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ПРАВОВЫЕ РИСКИ НАРУШЕНИЯ ПРИНЦИПОВ ОПЛАТЫ ТРУДА 
ПРИ ИСПОЛЬЗОВАНИИ ИИ

Аннотация. В настоящей статье автор рассматривает существующие и потенци-
альные риски нарушения принципов оплаты труда в случае организации процесса расчета 
оплаты труда работников исключительно посредством использования алгоритмов, в том 
числе искусственного интеллекта.

В ходе анализа было выявлено, что использование ИИ для определения размера опла-
ты труда работников создает угрозу принципам справедливости, равенства и недискри-
минации в оплате труда. Исходя из технических особенностей работы сложных алгорит-
мов, были выделены 3 основные проблемы, возникающие при полном делегировании приня-
тия решений по вопросам оплаты труда ИИ: принцип «черного ящика» или непрозрачность 
логики принятия решений системой; дискриминация, как явная (например, по половому при-
знаку), так и неявная, выражающаяся в некорректном определении системой нормы рабо-
ты, от которой следует отталкиваться при оценке эффективности каждого работника; 
недостаточность учета человеческого фактора при принятии решений об оплате труда.

Нарушения принципов трудового права и прав отдельных работников могут прояв-
ляться не только в виде решений о сумме заработной платы или ее отдельных частей, но 
и в распределении объема работы между работниками, основываясь на их относительной 
оценке, когда размер оплаты зависит от объема выполненной работы.

Для обеспечения соответствия решений об оплате труда, принимаемых с использо-
ванием алгоритмов, принципам оплаты труда, автором работы предлагается введение 
ряда мер, направленных на увеличение прозрачности и обоснованности таких решений.

Ключевые слова: Принципы оплаты труда, дискриминация, ИИ, алгоритмическая 
дискриминация, принцип «черного ящика», автоматизированная обработка данных работ-
ников, недостаточная прозрачность, Uber, Amazon, Deliveroo, оплата труда, справедливая 
оплата труда.
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The analysis revealed that the use of AI to determine employee wages poses a threat to the 
principles of fairness, equality, and non-discrimination in remuneration. Based on the technical char-
acteristics of complex algorithms, three main problems were identified that arise when decision-mak-
ing regarding remuneration is fully delegated to AI: the “black box” principle, or the opacity of the 
system’s decision-making logic; discrimination, both explicit (e.g., based on gender) and implicit, 
manifested in the system’s incorrect determination of the performance standard used to assess each 
employee’s effectiveness; insufficient consideration of the human factor in making decisions regard-
ing remuneration.

Violations of labor law principles and the rights of individual employees may manifest not only 
in decisions regarding the total amount of wages or their individual components, but also in the dis-
tribution of workloads among employees based on their relative performance evaluations, where 
compensation depends on the volume of work completed. To ensure that decisions regarding remu-
neration made using algorithms comply with the principles of remuneration, the author proposes the 
introduction of a series of measures aimed at increasing the transparency and justification of such 
decisions.

Key words: Principles of remuneration, discrimination, AI, algorithmic discrimination, “black 
box” principle, automated processing of employee data, lack of transparency, Uber, Amazon, Deliv-
eroo, remuneration, fair remuneration.

Активное внедрение цифровых техно-
логий во все сферы жизни создает как 
дополнительные возможности, так и 

новые вызовы. В частности, в сфере трудовых 
отношений активно применяются специализиро-
ванные алгоритмы, включая искусственный интел-
лект (далее – ИИ), для автоматизации задач по 
управлению персоналом, в том числе при расчете 
заработной платы сотрудников. В то же время, 
использование ИИ-инструментов не гарантирует 
соблюдение основных трудовых прав работников 
и принципов оплаты труда, предусмотренных 
международным правом и законодательством 
Российской Федерации (далее – РФ).

Следует выделить 3 основные проблемы, 
возникающие при делегировании расчета зар-
платы ИИ: принцип «черного ящика», дискрими-
нация и снижение учета человеческого фактора.

Принцип «черного ящика» заключается в 
«непрозрачности» механизмов расчета размера 
оплаты труда. В соответствии с п. 1 ч. 1 ст. 136 
Трудового кодекса Российской Федерации (далее 
– ТК РФ), работодатель обязан извещать работ-
ника о составных частях заработной платы, что 
предполагает и разъяснение порядка формирова-
ния этих частей. Однако при использовании ИИ, 
критерии и принцип расчета зачастую неизвестны 
ни работнику, ни работодателю. Нейросеть само-
стоятельно находит закономерности в предостав-
ленном массиве данных, которые не сводятся к 
простым формулам, а являются более комплекс-
ными и неочевидными для человека. Это приво-
дит к невозможности для работника получить пол-
ную информацию о порядке расчета зарплаты, а 
для работодателя – обосновать правомерность и 
справедливость примененного способа расчета. 
Как справедливо отмечает Veena Dubal, использо-

вание алгоритмов для определения размера 
оплаты труда работников приводит к тому, что 
отдельные работники получают различную зара-
ботную плату, рассчитываемую по постоянно 
меняющимся формулам, за в целом схожую 
работу [4]. Отметим, что данная характеристика 
алгоритмического определения размера оплаты 
труда точно определяет содержание принципа 
«черного ящика»: ИИ, даже при наличии общих 
инструкций, самостоятельно выявляет критерии, 
влияющие на решение о размере оплаты труда, 
определяет их приоритет и динамически изменяет 
их в зависимости от множества факторов, кото-
рые зачастую обрабатываются в процессе генера-
ции ответа и не могут быть извлечены и изучены 
человеком, вследствие чего решения, принятые 
на основе такого анализа, недопустимо считать 
справедливыми.

Проблема непрозрачности алгоритмов обна-
руживается и признается во многих юрисдикциях. 
Одним из примеров действия принципа «черного 
ящика» можно назвать оплату труда работников 
платформенной занятости. Так, анализ схемы 
оплаты труда водителей Uber [1] выявил, что алго-
ритм в одностороннем порядке может определять 
тарифы, назначать заказы, а также понижать рей-
тинг водителя или деактивировать его учетную 
запись. Критерии, которыми руководствуется 
система, зачастую остаются неизвестными. Такой 
подход нарушает принципы добросовестности и 
справедливости и лишает работников возможно-
сти оспорить снижение дохода. Поэтому, учиты-
вая зависимость работников от платформы и 
непрозрачность решений системы, суды ряда 
европейских стран стали признавать платфор-
менную занятость такого рода трудовыми отноше-
ниями для защиты прав работников.
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В Российской Федерации защита работни-
ков от решений, принимаемых исключительно 
алгоритмом, реализуется посредством норм ста-
тьи 16 Федерального закона от 27.07.2006 N 152-
ФЗ «О персональных данных» (далее – ФЗ «О 
персональных данных»), где предусмотрен общий 
запрет на исключительно автоматизированную 
обработку персональных данных. Такая обра-
ботка возможна только если работник предоста-
вил письменное согласие на ее осуществление. 
Тем не менее, даже в случае наличия согласия, 
работодатель обязан разъяснить работнику поря-
док принятия решения на основании исключи-
тельно автоматизированной обработки его персо-
нальных данных, что гарантирует наличие опре-
деленных правил принятия решения с использо-
ванием алгоритмов. Однако обязанность 
работодателя по разъяснению порядка принятия 
решения является неисполнимой в случае, если 
обработка персональных данных производится с 
использованием ИИ. Аналогичным образом, рабо-
тодатель, при использовании ИИ для определе-
ния размера заработной платы, фактически 
лишен возможности исполнить требования статей 
22 и 68 ТК РФ, устанавливающих обязанность 
работодателя ознакомить работника с локаль-
ными нормативными актами, непосредственно 
связанными с его трудовой деятельностью. Дан-
ный вывод обусловлен тем, что, как было обозна-
чено ранее, параметры, анализируемые ИИ при 
определении размера оплаты труда работников, 
динамически изменяются и остаются неизвест-
ными работодателю, вследствие чего не пред-
ставляется возможным закрепить в локальном 
правовом акте исчерпывающий алгоритм и крите-
рии, используемые ИИ для определения размера 
оплаты труда работников, и ознакомить работника 
с таким локальным актом, разъяснив ему порядок 
принятия решения о размере оплаты его труда. 
Это является прямым нарушением прав работ-
ника, а также влечет риск нарушения принципов 
трудового права при определении размера оплаты 
труда конкретных работников.

В определенной степени из принципа «чер-
ного ящика» вытекают 2 другие из обозначенных 
ранее проблем, так как недостаток информации о 
критериях оценки, применяемых ИИ, усложняет 
определение фактов дискриминации и игнориро-
вания обстоятельств, относящихся к человече-
скому фактору.

В соответствии с ч. 2 ст. 132 ТК РФ, запреща-
ется дискриминация в условиях оплаты труда. 
Использование ИИ для определения размера 
оплаты труда может привести к нарушению прин-
ципа равенства и недискриминации. Это связано 
с тем, что при обучении ИИ используются архив-

ные данные. Учитывая способность ИИ искать 
сложные закономерности, проведенный им ана-
лиз данных может выявить существовавшую 
ранее дискриминацию отдельных категорий 
работников, которая ляжет в основу последующих 
решений ИИ [3]. Так, при найме сотрудников ком-
пания Amazon использовала ИИ для отбора кан-
дидатов. Нейросеть, обученная на архивных дан-
ных, определила, что мужчины исторически чаще 
проходили интервью и принимались на работу. 
Эта логика легла в основу решений ИИ в отноше-
нии новых кандидатов, создав дискриминацию по 
половой принадлежности, вследствие чего компа-
нии пришлось прекратить использование ИИ на 
данном этапе найма [2]. Аналогичная ситуация 
возможна и при расчете заработной платы. Напри-
мер, если ИИ выявит, что исторически зарплата 
работников мужского пола была выше и будет 
рассчитывать зарплату с учетом этих данных.

Помимо «явной» дискриминации, выражен-
ной в создании преимуществ для определенных 
категорий работников, исходя из пола, возраста, 
расовой принадлежности и иных подобных крите-
риев, решения ИИ также могут быть основаны на 
«скрытой» дискриминации, которая выражается 
не в предоставлении преимуществ некоторым из 
указанных выше категорий работников, а на 
некорректной относительной оценке отдельных 
характеристик труда. Так, изучив массив данных 
по средней загруженности работников, ИИ может 
некорректно определить «норму» работы и сни-
зить оценку эффективности тем работникам, у 
которых отсутствуют переработки, или которые 
используют право на дополнительный отпуск, в 
результате чего их рабочее время уменьшается, 
что может повлечь и снижение размера оплаты 
труда таких работников.

В качестве примера «скрытой» дискримина-
ции приведем дело итальянского сервиса доставки 
Deliveroo [5]. В 2021 году суд Италии выявил дис-
криминацию в работе алгоритма, применявшегося 
компанией для оценки эффективности работни-
ков. «Индекс надежности», который рассчитывала 
система для каждого работника, был ниже у 
работников, которые отсутствовали на работе, 
даже в случае болезни или отпуска. Система не 
учитывала причину отсутствия и опиралась исклю-
чительно на норму отработанного времени, в 
результате чего оценка работников, допустивших 
отсутствие по основаниям, считающимся уважи-
тельными, была снижена, вследствие чего их 
переменная часть заработной платы соразмерно 
уменьшалась, по сравнению с работниками, не 
допускавшими отсутствия на рабочем месте. 
Исходя из этого, следует говорить о том, что в 
ряде случаев алгоритмическое определение раз-
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мера оплаты труда может быть связано с дискри-
минацией, как «явной», так и «скрытой». Вероят-
ность проявления такой дискриминации зависит 
от того, какие данные использовались при обуче-
нии ИИ.

Снижение роли человеческого фактора 
заключается в том, что ИИ самостоятельно опре-
деляет критерии расчета заработной платы и их 
приоритет, и может не учитывать те из них, кото-
рые не поддаются количественному учету или 
возникают недостаточно часто. Например, инди-
видуальные достижения или неформальный 
вклад сотрудников в работу могут не учитываться 
ИИ при расчете их заработной платы, в то время 
как они могли оказать существенное влияние на 
реализацию рабочего проекта. С одной стороны, 
как в примере, изложенном ранее, вынужденное 
отсутствие работника на рабочем месте, вслед-
ствие болезни, может быть признано ИИ негатив-
ным фактором и привести к оплате труда в мень-
шем размере, несмотря на то что отсутствие по 
болезни правомерно и не должно учитываться 
при расчете эффективности работника [4]. С дру-
гой стороны, если работник осуществляет настав-
ничество, занят выполнением задач, которые не 
отслеживаются системами мониторинга рабочего 
времени или занят творческой деятельностью, 
которая требует больше времени, чем выполне-
ние стандартных обязанностей, ИИ может не учи-
тывать такую деятельность, что негативно ска-
жется на оценке эффективности и размере зара-
ботной платы. Исходя из этого, следует говорить о 
том, что порядок учета ИИ различной трудовой 
активности может быть различен в каждом кон-
кретном случае, что может привести к более низ-
кой оценке труда работника и, соответственно, к 
меньшей оплате, несмотря на то что деятельность 
работника, которая не была учтена при оценке, 
фактически имеет больший положительный 
эффект для работодателя.

Исходя из изложенного, применение алго-
ритмов при расчете размера оплаты труда работ-
ников повышает эффективность выполнения 
таких задач, однако сопряжено с рядом суще-
ственных рисков, которые следует учитывать при 
внедрении ИИ в рабочие процессы. Так, при отсут-
ствии контроля за решениями, принимаемыми на 
основе анализа данных с использованием искус-
ственного интеллекта, возможно нарушение прин-
ципов справедливости, равенства и недискрими-
нации при определении размера оплаты труда 
работников. Такие факторы, как «непрозрачность» 
решений ИИ, формирование критериев оценки на 
основе архивных данных и снижение учета чело-
веческого фактора могут повлиять на объектив-
ность и законность решений, принятых на основе 

анализа с использованием алгоритмов. При этом, 
нарушение принципов оплаты труда происходит 
не только в результате расчета заработной платы 
при помощи ИИ, но также и при внедрении алго-
ритмов в процесс распределения работы в слу-
чаях, когда переменная часть оплаты труда зави-
сит от достижения количественных показателей и, 
соответственно, выплачивается в меньшем раз-
мере в случае выполнения меньшего объема 
работы.

Для компенсации изложенных в настоящей 
работе рисков предлагается:

1) закрепить в ТК РФ право работника требо-
вать от работодателя понятного и полного 
объяснения порядка расчета его зарплаты, 
что предполагает введение в алгоритм чет-
ких обязательных для исполнения инструк-
ций, описывающих критерии и формулы 
расчета заработной платы;

2) ввести обязательный аудит алгоритмов рас-
чета зарплаты, в том числе ИИ-инструмен-
тов, на предмет дискриминации и справед-
ливости, что позволит эффективнее выяв-
лять и не допускать возникновение явного 
или скрытого нарушения принципа равен-
ства и недискриминации;

3) сохранить возможность оспаривания реше-
ний ИИ через традиционные механизмы: 
комиссию по трудовым спорам и суды, с 
обязательным участием человека-эксперта, 
что позволит обеспечить и защитить права 
работников, оплата труда которых рассчи-
тывается с использованием алгоритмов.
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