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Одной из основных тенденций XXI века является повсеместное распространение ин-
формационных технологий, основанных на машинном обучении, также называемых «ис-
кусственным интеллектом» [3]. Эта тенденция, в свою очередь, является частью более
глобального процесса - автоматизации в сфере труда [3].

Последствием их распространения таких технологий является их использование при
найме работников. Во всех пятистах крупнейших компаниях мира функционируют Авто-
матизированные Платформы Найма (‘Automated Hiring Platforms’, далее - AHPs, AHP),
а при устройстве на работу в 20 наиболее успешных корпораций США резюме прилага-
ется онлайн, так что для значительной доли работников взаимодействие c AHPsявляется
необходимым этапом при найме на работу [9].

Изначально вводимые с целью нивелирования предвзятости при найме сотрудников
[4] AHPs тем не менее также могут дискриминировать кандидатов, что обуславливается
как несовершенством самих анализируемых данных (в связи с отражением в статистике
последствий уже сложившихся дискриминирующих практик) [8], так и предубеждениями,
которые могли быть заложены непосредственно при разработке алгоритма [7].

Примеры такой дискриминации уже имеются в зарубежной практике. Так, попытка
введения компанией Amazon в 2014 году новых алгоритмов найма (после критики за дис-
криминацию) обернулась еще большим неравенством: последний отчет показал, что после
введения системы общее количество афроамериканцев среди всех сотрудников Amazon в
мире составило 15% от всех работников (из них менеджеров - 4%), количество латиноаме-
риканцев - 9% (из них менеджеров - 4%), лиц азиатского происхождения - 18% (из них
менеджеров - 13%); доля женщин среди всех работников составила 37% (из них менедже-
ров - 25%) [6].

Поэтому, в целях обеспечения надлежащей правовой защиты интересов работников
и создания правовых механизмов противодействия новой разновидности дискриминации
необходимо сформулировать признаки и определение таковой, которые могли бы послу-
жить основой для дальнейшего регулирования.

На наш взгляд, дискриминация, вызываемая AHP, характеризуется следующими при-
знаками:

1) она является подвидом статической дискриминации. Под последней в науке
трудового права традиционно понимается «дискриминация, при которой об инди-
видуальных качествах работника судят, исходя из критериев, сформированных для
той группы, представителем которой он является» [2]. В США, соответственно, эта
разновидность дискриминации будет охватываться категорией различного эффек-
та (‘desperate impact’) [1]. AHP делает выводы на основе статистического анализа
больших объемов данных (‘Big Data’), причем, в отличие от традиционной статисти-
ческой дискриминации, решение принимается на основе корреляции между много-
численными разрозненными показателями, так что либо не удается найти единого
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критерия выделения той или иной группы либо он является неочевидным для чело-
века, а классическая категория «причинности» размывается [5].

2) субъектом дискриминации выступает AHP, которая использует в своей работе ал-
горитмы найма, основанные на машинном обучении [7].

3) работодатель, как правило, только вводит AHP на предприятии, но не участвует в
её функционировании, а, зачастую, и вовсе не осведомлен о механизмах, по кото-
рым AHP принимает решение [5].

4) AHP анализирует информацию, в которой могут не содержаться основания дискри-
минации в их традиционном понимании. При этом не исключается принятие реше-
ния, основанного на запрещенных параметрах, поскольку алгоритм может выйти на
них через иные, косвенные факторы, анализ которых не является запрещенным либо
сам по себе не свидетельствует о дискриминации (например, музыка, которую слу-
шает лицо; учебное заведение, в котором оно училось, включая и его географическое
расположение и т. д.) [8].

5) при доказывании факта дискриминации крайне трудно установить связь между дей-
ствиями работодателя и дискриминационными последствиями, поскольку, с одной
стороны, сам работодатель не вмешивается в процесс подбора кандидатов, и, с дру-
гой стороны, алгоритм принимает решение, основываясь не на причинности, а на
корреляции между большим числом не связанных показателей и искомыми харак-
теристиками.

На основе вышеприведенных признаков мы предлагаем следующее определение дискрими-
нации, вызванной AHP - это разновидность статистической дискриминации, при которой
субъектом дискриминации является Автоматизированная Платформа Найма - алгоритм,
основанный на машинном обучении и принимающий решения путем выявления корреля-
ций между многочисленными разрозненными статистическими показателями в анализи-
руемой информации и предъявляемыми к соответствующим сотрудникам требованиями.
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