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ШТУЧНИЙ ІНТЕЛЕКТ У ТРУДОВИХ ВІДНОСИНАХ: 

АЛГОРИТМІЧНИЙ МЕНЕДЖМЕНТ ЯК ДЖЕРЕЛО 

ДИСКРИМІНАЦІЇ, ПСИХОЛОГІЧНОГО ТИСКУ  

ТА ОБМЕЖЕННЯ ПРИВАТНОСТІ 
 

Стрімкий розвиток цифрових технологій кардинально трансформував 

характер трудових відносин у всьому світі. Якщо раніше автоматизація 

стосувалася переважно фізичної праці, то сьогодні алгоритми дедалі активніше 

виконують управлінські функції ‒ ухвалюють рішення про найм, звільнення, 

оцінку продуктивності та дисциплінарні заходи. Актуальність обраної  теми 

зумовлена стрімким поширенням таких систем в умовах, коли трудове 

законодавство більшості держав, у тому числі й України, не завжди адаптовано 

до проблем цифрового світу. С. Гуцу в своєму дослідженні обгрунтовує, що 

застосування алгоритмів, технологій відеоаналітики, біометричної 

ідентифікації, геолокаційного та поведінкового моніторингу істотно змінює 

традиційні механізми реалізації управлінської влади роботодавця та впливає на 

характер правового становища працівника [1, с. 170]. 

Вже сьогодні розрив між реальністю алгоритмічного управління і 

правовими механізмами захисту працівника стає дедалі відчутнішим. 

Алгоритмічні системи охоплюють повний спектр традиційних функцій 

роботодавця ‒ від наймання і щоденного управління до припинення трудових 

відносин,  що породжує принципово нові правові виклики, які потребують 

наукового осмислення та законодавчого реагування. 

Алгоритмічний менеджмент ‒ це вже не футуристичний сценарій. 

Системи ШІ ухвалюють рішення про наймання, оцінку продуктивності, 

розклад роботи і звільнення прямо зараз. Роботодавці отримали інструмент, 

який дозволяє контролювати працівника практично безперервно, тоді як 

більшість трудових кодексів у світі, зокрема й Кодекс законів про працю 

України, розроблялися без жодного розрахунку на автоматизоване прийняття 

рішень. Трудове законодавство опинилося перед ситуацією, коли роботодавець 
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фактично делегує управлінські та дисциплінарні функції системі, яка не є 

суб'єктом права і не несе жодної юридичної відповідальності [2, с. 125]. 

Ризик дискримінації ‒ одна з найбільш задокументованих проблем 

алгоритмічного менеджменту. Алгоритми навчаються на історичних даних, а 

ті несуть у собі вже наявні нерівності. Наприклад, інструмент 

автоматизованого підбору персоналу компанії Amazon систематично 

знижував рейтинг резюме кандидаток-жінок, оскільки тренувався на даних 

про попередніх успішних працівників ‒ переважно чоловіків. Формально 

роботодавець нікого не дискримінував і алгоритм просто оптимізував задані 

параметри. Але результат з точки зору трудового права незмінний: захищена 

ознака стала підставою для відмови в роботі [3, с. 155]. 

Більшість антидискримінаційних норм у трудовому праві орієнтовані на 

умисне рішення конкретної фізичної особи. Довести порушення через 

алгоритм у суді наразі майже нереально. Відповідач може просто 

стверджувати, що система «сама так вирахувала», і правових інструментів 

спростувати це у працівника фактично немає. 

З одного боку, GDPR у ЄС надає певний захист: стаття 22 Регламенту (ЄС) 

2016/679 забороняє виключно автоматизовані рішення, що суттєво впливають 

на особу, без права на оскарження та людське втручання. З іншого боку, у 

трудових відносинах норма працює дуже слабко, де роботодавці легко обходять 

її, формально включаючи «людський елемент», навіть якщо менеджер лише 

підтверджує рішення алгоритму, не заглиблюючись у його логіку [4, с. 181].  

Трудове законодавство не містить спеціальних положень, які б 

зобов'язували роботодавця пояснювати працівнику підстави 

автоматизованого рішення щодо його трудових прав. У трудовому праві так 

само залишається невирішеною проблема розподілу відповідальності між 

роботодавцем і алгоритмом, а питання деліктоздатності у разі збою ШІ-

системи є фактично відкритим [5, с. 304]. 

На мою думку, найслабша ланка ‒ це не відсутність загальних норм, а 

відсутність галузевого трудово-правового регулювання алгоритмічних систем, 

яке враховувало б специфіку відносин між роботодавцем і найманим працівником. 

GDPR це інструмент захисту персональних даних, а не трудових прав. 

Антидискримінаційне законодавство не пристосоване до непрямої дискримінації 

через програмний код. Ці два масиви норм закривають лише частину 

проблеми і не враховують структурну нерівність сторін трудового договору. 

Цифровий контроль за працівниками це ще один правовий вузол. 

Системи відстежують клавіатурну активність, переміщення, навіть 
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мікровирази обличчя під час відеозустрічей. Оскільки більшість таких систем 

впроваджується під виглядом інструментів підвищення продуктивності, 

роботодавці нерідко не вважають за потрібне повідомляти про них 

працівників або отримувати їхню згоду [6, с. 155]. Згода у трудових 

відносинах є фундаментальним правовим принципом, на якому базується 

виникнення, зміна та припинення відносин між працівником та роботодавцем.  

Працівник, що перебуває у стані структурної залежності від роботодавця, не 

може вільно відмовитися від «добровільного» погодження на стеження. Межі 

допустимого контролю мають визначатися не загальним законодавством про 

персональні дані, а спеціальними нормами трудового права, що враховують 

нерівність сторін трудового договору. 

Психологічний тиск алгоритмічного менеджменту виявляється у 

постійному оцінюванні за непрозорими показниками. Коли працівник не 

розуміє, за якими критеріями алгоритм виставляє йому рейтинг, і знає, що 

будь-яке зниження показника може спричинити дисциплінарні наслідки.  Така 

ситуація породжує стан безперервної тривоги. Трудове право традиційно 

захищає гідність працівника та право на здорові і безпечні умови праці, але ці 

гарантії поки що не поширюються на психологічні ризики, спричинені 

алгоритмічним управлінням. 

Проблема правового статусу працівників гіг-економіки є досить 

актуальною не лише для України, а й для низки країн-членів ЄС. В Європі 

тривалий час відбувалась  дискусія щодо правового регулювання платформної 

праці з метою досягнення оптимального балансу між гнучкістю зайнятості та 

належним соціальним захистом. У відповідь на ці виклики ЄС ухвалив 

спеціалізовану Директиву (ЄС) 2024/2831 Європейського Парламенту та Ради 

від 23 жовтня 2024 року про покращення умов праці в плат-формній 

зайнятості (далі – Директива (ЄС) 2024/2831) [7, с. 121].   

Метою  Директиви (ЄС) 2024/2831 є:  «покращення праці, забезпечення 

правильного визначення статусу зайнятості працівинків платформ та 

сприяння справедливості, прозорості та підзвітності в алгоритмічному 

управлінні роботою на платформах, а також підтримку сталого зростання 

цифрових платформ праці» [8]. Однак, зауважимо, що механізм 

індивідуального захисту прав конкретного працівника у цьому докуметі не 

виписаний.  

Отже, алгоритмічний менеджмент змінює природу трудових відносин, не 

змінюючи їхнього правового оформлення. Трудове право продовжує 

оперувати поняттями, розрахованими на відносини між людьми, тоді як 
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фактичним виконавцем ключових рішень стає система, яку неможливо 

притягнути до юридичної відповідальності. Захист від дискримінації, право на 

приватність і межі цифрового контролю потребують прямого регулювання на 

рівні трудового законодавства не лише через норми про персональні дані чи 

загальне антидискримінаційне законодавство. Без спеціальних галузевих 

гарантій працівник залишається беззахисним перед рішеннями, які він не 

може оскаржити, оскільки навіть не знає, на підставі чого вони ухвалюються. 
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