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Dyskryminacja w cyfrowym $swiecie pracy

1. Wprowadzenie

Prawo antydyskryminacyjne rozwija sie od kilkudziesieciu lat. Nawet na jego
tle prawo odnoszace sie do cyfryzacji i sztucznej inteligencji jest stosunkowo mto-
de, cho¢ entuzjastycznie poddawane analizie. Ponadto regulowane sg takze sprawy,
ktore nalezy wigzaé z praca z wykorzystaniem technologii cyfrowych, mimo Ze
przepisy nie odnosza sie do niej bezposrednio. Jako przyktady mozna podac:

— Europejskie Porozumienie Ramowe w sprawie telepracy z 16 lipca 2002 r.,
przyjete w $lad za nim polskie Porozumienie Partneréw Spotecznych do-
tyczace telepracy z dnia 10 czerwca 2005 r.i przepisy ustawy z dnia 26 czerw-
ca 1974 r. - Kodeks pracy? o zatrudnianiu pracownikéw w formie telepra-
cy (art. 67° i n., definiujace teleprace jako prace wykonywang regularnie
poza zaktadem pracy, z wykorzystaniem $rodkéw komunikacji elektro-
nicznej w rozumieniu przepisow o §wiadczeniu ustug drogg elektroniczna);

— przepisy dotyczace sposobu wykonywania pracy i zadan pracownikéw
zwigzanych z wykorzystaniem narzedzi cyfrowych, np. pracy przy moni-
torach ekranowych lub obiegu dokumentéw w formie elektronicznej;

— art. 3 ustawy z dnia 2 marca 2020 r. o szczeg6lnych rozwigzaniach zwia-
zanych z zapobieganiem, przeciwdziataniem i zwalczaniem COVID-19,
innych choréb zakaznych oraz wywotanych nimi sytuacji kryzysowych?,
ktory dopuszcza polecenie przez pracodawce pracownikowi wykonywania,
przez czas oznaczony, pracy okreslonej w umowie o prace poza miejscem
jej statego wykonywania. Ustawodawca nie zdefiniowat pracy zdalnej, lecz
doprecyzowat, ze w szczegblnosci moze by¢ ona wykonywana przy wyko-
rzystaniu Srodkow bezposredniego porozumiewania sie na odlegtosc.
Obecnie wydaje sie, Ze znaczenie tego przepisu jest przetomowe ze wzgle-
du na masowos¢ jego stosowania.

Bezposrednio do zauwazonych probleméw z korzystaniem z nowych tech-

nologii odnosi sie Porozumienie Ramowe Europejskich Partneréw Spotecznych

1 Zob. np. M. Latos-Mitkowska, Telepraca jako sposdb upowszechniania zatrudnienia, [w:] L. Flo-
rek (red.), Prawo pracy a bezrobocie, Warszawa 2003, s. 60-73.

2 Tj.Dz. U.z 2020 r. poz. 1320.

3 Tj. Dz. U.z 2020 r. poz. 374 z p6zn. zm.
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w sprawie cyfryzacji z czerwca 2020 r. Promuje ono partnerskie podejscie pracow-
nikéw i pracodawcow, ale inaczej niz porozumienie dotyczace telepracy i niektore
inne porozumienia ramowe, nie odnosi sie bezposrednio do dyskryminacji zwia-
zanej z zatrudnieniem pracownikéw objetych porozumieniem. Na przyktad, uwzgled-
niony w Europejskim Porozumieniu Ramowym w sprawie telepracy, dobrowolny
charakter telepracy zostat w art. 67'° Kodeksu pracy ujety w szerszg formute za-
kazu dyskryminaciji.

Natomiast porozumienie w sprawie cyfryzacji, mimo ze wskazuje na potrze-
be godzenia zycia zawodowego i prywatnego*, kwestie dyskryminacji odnosi jedy-
nie do sztucznej inteligencji (Al) i jej wptywu na §wiat pracy®. Dostrzezono jednak,
ze utatwione i kompleksowe przetwarzanie danych z zastosowaniem sztucznej
inteligencji moze wzmagac problemy z dyskryminacja (np. utatwiona identyfikacja
0s6b z niepozadanymi cechami, przeptyw i rozpowszechnianie informacji). Gene-
ruje ono dodatkowe konflikty, ale jednoczesnie jest juz nieuniknione, np. w proce-
sach oceny lub rozliczania czasu pracy pracownikdow.

W starszych europejskich porozumieniach ramowych dotyczacych pracy
w niepetnym wymiarze czasu pracy®, na czas okreslony’ oraz w dyrektywie o pra-
cy tymczasowej® rowne traktowanie jest jednym z kluczowych poruszonych za-
gadnien. Akty te, dotyczace szczegdlnych form prawnych stosunkéw pracy, moga
sie naktada¢ naregulacje poSwiecong bezposrednio pracy z wykorzystaniem tech-
nologii cyfrowych jako swoistego sposobu wykonywania pracy.

Zwigzek miedzy nowymi technologiami a ryzykiem dyskryminacji zostat za-
uwazony przez Parlament Europejski’®, w szczego6lnosci w pracach nad prawem pra-
cownikéw do odtgczenia sie. Rezolucja Parlamentu Europejskiego z dnia 21 stycznia
2021 r.zawierajaca zalecenia dla Komisji w sprawie prawa do bycia offline (2019/2181(INL))
dos¢ szeroko opisuje potencjalnie dyskryminujace wtasciwosci pracy z uzyciem

* Np.: ,Technologie lub narzedzia cyfrowe moga by¢ réwniez wykorzystywane/wprowadzane
w celu poprawy tych czynnikéw (np. poprzez lepsza organizacje pracy, komunikacje, wieksze mozli-
wosci uczenia sie, lepsze relacje w pracy, lepsza réwnowage miedzy praca a zyciem prywatnym, réw-
nos¢ ptci)”.

5 Wdrazanie systeméw Al ,powinno by¢ zgodne z zasadami sprawiedliwosci, tzn. zapewniaé
pracownikom i grupom wolno$¢ od niesprawiedliwych uprzedzen i dyskryminacji” (3. Sztuczna inte-
ligencja (Al) i zagwarantowanie zasady kontroli przez cztowieka).

¢ Dyrektywa Rady 97/81/WE z dnia 15 grudnia 1997 r. dotyczaca Porozumienia ramowego do-
tyczacego pracy w niepelnym wymiarze godzin zawartego przez Europejska Unie Konfederacji Prze-
mystowych i Pracodawcéw (UNICE), Europejskie Centrum Przedsiebiorstw Publicznych /CEEP/ oraz
Europejska Konfederacje Zwigzkéw Zawodowych (ETUC) (Dz. Urz. UE L 14 z 20.1.1998, 5. 9).

7 Dyrektywa Rady 1999/70/WE z dnia 28 czerwca 1999 r. dotyczaca Porozumienia ramowego
w sprawie pracy na czas okreslony, zawartego przez Europejska Unie Konfederacji Przemystowych
i Pracodawcéw (UNICE), Europejskie Centrum Przedsiebiorstw Publicznych (CEEP) oraz Europejska
Konfederacje Zwigzkéw Zawodowych (ETUC) (Dz. Urz. UE L 175z 10.7.1999, s. 43).

& Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady 2008/104/WE z dnia 19 listopada 2008 r.
w sprawie pracy tymczasowej (Dz. Urz. UE L 327 z 5.12.2008, s. 9).

 Np. rezolucja Parlamentu Europejskiego z dnia 10 czerwca 2021 r. w sprawie wspierania row-
nouprawnienia ptci w ksztatceniu i pracy zawodowej w dziedzinie nauk przyrodniczych, technologii,
inzynierii i matematyki (STEM) (2019/2164 (INI)).
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technologii cyfrowych'® i wzywa Komisje do podjecia inicjatywy w sprawie wy-
dania odpowiedniej dyrektywy. Zwraca uwage, ze ,wieksza taczno$¢ z miejscem
pracy nie powinna skutkowac jakgkolwiek forma dyskryminacji ani negatywny-
mi konsekwencjami w odniesieniu do rekrutacji badZ rozwoju kariery”, a pra-
cownikom korzystajgcym ze swoich praw przewidzianych w przysztej dyrektywie
nalezy zapewnic ,ochrone przed dziataniami dyskryminujgcymi, takimi jak utra-
ta dochodu lub mozliwos$ci awansu”. Panstwa cztonkowskie maja dopilnowaé, by
obowigzywat zakaz dyskryminowania, mniej korzystnego traktowania, zwalnia-
nia oraz stosowania przez pracodawcow innych niekorzystnych srodkow ze
wzgledu na fakt, Ze pracownicy wykonuja lub chcag wykonywa¢ swoje prawo do
bycia offline.

Z powyzszego skrotowego przegladu wynika, ze dostrzega sie, iz cyfryza-
cja, jako taka, nie chroni przed dyskryminacja. Mimo to w porozumieniu w spra-
wie cyfryzacji z czerwca 2020 r. nie poruszono tematu dyskryminacji w bezpo-
$Srednim odniesieniu do ludzi (a nie Al), warunkdéw zatrudnienia i wykonywania
czynno$ci. Na tle pytan o kontekst, przyczyny i skutki tego pominiecia rodza sie
réowniez pytania, jakie szczeg6lne problemy zwigzane z dyskryminacjg juz wy-
stepuja lub moga powstaé w przysztosci w cyfrowym Swiecie pracy i naile prawo
(pracy lub socjalne) jest w stanie im sie przeciwstawic¢ lub dziata¢ osiggajac po-
zadane skutki.

2. Prawo sztucznej inteligencji a prawo pracy ludzi

Porozumienie w sprawie cyfryzacji problem dyskryminacji odnosijedynie do
sztucznej inteligencji (Al) i jej wptywu na $wiat pracy. Nalezy zatem rozwazy¢ kwe-
stie wstepng, czy z prawnego punktu widzenia ma sens rozpatrywanie razem pra-
wa sztucznej inteligencji i prawa dotyczacego pracy cyfrowej jako nierozerwalnie
potaczonych zagadnien. Wydaje sie, Ze nie, gdyz sztuczna inteligencja operuje tylko
na danych wprowadzonych do danego systemu i nie ma bezposredniego zwigzku
z warunkami pracy wykonywanej przez ludzi. Swiat cyfrowy jest nie tylko odzwier-
ciedleniem $wiata rzeczywistego, ale i go kreuje. Wprawdzie operacje Al sg zapro-
jektowane przezludzii przetwarzane dane moga dotyczy¢ ludzi, ale proces odbywa
sie automatycznie. To dopiero wyniki zastosowanych procedur oddziatujg na ludzi,

10 Np.: ,,G. majac na uwadze, ze kobiety s szczegdlnie narazone na skutki gospodarcze i spotecz-
ne kryzysu zwigzanego z COVID-19 i bardziej je odczuwajg, poniewaz nadal peinia tradycyjna role
0s6b prowadzacych gospodarstwa domowe i opiekunek rodziny; majgc na uwadze, ze rozwoj telepra-
cy w czasie kryzysu zwiazanego z COVID-19 moze tez stanowi¢ wieksze zagrozenie dla mtodych ludzi
i 0s6b pelnigcych obowiazki opiekunicze, takich jak rodzice samotnie wychowujacy dzieci, rodziny
z dzie¢mi i rodziny z niesamodzielnymi krewnymi wymagajacymi opieki; [...] Zze w konteks$cie prawa
do bycia offline nalezy uwzgledni¢ problematyke ptci; H. majac na uwadze, Ze prawo do bycia offline
jest prawem podstawowym nierozerwalnie zwigzanym z nowymi wzorcami pracy w nowej erze cy-
frowej; [...] majac na uwadze, ze prawo do bycia offline ma szczegdlne znaczenie dla pracownikéw
znajdujacych sie w najtrudniejszej sytuacji oraz petnigcych obowiazki opiekuncze”.
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czesto tych, ktorzy pracuja, a czasami tych, ktérzy (nieprawidtowo) zaprojektowa-
li procedury i algorytmy.

Natomiast tradycyjnie prawo pracy zajmuje sie ochrona cztowieka w miejscu
pracy i organizowaniem pracy ludzkiej. Bezposrednio dyskryminacja bedzie wiec
dotyczyta oséb pracujacych, a nie samego przetwarzania danych. Dlatego zagadnien
dyskryminacji w pracy nie warto zbyt mocno t3czy¢ z regulacja przetwarzania
danych przez sztuczng inteligencje i Srodkéw przeciwdziatajacych dyskryminacji
w tym procesie. Oczywiscie sprawy te sie zazebiaja. Przyktadem moze by¢ ocena
skutkéw wptywu uprzedzen na osoby projektujgce algorytm (a moga to by¢ pra-
cownicy). Wydaje sie, Ze tego rodzaju problemy moga by¢ ujete w kategoriach
tradycyjnych kompetencji kierowniczych pracodawcy w procesie pracy - polecen
i prawidtowego, niedyskryminujgcego kierowania pracg. Zadaniem pracodawcy
powinna by¢ ,ochrona” pracownikéw przed dyskryminacja wynikajaca z informa-
cji docierajacych ze $§wiata zewnetrznego, skoncentrowanie sie na jakosci i sposo-
bie wykonywania pracy. To za$ przypomina obecne zadania pracodawcy: zapew-
nienie rownego traktowania pracownikéw niezaleznie od tego, jak pewne osoby
sg odbierane spotecznie ze wzgledu na swe cechy.

Algorytmy Al przetwarzaja informacje, a wyniki przektadajg sie na trakto-
wanie pracownikdw. To pracodawca powinien zadbac¢ o to, zeby zaréwno dane, jak
i traktowanie byty prawidtowe. Jednak tworzenie algorytméw i przetwarzanie
danych jest osobnym problemem od tego, naile pracodawca bedzie je weryfikowat
(a powinien) i jak z nich skorzysta. Dotychczasowe zasady prawa pracy i dziatania
legislacyjne dotyczace Al wskazuja na zbieznos$¢ koncepcji odpowiedzialnosci pra-
codawcy: ma on ponosi¢ odpowiedzialno$¢ za sposéb traktowania pracownikow
iich danych.

3. Przyczyny dyskryminacji i cechy chronione

Przeglad dotychczasowych prac prawodawczych powigzanych, czasem luzno,
z dyskryminacja przy pracy z wykorzystaniem technologii cyfrowych, wskazuje na
szerokie i rozbudowane postrzeganie cech, ktére narazaja na dyskryminacje. Cechy
te nie powinny stanowi¢ kryterium, wedtug ktdérego réznicowana bytaby sytuacja
pracownikéw. W polskim prawie pracy katalog kryteridw dyskryminujacych jest
otwarty (brzmienie art. 18% Kodeksu pracy), ale rozrasta sie katalog cech wyraznie
wskazywanych jako dyskryminujace w przepisach lub orzecznictwie.

Zauwazalne jest, ze praca cyfrowa pozostaje w réznych relacjach z ,trady-
cyjnie” chronionymi cechami. Przy jej wykonywaniu bardziej odnotowuje sie bowiem
efektywno$¢ pracy, a mniej, co sie za nig kryje. Nie jest wazne, jaki jest pracownik,
ale czy dziata lepiej/szybciej czy gorzej/wolniej; czy sprawnie osigga wyniki z za-
stosowaniem odpowiednich danych i aplikacji. A to sg juz cechy blisko zwigzane
z dopuszczalnym réznicowaniem pracownikéw ze wzgledu na jako$¢ wykonywanej
przez nich pracy. Przy pracy cyfrowej nieokreslone moze by¢ miejsce
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wykonywania pracy, ale okreslony jest sprzet, [P, IMEI lub inne dane wykorzysty-
wanego sprzetu. Obserwujemy proces, jak w zwigzku z tym zmienia sie postrze-
ganie osoby pracujgcej na tym sprzecie.

W wersji idealnej cyfryzacja pozwala zneutralizowa¢ ewentualne negatyw-
ne oddziatywanie rasy, wieku, orientacji seksualnej lub nawet niepetnosprawnosci.
Zaleznos¢ miedzy obywatelstwem®, narodowoscig, pogladami politycznymi lub
Swiatopogladem a rownym lub krzywdzacym traktowaniem pracownikéw zalezy
prawdopodobnie od okoliczno$ci faktycznych: naile ujawniajq sie one przy naborze
oraz w trakcie wykonywania pracy. Co do zasady, cechy te wydajg sie jednak bar-
dziej ,transparentne” i neutralne przy pracy za pomoca oddalonych urzadzen
technicznych niz w bezposrednich kontaktach miedzyludzkich. Znaczenia nabie-
raja przyczyny dyskryminacji zwigzane z mysleniem, sferg emocjonalng lub ducho-
wa, a zwtaszcza ich uzewnetrznianiem.

Szczegolnie ztoZony jest problem réwnosci ptci i traktowania oséb obcigzo-
nych obowigzkami opiekunczymi. Przywotane powyzej dokumenty potwierdzaja,
ze wynika to nie tyle z samej pracy cyfrowej, co z jej otoczenia wptywajacego na
mozliwos$¢ i jako$¢ wykonywania pracy. Praca cyfrowa moze wiec nie tylko przy-
czynic¢ sie do zmniejszenia faktycznych nieréwnosci ptci, ale i wzmocnié¢ réznice
miedzy osobami dowolnie dysponujacymi swym czasem a osobami obcigZonymi
statymi obowigzkami opiekunczymi. Uzasadnia to wage przypisywana do powta-
rzajacego sie w dokumentach watku godzenia zycia zawodowego i prywatnego.
Natomiast prawna forma stosunku pracy (w niepetnym wymiarze czasu pracy, na
czas okreslony) wydaje sie mie¢ drugorzedne znaczenie z punktu widzenia wyste-
powania dyskryminacji przy pracy cyfrowe;j.

Najciekawsze jest jednak pytanie o ,nowe” przyczyny i rodzaje dyskrymina-
cji, wynikajace wtasnie z wtasciwosci pracy z wykorzystaniem technologii cyfrowych
i czy praca w $wiecie cyfrowym powinna wigzac sie z rozszerzeniem zakresu po-
réwnan stuzacych ocenie, czy doszto do dyskryminacji. Na przyktad czy z punktu
widzenia dyskryminacji, celow i metod jej zwalczania, mozna rozpatrywac relacje:

1) cztowiek -robotlub sztuczna inteligencja; szczeg6lnie, Ze upodabniaja sie do
siebie i pelnig funkcje elementéw w tym samym procesie pracy'?;

2) pracujacy cyfrowo - tradycyjnie: czyli na ile adekwatne sg dotychczasowe
metody warto$ciowania stanowisk pracy i ustalania norm pracy, przy nadal
postepujacej specjalizacji;

3) informatycy, od ktérych zalezy caty proces, w tym praca i ewentualne dys-
kryminowanie innych, a wiec grupa niejako w naturalny sposob uprzywile-
jowana - osoby na innych stanowiskach;

11 Np. aktualno$¢ zezwalania na prace zdalng cudzoziemcow; korzystanie z pracy wysoko wy-
kwalifikowanych cudzoziemcéw bez koniecznosci ich przyjazdu do danego panstwa (kwestia wiz
i prawa pobytu); w efekcie problemy transgraniczne stajg sie bardziej ,zindywidualizowane”.

12 Zob. np. G. Szulczewski, W poszukiwaniu sensu zycia w swiecie bez pracy, [w:] J. Czarzasty,
Cz. Kliszko (red.), Swiat (bez) pracy. Od fordyzmu do czwartej rewolucji przemystowej, Warszawa 2018,
s. 36.
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4) korzystajacy z prawa do bycia offline - podtaczeni stale i entuzjastycznie
korzystajacy z komunikatoréw, mediéw spotecznosciowych lub innych apli-
kacji udostepnianych przez pracodawcow w zwigzku z pracag lub wspomaga-
jacych prace.

Posrednio t3czy sie to z problemem poszanowania godno$ci i prywatno$ci
oraz dopuszczalno$cig inwigilacji i kontroli pracownikéw, takze za pomoca tychze
udostepnianych aplikacji. W $wiecie cyfrowym zachowuje warto$¢ ochrona pry-
watnosci i informacji o cztowieku, nawet jezeli niektorzy pracownicy s3 szczerze
chetni i gotowi z tego rodzaju ochrony zrezygnowac. Wciaz otwarte jest pytanie,
na ile powinno sie pozwoli¢ pracodawcy korzystac z tej gotowosci.

4. Formy dyskryminacji

Technologia cyfrowa i jej uzywanie wymagaja podejscia systemowego i pla-
nowania. Teoretycznie jej prawidtowe stosowanie powinno zatem prowadzi¢ do
wyeliminowania dyskryminacji, a przynajmniej jej jaskrawych przejawow. Jezeli
dochodzitoby do dyskryminacji, to albo dlatego, ze wystapit btad systemowy -
techniczny, albo ze wzgledu na celowe, do$¢ ukierunkowane, dziatanie zaangazo-
wanych oséb. Mozna wiec sie spodziewac, ze dyskryminacja przy pracy cyfrowej
bedzie sie zblizata do mobbingu przez swoja powtarzalno$¢, systemowo$¢. Wzmac-
niatoby to role i uzasadnienie odpowiedzialnos$ci pracodawcy za wyeliminowanie
takich praktyk.

W $wiecie cyfrowym ewentualne molestowanie lub zachecanie do dyskrymi-
nacji zostawia $lady mozliwe do odtworzenia (tatwiej lub trudniej). Osobom dys-
kryminowanym powinno to poprawiac sytuacje dowodow3. Technologia dostarcza
réwniez instrumenty stuzace stwierdzeniu wystapienia dyskryminacji posredniej
(np. tatwo$¢ przetwarzania danych o wynagrodzeniach) i ewentualnych ,nowych
form” dyskryminacji bezposredniej. Jednak dane przesytane ,w tle” sa wykrywalne
jedynie przy zastosowaniu stosownych urzadzen; sa bardziej widoczne dla kompu-
terow niz dla ludzi, takze tych podejmujacych decyzje na podstawie analizy kom-
puterowe;j.

5. Remedia

0d poczatku rewolucji cyfrowej rozwaza sie, czego potrzebuje pracownik
dyskryminowany w $wiecie cyfrowym i czy aktualne sg dotychczasowe rozwia-
zania, czy nie beda potrzebne nowe $rodki prawne. Przewidziana obecnie odpo-
wiedzialno$¢ pracodawcy, w tym odszkodowawcza, oraz ingerencja w postanowie-
nia wewnatrzzaktadowych Zrédet prawa pracy (art. 9 § 4 k.p.) lub podstaw
nawigzania stosunku pracy (art. 18 § 3 k.p.) moga by¢ niewystarczajace.
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Skoro do dyskryminacji moze dochodzi¢ w sferze cyfrowej, to rowniez w niej
nalezatoby oddziatywac¢. Bezposrednie i poSrednie skutki dyskryminacji przy
pracy cyfrowej, oddziatujac na reszte zycia danej osoby, moga by¢ duzo trwalsze
i szersze niz przy pracy ,tradycyjnej”’; nawet zmiana pracy i Srodowiska moze oka-
zac sie nieskuteczna. Przyktadem niech bedzie wystapienie dyskryminacji w ramach
internetu rzeczy'?, gdzie dostrzezenie i wyeliminowanie dyskryminacji w przesy-
tach miedzy rzeczami moze by¢ bardzo trudne (np. statystyki pokazujace, ze okre-
$lony pracownik wolniej pracuje, powoduja, ze potrzebne do pracy lub zycia dane
sg mu wysytane w zwolnionym tempie albo p6Zniej, co uniemozliwia mu osiggnie-
cie lepszych wynikow!?).

Z punktu widzenia prawa powinno chodzi¢ o przywrocenie do stanu poprzed-
niego lub doprowadzenie do stanu niedyskryminujgcego; na przyktad poprzez
usuniecie danych i dyskryminujgcych elementéw w stosowanych procedurach i al-
gorytmach. Szczegd6lnie wazny staje sie wiec dostep organéw egzekwujgcych prawo
do serwerdow i kodow.

6. Wnioski

Dla oceny zjawiska dyskryminacji przy pracy cyfrowe;j istotne jest rozdzie-
lenie dziatan miedzy ludZmi oraz na styku miedzy ludZmi i narzedziami cyfrowy-
mi jako narzedziami pracy (,tradycyjne” prawo pracy) oraz samego podejmowania
decyzji na podstawie danych przetworzonych z zastosowaniem sztucznej inteli-
gencji. W tym ostatnim przypadku wymaga sie udziatu cztowieka (porozumienie
o cyfryzacji).

Dotychczasowe dziatania normodawcze zostaty podjete przy uzyciu trady-
cyjnych form (europejskie porozumienie ramowe, projekt dyrektywy). Co wiecej,
proponuje sie tradycyjne metody przeciwdziataniu dyskryminacji zwigzanej z pra-
ca z wykorzystaniem technologii cyfrowych. Powstaje wiec problem badawczy
wymagajacy dalszych prac: jak te metody moga funkcjonowac w $wiecie cyfrowym
i na ile mogg one oddziatywac¢ w rzeczywistosci wirtualne;j.

13 Internet przedmiotéw (ang. internet of things, 10T) - ,koncepcja, wedle ktdrej jednoznacznie
identyfikowalne przedmioty moga posrednio albo bezposrednio gromadzi¢, przetwarzaé¢ lub wymie-
nia¢ dane [...]; do tego typu przedmiotéw zaliczaja sie miedzy innymi urzadzenia gospodarstwa domo-
wego, artykuty o$wietleniowe i grzewcze oraz urzadzenia noszone (wearables)”, https://pl.wikipedia.
org/wiki/Internet_rzeczy [dostep: 15.06.2021].

1# Dyskusyjna moze by¢ wtedy kwestia, czy dochodzi do réznego traktowania (dyskryminacji?)
ze wzgledu na tempo czy ze wzgledu na przyczyne tego zwolnionego tempa (np. niepetnosprawnos¢).
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