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Algorithmic Discrimination against Employees

Ineta Breskiené
(Vilnius University (Lithuania))

Discrimination against candidates, employees, and platform workers is prohibited. In recent years, employers have
increasingly relied on automated systems in employment relationships, and the outputs generated by these systems (in-
cluding decisions, recommendations to employers, and others) may infringe on the principle of equal treatment. When
automated systems produce discriminatory outcomes or base their outputs on prohibited grounds of discrimination, al-
gorithmic discrimination arises. This article aims to formulate a definition of algorithmic discrimination in employment
relationships and to analyse its forms of occurrence in the context of anti-discrimination law. The object of the study is
the forms of occurrence of algorithmic discrimination in employment relationships and its assessment under international,
European Union, and national legal acts establishing the prohibition of discrimination, as well as relevant case law. The
article formulates and presents a definition of algorithmic discrimination, linking it to the generation of discriminatory
outputs by automated systems, which result in negative consequences for protected groups distinguished by prohibited
discrimination grounds. It examines forms of direct and indirect algorithmic discrimination in the context of employment
relations. The study concludes that direct algorithmic discrimination arises when an automated system generates outputs
based on prohibited discrimination grounds (for example, sex, age, and other aspects), whereas indirect algorithmic
discrimination occurs when an apparently neutral practice (such as an algorithmic score and the criteria determining it)
produces a disproportionately adverse effect on a group distinguished on prohibited discrimination grounds, and such an
effect cannot be objectively justified.

Keywords: algorithmic discrimination, candidate, employee, platform workers, employer,-automated system, output.

Darbuotojy algoritminé diskriminacija

Ineta Breskiené
(Vilniaus universitetas (Lietuva))

Kandidaty, darbuotojy, platformy darbuotojy diskriminacija yra draudziama. Pastaruoju metu darbdaviai vis dazniau naudoja
automatizuotas sistemas darbo santykiuose ir $ios sistemos savo generuojamais iSvediniais (sprendimais, rekomendacijomis
darbdaviui ir kita) gali pazeisti asmeny lygiateisiSkumo principa. Tais atvejais, kai automatizuoty sistemy veikimo rezultatai
sukuria diskriminacinj poveikj arba tiesiogiai grindzia priimamus i$vedinius draudziamaisiais diskriminacijos pagrindais,
pasireiskia algoritminé diskriminacija. Sio straipsnio tyrimo tikslas — suformuluoti algoritminés diskriminacijos darbo san-
tykiuose apibrézt] ir iSanalizuoti jos reiSkimosi formas diskriminacijos draudimo normy kontekste. Straipsnio tyrimo objek-
tas — algoritminés diskriminacijos reiSkimasis darbo santykiuose ir jos vertinimas pagal tarptautinius, Europos Sajungos ir
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nacionalinius teisés aktus, jtvirtinancius diskriminacijos draudima ir teismy praktika. Straipsnyje formuluojama ir pateikiama
algoritminés diskriminacijos apibréztis, sicjama su diskriminuojanciy iSvediniy generavimu per automatizuotas sistemas, dél
kuriy neigiamy padariniy patiria draudziamaisiais diskriminacijos pagrindais iSskiriamos saugomos asmeny grupés. Straipsnyje
analizuojamos tiesioginés algoritminés diskriminacijos ir netiesioginés algoritminés diskriminacijos formos darbo santykiy
kontekste. Daroma i§vada, kad tiesioginé algoritminé diskriminacija kyla, kai automatizuota sistema generuoja iSvedinius,
remdamasi draudziamaisiais diskriminacijos pagrindais (pavyzdziui, lytimi, amziumi ir kita), o netiesioginé algoritminé
diskriminacija — kai akivaizdziai neutrali praktika (algoritminis balas ir jj lemiantys kriterijai) daro didesnj neigiama poveikj
tam tikrai draudziamaisiais diskriminacijos pagrindais i$skirtai grupei ir tai negali buti objektyviai pateisinta.
Pagrindiniai ZodZiai: algoritmin¢ diskriminacija, kandidatas, darbuotojas, platformy darbuotojai, darbdavys, automatizuota
sistema, iSvedinys.

Ivadas

Technologijy diegimas ir jy naudojimas darbo aplinkoje, darbdavio funkcijy delegavimas automatizuotoms
sprendimy priémimo sistemoms' (toliau — automatizuotos sistemos) kelia vis naujy teisiniy ir praktiniy
klausimy. Sios automatizuotos sistemos, naudojamos darbdavio, geba prognozuoti kandidaty biisimus
darbo rezultatus?, atrinkti i§ daugelio kandidaty tik vieng asmenj darbo santykiams sudaryti?, darbuotojams
paskirsto darbus, vertina jy efektyvuma, produktyvuma?, atlickamo darbo kokybe ir panasiai. Automa-
tizuoty sistemy generuojami iSvediniai® gali atrodyti pagrjsti, racionaldis ir neutralds, ta¢iau praktikoje
juy taikymas gali lemti kandidaty ar darbuotojy diskriminacijg’. Tai prieStarauja diskriminacijos darbo
teisiniuose santykiuose draudimui, jtvirtintam Tarptautinés darbo organizacijos (toliau — TDO) konven-
cijoje Nr. 111 ,,Dél diskriminacijos darbo ir profesinés veiklos srityje*, Europos Sgjungoje — Tarybos
2000 m. birzelio 29 d. direktyvai 2000/43/EB, jgyvendinanciai vienodo pozitirio principg asmenims
nepriklausomai nuo jy rasés arba etninés priklausomybés (toliau — Rasinés lygybés direktyva), Tarybos
2000 m. lapkri¢io 27 d. direktyvai 2000/78/EB, nustatanciai vienodo pozifirio uzimtumo ir profesinéje
srityje bendruosius pagrindus (toliau — UZimtumo direktyva), Europos Parlamento ir Tarybos 2006 m.
liepos 5 d direktyvai 2006/54/EB dél motery ir vyry lygiy galimybiy ir vienodo poziiirio j moteris ir

I Automatizuota sprendimy priémimo sistema Siame straipsnyje suprantama kaip sistema, kurioje sprendimy prié-
mimo procesas vyksta automatizuotai, t. y. sistema generuoja iSvedinius: predikcijas, turinj, rekomendacijas ar sprendi-
mus. Si sistema gali veikti jskaitant, bet neapsiribojant, dirbtinio intelekto sistemy pagrindu.

2 GRAHAM, Logan; GILBERT, Abigail; SIMONS, Joshua et al. (2020). Artificial intelligence in hiring: Assessing
impacts on equality [interaktyvus]. London: Institute for the Future of Work. https://www.ifow.org/publications/artifici-
al-intelligence-in-hiring-assessing-impacts-on-equality, p. 23.

3 MICHAEL, Lucy and WATERHOUSE-BRADLEY, Bethany (2020). Artificial intelligence in HR. How to address
racial biases and algorithmic discrimination in HR? [interaktyvus]. Brussels: European network against racism. https://
www.enar-eu.org/wp-content/uploads/2020_equal work algoritmic_discrimination 1 .pdf, p. 2.

4 DHIR, Keshav; CHHABRA, Amit (2019). Automated employee evaluation using fuzzy and neural network sy-
nergism through IoT assistance. Personal and Ubiquitous Computing, 23, 43—52 [interaktyvus]. https://doi.org/10.1007/
s00779-018-1186-6, p. 51.

5 ROZMYSLOWICZ, Marta; KRZYZANIAK, Piotr (2023). Automated Processing of Data on Work Performance
and Employee Evaluation: A Case Study of Practices at Amazon Warehouses in Poland. /talian Labour Law e-Journal,
Issue 2, Vol. 16, 149—164 [interaktyvus]. https://doi.org/10.6092/issn.1561-8048/18084, p. 152.

6 I¥vediniai apima predikcijas, turinj, rekomendacijas ar sprendimus, kaip nurodyta Europos Parlamento ir Tarybos
2024 m. birzelio 13 d. reglamente (ES) 2024/1689 kuriuo nustatomos suderintos dirbtinio intelekto taisyklés ir i§ dalies
kei¢iami reglamentai (EB) Nr. 300/2008, (ES) Nr. 167/2013, (ES) Nr. 168/2013, (ES) 2018/858, (ES) 2018/1139 ir (ES)
2019/2144 ir direktyvos 2014/90/ES, (ES) 2016/797 ir (ES) 2020/1828 (Dirbtinio intelekto aktas) (toliau — DI aktas)
preambulés 12 p.

7 BORGESIUS, Frederik Zuiderveen (2018). Discrimination, artificial intelligence, and algorithmic
decision-making [interaktyvus]. Strasbourg: Directorate General of Democracy. DOI https://doi.org/10.48550/
arXiv.2510.13465, p. 7.
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vyrus uzimtumo bei profesinés veiklos srityje principo igyvendinimo (nauja redakcija) (toliau — Lygiy
galimybiy direktyva), Europos Parlamento ir Tarybos 2019 m. birzelio 20 d. direktyvai 2019/1158 dél
tévy ir prizitirin¢iyjy asmeny profesinio ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros, kuria panaikinama Tarybos
direktyva 2010/18/ES, o nacionaliniuose teisés aktuose — Lietuvos Respublikos darbo kodekso (toliau —
DK) 26 str., 41 str., Lietuvos Respublikos lygiy galimybiy jstatymui (toliau — LG]) (ypac 2 str, 7 str. ir
11 str.) ir Lietuvos Respublikos motery ir vyry lygiy galimybiy jstatymui (toliau — MVLG]) (ypac 2 str.,
6 str., 11 str., 16 str.). Nagrin¢jama tema apima ir skaitmeninése darbo platformose darba atliekancius
asmenis (toliau — platformy darbuotojai). Nors Lietuvos Respublikos jurisdikcijoje platformy darbuotojai
kol kas dirba pagal individualias veiklos pazymas ar verslo liudijimus ir jy santykiai darbo santykiais
stricto sensu nepriskiriami, ta¢iau skaitmeninés platformos, grindziamos algoritmais® ir nustatydamos
platformoms dirbanéiy asmeny darbo uzmokestj, darbo tvarka, kontrole, i§ esmés uztikrina vadovavima,
kas yra artima tradiciniam darbo santykiui®. Nesiekiant ¢ia kitaip kvalifikuoti Sio santykio, Siame tyrime
tikslinga aptarti ir $iy asmeny teising padétj dél jy darbo panaSumy su darbo santykiais, o ypac¢ dél to,
kad butent organizuojant jy darba priimama daug algoritmais paremty sprendimy.

Sios temos aktualumg patvirtina automatizuoty sistemy inovatyvus pritaikymas darbo santykiuo-
sel%, kai automatizuotas sistemas darbdaviai naudoja kandidaty, darbuotojy, platformy darbuotojy
atzvilgiu, taip pat aktyvi norminiy teisés akty leidyba ir naujai besiformuojanti teismy praktika. Nors
diskriminacijos aspektai darbo teisé¢je Lietuvos teisés doktrinoje yra iSsamiai analizuoti tokiy autoriy

8 Algoritma galima apibréZti kaip taisykliy ar instrukcijy rinkinj, naudojamg spresti tam tikrg problemg ar uz-
duociai atlikti (LE, Vinhcent; MOYA, Gissela (2021-02-18). Algorithmic Bias explained: How Automated Decision-
Making Becomes Automated Discrimination [interaktyvus]. https:/greenlining.org/wp-content/uploads/2021/04/Gre-
enlining-Institute-Algorithmic-Bias-Explained-Report-Feb-2021.pdf, p. 4). Svarbu isskirti paprastuosius algoritmus ir
algoritmus, gristus dirbtinio intelekto sistemomis. Paprastieji algoritmai gauna jvestj (duomenis) ir, pritaik¢ nustatytas
logines taisykles bei uzkoduotus parametrus, pateikia iSvedinj. Tuo tarpu algoritmai, gristi dirbtinio intelekto sistemomis,
atlieka uzduotis, kurioms reikia zmogaus intelekto, pavyzdziui, supranta nattralig kalba, sprendZia problemas, generuoja
iSvedinius (KERNER, Sean Michael; TABSHARANI, Fred (2024-10-16). Types of Al algorithms and how they work [in-
teraktyvus]. https://www.techtarget.com/searchenterpriseai/tip/ Types-of-Al-algorithms-and-how-they-work). Tokio tipo
algoritmai mokosi i§ jiems pateikiamy duomeny, i§vedinius priima tam tikru autonomijos laipsniu (dalyvaujant zmogui
arba ne), geba prisitaikyti prie kintan¢iy salygy ju tuo tikslu neprogramuojant.

9 Jau jsigaliojusi Europos Parlamento ir Tarybos 2024 m. spalio 23 d direktyva (ES) 2024/2831 dé¢l darbo platfor-
moje salygy gerinimo (toliau — Darbo platformoje salygy gerinimo direktyva) j nacionaling valstybiy nariy teis¢ turi
buti perkelta ne véliau kaip iki 2026 m. gruodzio 2 dienos. Darbo platformoje salygy gerinimo direktyva nustatomos
taisyklés, kuriomis siekiama remti teisingg darba platformoje atliekanciy asmeny uzimtumo statuso nustatyma ir darbo
platformoje atzvilgiu gerinti darbo salygas bei didinti skaidrumg. Darbo platformoje salygy gerinimo direktyva taip pat
numato teising prezumpcija, kad platformos darbuotojo santykiai su platforma yra darbo santykiai, jei egzistuoja faktai,
patvirtinantys darbo kontrol¢ ir vadovavima (Darbo platformoje salygy gerinimo direktyvos 5 str. 1 d.).

10 Cia ir toliau tekste, atsizvelgiant j tyrimo objekta, darbo santykiy savoka apims ir platformy darbuotojy santykius
su skaitmeninémis darbo platformomis.

Il GUMBREVICIUTE-KUZMINSKIENE, Diana (2011). Lygiy galimybiy principo jgyvendinimas Europos Sqjungos
ir Lietuvos darbo teiséje. Daktaro disertacija, socialiniai mokslai, teisé¢ (01S), Mykolo Romerio universitetas. Vilnius: My-
kolo Romerio universiteto Leidybos centras; GUMBREVICIUTE-KUZMINSKIENE, Diana (2016). Darbo teisés subjekty
lygybé. I5: BAGDANSKIS, Tomas; BUZINSKAS, Gintautas; GAIZAUSKAITE, Inca et al. (2016). Darbo teisés principai
ir jy taikymas Lietuvos teismy praktikoje: kolektyviné monografija. Vilnius: Registry centras, p. 145-232.

12 DAVULIS, Tomas (2018). Lietuvos Respublikos darbo kodekso komentaras.Vilnius: Registry centras, p. 29,
106-113, 165-169; DAVULIS, Tomas (2008). Darbuotojy lygiateisiskumo jgyvendinimas. I§: PETRYLAITE, Daiva;
DAVULIS, Tomas; PETRYLAITE, Vida. (2008). Europos Sgjungos teisés akty jgyvendinimas Lietuvos darbo teiséje.
Vilnius: Registry centras, p. 85-126.

13 BAGDANSKIS, Tomas (2023). Diskriminacija darbe Lietuvoje — kaip gintis? Spectrum, Nr. 1 (37), p. 62-67;
BAGDANSKIS, Tomas, MACTULAITIS, Vilius ir MIKALOPAS, Mantas (2018). Lietuvos Respublikos darbo kodekso
komentaras: individualieji darbo santykiai. Rito projects, p. 24-30.
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diskriminacijos'* klausimas darbo santykiuose $iy autoriy tyrimuose nenagrinétas, todél §j darbg galima
laikyti originaliu ir nauju. Uzsienio literatiiroje aptariama tema yra gausu Saltiniy. Algoritmine diskri-
minacija darbo santykiuose nagrinéja Aislinn Kelly-Lyth!>, Jeremias Adamsas-Prasslas!®, Raphaele
Xenidis, Linda Senden!?, Philippas Hackeris!8, taciau tai nebuvo daroma Lietuvos teisinio reguliavimo
kontekste. Taip pat algoritming diskriminacija automatizuoty administraciniy nurodymy kontekste
nagrinéjo Goda Strikaité-LatuSinskajal®, o bendrai algoritminés diskriminacijos reiSkinj analizuoja
Artiiras Grumulaitis??, Dolores Morondo Taramundi?!, Sandra Wachter, Brentas Mittelstadtas, Chrisas
Russellas?? ir kiti.

Straipsnio tyrimo objektas — algoritminés diskriminacijos reiSkimasis darbo santykiuose ir jos
vertinimas pagal tarptautinius, Europos Sgjungos ir nacionalinius teisés aktus, jtvirtinancius diskrimi-
nacijos draudima ir teismy praktika. Sio straipsnio tikslas — suformuluoti algoritminés diskriminacijos
darbo santykiuose apibrézt] ir iSanalizuoti jos raiSkos formas diskriminacijos draudimo normy kon-
tekste. Siekiant jvardyto tikslo, keliami Sie uzdaviniai: pirma, i$skirti pagrindinius poZymius ir pagal
juos pateikti algoritminés diskriminacijos samprata darbo santykiy kontekste; antra, istirti tiesioginés
algoritminés diskriminacijos darbo santykiuose apraiskas ir pateikti jos savoka; trecia, iSanalizuoti
netiesioginés algoritminés diskriminacijos apraiskas darbo santykiuose ir suformuluoti jos sagvoka.

Atliekamas tyrimas grindziamas sisteminés analizés metodu, kuris buvo pasitelktas tiriant teisés
doktring, susijusig su algoritminés diskriminacijos reiskiniu; lingvistinis metodas buvo naudojamas
siekiant analizuoti teisés normose vartojamas sgvokas, tokias kaip ,,diskriminacija®, ,,algoritmas®,
Hisvedinys* ir kitas, kuriy turinio atskleidimas padéjo formuluoti straipsniui reik§mingg algoritminés
diskriminacijos sampratg; lyginamasis metodas taikytas atskleisti skirtingy teisés sistemy poziiirj j
algoritming diskriminacijg darbo santykiuose. Straipsnyje analizuojami iki $iol vieninteliai Europos

14 Algoritminés diskriminacijos samprata nagrinéjama §io straipsnio pirmoje dalyje. Algoritminé diskriminacija —
tai toks teisiy ribojimas ar privilegijy teikimas asmenims ar jy grupéms, iSskirtiems vienu ar keliais draudziamaisiais
diskriminacijos pagrindais, atsirandantis taikant iSvedinius, kuriuos pateikia automatizuotos sistemos.

15> KELLY-LYTH, Aislinn (2023). Algorithmic discrimination at work. European Labour Law Journal, 14(2), 152—
171 [interaktyvus]. https://doi: 10.1177/20319525231167300.

16 ADAMS-PRASSL, Jeremias, BINNS, Reuben and KELLY-LYTH, Aislinn. (2023). Directly Discriminatory Al-
gorithms. Modern Law Review, 86(1), 144175 [interaktyvus]. https://doi.org/10.1111/1468-2230.12759.

17 XENIDIS, Raphaele and SENDEN, Linda (2020). EU non — discrimination law in the era of Artificial Intelli-
gence: Mapping the challenges of algorithmic discrimination. In: Ulf Bernitz et al (eds) (2020), General Principles
of EU law and the EU Digital Order [interaktyvus] (Kluwer Law International) [interaktyvus]. https://ssrn.com/abs-
tract=3529524.

18 HACKER, Philipp (2018). Teaching fairness to Artificial Intelligence: Existing and novel strategies against Al-
gorithmic discrimination under EU law. Common Market Law Review, 55(4), 1143—1186 [interaktyvus]. https://doi.
org/10.54648/cola2018095.

19 STRIKAITE-LATUSINSKAJA, Goda (2022). Automatizuoti administraciniai nurodymai Lietuvoje. Teisé, 125,
145-160.

20 GRUMULAITIS, Artiiras (2025). Legal Regulation of Al and Morality: The Artificial Intelligence Act in The
Context of Natural Law and Legal Positivism. Teisé, 134, 27-47.

2l MORONDO TARAMUNDI, Dolores. Discrimination by Machine-Based Decisions: Inputs and Limits of
Anti-discrimination Law. In: CUSTERS, Bart and FOSCH-VILLARONGA, Eduard. (sud) (2022). Law and Artifici-
al Intelligence. Information Technology and Law Series, vol. 35 [interaktyvus] T.M.C. Asser Press, The Hague. DOI
10.1007/978-94-6265-523-2_4, p. 73-84.

22 WACHTER, Sandra, MITTELSTADT, Brent and RUSSELL, Chris (2021a). Why fairness cannot be automated:
bridging the gap between EU non-discrimination law and Al. Computer Law & Security Review, 41: 105567, 1-31
[interaktyvus]. https://doi.org/10.1016/j.clsr.2021.105567; WACHTER, Sandra, MITTELSTADT, Brent and RUSSELL,
Chris (2021b). Bias Preservation in Machine Learning: The Legality of Fairness Metrics Under EU Non-Discrimination
Law. W. Va. L. Rev., 123(3), 735-784 [interaktyvus]. https://researchrepository.wvu.edu/wvlr/vol123/iss3/4.
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Sajungos valstybése narése priimti du nacionaliniy teismy (Italijos) sprendimai dél algoritminés
diskriminacijos, Nyderlandy lygiy teisiy instituto sprendimas dél ,,Meta Platforms Ireland Ltd.* nau-
dojamy automatizuoty sistemy darbo skelbimuose, taip pat Jungtiniy Amerikos Valstijy pavyzdziai,
daugiausiai susij¢ su automatizuotomis kandidaty atrankomis (Amazon, Derek Mobley v Workday
Inc., iTutorGroup, Inc. atvejai).

Tyrime buvo placiai analizuoti Sie Saltiniai ir literatiira: Rasinés lygybés direktyva, Uzimtumo
direktyva, Lygiy galimybiy direktyva, Darbo platformoje salygy gerinimo direktyva, DI aktas, DK, LGI,
MVLG]I, Europos Sajungos Teisingumo Teismo (toliau — ESTT) praktika, uzsienio teismy praktika,
Janneke Gerards in R. Xenidis moksliné-analitiné ataskaita ,,Algorithmic discrimination in Europe:
Challenges and opportunities for gender equality and non-discrimination law*23, P. Hacker straipsnis
,» Teaching fairness to Artificial intelligence: existing and novel strategies against algorithmic discrimi-
nation under EU law*, J. Adams-Prassl, R. Binns, A. Kelly-Lyth straipsnis ,,Directly Discriminatory
Algorithms* ir kiti darbai.

1. Algoritminés diskriminacijos samprata darbo kontekste

DI akto ir Darbo platformoje sglygy gerinimo direktyvos preambulése pazymima, kad darbuotojy,
platformos darbuotojy jdarbinimo metu, juos vertinant, paaukstinant arba jiems esant sutartiniuose
darbo santykiuose bei darbdaviui naudojant automatizuotas sistemas, $ios gali atkartoti jprastinius
diskriminavimo modelius (pavyzdziui, susijusius su asmens lytimi, amziumi, negalia ir kita) (DI akto
preamb. 57 p., Darbo platformoje salygy gerinimo direktyvos preamb. 47 p.). Darbdaviy naudojamos
automatizuotos sistemos gali generuoti diskriminuojancius iSvedinius, turin¢ius lemiamy padariniy:
pavyzdziui, darbo paieskos ar atrankos platformose dél automatizuoto turinio atrankos ar personaliza-
vimo mechanizmy tam tikroms saugomy asmeny kategorijoms néra rodomi darbo pasitlymai; tokiy
asmeny bandymai pretenduoti j tam tikrg darbo pozicijg atmetami; saugomy asmeny kategorijoms
priklausantys ir darbo atrankoje dalyvaujantys kandidatai gali bati vertinami maziau palankiai ir ne-
gauti darbo vietos, dél kurios kreipiasi; darbuotojy ar platformy darbuotojy darbo rezultatai gali bati
vertinami nevienodai ir dél to Sie asmenys gali gauti per mazg darbo uzmokestj, nebiiti paaukstinti,
netekti galimybés dirbti ir panasiai. Pateiktos situacijos rodo, kad dél automatizuoty sistemy taikymo
darbo santykiy kontekste diskriminacija gali pasireiksti ne tik dél darbdavio tiesioginiy ar netiesioginiy
veiksmy kandidaty, darbuotojy, platformy darbuotojy atzvilgiu, bet darbdaviui tiesiogiai sprendimy
tarsi nepriimant — jam naudojant automatizuotas sistemas ir biitent taikant jy pateikiamus iSvedinius.

Tam, kad automatizuoty sistemy taikymu sukelta diskriminacija buity galima nustatyti praktikoje
ir tinkamai kvalifikuoti teisiskai, biitina suformuoti algoritminés diskriminacijos sampratg.

Kas laikoma diskriminacija ir kokie yra draudziamieji diskriminacijos pagrindai numato keli teisés
aktai. Lietuvos Respublikos Konstitucijos 29 str. 2 d. numatoma, jog Zmogaus teisiy negalima varzyti
ir teikti jam privilegijy dél jo lyties, rases, tautybés, kalbos, kilmés, socialinés padéties, tikéjimo,
jsitikinimy ar pazitiry pagrindu?*. Lietuvos Respublikos Konstitucinis Teismas (toliau — Konstitucinis

23 GERARDS, Janneke and XENIDIS, Raphaele (2021). Algorithmic Discrimination in Europe: Challenges and
Opportunities for Gender Equality and Non-discrimination Law [interaktyvus]. European Commission. Luxembourg:
Publications Office of the European Union. DOI 10.2838/544956

24 Lietuvos Respublikos Konstitucijos 29 straipsnio 2 dalis negali biiti suprantama kaip jtvirtinanti baigtinj nediskrimi-
navimo pagrindy sarasa; prieSingu atveju bty sudarytos prielaidos paneigti Konstitucijos 29 straipsnio 1 dalyje laiduojama
visy asmeny lygybe istatymui, teismui ir kitoms valstybés institucijoms, t. y. pacia konstitucinio asmeny lygiateisiskumo
principo esme (Lietuvos Respublikos Konstitucinio Teismo 2019 m. sausio 11 d. nutarimas. TAR, Nr. 439, 31.2 punktas).
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Teismas) yra iSaiskines, kad diskriminacija paprastai suprantama kaip asmens ar asmeny grupés pade-
ties kity asmeny atzvilgiu pakeitimas be objektyviai pateisinamo pagrindo?. 1998 m. lapkricio 11 d.
nutarime Konstitucinis Teismas yra nurodgs, kad diskriminacija dazniausiai suprantama kaip zmogaus
teisiy varzymas ar tam tikry privilegijy teikimas atsizvelgiant j lyties, rasés, tautybés, kalbos, kilmés,
socialinés padéties, tikéjimo, jsitikinimy ar pazitiry poZzymius26 27. Terminas ,,diskriminuoti® reiskia
tokj nepalanky asmens vertinima (varzant tam tikras teises arba nepagristai teikiant privilegijas), kuris
yra draudziamas dél teisés aktuose numatyty priezas¢iy (diskriminacijos pagrindy)?®. Europos nedis-
kriminavimo teisés vadove taip pat nurodoma, kad diskriminacija — tai atvejis, kai asmuo dél vieno ar
keliy draudziamyjy diskriminacijos pagrindy kokiu nors biidu atsiduria nepalankioje padétyje?®. TDO
konvencijoje Nr. 111 ,,Dél diskriminacijos darbo ir profesinés veiklos srityje*, numatancioje diskrimi-
nacijos draudimag darbo teisiniuose santykiuose, pateikiama diskriminacijos apibréztis, reiskianti bet
kokij lygias darbo ir profesinés veiklos galimybes ir lygiateisius santykius pazeidziantj arba panaikinantj
i§skyrima, apribojimg ar pranaSumo teikimg dél tam tikry diskriminacijos pagrindy’. Taigi, galima
daryti i§vada, kad diskriminacija yra asmeny ar jy grupiy teisiy ribojimas arba privilegijy teikimas,
kai tokie asmenys iSsiskiria tam tikrais pozymiais, vadinamaisiais draudziamaisiais diskriminacijos
pagrindais ir dél to atsiduria nepalankioje padétyje be objektyviai pateisinamo pagrindo.
Algoritming diskriminacija galime laikyti diskriminacijos rii§imi, nes ji pasizymi tam tikrais po-
zymiais, i$skirianciais ja i$ kity diskriminacijos apraisky. Pirma, darbdavys naudoja automatizuotg
sistemg darbo santykiuose numatytai uzduociai atlikti. Tai reiskia, kad numatytg uzduotj atlicka ne
fizinis asmuo, 0 automatizuota sistema, pavyzdziui, ji atlicka kandidaty atranka, darbuotojy stebéjima
ir darbo vertinima, darbo kriivio paskirstyma ir panasiai. Antra, diskriminuojantis rezultatas gaunamas
dél automatizuotos sistemos sugeneruoto i§vedinio, pazeidzian¢io asmeny lygiateisiSkumo principg.
Diskriminacija $iuo atveju kyla kaip automatizuoto sprendimy priémimo proceso rezultatas, nepaisant
to, jog galutiniame etape gaunamas iSvedinys yra perzidrimas Zmogaus®'. Atsizvelgiant j diskrimi-

25 Lietuvos Respublikos Konstitucinio Teismo 1997 m. geguzés 6 d. nutarimas. Valstybés Zinios, 40-977.

26 Lietuvos Respublikos Konstitucinio Teismo 1998 m. lapkri¢io 11 d. nutarimas. Valstybés Zinios, 100-2791.

27 Lietuvos Respublikos Konstitucijos 29 straipsnio nuostatos, kurios draudzia diskriminacija, jgyvendintos LGJ,
MVLG]I, kuriuose pateikiama teisiné diskriminacijos savoka, ir DK.

28 GUMBREVICIUTE-KUZMINSKIENE, Diana (2016). Darbo teisés subjekty lygybé. Is: BAGDANSKIS, To-
mas; BUZINSKAS, Gintautas; GAIZAUSKAITE, Inga et al. (2016). Darbo teisés principai ir jy taikymas Lietuvos
teismy praktikoje: kolektyviné monografija. Vilnius: Registry centras, p. 153.

29 Europos Taryba, Europos Zmogaus Teisiy Teismas ir Europos Sajungos pagrindiniy teisiy agentiira (2021). Eu-
ropos nediskriminavimo teisés vadovas: 2018 m. leidimas [interaktyvus]. Liuksemburgas: Europos Sajungos leidiniy
biuras. DOI 10.2811/548413, p. 42.

30 Tarptautinés darbo organizacijos konvencija Nr. 111 ,,Dél diskriminacijos darbo ir profesinés veiklos srityje*
(1958). Valstybés zinios, 1996, 28-677, 1 dalies a punktas.

31 Jeigu automatizuota sistema grindziama dirbtinio intelekto sistemomis ir naudojama fiziniy asmeny jdarbinimui,
atrankai, siekiant teikti tikslinius darbo skelbimus, analizuoti ir filtruoti darbo praSymus, vertinti kandidatus, priimant
sprendimus, darancius poveikj darbo santykiy salygoms, paaukstinimui, darbo santykiy nutraukimui, paskirstant uzduo-
tis, stebint bei vertinant tokiuose santykiuose dalyvaujanc¢iy asmeny rezultatus ir elgesj (DI akto III priedo 4 d. a ir b
punktai), tai priklauso didelés rizikos sistemy grupei ir reikalinga zmogaus atliekama priezitira, kuri turi biiti proporcinga
keliamai rizikai, autonomijos lygiui, naudojimo aplinkybéms (DI akto 14 str. 3 d.). 2016 m. balandzio 27 d. Europos
Parlamento ir Tarybos reglamento (ES) 2016/679 dél fiziniy asmeny apsaugos tvarkant asmens duomenis ir dél laisvo
tokiy duomeny judéjimo ir kuriuo panaikinama Direktyva 95/46/EB (Bendrasis duomeny apsaugos reglamentas) (to-
liau— BDAR) 22 str. 1 d. taip pat numatyta, kad duomeny subjektas turi teisg, kad jam nebiity taikomas tik automatizuotu
duomeny tvarkymu, jskaitant profiliavima, grindziamas sprendimas, dél kurio jam kyla teisinés pasekmés arba kuris
jam pana$iu budu daro didelj poveikj (BDAR 22 str. 1 d.). O skaitmeninés darbo platformos turéty uztikrinti zmogaus
atliekama priezitirg ir reguliariai, bent kas dvejus metus, atlikti individualiy sprendimy, kuriuos priima arba padeda pri-
imti automatizuotos stebésenos sistemos ar automatizuotos sprendimy priémimo sistemos, poveikio darba platformoje
atlickantiems asmenims vertinimg (Darbo platformoje salygy gerinimo direktyvos preamb. 47 p., 10 str., 11 str.).
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nacijos apibrézimg ir i§skirtus poZymius, biidingus algoritminei diskriminacijai, galima suformuoti
jos samprata: algoritminé diskriminacija — tai toks teisiy ribojimas ar privilegijy teikimas asmenims
ar jy grupéms, i§skirtiems vienu ar keliais draudziamaisiais diskriminacijos pagrindais, atsirandantis
taikant iSvedinius, kuriuos pateikia automatizuotos sistemos. Algoritminé diskriminacija apima tiek
negatyviosios diskriminacijos, kai automatizuoty sistemy iSvediniai lemia nepagrjsta nepalanky as-
meny ar jy grupiy traktavima, tiek ir pozityviosios diskriminacijos, kai tam tikroms grupéms taikomos
specialios priemonés ar sudaromos palankesnés salygos siekiant uztikrinti lygybe ir uzkirsti kelig lygiy
galimybiy pazeidimui, atvejus.

Ne kiekvienas automatizuotos sistemos SaliSkumas (angl. bias) bus laikomas diskriminuojanciu.
Auksto lygio eksperty grupé dirbtinio intelekto klausimais3? yra pateikusi $aliskumo apibrézima:
tai sistemingos ir pasikartojancios klaidos kompiuterinéje sistemoje, del kuriy gaunami nesaziningi
rezultatai33. Sgziningumo sgvoka néra vienareik§mé, tatiau, manytume, kad turéta omenyje tai, jog
automatizuotos sistemos SaliSkumas laikomas diskriminuojanciu, kai tam tikra zala turi biiti padary-
ta arba maziau palankios salygos taikomos asmeniui ar tam tikrai asmeny grupei dél draudziamyjy
diskriminacijos pagrindy. Pavyzdziui, kandidaty atrankos platforma ,,Workday*, naudodama auto-
matizuota sistema, rinkdavo, apdorodavo ir vertindavo kandidaty pateiktus gyvenimo apra§ymus ar
kita, su jdarbinimu susijusiag informacija, o remdamasi gautais rezultatais, automatiskai atmesdavo
arba perkeldavo j tolesnius atrankos procesus kandidatus, besikreipianéius dél darbo vietos**. Teskovo
Derek Mobley teigimu, automatizuota sistema rémési $aliskais mokymo duomenimis ir ,,Pymetrics*3?
bei asmenybés testy informacija, kurioje kandidatai, turintys psichikos ar kognityviniy sutrikimy, pa-
sirodydavo prasciau. Ieskovas D. Mobley nurod¢, kad nuo 2017 m. pateiké daugiau kaip 100 paraisky
jmonéms, kurios naudojosi ,, Workday* kandidaty atrankos platforma ir né karto nepateko j tolesnius
atrankos procesus, nors jo kvalifikacija ir darbo patirtis buvo tinkama. IeSkinyje D. Mobley teigia,
kad platformos ,,Workday* automatizuotos sistemos diskriminuoja kandidatus dél rasés (afroameri-
kiecius), amziaus (amzius didesnis nei keturiasdeSimties mety) ir (arba) negalios. Teismas nusprende,
kad D. Mobley diskriminavimas buvo tikétinas, kadangi jo sékmés rodiklis kandidaty atrankose per
ilga laika buvo 0 procenty, nepaisant to, kad kai kuriose jmonése D. Mobley jau dirbo tg patj darbg
kaip rangovas. Anot teismo, tai leidzia manyti, kad ,,Workday* algoritmai atmeta kandidatus dél
priezas¢iy, nesusijusiy su kvalifikacija, o biitent dél draudziamyjy diskriminacijos pagrindy. Sioje
situacijoje automatizuotos sistemos kandidato atmetimas dél draudziamyjy diskriminacijos pagrindy
sukélé zalg — eliminavo ieSkovo galimybe biiti svarstomam tolesniuose atrankos etapuose ir gauti
darbo pasitilyma. Taigi, nagrinéjamu atveju kilo pagrista abejoné, ar automatizuotos sistemos isve-

32 2018 m. Europos Komisija paskyré eksperty grupe veikti ,,Auksto lygio eksperty grupéje dirbtinio intelekto klau-
simais®“ (angl. 4/ HLEG) (toliau — Eksperty grupé) konsultuojant Europos Komisija dirbtinio intelekto sistemy klausi-
mais. Eksperty grupés jgaliojimai baigési 2020 m. liepos mén., taciau iki to laiko buvo pateiktos etikos gairés, patikimo
dirbtinio intelekto sistemy vertinimo sgrasas, jvairios rekomendacijos.

33 Independent High-Level expert group on Artificial Intelligence (set up by the European Commission) (2020). The
Assessment List for Trustworthy Artificial Intelligence (ALTAI) [interaktyvus]. https://digital-strategy.ec.europa.eu/en/
library/assessment-list-trustworthy-artificial-intelligence-altai-self-assessment, p. 23.

34 Derek Mobley v. Workday Inc., 2024 m. vasario 20 d., bylos numeris 3:23-cv-00770-RFL, USA, N.D. Cal.

35 Kaip teigiama ieskinyje ,,Pymetrics* yra platforma, naudojanti neuropsichologiniais Zzaidimais paremtus testus
ir dirbtinio intelekto sistemg kandidatams vertinti jdarbinimo procese. ,,Pymetrics* yra apmokoma duomenimis pagal
dirbanc¢ius jmonés darbuotojus, tod¢l, kaip teigia ieskovas, sukuria homogeniska darbo jéga, neatvaizduojancia realios
kandidaty jvairovés (Derek Mobley v. Workday Inc., 2024 m. liepos 12 d., bylos numeris 23-cv-00770-RFL, USA,
N.D. Cal.).
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dinys isties diskriminavo darbuotoja, taciau galutinis teismo sprendimas dél diskriminacijos fakto
buvimo dar néra priimtas3®,

Taigi, algoritminé diskriminacija darbo santykiuose yra toks teisiy ribojimas ar privilegijy teikimas
asmenims (kandidatams, darbuotojams, platformy darbuotojams) ar jy grupéms, i$skirtiems vienu ar
keliais draudziamaisiais diskriminacijos pagrindais, atsirandantis taikant iSvedinius, kuriuos pateikia
automatizuotos sistemos.

2. Tiesioginé algoritminé diskriminacija darbo santykiuose

Tiesioginés diskriminacijos sgvokos jvairiems diskriminacijos pagrindams formuluojamos labai panasiai.
Pavyzdziui, Rasinés lygybés direktyvoje jtvirtinama, kad tiesioginé diskriminacija yra tada, kai vienam
asmeniui taikomos prastesnés salygos, nei panasioje situacijoje yra, buvo ar gal¢jo buti taikomos kitam
asmeniui dél rasés ar etninés priklausomybés (Rasinés lygybés direktyvos 2 str. 2 d. a p.). Tiesioginé
diskriminacija kitais pagrindais (dél religijos ar jsitikinimy, negalios, amziaus ar seksualinés orientacijos,
lyties) labai panaSiai apibréziama ir Uzimtumo bei Lygiy galimybiy direktyvose?”. Minéty direktyvy
nuostatos perkeltos | DK, LG], MVLG], tik DK ir LG] numato platesnj draudziamyjy diskriminacijos
pagrindy sarasg. Pazymétina, kad kickvienas teisés aktas gali numatyti skirtingas tiesioginés diskrimi-
nacijos iSimtis, tai yra atvejus, kai teisiy ribojimas siecjamas su tam tikros savybés turéjimu, taciau tai
eksplicitiskai leista, todél yra teiséta (pavyzdziui, tik tam tikros lyties asmeny atlickamas darbas ir pan.).

Tiesioginé diskriminacija atsiranda, kai, pirma, asmeniui, pavyzdziui, kandidatui, darbuotojui ar
platformos darbuotojui, taikomos prastesnés, maziau palankios saglygos, palyginti su saglygomis, kurios
yra, buvo ar galéjo biiti taikomos kitiems asmenims, esantiems panasioje padétyje; antra, to priezastis
yra konkreti ty asmeny savybé, patenkanti j draudziamo diskriminacijos pagrindo taikymo sritj. Norint
nustatyti, ar asmeniui buvo taikytas maziau palankus poziiris, reikia tinkamo ,,palyginimo objekto®,
t. y. 1§ esmés panaSioje padétyje esancio asmens, o pagrindinis skirtumas tarp Siy dviejy asmeny
baty dél ,,draudziamo diskriminacijos pagrindo‘3®. Direktyvose ir kituose teisés aktuose naudojamas

36 Fairnow.ai platforma pateikia i§samig informacijg apie bylos eigg (FairNow (2025-08-06). Workday Lawsuit Over
AI Resume Screening Bias: With July 29, 2025 Court Update [interaktyvus]. https://fairnow.ai/workday-lawsuit-resume-
screening/).

37 Uzimtumo direktyvoje numatoma, kad tiesioginé diskriminacija yra akivaizdi tada, kai dél religijos ar jsitikinimy,
negalios, amziaus ar seksualinés orientacijos su vienu asmeniu elgiamasi maziau palankiai nei panasioje situacijoje yra,
buvo ar galéjo biiti elgiamasi su kitu asmeniu (Uzimtumo direktyvos 2 str. 2 d. a p.), o pagal Lygiy galimybiy direktyva,
tiesioginé diskriminacija yra kai dél lyties vienam asmeniui sudaromos maziau palankios salygos, palyginti su salygo-
mis, kurios panasioje situacijoje yra, buvo ar biity sudarytos kitam asmeniui (Lygiy galimybiy direktyvos 2 str. 1 d. ap.).
Tuo tarpu LGI tiesioging diskriminacijg apibrézia kaip elgesj su asmeniu, kai lyties, rasés, tautybés, pilietybés, kalbos,
kilmés, socialinés padéties, tikéjimo, jsitikinimy ar pazitry, amziaus, lytinés orientacijos, negalios, etninés priklauso-
mybes, religijos pagrindu jam taikomos maziau palankios salygos, negu panasiomis aplinkybémis yra, buvo ar bty tai-
komos kitam asmeniui, i§skyrus tam tikras i$imtis (LGI 2 str. 9 d.), o MVLG] apibréziama, kad tai yra ne toks palankus
asmens traktavimas dél lyties, negu panasiomis aplinkybémis yra, buvo ar biity traktuojamas kitas asmuo (MVLG] 2 str.
7 d.). DK numatyta, kad bet kokiy darbdavio santykiy su darbuotojais atvejais tiesioginé ir netiesioginé diskriminacija
<..> dél lyties, rasés, tautybés, pilietybés, kalbos, kilmés, socialinés padéties, tikéjimo, jsitikinimy ar pazitiry, amziaus,
lytinés orientacijos, negalios, etninés priklausomybés, sveikatos buklés, santuokinés ir Seiminés padéties, narystés po-
litingje partijoje, profesinéje sajungoje ar asociacijoje, religijos, ketinimo turéti vaika pagrindu, taip pat dél to, kad
darbuotojas naudojasi ar naudojosi DK numatytomis teisémis, bei dél aplinkybiy, nesusijusiy su darbuotojy dalykinémis
savybémis, ar kitais jstatymuose nustatytais pagrindais yra draudziama (DK 26 str. 1 d.).

38 Europos Taryba, Europos Zmogaus Teisiy Teismas ir Europos Sajungos pagrindiniy teisiy agentiira (2021). Eu-
ropos nediskriminavimo teisés vadovas: 2018 m. leidimas [interaktyvus]. Liuksemburgas: Europos Sajungos leidiniy
biuras. DOI 10.2811/548413, p. 45.
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palyginamasis asmuo (pavyzdZiui, kitas darbuotojas ar platformos darbuotojas, atliekantis tas pacias
ar panasSias pagal kvalifikacijg ar gebéjimus darbo funkcijas3®, bet neturi saugomos savybés), tai yra
priemon¢, padedanti nustatyti, ar automatizuotos sistemos priimtas iSvedinys lémé maziau palanky
elgesi su tam tikru asmeniu dé¢l draudziamo diskriminacijos pagrindo (Rasinés lygybés direktyvos
2 str. 2 d. ap., Uzimtumo direktyvos 2 str. 2 d. a p., Lygiy galimybiy direktyvos 2 str. 1 d. ap., LG] 2 str.
9d., MVLG] 2 str. 7 d. ir teismy praktika®?). Taciau jeigu tokio realaus asmens néra, lyginti panasioje
padétyje galima su hipotetiniu asmeniu.

Tiesioginés algoritminés diskriminacijos atveju automatizuotos sistemos nebus neutralios dél
draudziamyjy diskriminacijos pagrindy*, t. y. dél saugomy savybiy, diskriminuos tam tikrus kandi-
datus, darbuotojus, platformy darbuotojus. Pavyzdziui, skaitmeninés darbo platformos naudojamas
uzsakymy paskirstymo algoritmas tiesiogiai j sprendimo priémimo modelj jtraukia platformos dar-
buotojy amziy, lytj ir remdamasis Siais kriterijais sistemingai suteikia maziau uzsakymy moterims ir
vyresniems nei 45 metai vyrams, nepaisant to, kad jy darbo rezultatai ir kiti rodikliai yra tokie patys
arba labai panasis kaip kity platformos darbuotojy. Kaip ir Siuo pateiktu hipotetiniu atveju, tam, kad
kilty tiesioginé algoritminé diskriminacija, automatizuotos sistemos atlickamas veiksmas turi buti
tiesiogiai grindziamas draudziamuoju diskriminaciniu pagrindu*2. Nors toliau pateikiami su tiesiogine
algoritmine diskriminacija susij¢ praktiniai pavyzdziai kyla tik i§ kandidaty atrankos procesy, jie atsklei-
dzia tg patj mechanizma, galintj veikti ir darbo santykiy eigoje. Pavyzdziui, bendrovés ,,iTutorGroup,
Inc.«43
Daugiau nei 200 vyry, vyresniy nei 60 m., ir motery, vyresniy nei 55 m., paraiskos dél darbo vietos
buvo atmestos ir tokie kandidatai negaléjo dalyvauti tolesniuose atrankos procesuose dél kandidaty
amZiaus*. Automatizuota sistema buvo apmokyta ankstesniais jdarbinimo duomenimis*® ir kandidaty

personalo atrankos metu naudota automatizuota sistema kandidatus diskriminavo dél amziaus.

39 DAVULIS, Tomas (2018). Lietuvos Respublikos darbo kodekso komentaras.Vilnius: Registry centras, p. 110.

40 Jskaitant, bet neapsiribojant, galima pateikti kelis pavyzdZzius: ESTT byloje Susanna Brunnhofer pries Bank der
asterreichischen Postsparkasse AG teismas konstatavo, kad darbuotojai, manantys, jog yra patyre diskriminacija, turi
irodyti, kad jiems mokamas mazesnis atlyginimas nei analogiskam kitos lyties kolegai ir kad jie faktiskai atlieka ta patj
ar lygiavertj darba, palyginama su pasirinkto palyginamojo asmens atlickamu darbu (Susanna Brunnhofer pries Bank der
asterreichischen Postsparkasse AG [ESTT], Nr. C-381/99, [2001-06-26]. ECLI:EU:C:2001:358); ESTT byloje S. Cole-
man pries Attridge Law ir Steve Law teismas darbuotoja, auginusia nejgaly vaika, lygino su kitais darbuotojais, auginu-
siais vaikus be negalios: ,kai darbdavys su darbuotoju, kuris néra nejgalus, elgési nepalankiau nei su kitu darbuotoju, su
kuriuo elgiamasi, buvo ar biity pasielgta panasioje situacijoje, bei jrodzius, kad nepalankesnis elgesys su $iuo darbuotoju
grindziamas jo vaiko, kuriam jis teikia pagrinding dél jo buklés reikalingg prieziiira, negalia, toks elgesys priestarauja
tiesioginés diskriminacijos draudimui” (S. Coleman pries Attridge Law, Steve Law [ESTT], Nr. C-303/06, [2008-07-17].
ECLI:EU:C:2008:415).

41 XENIDIS, Raphaele and SENDEN, Linda (2020). EU non — discrimination law in the era of Artificial Intel-
ligence: Mapping the challenges of algorithmic discrimination. In: Ulf Bernitz et al (eds) (2020), General Principles
of EU law and the EU Digital Order [interaktyvus] (Kluwer Law International) [interaktyvus]. https://ssrn.com/ab-
stract=3529524, p. 19.

42 HACKER, Philipp (2018). Teaching fairness to Artificial Intelligence: Existing and novel strategies against Al-
gorithmic discrimination under EU law. Common Market Law Review, 55(4), 1143—1186 [interaktyvus]. https://doi.
org/10.54648/c01a2018095, p. 1151; ZLIOBAITE, Indré (2017). Measuring discrimination in algorithmic decision ma-
king. Data Mining and Knowledge Discovery, 31, 1060—1089 [interaktyvus]. https://doi.org/10.1007/s10618-017-0506-
1, p. 1068.

43 Bendrové ,,iTutorGroup, Inc.* yra jkiirusi virtualig platforma, kurioje siilomos personalizuotos mokymosi pa-
slaugos.

4 DUNN, Christy (2023-09-05). Employment discrimination via artificial intelligence [interaktyvus]. https://www.
youngmoorelaw.com/blog/employment-discrimination-via-artificial-intelligence/.

4 WIGGINS, Gia (2023-10-16). The iTutorGroup Al discrimination lawsuit settlement: a cautionary tale for em-
ployers and the role of Al in HR best practices [interaktyvus]. https://auditocity.com/the-itutorgroup-ai-discrimination-
lawsuit-settlement-a-cautionary-tale-for-employers-and-the-role-of-ai-in-hr-best-practices/.
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amziy laikeé darbo rezultaty prognozavimo kriterijumi, kuris buvo nepalankus vyresniems kandidatams.
Si kandidaty atranka yra tiesioginés algoritminés diskriminacijos dél amziaus atvejis, atsizvelgiant j tai,
kad automatizuota sistema kandidaty atrankai naudojo amziy, kaip vieng pagrindiniy atrankos kriterijy
ir tiesiogiai rémeési vienu i§ draudziamyjy diskriminacijos pagrindy. Kitu atveju darbdaviai, skelbdami
darbo skelbimus socialinio tinklo ,,Facebook* platformoje, tur¢jo galimybe nustatyti tiksling auditorija,
kuriai skelbimai buity rodomi, pasirinkdami lytj, amziy ir pan., tokiu biidu sudarydami salygas automa-
tizuotoms sistemoms naudoti draudziamus diskriminacijos pagrindus kaip prognozavimo kintamuosius
kandidatams atrinkti ir tiesioginei algoritminei diskriminacijai kilti*6. Siuo metu socialinio tinklo ,,Fa-
cebook* platforma eliminavo §ig funkcijg*’, tatiau automatizuota sistema ir toliau darbo pasitilymus
segmentuoja visuomengje vyraujanc¢iomis genderistinémis nuostatomis. Pavyzdziui, moterims rodomi
mokytojy, psichology darbo skelbimai, o vyrams rodomi piloto, mechaniko*® darbai*®. Kaip paaiskinta
Nyderlandy lygiy teisiy instituto sprendime?, ,,Meta Platforms Ireland Ltd.* reklamos automatizuota
sistema remiasi aukcionais’! ir sudétingais masininio mokymosi (angl. machine learning) modeliais,
kurie nuolat mokosi ir kei¢iasi pagal naudotojy elgesio grjztamajj ry§j realiuoju laiku’2. Jgyvendinus
socialinio tinklo ,,Facebook* platformos reklamos politikos pakeitimus ir eliminavus darbdaviy galimybg
reklamuojant darbo skelbimus patiems pasirinkti tikslinés auditorijos lytj, amziy, kitus kriterijus, buvo
pasalinta tiesioginés algoritminés diskriminacijos rizika darbo skelbimy rodymo procese. Vis délto
,,Meta Platforms Ireland Ltd. savo parodymuose, teiktuose atlikto tyrimo metu, pripazino, kad lyties
kriterijus gali buti jtrauktas j automatizuotg sistemg, bet nepaneigé aplinkybés, kad jis gali sustiprinti
stereotipus. Be to, Meta Platforms Ireland Ltd. nejrodé, kad imasi stebésenos, intervencijy ar kitaip
mazina stereotipy poveikj. Todél atsizvelgiant j tai, kad nors darbo skelbimy reklamy procesas atrodo
neautralus (eliminavus pirmin¢ darbo skelbimy rodymo tikslinei auditorijai pagal amziy, lyti ir pan.

46 DUFFY, Clare (2023-06-12). People are missing out on job opportunities on Facebook because of gender; re-
search suggests [interaktyvus]. https://edition.cnn.com/2023/06/12/tech/facebook-job-ads-gender-discrimination-asequ-
als-intl-cmd/index.html.

47 Meta Transparency Center (n.d.). Discriminatory Practices [interaktyvus]. https://transparency.meta.com/en-gb/
policies/ad-standards/unacceptable-content/discriminatory-practices/.

48 Pagal nevyriausybinés organizacijos ,,Global Witness* pateikiamg statistikg, pavyzdziui, Pranciizijoje, socialinio
tinklo ,,Facebook* reklama del mechaniko darbo vietos buvo rodoma 94 % vyry, 6 % motery, piloto darbo vietos skelbi-
mas buvo rodomas 74 % vyry, 25 % motery, ikimokyklinio ugdymo mokytojo darbo vietos skelbimas buvo rodomas 6 %
vyry, 93 % motery, psichologo darbo vietos skelbimas buvo rodomas 86 % motery, 13 % vyry (Global witness (2025-02-
13). New evidence of Facebook s sexist algorithm [interaktyvus]. https://www.globalwitness.org/en/campaigns/digital-
threats/new-evidence-of-facebooks-sexist-algorithm).

49 Global witness (2025-02-13). New evidence of Facebook's sexist algorithm [interaktyvus]. https://www.glo-
balwitness.org/en/campaigns/digital-threats/new-evidence-of-facebooks-sexist-algorithm.

30 Nyderlandy lygiy teisiy institutas atliko tyrima ir priémé neprivaloma sprendimg, kai dvi nevyriausybinés orga-
nizacijos ,,Global Witness* ir ,,Clara Wichmann Foundation® prasé istirti, ar ,,Meta Platforms Ireland Ltd.* vykdé drau-
dziama diskriminacijg dél lyties, kai rodé darbo skelbimy reklamas socialinio tinklo ,,Facebook* platformos vartotojams
Nyderlanduose.

51 Meta Platforms Ireland Ltd atstovy teigimu socialinio tinklo ,,Facebook* platformos tinkle milijonai reklamy
konkuruoja dél ribotos vietos naujieny sraute. Rodoma reklama parenka automatizuota sistema, veikianti aukciony ir
masininio mokymosi modeliy pagrindu (College voor de Rechten van de Mens (2025-02-18). Meta platforms Ireland
Ltd. discriminates on the ground of gender when displaying job advertisements to users of Facebook in the Netherlands
[interaktyvus]. https://oordelen.mensenrechten.nl/oordeel/2025-17/4a575¢22-d4b0-499{-8811-6b5¢6720344d). Esminis
principas — rodyti reklamas naudotojams, kurie labiausiai tikétina atliks pageidaujama veiksma, pavyzdziui, paspaus
rodoma reklama.

52 College voor de Rechten van de Mens (2025-02-18). Meta platforms Ireland Ltd. discriminates on the ground
of gender when displaying job advertisements to users of Facebook in the Netherlands [interaktyvus]. https://oordelen.
mensenrechten.nl/oordeel/2025-17/4a575¢22-d4b0-499f-8811-6b5¢6720344d.
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rodymo funkcijg, automatizuota sistema nebuvo tiesiogiai uzprogramuota diskriminuoti), vis délto
vienos lyties asmenys gauna maZziau galimybiy matyti tam tikrus darbo skelbimus®3.

Automatizuotos sistemos diskriminuoja ir dél netiesioginiy poZymiy (angl. proxy) duomeny rinki-
niuose, kai tiesiogiai draudziami diskriminacijos pagrindai nenaudojami, tac¢iau dél jvairiy koreliacijy
duomenyse jie gali biiti lengvai atpazjstami. Netiesioginiy pozymiy (angl. proxy) duomeny rinkiniuose
sukelta diskriminacija buidingesné toliau aptariamai netiesioginei algoritminei diskriminacijai, ta¢iau tam
tikrais atvejais ji gali sukelti ir tiesioging algoritming diskriminacijg. Pavyzdziui, bendrovés ,,Amazon*
automatizuota sistema atrankos j programinés jrangos inzinieriaus pareigas metu kandidatus diskrimi-
navo lyties pagrindu®*. Kandidaty atrankai buvo naudojama automatizuota sistema, kuri ieskojo sgsajy
kandidaty j darbo vieta duomenyse’®. Automatizuota sistema buvo apmokyta naudojant per deSimtmetj
kandidatavusiy asmeny gyvenimo aprasymus, i§ kuriy didzioji dalis buvo vyry gyvenimo apraSymai.
Automatizuota sistema iSmoko nepalankiai vertinti kandidates — absolventes moteris i§ dviejy motery
koledZy, o kandidato sékmés tikimybe priskyré vyriskajai ly¢iai*®. Vienodai kvalifikuotos moterys
(lyginant su vyrais) gavo zemesnius jvertinimus nei panasioje padétyje esantys vyrai vien dél to, kad
motery iSsilavinimas veiké kaip netiesioginis rodiklis (angl. proxy), susijes su lytimi®’. Mokslininkai
J. Adams-Prassl, A. Kelly-Lyth teigia, kad nagrinétas atvejis yra tiesioginés algoritminés diskriminacijos
atvejis deél lyties, nes lIytis ir tik lyties pagrindu grjsta atranka j Svietimo jstaigg (motery koledza) yra
betarpiskai susije’s. Bendroveés ,,Amazon® atveju jie veiké kaip netiesioginis rodiklis (angl. proxy).
Tuo tarpu mokslininkés Hilde Weerts ir R. Xenidis abejoja dél Sio atvejo priskyrimo tik tiesioginei
algoritminei diskriminacijai, nes jy nuomone, toks kategorizavimas priklausyty nuo to, kaip jrodymy
visumoje teismas vertinty netiesioginius pozymius (angl. proxy), t.y. kaip neutraly kriterijy ar kaip
betarpiskai susijusius su konkreéia lytimi®®.

Kandidatai, darbuotojai, platformy darbuotojai tiesioging algoritming diskriminacijg patirty ir tuo
atveju jeigu automatizuotos sistemos juos diskriminuoty dél rysio, kurie jj turéty su saugoma grupe (nors
patys tokiy savybiy neturéty). Diskriminacija dél rysio (kitaip dar — diskriminacija dél asociacijos) buvo
iSplétota ESTT byloje S. Coleman pries Attridge Law, Steve Law, kurioje darbuotoja, pati nebiidama
nejgali, buvo vertinama nepalankiai, nes turéjo riipintis nejgaliu sinumi®®. Diskriminacija dél asocia-

33 Tokia situacija atitikty netiesioginés diskriminacijos poZzymius, kurie bus analizuojami tre¢ioje $io straipsnio dalyje.

34 Projektas buvo pradétas vystyti 2014 m., taiau, kaip teigia bendrové ,,Amazon®, praktikoje automatizuota siste-
ma nebuvo naudojama (DASTIN, Jeffrey (2018-10-11). Insight — Amazon scraps secret Al recruiting tool that showed
bias against women [interaktyvus]. https://www.reuters.com/article/world/insight-amazon-scraps-secret-ai-recruiting-
tool-that-showed-bias-against-women-idUSKCNIMKOAGY/).

35 ADAMS-PRASSL, Jeremias, BINNS, Reuben and KELLY-LYTH, Aislinn. (2023). Directly Discriminatory Al-
gorithms. Modern Law Review, 86 (1), 144-175 [interaktyvus]. https://doi.org/10.1111/1468-2230.12759, p. 155.

56 DASTIN, Jeffrey (2018-10-11). Insight — Amazon scraps secret Al recruiting tool that showed bias against wo-
men [interaktyvus]. https://www.reuters.com/article/world/insight-amazon-scraps-secret-ai-recruiting-tool-that-showed-
bias-against-women-idUSKCN1MKOAG/.

57 ADAMS-PRASSL, Jeremias, BINNS, Reuben and KELLY-LYTH, Aislinn. (2023). Directly Discriminatory Al-
gorithms. Modern Law Review, 86 (1), 144—175 [interaktyvus]. https://doi.org/10.1111/1468-2230.12759, p. 155, 156.

38 ADAMS-PRASSL, Jeremias, BINNS, Reuben and KELLY-LYTH, Aislinn. (2023). Directly Discriminatory Al-
gorithms. Modern Law Review, 86 (1), 144—175 [interaktyvus]. https://doi.org/10.1111/1468-2230.12759, p. 155, 159,
164-167; KELLY-LYTH, Aislinn (2023). Algorithmic discrimination at work. European Labour Law Journal, Vol. 14(2),
152-171 [interaktyvus]. https://doi: 10.1177/20319525231167300, p. 160.

% WEERTS, Hilde; XENIDIS, Raphaele; TARISSAN, Fabien er al. (2023). Algorithmic Unfairness through
the Lens of EU Non-Discrimination Law: Or Why the Law is not a Decision Tree. In Proceedings of the 2023 ACM
Conference on Fairness, Accountability, and Transparency (FAccT’23), 12—-15, 805-816 [interaktyvus]. https://doi.
org/10.1145/3593013.3594044, p. 809-810.

00 S Coleman pries Attridge Law, Steve Law [ESTT], Nr. C-303/06, [2008-07-17]. ECLI:EU:C:2008:415
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cijos gali jvykti, kai renkami naudotojo paieskos ir paspaudimy duomenys®!. Pavyzdziui, darbuotoja
darbo metu, naudodamasi skaitmeniniais informacijos Saltiniais, sistemingai ieSko informacijos apie
nejgaliyjy padétj visuomenéje, jy teises ir gydymo galimybes, kadangi jos sutuoktinis tapo nejgalus.
Automatizuota sistema, kuri atlicka darbuotojy stebéseng darbovietéje ir teikia rekomendacijas darb-
daviui dél personalo valdymo klausimuy, tai interpretuoja kaip situacijg, kad pati darbuotoja yra nejgali
ir pradeda jai skirti Zemesnius efektyvumo balus. Tai jtakoja darbuotojos paaukstinimo galimybes, gali
kilti darbo sutarties nutraukimo rizika.

Apibendrinus galima teigti, kad darbo santykiuose tiesioginé algoritminé diskriminacija pasireiskia,
kai kandidatams, darbuotojams ar platformy darbuotojams taikomos prastesnés, maziau palankios saly-
gos palyginti su sglygomis, kurios yra, buvo ar galéjo buti taikomos kitiems kandidatams, darbuotojams,
platformy darbuotojams esantiems panasioje padétyje ir to priezastis yra konkreti ty asmeny savybe,
patenkanti j draudziamo diskriminacijos pagrindo taikymo sritj. Nagrinéti tiesioginés algoritminés
diskiminacijos pavyzdziai, susij¢ su kandidaty atrankomis, atskleide, kad automatizuotos sistemos
diskriminavo kandidatus dél amziaus ir lyties pagrindy. Tiesioginé algoritminé diskriminacija kilo dél
to, jog automatizuotos sistemos iSvediniai buvo grindziami draudziamaisiais diskriminacijos pagrindais.

3. Netiesioginé algoritminé diskriminacija darbo santykiuose

Rasinés lygybés direktyva jtvirtina, kad netiesioginé diskriminacija yra tada, kai dél akivaizdZziai neu-
traliy salyguy, kriterijy ar praktikos tam tikros rasés ar etninés priklausomybés asmenys gali patekti tam
tikru atzvilgiu | prastesng padétj nei kiti asmenys, nebent tas salygas, kriterijus ar praktika objektyviai
pateisina teisétas tikslas, o Sio tikslo siekiama atitinkamomis ir biitinomis priemonémis (Rasinés lygybeés
direktyvos 2 str. 2 d. b p.). Netiesioginé diskriminacija, pagal analogija kaip ir tiesiogin¢ diskriminaci-
ja, kitais pagrindais (dél religijos ar jsitikinimy, negalios, amziaus ar seksualinés orientacijos, lyties),
panasiai apibréziama Uzimtumo ir Lygiy galimybiy direktyvose®?, o $iy direktyvy nuostatos taip pat
perkeltos j DK, LG], MVLGJ®.

61 GERARDS, Janneke and XENIDIS, Raphaele (2021). Algorithmic Discrimination in Europe: Challenges and
Opportunities for Gender Equality and Non-discrimination Law [interaktyvus]. European Commission. Luxembourg:
Publications Office of the European Union. DOI 10.2838/544956, p. 68.

92 Uzimtumo direktyva numato, kad netiesioginé diskriminacija yra akivaizdi tada, kai dél akivaizdZiai neautraliy
salygy, kriterijy ar taikomos praktikos tam tikra religija ar jsitikinimus iSpazjstantys, tam tikra negalig turintys, tam
tikro amziaus ar tam tikros seksualinés orientacijos asmenys gali patekti tam tikru atzvilgiu | prastesng padétj nei kiti
asmenys, nebent: i) tas salygas, kriterijus ar taikoma praktika objektyviai pateisina teisétas tikslas, o $io tikslo siekiama
atitinkamomis ir bitinomis priemonémis arba ii) tam tikra negalig turin¢iy asmeny atzvilgiu darbdavys, asmuo arba
organizacija, kuriems yra taikoma §i direktyva, pagal nacionalinius teisés aktus yra jpareigoti imtis atitinkamy priemoniy
Uzimtumo direktyvos 5 straipsnyje (Nejgaliesiems tinkamy salygy pritaikymas) iSdéstytus principus, kad biity pasalinti
del tokiy salygy, taikomy kriterijy ar praktikos susidar¢ nepatogumai (Uzimtumo direktyvos 2 str. 2 d. b p.); Lygiy
galimybiy direktyva numato, kad netiesioginé diskriminacija yra kai d¢l akivaizdziai neutralios nuostatos, kriterijaus ar
praktikos vienos lyties asmenys gali atsidurti tam tikroje prastesnéje padétyje nei kitos lyties asmenys, i§skyrus atvejus,
kai ta nuostata, kriterijy ar praktika objektyviai pateisina teisétas tikslas, o $io tikslo siekiama tinkamomis ir biitinomis
priemonémis (Lygiy galimybiy direktyvos 2 str. 1 d. b p.).

03 LGI 2 str. 5 d. taip pat jtvirtina netiesioginés diskriminacijos apibréztj: veikimas ar neveikimas, teisés norma ar
vertinimo kriterijus, akivaizdziai neutrali salyga ar praktika, kurie formaliai yra vienodi, bet juos jgyvendinant ar pri-
taikant atsiranda ar gali atsirasti faktinis naudojimosi teisémis apribojimas arba privilegijy, pirmenybés ar pranasumo
teikimas lyties, rasés, tautybés, pilietybés, kalbos, kilmés, socialinés padéties, tikéjimo, jsitikinimy ar pazitiry, amziaus,
lytinés orientacijos, negalios, etninés priklausomybés, religijos pagrindu, nebent §j veikima ar neveikima, teisés norma
ar vertinimo kriterijy, salyga ar praktika pateisina teisétas tikslas, o Sio tikslo siekiama tinkamomis ir biitinomis prie-
monémis (LGJ 2 str. 5 d.), o MVLGI 2 str. 4 d. netiesioging diskriminacija apibrézia kaip veikima ar neveikima, teisés
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Netiesioginé diskriminacija pasireiSkia kai akivaizdZziai neutrali nuostata, kriterijus ar praktika,
grindziama nedraudziamais (neutraliais) pagrindais ir formaliai taikoma visiems asmenims vienodai,
faktiskai daro ar gali daryti tam tikrai asmeny grupei, iSskiriamai draudziamos diskriminacijos pagrin-
du, didesnj neigiamg poveikj nei kitiems panaSioje padétyje esantiems asmenims ir kuri negali biiti
objektyviai pateisinama, remiantis priemoniy, kuriomis siekiama tikslo, proporcingumo analize, t. y.
diskriminacija nekyla, jeigu tam tikra priemoné yra biitina ir tinkama, o siekiamas tikslas yra teisétas.
Nustatant netiesioginés algoritminés diskriminacijos faktg reikia jrodyti, kad dél automatizuotos siste-
mos i§vedinio tam tikra saugoma asmeny grupé yra nepalankioje padétyje palyginus su kita lyginamaja
grupe, nors grupiy skirtumai remiasi i§ pazitiros neutraliais pagrindais (pavyzdziui, ne visas darbo laikas
vyrams ir moterims, darbo stazo reikalavimai vyresniems ir jaunesniems darbuotojams ir pan.). Taip pat
néra svarbu, ar darbdavys turéjo ketinima diskriminuoti ir vertinamas kriterijaus, taisyklés, praktikos
taikymo poveikis galimai diskriminuojamai grupei asmeny®, t. y. darbdavio naudojamos automatizuotos
sistemos atveju biity vertinamas jos poveikis kandidatams, darbuotojams ar platformy darbuotojams.

Netiesioginés algoritminés diskriminacijos atveju automatizuotos sistemos iSvediniui gauti
naudojamas algoritminis balas ir jj lemiantys kriterijai bus laikomi neutralia nuostata, kriterijumi
ar praktika, dél kuriy saugomos grupés atsidurs nepalankioje padétyje®®. Traktuojant automatizuo-
tos sistemos naudojamg algoritminj balg ir jj lemiancius kriterijus neutralia nuostata, kriterijumi ar
praktika, démesys sutelkiamas ne j automatizuotos sistemos techninius veikimo principus, bet j jos
poveikj®. Tai reiSkia, kad skirtingai nei tiesioginés algoritminés diskriminacijos atveju, kai svarbu tai,
ar draudziamieji diskriminacijos pagrindai turéjo jtakos automatizuotos sistemos pateiktiems isvedi-
niams, netiesioginés algoritminés diskriminacijos atveju susitelkiama j poveikj, kurj automatizuotos
sistemos naudojamas algoritminis balas ir jj lemiantys kriterijai, skirti iSvediniui gauti, turéjo tam
tikrai saugomy asmeny grupei. Netiesioginés algoritminés diskriminacijos jrodymui nereikés gilintis
I automatizuotos sistemos naudojamo modelio ypatumus, taciau reikés nustatyti nepalankia padéti,
daromg kandidatams, darbuotojams ar platformy darbuotojams, priklausantiems saugomai grupei.
Pavyzdziui, Italijos Bolonijos teismas 2020 m. gruodzio 31 d. priémé sprendima platformy darbuotojy
algoritminés diskriminacijos byloje. Bendrove ,,Deliveroo Italia S.R.L* veikla vykdé Italijoje, maisto
pristatymo j namus sektoriuje. Darbo paskirstymas tarp platformos darbuotojy vyko per skaitmening
darbo platforma, kuri naudojo sudétingg rezervavimo sistemg (angl. self-service booking)®’. Atliekant

normg, vertinimo kriterijy ar praktika, kurie formaliai yra vienodi moterims ir vyrams, bet juos jgyvendinant ar taikant
vienos lyties asmenys gali atsidurti ar atsiduria tam tikroje maZziau palankioje padétyje negu kitos lyties asmenys, nebent
§j veikimg ar neveikima, teisés norma, vertinimo kriterijy ar praktika objektyviai pateisina teisétas tikslas, o Sio tikslo
siekiama tinkamomis ir biitinomis priemonémis (MVLG] 2 str. 4 d). DK numato, kad bet kokiy darbdavio santykiy su
darbuotojais atvejais tiesioginé ir netiesioginé diskriminacija <...> draudziama (DK 26 str. 1 d.).

64 Lygiy galimybiy kontrolieriaus tarnyba, Zmogaus teisiy stebéjimo institutas (2020). Lygios galimybés darbovieté-
Jje. Vadovas darbdaviams [interaktyvus]. https://lygybe.lt/wp-content/uploads/2023/05/lygiu_galimybiu_vadovas 2020.
pdf, p. 14.

95 HACKER, Philipp (2018). Teaching fairness to Artificial Intelligence: Existing and novel strategies against Al-
gorithmic discrimination under EU law. Common Market Law Review, 55 (4), 1143—1186 [interaktyvus]. https://doi.
org/10.54648/cola2018095, p. 1153.

06 ADAMS-PRASSL, Jeremias, BINNS, Reuben and KELLY-LYTH, Aislinn. (2023). Directly Discriminatory
Algorithms. Modern Law Review, 86 (1), 144-175 [interaktyvus]. https://doi.org/10.1111/1468-2230.12759, p. 145;
KELLY-LYTH, Aislinn (2023). Algorithmic discrimination at work. European Labour Law Journal, Vol. 14(2), 152-171
[interaktyvus]. https://doi: 10.1177/20319525231167300, p. 154; CORREA, Ana Maria (2023-04-18). Equality, artifi-
cial intelligence, algorithms and automated decisions: How to detect and address discrimination in the context of AI?
[interaktyvus]. https://www.era-comm.eu/oldoku/Adiskri/15_Al/123DV104_Correa_EN.pdf, 19 skaidré.

7 Tribunale Ordinario di Bologna 2020 m. gruodzio 31 d., bylos numeris Nr. 2949/2019.

87


https://lygybe.lt/wp-content/uploads/2023/05/lygiu_galimybiu_vadovas_2020.pdf
https://lygybe.lt/wp-content/uploads/2023/05/lygiu_galimybiu_vadovas_2020.pdf
https://doi.org/10.54648/cola2018095
https://doi.org/10.54648/cola2018095
https://doi.org/10.1111/1468-2230.12759
https://www.era-comm.eu/oldoku/Adiskri/15_AI/123DV104_Correa_EN.pdf

ISSN 1392-1274 eISSN 2424-6050 Teisé. 2026, t. 138

darbo pamainos rezervacija platformos darbuotojas turéjo pasirinkti darbo laika ir darbo teritorija (-as),
kur jis atliks maisto pristatymo darbus. Sioje rezervavimo sistemoje platformos darbuotojai negaléjo
prisijungti bet kuriuo metu, o tik trimis nustatytais laikais: pirmadienj 11 val., 15 val., arba 17 val.
Platformos darbuotojo galimybé¢ prisijungti prie sistemos kuo ankstesniu laiku priklausé nuo dviejy
rezervavimo sistemos vertinty kriterijy: platformos darbuotojo patikimumo (angl. reliability) kriterijaus
ir platfomos darbuotojo darbo intensyviausiu uzsakymy laikotarpiu (angl. participation) kriterijaus®s.
Remiantis Siais kriterijais rezervavimo sistemos apskaiciuotas algoritminis balas kiekvienam platfor-
mos darbuotojui nustaté jo galimybes rezervuoti biisimas darbo pamainas, o aukstesnj balg turintys
platformos darbuotojai jgydavo teis¢ keliomis valandomis anksc¢iau rezervuotis darbo pamainas nei kiti
platformos darbuotojai. Platformos darbuotojams su Zemesniais balais faktiskai nelikdavo galimybés
(arba likdavo nedaug pasirinkimo galimybiy) rezervuoti darbo pamainas®®. Bendrovés ,,Deliveroo Italia
S.R.L* naudota rezervacijos sistema netiesiogiai diskriminavo platformos darbuotojus jiems taikydama
1§ paziliros neutralig nuostata — algoritminius balus, apskai¢iuojamus pagal platformos darbuotojy
patikimumo kriterijy ir darbo intensyviausiu uzsakymo laikotarpiu kriterijy, traktuodama vienodai
tuos platformos darbuotojus, kurie nedalyvauja darbo pamainose dél nepateisinamy priezasciy, ir tuos
platformy darbuotojus, kurie nedalyvauja darbo pamainose tod¢l, kad streikuoja, serga, yra nejgalts
ar riipinasi nejgaliu asmeniu’® ar sergan¢iu nepilnameciu, ir i§ tiesy sukeélé didesnj neigiama poveikj

%8 Patikimumo kriterijus buvo apskai¢iuotas pagal tai, kiek karty platfomos darbuotojas, nors ir rezervaves i3 anksto
darbo pamaina, neprisijungé prie savo darbo pamainos per 15 minuéiy nuo jos pradzios. Platfomos darbuotojo darbo in-
tensyviausiu uzsakymy laikotarpiu kriterijus buvo apskaiCiuotas pagal tai, kiek karty platfomos darbuotojas dirbo paciu
itempciausiu maisto i§veziojimo uzsakymy laikotarpiu (nuo penktadienio iki sekmadienio 20 val. — 22 val.).

% Profesinés sajungos, kuriy iniciatyva ir buvo pradétas gincas, teigé, kad platformos darbuotojy patikimumo kri-
terijaus vertinimas riboja platformos darbuotojy teise streikuoti. Kiekvienas streikas, ypac jei jis vyksta penktadienj —
sekmadienj, platformos darbuotojams lemia drastiSska jy balo sumaz¢jima ir turi jtakos bGsimoms darbo galimybéms
(paaiskinimas: skaitmeniné¢ darbo platforma leidzia platformos darbuotojams prisijungti prie sistemos tik jeigu jie fizis-
kai yra jy anksc¢iau pasirinktoje darbo teritorijoje. Todél platformos darbuotojas, nedalyvaudamas rezervuotoje darbo pa-
mainoje, nei§vengiamai patirs balo sumazéjima) (Tribunale Ordinario di Bologna 2020 m. gruodzio 31 d., bylos numeris
Nr. 2949/2019). Platformos darbuotojo balui taip pat daro neigiama jtakg vélyvas darbo pamainos atSaukimas (angl. /ate
cancellation) t. y. pamainos atSaukimas likus maziau nei 24 valandoms iki jos pradzios (Tribunale Ordinario di Bologna
2020 m. gruodzio 31 d., bylos numeris Nr. 2949/2019). Todé¢l platfomos darbuotojai, kurie prisijungia prie streiko ir
neatSaukia darbo pamainos bent 24 valandos iki rezervuotos darbo pradzios, taip pat platfomos darbuotojai, kurie negali
dalyvauti rezervuotojo darbo pamainoje dél kity teiséty priezaséiy, tokiy kaip negalia (liga), mazamecio vaiko priezitira
ir kita, rizikuoja pabloginti savo algoritminj balg ir prarasti vieta, prioritetinéje grupéje. Sistema niekada neatsizvelge |
priezastis, kodé¢l platformos darbuotojai nedalyvauja ar atSaukia rezervuota darbo pamaing (nedalyvavimus ar atSauki-
mus traktuodavo vienodai, nepaisant to, ar tai daroma dél pateisinamos priezasties, tokios kaip negalia ar streikas, ar dél
nepateisinamos priezasties).

70 ESTT byloje G.L. pries AB SpA teismas konstatavo, kad draudimas netiesiogiai diskriminuoti dél negalios apima
ir darbuotoja, kuris pats néra nejgalus, bet kuris taip diskriminuojamas dél to, kad riipinasi savo nejgaliu vaiku, teikdamas
jam pagrinding dél jo buikleés reikalingg priezitira (G.L. pries AB SpA (Bervidi) [ESTT], Nr. C- C-38/24, [2025-09-11].
ECLI:EU:C:2025:690). Taip pat darbdavys, sickdamas uztikrinti darbuotojy lygybés principo ir netiesioginés diskrimi-
nacijos draudimo laikymasi, privalo sudaryti tinkamas salygas, kaip tai suprantama pagal Uzimtumo direktyvos 5 str.
darbuotojui, kuris nors ir néra nejgalus, taciau riipinasi savo nejgaliu vaiku (jeigu dél tokiy salygy Siam darbdaviui neatsi-
randa neproporcinga nasta) (G.L. pries AB SpA (Bervidi) [ESTT], Nr. C- C-38/24, [2025-09-11]. ECLI:EU:C:2025:690).
Sioje byloje G. L., kuri prizitiréjo sunkig negalig turintj vaika, buvo diskriminuota savo darbdavio, kuris atsisaké paten-
kinti jos praSyma skirti ja nuolat dirbti rytinéje pamainoje fiksuotomis darbo valandomis, kad galéty rpintis visiskai
nejgaliu savo vaiku ir vykdyti profesing veikla tokiomis paciomis salygomis kaip ir kiti darbuotojai. Formaliai neutrali
darbdavio laiko organizavimo politika ir nelankstus darbo modelis daré neigiama poveikj darbuotojai, kuri prizitréjo
nejgaly vaika. Teismas priémé sprendima, kad diskriminacija dél rysio (kitaip — dél sasajos) gali bati taikoma ir netie-
sioginés diskriminacijos kontekste taip te¢siant Uzimtumo direktyvos aiskinimo nuosekluma, kuris pradétas formuoti
S. Coleman pries Attridge Law, Steve Law byloje.
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pastariesiems platformos darbuotojams, pasalindama juos i$ prioritetinés platformos darbuotojy grupés
bei taip reikSmingai sumazindama jy biisimas darbo galimybes. Teismas aiskiai konstatavo netiesioginés
diskriminacijos dél platformos darbuotojy jsitikinimy (dalyvavimo profesiniy sagjungy inicijuotuose
streikuose) buvimo fakta, taip pat paminéjo netiesioginés diskriminacijos apraiskas dél lyties ir negalios.
Darbdavys taip pat nejrodé, kad jo naudota praktika buvo bitina ir proporcinga teisétam tikslui siekti.
Teismas pabrézé, kad buvo jmanoma taikyti maziau ribojancias priemones, pavyzdziui, apskaic¢iuojant
algoritminj balg atsizvelgti | pateisinamas neatvykimo priezastis.

Italijos Palermo teismo 2023 m. lapkri¢io 17 d. civilingje byloje nagrinéta dar viena algoritminés
diskriminacijos byla, kurios faktinés aplinkybés buvo panasios kaip ir Deliveroo Italia S.R.L bylo-
je: bendrové ,,Foodinho S.R.L.“ taip pat veiké maisto pristatymo srityje ir jos skaitmeninéje darbo
platformoje buvo apskai¢iuojamas platformos darbuotojy veiklos jvertinimo balas (angl. excellence
score), grindziamas keturiais kriterijais: klienty jvertinimais, atlikty pristatymy skai¢iumi per ketu-
rias savaites, dirbtas pamainas intensyviausiu uzsakymy laikotarpiu (vakarienés metu, savaitgaliais,
$venciy dienomis), neatvykimai j rezervuotg darbo pamaing (angl. no-shows)!. Platformos darbuotojy
veiklos jvertinimo balas (angl. excellence score) veiké tokiu paciu principu kaip ir Deliveroo Italia
S.R.L byloje analizuotas rezervavimo sistemos apskaiCiuotas algoritminis balas, kadangi sudarydavo
platformos darbuotojams, turintiems auksciausius veiklos jvertinimo balus, galimybe patekti pirmumo
tvarka j darbo pamainy rezervacijos sistemg. Teismas savo sprendime pabrézé, kad bendrové ,,Foo-
dinho S.R.L.* sukiré tokig darbo pamainy rezervacijos sistema, kuri sudaré tarpusavio konkurencija,
sitilydama palankesnes ir geresnes darbo galimybes produktyvesniems ir efektyvesniems platformos
darbuotojams, taciau sgmoningai ignoruodama pamainose dirbusiy platformos darbuotojy individua-
lumg dél jy amziaus, lyties, nejgalumo, religijos, jsitikinimy (veiklos profesinése sgjungose)’2. Teis-
mas konstatavo, kad i§ pazitros, veikdamas kaip neutrali nuostata, kriterijus ar praktika, algoritminis
veiklos jvertinimo balas, susidedantis i§ pirmiau aptarty kriterijy, turéjo neigiama poveikj platformos
darbuotojams, iSsiskiriantiems tam tikromis saugomomis savybémis ir kurie dél pateisinamy aplin-
kybiy negaléjo dirbti tam tikrais laikotarpiais. Algoritminio veiklos jvertinimo balo kriterijai ,,atlikty
pristatymy skaiCius per keturias savaites® ir ,,dirbtos pamainos intensyviausiu uzsakymy laikotarpiu‘
privilegijavo platformos darbuotojus, galin¢ius dirbti ilgesnes valandas ir lanksciu grafiku, taciau
sukélé neigiamg poveikj tiems platformos darbuotojams, kurie dél Seimos pareigy, negalios, lyties ar
amziaus negaléjo atitikti §iy reikalavimy’3; netiesioginé diskriminacija religijos pagrindu pasireiské
taikant kriterijy ,,dirbtos pamainos intensyviausiu uzsakymy laikotarpiu®, kadangi nebuvo atsizvelgta
] platformos darbuotojy religinius jsipareigojimus (pavyzdziui, Sabo laikymasi) ir tai sudaré maziau
palankias sglygas tiems, kurie dél religiniy priezas¢iy negaléjo dirbti piko metu’#; netiesioginé diskri-
minacija dél veiklos profesinéje sajungoje (dalyvavimo streikuose) pasireiské tuo, kad apskaiciuojant
algoritminj balg ir taikant kriterijy ,,neatvykimai j rezervuota darbo pamaing (angl. no-shows)®, siai
grupei priklausantys platformos darbuotojai buvo vertinami lygiai taip pat, kaip ir kiti platformos
darbuotojai, neatvykstantys j darbo pamainas dél nepateisinamy priezas¢iy’>. Kadangi darbdavys

71 HIESSL, Christina (2025). Case Law on Algorithmic Management at the Workplace: Cross-European Comparati-
ve Analysis and Tentative Conclusions [interaktyvus]. SSRN: https://ssrn.com/abstract=3982735 arba DOI http://dx.doi.
org/10.2139/ssrn.3982735, p. 25.

72 Tribunale di Palermo 2023 m. lapkric¢io 17 d., bylos numeris Nr. 9590/2023.

73 HIESSL, Christina (2025). Case Law on Algorithmic Management at the Workplace: Cross-European Com-
parative Analysis and Tentative Conclusions [interaktyvus]. SSRN: https://ssrn.com/abstract=3982735 arba DOI http://
dx.doi.org/10.2139/ssrn.3982735, p. 25

74 Ten pat.

75 Ten pat.
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negaléjo pagristi automatizuotos sistemos biitinumo ir proporcingumo siekiamam jo verslo tikslui,
teismas pripaZino $j atveji netiesiogine diskriminacija.

Taigi, minétuose sprendimuose netiesioginé diskriminacija pasireiské tuo, kad i§ pazitiros visiems
platformy darbuotojams vienodai taikytas algoritminis jy veiklos jvertinimo balas ir jj lemiantys
kriterijai veiké kaip neutrali nuostata, kriterijus ar praktika, taciau faktiskai sukélé didesnj neigiama
poveikj tam tikroms saugomoms grupéms. Algoritminiai balai ir jy sudedamieji kriterijai (patikimumo,
darbo intensyviausiu uzsakymo laikotarpiu kriterijus, klienty jvertinimai, atlikty pristatymy skaicius
per keturias savaites ir pan.) suktiré sisteminj nepalankumg tiems platformy darbuotojams, kurie dél
teisétai pateisinamy priezasciy, tokiy kaip amzius, lytis, negalia, religija, jsitikinimai ar kity saugomy
pozymiy, tam tikrais laikotarpiais negaléjo prisidéti prie pamainy ir dirbti. Kadangi darbdaviai nejrodeé,
jog tokia praktika buvo biitina ir proporcinga teisétam tikslui siekti, teismai kvalifikavo Sias situacijas
kaip netiesioging diskriminacija.

Pazymétina, kad ne kiekvienas neigiamas poveikis, kylantis dél darbo santykiuose taikomo algori-
tminio balo ir ji lemianc¢iy kriterijy, laikytinas netiesiogine diskriminacija. Biitina nustatyti, kad tokio
neigiamo poveikio negalima objektyviai pateisinti teisétu tikslu ir tinkamomis bei blitinomis priemo-
némis’®. Galimybé pateisinti netiesiogine diskriminacijg jtvirtinta pacioje netiesioginés diskriminacijos
apibréztyje: ,,pateisina teisétas tikslas, o Sio tikslo siekiama atitinkamomis (tinkamomis) ir bitinomis
priemonémis‘ (Rasinés lygybés direktyvos 2 str. 2 d. b p.; Uzimtumo direktyvos 2 str. 2 d. b. p. i pap.;
Lygiy galimybiy direktyvos 2 str. 1 d. b p.; LGI 2 str. 1 d.; MVLGI] 2 str. 4 d.). Esant teisiniam gincui
ir darbdaviui jrodzius, kad automatizuotos sistemos naudojimo praktika buvo sieckiama teiséto tikslo
ir ji buvusi proporcinga priemone, laikoma, kad diskriminacija neatsiranda.

Automatizuotos sistemos atlicka daug didesnés apimties, greitesne ir detalesne didziyjy duomeny
analize, nei kad jg gali atlikti fiziniai asmenys’’. Mokslininké D. Morondo Taramundi pastebi, kad tokiy
sistemy ,,nuspéjamasis tikslumas* yra lygiavertis tikimybiniam jvertinimui, o tai reiskia, jog, nepaisant
to, kad ir kokio techninio sudétingumo biity automatizuotos sistemos, jy sprendimai yra grjsti tikimybé-
mis’®. Automatizuotos sistemos, remdamosi i§skai¢iuotomis tikimybéms, prognozuoja tam tikrus jvykius.
Nagrinéjant tikslo teisétumo aspekta, mokslininkas P. Hacker nurodo, kad automatizuoty sistemy pro-
gnozavimo uzduotis daznai yra teisétas tikslas (pavyzdziui, uzduotis — kandidato biisimo darbo naSumo
matavimas)’®. Valdant jdarbinimo procesus, tokius kaip antai gyvenimo apraS§ymy analizé, kandidaty

76 ESTT byloje Bilka-Kaufhaus GmbH pries Karin Weber von Hartz suformavo netiesioginés diskriminacijos patei-
sinimo kriterijus ir nustaté ,.trijy zingsniy“ testa. Teismas nurod¢, kad, pirma, siekiant pateisinti nuostata, praktika,
kriterijy ir pan., turi bti nurodomos objektyvios priezastys (tikslas), dél kuriy taikomas maziau palankus elgesys tam ti-
krai darbuotojy grupei, antra, tikslui pasiekti pasirinktos priemonés atitinka tikruosius poreikius, yra tinkamos ir, trecia,
priemonés yra bitinos (proporcingos) (Bilka - Kaufhaus GmbH pries Karin Weber von Hartz [ESTT], Nr. C-170/84,
[1986-05-13]. ECLI:EU:C:1986:204).

77 CHEN, Zhisheng (2023). Ethics and discrimination in artificial intelligence-enabled recruitment practices. Hu-
manities & Social Sciences Communication, 10(567), 1-12 [interaktyvus]. https://doi.org/10.1057/s41599-023-02079-x,
p. 1; GERARDS, Janneke and XENIDIS, Raphaele (2021). Algorithmic Discrimination in Europe: Challenges and
Opportunities for Gender Equality and Non-discrimination Law [interaktyvus]. European Commission. Luxembourg:
Publications Office of the European Union. DOI 10.2838/544956, p. 46.

78 MORONDO TARAMUNDI, Dolores. Discrimination by Machine-Based Decisions: Inputs and Limits of Anti-
discrimination Law. I§: CUSTERS, Bart and FOSCH-VILLARONGA, Eduard. (sud) (2022). Law and Artificial Intel-
ligence. Information Technology and Law Series, 35 [interaktyvus] T.M.C. Asser Press, The Hague. DOI 10.1007/978-
94-6265-523-2_4, p. 80.

79 HACKER, Philipp (2018). Teaching fairness to Artificial Intelligence: Existing and novel strategies against Al-
gorithmic discrimination under EU law. Common Market Law Review, 55(4), 1143-1186 [interaktyvus]. https:/doi.
org/10.54648/cola2018095, p. 1161.
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kompetencijy vertinimas, tinkamiausiy kandidaty, kaip potencialiy darbuotojy j ieSkoma darbo vieta,
atranka ir kita, automatizuotos sistemos gali buti naudojamos turint tikslg pagerinti jdarbinimo kokybe
bei padidinti darbuotojy atrankos efektyvuma®0. Automatizuotos sistemos supaprastina jdarbinimo pro-
cesus, juos pagreitina automatizuodamos daugelj darbdavio atliekamy funkcijy. Tai ypa¢ aktualu didelio
masto atrankos ir jdarbinimo kontekste, nes tokios sistemos geba iSanalizuoti daugybe pateikty duomeny
(pavyzdziui, iSanalizuoti dauguma atsiysty gyvenimo apraSymy). Darbo santykiuose automatizuotos
sistemos gali bati naudojamos siekiant optimizuoti tam tikras darbuotojy ar platformos darbuotojy
funkcijas, padidinti atlieckamo darbo naSumg ar produktyvuma®!, darbuotojy saugos tikslu®? ir panasiai.
Kai kurie mokslininkai teigia, kad automatizuoty sistemy pasitelkimas vien tik sumazinti jmonés kastus
ar sutaupyti, mazai tikétina, kad galéty biiti tinkamas tikslas®3. Tokia i$vada daroma remiantis ankstesne
ESTT teismy praktika’*. Tadiau daugelis automatizuoty sistemy naudojimo atvejy bus taikoma jvairioms
imonés funkcijoms optimizuoti (kas taip pat reiskia ekonominius tikslus), taciau tai neturéty ypac pazeisti
kandidaty, darbuotojy ar platformos darbuotojy teisiy. Pavyzdziui, negalima pagrijsti darbo paieskoje,
atlieckamoje pasitelkiant automatizuota sistema, nejgaliy kandidaty atmetimo, argumentuojant, kad darbo
vietos jrengimas ir paruoSimas tokiems biisimiems darbuotojams brangiai kainuoja.

Jeigu tikslas, kurio siekiama, yra teisétas, turi buti nustatyta, ar priemonés, kuriomis siekiama to
tikslo, yra tinkamos ir butinos. ESTT byloje CHEZ Razpredelenie Bulgaria AD pries Komisia za zashtita
ot diskriminatsia nurodé, kad kriterijy, priemone galima objektyviai pateisinti tik su sglyga, jei priemoné
nevirsija to, kas tinkama ir biitina teisétiems tikslams pasiekti, ir kad dél jos kil¢ nepatogumai yra pro-
porcingi siekiamam tikslui. Tadiau taip néra, jeigu nustatoma, jog yra kity, maziau diskriminuojanciy
alternatyvy®?. Todél turi biiti keliamas klausimas, ar yra alternatyviy, maziau varzanéiy priemontiy, tatiau
su panasiu potencialu, kaip naudojama automatizuota sistema, tikslui pasiekti (btitinumo Kkriterijus);
ar automatizuotos sistemos i§vedinio padaryta zalg nusveria kiti interesai (tinkamumo kriterijus)3®.
Kiekvienu konkreciu atveju reikia jrodyti, jog automatizuota sistema buvo tinkama ir biitina bei kad
maZiau Zalingas jos modelis nebuvo galimas tuo metu, kai ji buvo naudota®’” (Morondo Taramundi,
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2022, p. 80). Proporcingumas turéty padéti jvertinti, ar darbdavio pasirinkimas naudoti automatizuota
sistemg ir i$ to gaunama nauda nusveria galima diskriminacinj poveikj, kurj gali sukelti §i sistema.

Apibendrinant galima teigti, kad netiesioginés algoritminés diskriminacijos atveju-automatizuotose
sistemose iSvediniui gauti naudojama i§ pazitiros neutrali nuostata, kriterijus ar praktika — algoritminis
balas ir jj lemiantys kriterijai, kuriy taikymo neigiamas poveikis labiau pasireik§ saugomai grupei. Tai
iliustruoja Italijos Bolonijos ir Palermo teismy nagrinétos Deliveroo Italia S.R.L ir Foodinho S.R.L.
bylos. Jose nustatyta, kad kilo netiesioginé diskriminacija, nes darbdavio naudotos automatizuotos
sistemos apskaiciuojamo algoritminio balo kriterijai, nors formaliai atrodé neutralis, taciau faktiskai
daré neigiama poveikj saugomai platformos darbuotojy grupei, kurie dél pateisinamy priezasciy (pvz.,
dalyvavimo streikuose, religinés praktikos ir pan.) negaléjo atitikti nustatyty kriterijy. Netiesioginé
algoritminé diskriminacija uzdraustu pagrindu (-ais) gali biiti pateisinta remiantis ,,trijy zingsniy testu®:
pirma, siekiant pateisinti praktika (nagrinéjamu atveju — naudojama algoritminj bala, ji lemiancius
kriterijus), turi bliti nurodomas teisétas tikslas; antra, tikslui pasiekti naudojamos tinkamos priemonés;
trecia, priemonés yra butinos (proporcingos). Netiesioginé algoritminé diskriminacija nekyla, jeigu
jrodoma, kad automatizuotos sistemos naudojimu buvo siekiama teiséto tikslo ir ji buvo proporcinga
(tinkama ir batina).

ISvados

1. Algoritminé diskriminacija yra diskriminacijos rusis, kuri pasizymi tam tikrais pozymiais: pirma,
darbdavys naudoja automatizuotg sistema darbo santykiuose numatytai uzduociai atlikti ir, antra,
diskriminuojantis rezultatas gaunamas dél automatizuotos sistemos sugeneruoto i§vedinio, pazei-
dzian¢io asmeny lygiateisiskumo principa. Sie pozymiai leidzia atskirti automatizuoty sistemy
SaliSkuma (angl. bias) nuo teisiskai reikSmingos diskriminacijos ir taip pat pateikti algoritminés
diskriminacijos sampratg: algoritminé diskriminacija — tai toks teisiy ribojimas ar privilegijy teikimas
asmenims ar jy grupéms, iSskirtiems vienu ar keliais draudziamaisiais diskriminacijos pagrindais,
atsirandantis taikant iSvedinius, kuriuos pateikia automatizuotos sistemos. Kandidaty, darbuotojy
ir platformy darbuotojy atzvilgiu tai pasireiskia automatizuoty sistemy generuojamais iSvediniais,
kurie riboja galimybes matyti ir gauti darbo pasitilymus, lemia darbo teisiniy santykiy nesudaryma
su konkrec¢iu kandidatu, netolygy darbo kriivio, pamainy, darbo uzmokescio ar karjeros galimybiy
paskirstyma, nevienodg atlickamo darbo vertinimg ar jo veiklos testinumo galimybes dél Siy asmeny
siejimo su draudziamaisias diskriminacijos pagrindais.

2. Algoritminé diskriminacija gali pasireiksti kaip tiesioginé arba netiesioginé algoritminé diskrimi-
nacija. Tiesioginé¢ algoritminé diskriminacija yra tada, kai kandidatams, darbuotojams, platformy
darbuotojams taikomos prastesnés, maziau palankios salygos, palyginti su salygomis, kurios yra,
buvo ar galéjo buti taikomos kitiems kandidatams, darbuotojams, platformy darbuotojams, esan-
tiems panasioje padétyje, ir to priezastis yra konkreti ty asmeny savybé, patenkanti j draudziamo
diskriminacijos pagrindo taikymo sritj. Tokiu atveju darbdavio naudojama automatizuota sistema
néra neutrali ir tiesioginé algoritminé diskriminacija kyla, kai automatizuota sistema generuoja
iSvedinius, remdamasi draudziamaisiais diskriminacijos pagrindais (pavyzdziui, lytimi, amziumi
ir kita). Sis tiesioginés algoritminés diskriminacijos savokos aigkinimas atitinka tiesioginés diskri-
minacijos samprata, jtvirtintg tiek Europos Sgjungos teisés aktuose (Rasinés lygybés direktyvos
2 str. 2 d. a p., Uzimtumo direktyvos 2 str. 2 d. a p., Lygiy galimybiy direktyvos 2 str. 1 d. a p.),
tiek nacionaliniame teisiniame reguliavime — LG] 2 str. 9 d., MVLGI 2 str. 7 d., DK 26 str. 1 d.,
bei tyrime nagrinétus algoritminés diskriminacijos pavyzdZius.
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3. Netiesiogin¢ algoritminé diskriminacija pasireiSkia, kai akivaizdziai neutrali nuostata, kriterijus ar
praktika —automatizuotos sistemos iSvediniui generuoti naudojamas algoritminis balas ir jj lemiantys
kriterijai, taikoma tam tikrai kandidaty, darbuotojy ar platformos darbuotojy grupei, iSskiriamai
del draudziamy diskriminacijos pagrindy, darys didesnj neigiamg poveikj nei panasioje padétyje
esantiems asmenims ir kuri negali biiti objektyviai pateisinama, remiantis priemoniy, kuriomis sie-
kiama tikslo, proporcingumo analize. Si netiesioginés algoritminés diskriminacijos savoka atitinka
Rasinés lygybés direktyvos 2 str. 2 d. b p., Uzimtumo direktyvos 2 str. 2 d. b p., Lygiy galimybiy
direktyvos 2 str. 1 d. b p. ir LG] 2 str. 5 d., MVLG] 2 str. 4 d., DK 26 str. 1 d. nuostatas. Kaip jtvir-
tinta minétuose teisés aktuose pateiktose netiesioginés diskriminacijos apibréztyse ir kaip atskleidé
tyrime atlikta ESTT byly analizé, netiesioginé algoritminé diskriminacija uzdraustu pagrindu (-ais)
gali biiti pateisinta: pirma, turi biiti nurodomas teisétas tikslas; antra, tikslui pasiekti naudojamos
tinkamos priemonés; trecia, priemonés yra biitinos (proporcingos). Netiesioginé algoritminé dis-
kriminacija nekyla, jeigu tam tikra priemoné yra biitina ir tinkama, o siekiamas tikslas yra teisétas.
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