-osobowe-hr-
rekrutacja (dostep: 12.03.2024).

27 M. Baba, Logika algorytmdéw w swiecie pracy ery technologicznej - nowe mozliwosci i nowe ograniczenia, ,Praca i Zabezpiecze-
nie Spoteczne” 2022, t. 63,nr 8, s. 4.

28 K. Piwowar, Co widzqg algorytmy? Konsekwencje algorytmicznej (nie)widocznosci i (nie)widzialnosci danych, ,Kultura Wspotcze-
sna. Teoria. Interpretacje. Praktyka” 2019, t. 104, s. 35-52.

29 D. Borowska, Wptyw Artificial Intelligence (Al) w kontekscie postrzegania bezpieczenstwa w XXI wieku, ,International Journal
of Legal Studies” 2021, t. 10, nr 2, s. 121.

30 A. Cybulko, Dyskryminacja algorytmiczna w Polsce i mozZliwosci przeciwdziatania jej na podstawie obowiqgzujgcych regulacji
prawnych, [w:] Réwnouprawnienie. Ksiega pamigtkowa dla Profesory Matgorzaty Fuszary, red. A. Krajewska, M. Rawtuszko, War-
szawa 2022, s. 285-287.
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uprzedzen lub tez uprzywilejowania danej rasy staje sie wiec zjawiskiem bez watpienia mozliwym. Utrwa-
lenie w strukturze algorytmu danych obarczonych btedem lub nacechowanych uprzedzeniami wobec
okreslonych grup spolecznych niewatpliwie sprzyja generowaniu decyzji o charakterze dyskryminacyj-
nym. W konsekwencji pojawia sie uzasadniona watpliwos$¢ co do wiarygodnosci oraz obiektywnosci
rezultatéw uzyskiwanych w wyniku dzialania takich systeméw. Z tego zasadniczego powodu znaczenia
nabiera problematyka oceny jako$ci algorytmow, a takze potrzeba systematycznej weryfikacji ich popraw-
nosci oraz identyfikacji potencjalnych bledéw w procesie decyzyjnym?3!.

Kontrowersyjna staje si¢ kwestia powielania oraz przetwarzania przez algorytmy wygenerowanych
fatszywych badz szkodliwych wnioskéw. Jezeli uczg sie one na przeszltych przypadkach, to kreuje to
dwa problemy:

— nie s3 w stanie zareagowac na zmiany w rzeczywistosci do czasu, az ponownie nie zostang

przeszkolone;

— nieumyslnie powielaja badz poglebiaja juz zakorzenione stronnicze wzorce przez to, ze potrafia

traktowac cztowieka tylko w odniesieniu do innych ludzi.
W zwigzku z tym nie dziwi fakt, ze dane uzywane do szkolenia systemoéw sg czg¢sto wypaczone w wyniku
wczedniejszej praktyki dyskryminacyjnej lub poprzez niedostateczng reprezentacje czlonkéw grup
zmarginalizowanych®2. Osoby, w stosunku do ktérych wykorzystywane jest generowanie decyzji opar-
tych na algorytmie, niewatpliwie beda narazone m.in. na nielegalny przymus, naduzycie nadzoru, ce-
lowa dezinformacje i nieuczciwg manipulacje®®.

Analizujac problematyke wykorzystywania algorytméw do wydawania decyzji, nalezy poswigci¢
uwage na prawne regulacje dotyczace mozliwej ochrony przed naduzyciami. W tym przypadku zasad-
ne bedzie zapoznanie sie z uregulowaniami zawartymi w Rozporzadzeniu Parlamentu Europejskiego
i Rady (UE) 2016/679 z dnia 27 kwietnia 2016 r. w sprawie ochrony osé6b fizycznych w zwiazku z prze-
twarzaniem danych osobowych i w sprawie swobodnego przeptywu takich danych oraz uchylenia
dyrektywy 95/46/WE**. Warto wspomnie¢, ze dopiero to rozporzadzenie wprowadzito do porzadku
prawnego legalng definicje profilowania. Wczesniej obowigzywata Dyrektywa 95/46/WE Parlamentu
Europejskiego i Rady z dnia 24 pazdziernika 1995 r. w sprawie ochrony o0so6b fizycznych w zakresie
przetwarzania danych osobowych i swobodnego przeptywu tych danych, ktéra ograniczala sie wylacz-
nie do regulacji dotyczacych tzw. automatycznego podejmowania decyzji, stanowigc kategorie inng niz
samo profilowanie®®. W odniesieniu do obowigzujacego w Polsce prawa omawiana definicja ma swoje
ugruntowanie w art. 4 pkt 4 RODO. Wedlug rozporzadzenia pojecie to oznacza dowolng forme zauto-
matyzowanego przetwarzania danych osobowych, ktére polega na wykorzystaniu danych osobowych
do oceny niektérych czynnikéw osobowych osoby fizycznej, w szczegélnosci do analizy lub prognozy
aspektow dotyczacych efektow pracy tej osoby fizycznej, jej sytuacji ekonomicznej, zdrowia, osobistych
preferenciji, zainteresowan, wiarygodnosci, zachowania, lokalizacji lub przemieszczania si¢. Definicja
legalna profilowania nie naktada dodatkowych wymogéw na administratoréw i podmioty przetwarza-
jace. Konieczne jednak bedzie spetnienie szczegdlnych przestanek wytacznie w sytuacji, kiedy wystapi
podstawa do podjecia decyzji opartej na zautomatyzowanym przetwarzaniu w postaci profilowania
wobec danej osoby. W pozostatych przypadkach profilowania podejmowanego srodkami tradycyjnymi

31 K. Sztandar-Sztanderska, M. Kotnarowski, M. Zielenska, Czy algorytmy wprowadzajq w btqd? Metaanaliza algorytmu profilo-
wania bezrobotnych stosowanego w Polsce, ,Studia Socjologiczne” 2021, t. 1(240), s. 91.

32 A. Ackermann, Czy algorytmy podejmujqce decyzje faktycznie zawsze majq racje, sq sprawiedliwe i godne zaufania?, https://
www.liberties.eu/pl/stories/algorytmy-podejmujace-decyzje/44109 (dostep: 12.03.2024).

33 J. Sempryk, Implikacje etyczne na temat sztucznej inteligencji, ,Spoteczenstwo” 2023, t. 162, nr 2, s. 69-81.
34 Dz.Urz. UEL 119 24.05.2016, s. 1 ze zm., dalej: RODO.

35 0. Karczewska, Profilowanie danych osobowych, [w:] Prawo publiczne i prawo karne w XXI wieku. Wybrane zagadnienia,
red. t. Pilarz, Lublin 2019, s. 15-16.
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podlega¢ ono bedzie ogélnym zasadom przetwarzania danych, o ktérych mowa w art. 619 RODO*¢. Na-
tomiast art. 22 ust. 1 RODO kreuje zakaz korzystania z automatycznego podejmowania decyzji, o ile ta
opiera si¢ wylacznie na zautomatyzowanym przetwarzaniu, tj. bez ludzkiej ingerencji w proces decyzyjny,
oraz wywoluje wobec konkretnej osoby skutek prawny lub w podobny sposéb istotnie na nig wptywa®’.
Natomiast ust. 2 art. 22 RODO reguluje, przytoczone wyzej, szczegdlne przestanki profilowania, ktdre
stanowig fundament do podejmowania decyzji wobec konkretnej osoby. Tres¢ omawianego przepisu sta-
nowi, ze jest mozliwa sytuacja przetwarzania danych osobowych, jezeli podejmowana decyzja:

— jest niezbedna do zawarcia lub wykonania umowy miedzy osoba, ktérej dane dotycza, a admi-
nistratorem;

— jest dozwolona prawem Unii lub prawem panstwa czlonkowskiego, ktéremu podlega admini-
strator i ktore przewiduje wlasciwe $rodki ochrony praw, wolnosci i prawnie uzasadnionych
intereséw osoby, ktdrej dane dotycza;

— opiera si¢ na wyraznej zgodzie osoby, ktorej dane dotycza.

A contrario, jesli wymienione powyzej kryteria nie zostang spelnione, osoba, ktérej dane dotycza,
moze zadaé, zgodnie z prawem, by nie podlega¢ decyzji wydanej wylacznie na podstawie profilowania
i zwiazku z tym decyzja taka wywotuje wobec niej skutki prawne lub w istotny sposéb na nig wptywa®®.
Analizujac omawiane przepisy, nalezy wskaza¢, ze kazdy ma mozliwos¢ uwolnienia sie od decyzji wyda-
wanej na podstawie algorytmicznego profilowania. Nalezy wzig¢ pod uwage, ze w sytuacji skorzystania
z omawianych wyjatkéw konieczne jest wdrozenie wlasciwych srodkéw ochrony praw, wolnosci i uza-
sadnionych intereséw osoby, ktdrej dane dotycza, w tym co najmniej prawa do uzyskania interwencji
ludzkiej, do wyrazenia wlasnego stanowiska i do zakwestionowania tej decyzji. W przypadku pelnej
automatyzacji procesu przetwarzania danych osoba, ktorej dane dotycza, zostaje pozbawiona realnego
wplywu na jego przebieg. Nie istnieje bowiem mozliwo$¢ odwotania si¢ do czlowieka w celu weryfikacji
lub zmiany decyzji, gdyz ostateczne rozstrzygniecie zapada wylacznie w sposéb automatyczny, za po-
srednictwem systemu komputerowego. Tego rodzaju procedura moze jednak pomijac istotne czynniki
majace znaczenie dla oceny sytuacji jednostki — algorytmy, na podstawie ktérych dokonywane jest
przetwarzanie, nie zawsze sg w stanie uwzgledni¢ przypadki nietypowe, wyjatkowe badz odbiegajace
od standardowych wzorcow?.

Globalne wykorzystywanie szeroko rozumianej sztucznej inteligencji spowodowalo, ze zrodzita sie
potrzeba wykreowania rozwigzan prawnych, ktore stworzg konkretne ramy rzetelnego jej stosowania
bez naruszen podstawowych praw jednostki, ale takze zagwarantowania ochrony m.in. wlasnie przed
profilowaniem oraz, w szerszym zakresie, przed decyzjami stanowigcymi rezultat dzialania systemow
algorytmicznych.

6. Era algorytmu a godnosé pracownicza

W obszarze zatrudnienia coraz czgsciej dochodzi do korelacji pomiedzy czlowiekiem a wykorzysty-
wanymi nowymi technologiami. Od dtuzszego czasu rynek pracy podlega dynamicznym przeobraze-
niom, bedacym konsekwencjg rozwoju proceséw cyfryzacji, automatyzacji oraz szerokiego dostepu do
zasobow informacyjnych i baz danych. Transformacje te doprowadzily do zjawiska przesycenia rynku,

—
36 Tamze.

37 M. Kusak, T. Pawtowski, Zawody prawnicze a sztuczna inteligencja, ,Rynek Pracy” 2020, nr 3, s. 37.
38 O. Karczewska, Profilowanie danych..., s. 15-16.

39 P. Fajgielski, Komentarz do rozporzqdzenia nr 2016/679 w sprawie ochrony 0séb fizycznych w zwiqzku z przetwarzaniem danych oso-
bowych i w sprawie swobodnego przeptywu takich danych oraz uchylenia dyrektywy 95/46/WE (ogdlne rozporzqdzenie o ochronie danych),
[w:] Ogélne rozporzqdzenie o ochronie danych. Ustawa o ochronie danych osobowych. Komentarz, wyd. 2, Warszawa 2022, s. 332.
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w wyniku ktérego obserwuje si¢ stopniowe ograniczanie potrzeby zatrudniania znacznej liczby pracow-
nikow w poszczegdlnych sektorach gospodarki. Analizujgc rynek pracy, mozna rozrézni¢ jego ujecie
przedmiotowe oraz podmiotowe. W literaturze przedmiotu akcentuje si¢ jednak zasadno$¢ przyjecia
perspektywy podmiotowej, zgodnie z ktdrg rynek pracy postrzegany jest jako struktura o wymiarze oso-
bowym i humanistycznym, gdyz jego fundamentem pozostaje udzial i aktywno$¢ jednostki ludzkiej*°.
Kontynuujac powyzsze rozwazania, zasadne wydaje si¢ przyjecie tezy, ze to cztowiek stanowi w systemie
prawa pracy element absolutnie priorytetowy. Jako istota zywa, homo sapiens, jednostka funkcjonuja-
ca na rynku pracy wymaga ochrony nie tylko w zakresie podstawowych praw, lecz réwniez wartosci
gwarantowanych konstytucyjnie. Szczegdlnej ochronie podlega w tym kontekscie godno$¢ pracowni-
ka, ktéra stanowi fundament zaréwno dla stosunkéw zatrudnienia, jak i calego porzadku prawnego.
W obszarze regulacji dotyczacych zatrudnienia odnalez¢ mozna liczne odniesienia do norm chronia-
cych podstawowe prawa jednostki. Nalezy jednak podkresli¢, ze warto$cia nadrz¢dna i fundamentalna,
ktorej przestrzeganie winno by¢ bezwzglednie zapewnione, pozostaje wspomniana godnoé¢ czlowieka.

Kazdy cztowiek posiada niezbywalne prawo do godnosci. Podstawowym gwarantem tego prawa jest
art. 30 Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej**, zgodnie z ktérym przyrodzona i niezbywalna godno$¢
osoby ludzkiej stanowi zrodio wolnosci oraz praw czlowieka i obywatela. Godnos¢ ta ma charakter
nienaruszalny, a obowigzek jej poszanowania i ochrony spoczywa na organach wladzy publicznej. Po-
nadto art. 32 ust. 1 Konstytucji RP ustanawia zasadg¢ réwnosci wobec prawa, co oznacza konieczno$¢
wyeliminowania wszelkich form dyskryminacji naruszajacych godnos¢ jednostki. Nalezy przy tym
podkresli¢, ze godnos¢ nie moze by¢ uzalezniana ani od wieku, ani od stanu psychicznego cztowieka.
Cho¢ wskazane czynniki moga wplywac na zakres zdolnosci do czynnosci prawnych, nie moga one
determinowa¢ samego faktu czlowieczenistwa jednostki?.

W zwiazku z powyzszym wykorzystywanie algorytméw w sferze zatrudnienia nie moze naruszac
omawianej godnosci pracownika. Ich wsad jest jednak bardzo nacechowany historycznie i dyskrymi-
nacyjnie. Istotne jest, ze w znacznej liczbie przypadkow zrekonstruowanie podstaw, na ktérych opar-
to decyzj¢ w sprawach pracowniczych, pozostaje wysoce utrudnione. Wéwczas pojawia sie problem
nieprzejrzystosci algorytmicznej, okreslany w literaturze jako black box. Pracownicy badz tez osoby
rekrutowane moga nie zdawac sobie sprawy z zastosowania wobec nich dyskryminacyjnego algoryt-
mu. Wychwycenie, ze model czarnej skrzynki podejmuje bledne decyzje lub w staly sposob generuje
niedokladne albo negatywnie nacechowane wyniki, badz dostosowanie modelu w celu skorygowania
jego dzialania moze by¢ zadaniem bardzo trudnym. Problematyka czarnych skrzynek jest na tyle skom-
plikowana, Ze nawet programisci nie wiedzg, jakie mechanizmy dzialaja wewnatrz modelu. Tym samym
przecietna osoba nie bedzie $wiadoma, ze zostala dotknieta naruszeniem*®. Algorytmy funkcjonujg na
podstawie skomplikowanych modeli matematycznych, ktérych mechanizmy dziatania pozostajg czesto
nieprzejrzyste i trudne do zrozumienia dla pracownikéw. Brak transparentnos$ci w procesach decyzyj-
nych moze generowa¢ poczucie utraty kontroli nad wtasng $ciezka zawodows, co w konsekwencji moze
by¢ interpretowane jako naruszenie godnosci pracowniczej. Istotnym aspektem jest réwniez koniecz-
nos$¢ uwzglednienia kontekstu indywidualnego. Regulacje prawa pracy nakladaja obowigzek podejmo-
wania decyzji kadrowych z poszanowaniem indywidualnych kwalifikacji, osiagnie¢ oraz szczegélnych
okolicznosci dotyczacych pracownika. Algorytmy, z powodu swojej konstrukeji, wykazujg ograniczona
zdolnos¢ do uwzgledniania tego rodzaju czynnikéw, co stwarza ryzyko niesprawiedliwego traktowania

40 J. Zotynski, Ekonomiczny wymiar prawa pracy - ujecie syntetyczne, ,Studia z Zakresu Prawa Pracy i Polityki Spotecznej”
2023,t.30,z.1,s.9-32.

41 Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 r. (Dz.U. z 1997 r., nr 78, poz. 483), dalej: Konstytucja RP.
42 M. Borski, Godnos¢ cztowieka jako wartosé uniwersalna, ,Przeglad Prawa Publicznego” 2014, nr 3, s. 17.

43 M. Kosinski, What is black box artificial intelligence (Al)?, https://www.ibm.com/think/topics/black-box-ai#The+black+
box+problem (dostep: 27.12.2025).



Dyskryminacja algorytmiczna w zatrudnieniu 51

jednostek. Przyktadowo, system rekrutacyjny oparty na algorytmie moze automatycznie odrzucaé kan-
dydatéw majacych przerwy w zatrudnieniu, nie uwzgledniajgc przyczyn, takich jak sprawowanie opieki
nad rodzing badz choroba, co stanowi przejaw naruszenia ich godnosci.

W zwigzku z mozliwo$cig naruszenia godnosci przez pracodawce, a takze przez wykorzystywang
przez niego w sektorze pracy technologie, Kodeks pracy zawiera uregulowanie, ktore zapewni mozliwos¢
ochrony przed tego rodzaju naruszeniami. Zgodnie z trescig art. 11' k.p. pracodawca zobowigzany jest
do poszanowania godnosci oraz innych débr osobistych pracownika. Analizujac powyzsze zagadnienia,
nalezy wskaza¢, ze ochrona godnosci pracowniczej znajduje swoje umocowanie zaréwno w regulacjach
kodeksowych, jak i konstytucyjnych. Godno$¢ oraz inne dobra osobiste stanowia podstawowe zasady
prawa pracy, ktére musza by¢ bezwzglednie przestrzegane. Odpowiedzialno$¢ pracodawcy aktuali-
zuje si¢ nie tylko w przypadku, gdy sam dopusci si¢ naruszenia, lecz takze wéwczas, gdy sprawca jest
inny pracownik lub osoba trzecia, a pracodawca nie podjat dziatan zapobiegajacych temu naruszeniu.
W konsekwencji rdwniez wprowadzenie do algorytmu danych nacechowanych w sposob negatywny,
skutkujacych naruszeniem doébr osobistych, obcigza odpowiedzialnoscig pracodawce, o ile nie docho-
wal on nalezytej staranno$ci w zakresie ochrony pracownika. Pracownik w razie naruszenia jego dobr
osobistych dysponuje szerokim katalogiem $rodkéw ochrony prawnej przewidzianych w Kodeksie cy-
wilnym?*, takich jak zgdanie zaniechania naruszen, wystapienie o stosowne przeprosiny, zasadzenie
$wiadczenia na cel spoleczny czy odszkodowanie. Wazne we wspomnianych uregulowaniach jest to, ze
osoba poszkodowana moze si¢ na nie powolywac nie tylko w sytuacji, kiedy dziatania pracodawcy wy-
rzadzily szkode, ale takze w sytuacji dokonania przez niego zaniechan. Najistotniejsze jest wskazanie,
ze na osobie poszukujacej ochrony prawnej cigzy obowigzek wykazania, ze doszto do zagrozenia badz
naruszenia dobra osobistego®’. Dodatkowo przepisy Kodeksu pracy przyznaja mozliwo$¢é rozwiazania
stosunku pracy bez wypowiedzenia z winy pracodawcy, a takze dochodzenia rekompensaty pieni¢zne;j.
Tym samym obowigzek respektowania godnosci i dobr osobistych ma charakter bezwzgledny i nie moze
by¢ uzalezniany od Zadnych okolicznosci, a kazde naruszenie skutkuje odpowiedzialnos$cia pracodawcy.

7. Podsumowanie

Rozwdj nowych technologii, a w szczegdlnosci systemdw opartych na algorytmach i sztucznej inte-
ligencji, w sposob bezprecedensowy oddzialuje na rynek pracy oraz relacje pracownicze. Algorytmy,
cho¢ poczatkowo postrzegane jako narzedzia neutralne, wolne od ludzkich uprzedzen, w praktyce
okazujg si¢ no$nikami zakorzenionych w spoteczenstwie dyskryminacyjnych wzorcéw. Ich wykorzy-
stanie w procesach rekrutacyjnych, ocenie efektywnosci czy podejmowaniu decyzji kadrowych moze
prowadzi¢ do naruszen zasady rownego traktowania, a przede wszystkim godnosci pracownika, ktéra
stanowi wartos$¢ konstytucyjnie chroniong i bedaca fundamentem prawa pracy. Istotnym problemem
jest brak przejrzystosci mechanizméw algorytmicznych (tzw. black box), ograniczona zdolnos¢ wply-
wania na nieuwzglednienie przez system kontekstu indywidualnego oraz ryzyko reprodukeji blednych
i dyskryminujacych dziatan. W konsekwencji decyzje podejmowane w oparciu o algorytmy posiadajace
dyskryminacyjnie lub tez blednie nacechowany wsad moga prowadzi¢ do nieréwnosci oraz poczucia
utraty autonomii przez pracownika. Z tego wzgledu kluczowe pozostaje stosowanie istniejacych instru-
mentéw ochronnych - zaréwno konstytucyjnych (art. 30 i 32 Konstytucji RP), kodeksowych (art. 11'
i 18** k.p.), jak i wynikajacych z prawa unijnego, w tym RODO oraz AI Act. Wnioskiem nadrzednym
jest stwierdzenie, ze czlowiek jako podmiot pracy powinien pozosta¢ w centrum systemu prawa pracy
niezaleznie od stopnia zaawansowania technologicznego proceséw zatrudnienia. Algorytm wchodzacy

44 Ustawa z dnia 23 kwietnia 1964 r. - Kodeks cywilny (t.j. Dz.U. z 2025 r., poz. 1071).
45 A. Sylwestrzak, Komentarz do art. 24, [w:] Kodeks cywilny. Komentarz, red. M. Balwicka-Szczyrba, LEX/el. 2025.
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wraz z informacja oraz automatem w sklad triady informatyki, stanowi najwazniejszy i najbardziej ko-
lizyjny aspekt, ktory musi zosta¢ ujety w odpowiednie ramy prawne. Jak wynika z wyzej przetoczonych
rozwazan, do dyskryminacji dochodzi zaréwno podczas stosunku pracy, jak i na etapie rekrutacji. Wraz
z coraz wigkszym rozwojem technologicznym réwniez struktura dzialania algorytmoéw ulega zmianie.
Algorytmy moga stanowic uzyteczne narzedzie wspierajace podejmowanie decyzji, lecz ich funkcjono-
wanie musi podlegac zasadzie transparentnosci, kontroli i zgodnosci z warto$ciami demokratycznymi.
Ostatecznym celem regulacji oraz praktyki powinno by¢ zapewnienie rownowagi miedzy efektywnoscia
technologiczng a nienaruszalno$cig praw jednostki.
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Akty prawne
Prawo Unii Europejskiej

Rozporzadzenie Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2016/679 z dnia 27 kwietnia 2016 r. w sprawie
ochrony os6b fizycznych w zwiazku z przetwarzaniem danych osobowych i w sprawie swobodnego
przeplywu takich danych oraz uchylenia dyrektywy 95/46/WE (ogdlne rozporzadzenie o ochronie
danych) (Dz.Urz. UE L 119 2 4.05.2016, s. 1 ze zm.).

Rozporzadzenie Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2024/1689 z dnia 13 czerwca 2024 r. w sprawie
ustanowienia zharmonizowanych przepiséw dotyczacych sztucznej inteligencji oraz zmiany roz-
porzadzen (WE) nr 300/2008, (UE) nr 167/2013, (UE) nr 168/2013, (UE) 2018/858, (UE) 2018/1139
i (UE) 2019/2144 oraz dyrektyw 2014/90/UE, (UE) 2016/797 i (UE) 2020/1828 (akt w sprawie sztucz-
nej inteligencji) (Dz.Urz. UE L 2024/1689 z 12.07.2024).

Prawo krajowe
Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 r. (Dz.U. z 1997 r., nr 78, poz. 483).

Ustawa z dnia 23 kwietnia 1964 r. - Kodeks cywilny (t.j. Dz.U. z 2025 r., poz. 1071).
Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (t.j. Dz.U. z 2023 r., poz. 1465).
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