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MANAGEMENT OF SOCIAL AND LABOUR RELATIONS IN THE PLATFORM ECONOMY:
TRANSFORMATION OF THE HR MODEL

У статті досліджено трансформацію менеджменту соціально-трудових відносин у плат-
формній економіці крізь призму еволюції HR-моделі в умовах поширення алгоритмічного уп-
равління працею. Показано, що цифрові платформи дедалі активніше виконують управлінські
функції, які раніше належали традиційним HR-підрозділам, а управлінські рішення реалізуються
через алгоритмічні системи, рейтингові механізми та цифрові інтерфейси. Доведено, що транс-
формація має системний характер і охоплює інституційні засади зайнятості, управлінські прак-
тики, технологічну інфраструктуру та регуляторні вимоги.

Обгрунтовано, що HR-модель у платформній економіці стає більш алгоритмічною, менш пер-
соніфікованою та більш транзакційною. Водночас алгоритмізація породжує нові соціально-тру-
дові ризики, пов'язані з непрозорістю рішень, інформаційною асиметрією та потенційними
дискримінаційними ефектами. Особливу увагу приділено принципу людського контролю (human
oversight) як необхідному елементу сучасної HR-архітектури.

Проаналізовано регуляторний вплив EU AI Act, який відносить системи штучного інтелекту у
сфері зайнятості до категорії високого ризику та встановлює вимоги щодо управління ризика-
ми, прозорості та недискримінаційності. Зроблено висновок про необхідність системного про-
єктування HR-архітектури цифрових платформ з урахуванням принципів відповідальності,
підзвітності та соціальної справедливості.

The rapid expansion of platform-based business models has fundamentally reshaped the
organization of work and the mechanisms through which labour is coordinated and managed. Within
the platform economy, digital platforms increasingly perform not only intermediary functions but
also key managerial roles traditionally associated with human resource (HR) departments. This shift
necessitates a rethinking of the management of social and labour relations, as algorithmic systems,
automated monitoring tools, rating mechanisms, and digital interfaces redefine the logic of
coordination, control, and evaluation of work.
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ПОСТАНОВКА ПРОБЛЕМИ
У ЗАГАЛЬНОМУ ВИГЛЯДІ ТА ЇЇ ЗВ'ЯЗОК
ІЗ ВАЖЛИВИМИ НАУКОВИМИ
ЧИ ПРАКТИЧНИМИ ЗАВДАННЯМИ

Сучасний розвиток світової економіки характери-
зується поширенням платформних бізнес-моделей та
істотними змінами в організації праці. У межах платфор-
мної економіки цифрові платформи виконують не лише
функцію посередництва між споживачами та постачаль-
никами товарів і послуг, а й дедалі активніше перебира-
ють на себе функції управління працею, які традиційно
здійснювалися HR-підрозділами підприємств. Це змінює
механізми координації трудової діяльності та трансфор-
мує менеджмент соціально-трудових відносин.

Платформна зайнятість, гіг-економіка та фріланс
стали вагомими сегментами національного ринку праці,
особливо в умовах пандемії COVID-19, повномасштаб-
ної війни та тривалої соціально-економічної нестабіль-
ності. Значна частина економічно активного населення
інтегрується у глобальні та локальні цифрові платфор-
ми, використовуючи їх як джерело доходу та механізм
доступу до міжнародних ринків праці. Водночас така
інтеграція супроводжується поширенням нестандартних
форм зайнятості, розмиванням меж трудових відносин
та зростанням ризиків соціальної незахищеності.

The purpose of this article is to provide a comprehensive analysis of the transformation of the HR
model in the platform economy and to identify its managerial characteristics and implications in the
context of algorithmic labour management. The study integrates institutional, managerial,
technological, and regulatory perspectives in order to conceptualize HR transformation as a systemic
shift rather than a mere technological upgrade.

The research demonstrates that the platform-based HR model is characterized by increased
algorithmization, reduced personalization of managerial interaction, and a more transactional nature
of labour relations. Managerial decisions are embedded in digital infrastructures and implemented
through automated rules and data-driven procedures, which significantly alters traditional power
balances and mechanisms of accountability. At the same time, algorithmic management generates
new social and labour risks, including opacity of decision-making processes, information asymmetry,
potential bias, and limited procedural safeguards.

Particular attention is paid to the principle of human oversight as a structural component of
contemporary HR architecture. The article also analyses the regulatory implications of the EU Artificial
Intelligence Act (EU AI Act), which classifies AI systems used in employment and worker management
as high-risk systems, thereby introducing mandatory requirements related to transparency, risk
management, data quality, non-discrimination, and human control.

The findings suggest that effective management of social and labour relations in the platform
economy requires a transition from fragmented algorithmic tools to a systematically designed HR
architecture integrating governance mechanisms, algorithmic cores, data infrastructures, and human
oversight. The study contributes to the theoretical understanding of HR transformation and offers
practical managerial implications for digital platforms operating in increasingly regulated and socially
sensitive environments.

Ключові слова: платформна економіка; алгоритмічне управління; HR-модель; менеджмент соціально-
трудових відносин; людський контроль; EU AI Act; гіг-зайнятість.

Key words: platform economy; algorithmic management; HR transformation; social and labour relations; human
oversight; EU AI Act; gig employment.

За цих умов традиційні підходи до менеджменту
соціально-трудових відносин виявляються недостатні-
ми для ефективного регулювання нових форматів праці.
Управління дедалі частіше здійснюється через алго-
ритмічні системи, автоматизовані механізми моніторин-
гу, рейтингові інструменти та цифрові інтерфейси, що
змінює зміст управлінських функцій і послаблює роль
безпосередньої персоніфікованої взаємодії.

Отже, актуалізується потреба в науковому аналізі
трансформації менеджменту соціально-трудових відно-
син у платформній економіці крізь призму еволюції HR-
моделі, визначення її ключових характеристик та оцін-
ки управлінських і соціальних наслідків цієї трансфор-
мації.

АНАЛІЗ ОСТАННІХ ДОСЛІДЖЕНЬ
І ПУБЛІКАЦІЙ

Науковий дискурс щодо платформної економіки та
її впливу на працю формується на перетині менеджмен-
ту соціально-трудових відносин, соціології праці, еко-
номіки праці та трудового права. У найбільш узагальне-
ному вигляді сучасні дослідження концентруються на-
вколо трьох взаємопов'язаних напрямів: платформна
економіка як інституційна модель організації ринку
праці; алгоритмічне управління працею як новий ме-
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ханізм контролю та координації; трансформація со-
ціально-трудових відносин і регуляторні відповіді на ри-
зики прекаризації та дискримінації.

У межах першого напряму платформи розглядають-
ся як специфічні цифрові інфраструктури, що поєдну-
ють функції посередництва, акумуляції даних і коорди-
нації економічної взаємодії. Значний внесок у дослід-
ження глобальних онлайн-ринків праці зробив Вілі Лех-
донвірта [ 10], який аналізує платформи як нову форму
організації праці та перерозподілу влади між учасника-
ми цифрової економіки. У його роботах наголошуєть-
ся, що платформи формують нові режими залежності
та асиметрії, навіть за формального збереження стату-
су незалежних виконавців.

Критичний аналіз гіг-економіки представлений та-
кож у працях інших дослідників цифрової праці, які роз-
глядають платформні моделі як інструменти трансфор-
мації відносин контролю й влади. У межах цього напря-
му підкреслюється, що гнучкість і низькі бар'єри входу
поєднуються з нестабільністю доходів, розмитістю
відповідальності та обмеженими можливостями колек-
тивного представництва інтересів [12, 13].

Другий напрям зосереджується на феномені алго-
ритмічного управління: відборі та розподілі завдань,
ціноутворенні, рейтинговому оцінюванні, застосуванні
санкцій і деактивації акаунтів. Дослідження Д. Дугана
та ін. аналізують алгоритмічне HRM як нову форму
організації праці в гіг-економіці. Автори підкреслюють,
що управлінські функції дедалі частіше реалізуються
через цифрові системи, що змінює сам характер менед-
жменту праці [6].

У цій площині активно обговорюються проблеми
непрозорості алгоритмічних рішень ("black box"), аси-
метрії інформації між платформою та виконавцями,
помилкових автоматизованих рішень, а також ризиків
упередженості даних і дискримінаційних наслідків, що
безпосередньо впливають на умови праці та стабільність
зайнятості [7].

Третій напрям охоплює питання статусу працівників,
меж самозайнятості, доступу до соціального захисту,
процедур апеляції та ролі держави й соціальних парт-
нерів. У звітах Міжнародної організації праці (ILO) та
Організації економічного співробітництва і розвитку
(OECD) підкреслюється необхідність оновлення інстру-
ментів регулювання платформної зайнятості, зокрема
щодо мінімальних гарантій, прозорості умов праці та
ефективних механізмів вирішення спорів [8, 9].

Окремий сучасний вектор досліджень пов'язаний із
регулюванням застосування штучного інтелекту у сфері
праці. Значна увага приділяється EU AI Act — рег-
ламенту Європейського Союзу, що встановлює
ризик-орієнтований підхід до використання сис-
тем штучного інтелекту та відносить системи у
сфері зайнятості до категорії високого ризику. У
наукових публікаціях наголошується, що такий
підхід посилює вимоги до прозорості алгоритміч-
них рішень, управління ризиками та забезпечення
людського контролю [5].

Українські дослідження, а саме праці Анато-
лія Колота, Івана Рябоконя, Юлії Бабій, а також
роботи Тетяни Перегудової зосереджені переваж-
но на наслідках поширення нестандартної зайня-

тості, цифрової трансформації ринку праці та викликах
для соціально-трудової сфери. Водночас у вітчизняно-
му дискурсі недостатньо системно розкрито управлінсь-
кий вимір платформ як суб'єкта регулювання соціаль-
но-трудових відносин, зокрема архітектуру алгоритмі-
чного виконання HR-функцій та механізми інтеграції
регуляторних вимог у практики платформ [2, 3].

Узагальнення результатів аналізу свідчить, що існу-
ючі дослідження часто розглядають платформну зай-
нятість, алгоритмічне управління та регуляторні зміни
ізольовано. Натомість недостатньо розробленим зали-
шається комплексний підхід, у межах якого HR-модель
аналізується як системна основа менеджменту соціаль-
но-трудових відносин у платформній економіці та як
об'єкт регуляторного впливу. Саме ця наукова прогали-
на визначає логіку та спрямованість подальшого дослі-
дження.

ФОРМУЛЮВАННЯ ЦІЛЕЙ СТАТТІ
Метою статті є дослідження трансформації менед-

жменту соціально-трудових відносин у платформній
економіці через призму еволюції HR-моделі в умовах
поширення алгоритмічного управління працею та об-
грунтування управлінських імплікацій цієї трансформації
для цифрових платформ.

ВИКЛАД ОСНОВНОГО МАТЕРІАЛУ
ДОСЛІДЖЕННЯ

Узагальнення підходів, представлених у сучасних
наукових публікаціях, свідчить, що трансформація уп-
равління працею в умовах платформної економіки має
системний характер і зачіпає базові елементи традиц-
ійної HR-моделі. Для чіткого окреслення цих змін доц-
ільно зіставити традиційну та платформну моделі уп-
равління працею за ключовими управлінськими харак-
теристиками. Таке порівняння дозволяє виокремити
принципові відмінності в організації праці, механізмах
контролю та характері соціально-трудових відносин,
які і визначають логіку нашого дослідження. По-
рівняльну характеристику відповідних моделей наве-
дено в табл. 1.

У ході дослідження також з'ясовано, що трансфор-
мація менеджменту соціально-трудових відносин у плат-
формній економіці не обмежується окремими управлі-
нськими інструментами або технологічними рішеннями.
Вона має комплексний характер і охоплює одночасно
інституційні засади зайнятості, управлінські практики,
технологічні механізми організації праці та регуляторні
вимоги до діяльності цифрових платформ.

Критерій традиційна HR-модель 
HR-модель платформної 

економіки 
Форма зайнятості Постійна, контрактна Гіг-зайнятість, фріланс 
Суб’єкт управління HR-менеджер Алгоритм, платформа 
Контроль Адміністративний Цифровий, рейтинговий 

Мотивація 
Довгострокова Короткострокова, 

транзакційна 
Соціальний захист Високий Обмежений або відсутній 

 

Таблиця 1. Порівняльна характеристика

традиційної та платформної моделей управління

працею

Джерело: узагальнено на основі [13, 14].
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З метою формування прикладних управлінських
орієнтирів для цифрових платформ результати дослід-
ження було узагальнено у вигляді аналітичних кластерів,
що відображають ключові напрями трансформації ме-
неджменту соціально-трудових відносин у платформній
економіці.

Такий підхід дозволяє не лише описати характер
трансформацій, а й безпосередньо пов'язати їх із конк-
ретними управлінськими викликами, що постають перед
цифровими платформами та можливими варіантами уп-
равлінських рішень. Систематизовані результати ав-
торського аналізу наведено в табл. 2.

Запропонована в табл. 2. кластеризація окреслює,
як саме трансформуються соціально-трудові відноси-
ни на платформах і де формуються ключові управлінські
вузли, від алгоритмічного контролю до процедур апе-
ляції та комплаєнсу. Щоб підтвердити практичну зна-
чущість цих висновків, доцільно звернутися до
кількісних оцінок поширення платформної зайнятості та
її ролі на сучасному ринку праці.

Водночас слід враховувати, що різні дослідження
використовують відмінні визначення платформної праці
(онлайн/локальна, епізодична/регулярна, із різною
часткою доходу тощо). Тому наявні показники варто
інтерпретувати як орієнтовні діапазони, а не як повністю
зіставні статистичні ряди. Попри ці методологічні обме-
ження, доступні оцінки демонструють, що платформна
зайнятість охоплює мільйони працюючих у різних краї-
нах і формує помітний сегмент ринку праці.

За оцінками Світового банку, платформна економі-
ка може охоплювати до 12% глобального ринку праці.

У межах того самого аналітичного матеріалу ідентифі-
ковано 545 онлайн-платформ для гіг-роботи, причому
близько 75% з них мають локальний або регіональний
характер, а географія представленості працівників і
клієнтів охоплює 186 країн [18]. Наведені дані підтвер-
джують, що йдеться не про вузьку нішу, а про масштаб-
ний і диверсифікований сегмент цифрової економіки
праці.

Показовими є також результати огляду OECD/ILO/
EU, підготовленого на основі опитування COLLEEM у 16
європейських країнах, за результатами якого було вста-
новлено, що приблизно 11% респондентів хоча б раз
надавали трудові послуги через платформи ("ever
platform workers"); частка тих, хто залучався до плат-
формної праці принаймні щомісяця, становила 8,6%; ча-
стка осіб, які відповідали критеріям зайнятості (умовно
працювали ?10 год/міс), — близько 4%; а частка тих,
хто отримував через платформи не менше 25% дохо-
ду, 2,5% [3]. Отже, платформи вже формують струк-
турно помітний сегмент зайнятості, де управлінські ме-
ханізми (прозорість правил, процедури апеляції, конт-
роль недискримінаційності, людський контроль над ал-
горитмами) набувають безпосереднього соціально-тру-
дового значеннях [12].

Щодо України, ключова проблема полягає в тому,
що офіційна статистика платформної зайнятості у
відкритому державному обліку не виокремлюється як
окрема категорія. Тому аналіз грунтується на міжнарод-
них оцінках і вторинних узагальненнях. Зокрема, в ог-
лядових матеріалах, що посилаються на оцінки Міжна-
родної організації праці (МОП), наводиться орієнтир: до

Аналітичний 
кластер 

Фокус змін у 
соціально-
трудових 

відносинах 

Прояв 
трансформації у 

платформній 
моделі 

Практичні 
управлінські 

орієнтири 

Платформна 
економіка як 
форма організації 
праці 

Інституційна роль 
платформ 

Платформа 
поєднує функції 
посередника та 
суб’єкта 
управління працею 

Формування 
внутрішніх політик 
управління працею 
незалежно від 
формального статусу 
виконавців 

Нестандартна 
зайнятість і  
gig-модель 

Стабільність 
зайнятості та 
доходів 

Короткострокові 
завдання, 
відсутність 
гарантій, висока 
плинність 

Розроблення гнучких 
механізмів мотивації, 
утримання та 
залучення виконавців 

Алгоритмічне 
управління 
працею 

Контроль і 
координація 

Рішення 
реалізуються через 
алгоритми 
(matching, 
рейтинги, санкції) 

Запровадження 
процедур людського 
контролю та 
перегляду 
автоматизованих 
рішень 

Трансформація 
HR-моделі 

HR-функції та 
управлінські 
інструменти 

HR інтегрований у 
цифровий продукт 
платформи 

Переосмислення HR 
як техніко-
управлінської 
архітектури 

Соціально-
трудові відносини 
та захист 
виконавців 

Права, гарантії, 
апеляції 

Залежність від 
рейтингових 
систем, обмежені 
механізми захисту 

Створення каналів 
апеляції та 
зворотного зв’язку 

Регуляторний 
комплаєнс  
(EU AI Act) 

Відповідальність 
за HR-алгоритми 

Класифікація  
HR-AI як 
високоризикових 
систем 

Інтеграція ризик-
менеджменту і 
недискримінації в 
дизайн алгоритмів 

 

Таблиця 2.Аналітичні кластери трансформації менеджменту соціально-трудових відносин

у платформній економіці

Джерело: авторська розробка.
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500 тис. українців могли бути зареєстровані на веб-плат-
формах, що оцінювалося як до 3% робочої сили на той
момент [8]. Хоча ця оцінка не є офіційною державною
статистикою, вона важлива як аналітичний сигнал: Ук-
раїна була (і значною мірою залишається) помітним
постачальником онлайн-праці, а отже питання менед-
жменту соціально-трудових відносин на платформах має
практичний вимір для значної кількості працюючих [15, 16].

Важливим для подальших досліджень є те, що після
перерви у 2022—2025 роках відновлення регулярних ви-
біркових обстежень населення (домогосподарств), зок-
рема обстеження робочої сили, створює підгрунтя для
системнішого кількісного аналізу сучасних форм зай-
нятості. Відповідні методичні та організаційні рішення
закріплено, зокрема, наказом Державної служби ста-
тистики України № 66 від 23.04.2025 р. щодо форму-
вання вибіркових сукупностей для обстежень населен-
ня (домогосподарств) у 2025—2029 роках, а також Пла-
ном державних статистичних спостережень України на
2026 рік (розпорядження КМУ № 1488-р від 24.12.2025)
[1, 4]. Відновлення регулярного моніторингу не озна-
чає автоматичної появи окремого "платформного" інди-
катора, однак відкриває можливість більш системно
відстежувати структурні зрушення у зайнятості й фор-
мувати доказову основу для управлінських рішень у
сфері менеджменту соціально-трудових відносин у плат-
формній економіці.

Наведені кількісні оцінки підтверджують, що цифрові
платформи вже відіграють помітну роль у структурі рин-
ку праці та охоплюють значні масиви економічно актив-
ного населення. За таких умов ключового значення на-
буває питання, яким чином організовується та коорди-
нується праця в межах платформної економіки і які уп-
равлінські механізми лежать в основі цієї координації.

На відміну від традиційних форм зайнятості, де управ-
ління працею здійснюється через безпосередню управлі-
нську взаємодію, у платформній економіці центральним
інструментом регулювання соціально-трудових відносин
стає алгоритмічне управління працею. Саме аналіз цього
механізму дозволяє зрозуміти, як трансформується HR-
модель платформ і які управлінські виклики постають у
сфері менеджменту соціально-трудових відносин.

Перехід до алгоритмічного управління працею суп-
роводжується зміною не лише форм контролю, а й са-
мих інструментів реалізації HR-функцій. Для системати-
зації цих змін доцільно порівняти традиційні HR-інстру-
менти з інструментами, характерними для цифрових плат-
форм. Відповідне узагальнення подано в табл. 3.

Як видно з табл. 3, алгоритмічні системи перебира-
ють на себе ключові управлінські функції, які раніше ви-
конувалися HR-менеджерами. Управлінські рішення
набувають форми цифрових правил і автоматизованих
процедур, що інтегровані в інфраструктуру платформи
та визначають порядок доступу до праці.

У площині менеджменту соціально-трудових відносин
це означає, що взаємодія між платформою та виконавцем
дедалі менше базується на переговорному процесі або
індивідуальному управлінському рішенні. Натомість про-
відну роль відіграють рейтингові системи, автоматизовані
показники ефективності та непрямі механізми поведінко-
вого стимулювання. Рейтинг або алгоритмічний скоринг
фактично виконує функцію універсального інструменту
координації, що одночасно впливає на доступ до завдань,
рівень доходу та тривалість співпраці.

Трансформація HR-моделі у платформній економіці
має подвійний характер. З одного боку, вона забезпе-
чує гнучкість зайнятості, знижує бар'єри входу на ри-
нок праці та розширює доступ до глобальних економіч-
них можливостей. З іншого, посилює нестабільність
доходів, залежність від алгоритмічних оцінок і ризики
соціальної незахищеності. Узагальнення ключових пе-
реваг і ризиків наведено на рис. 1.

HR-функція 
Традиційні 

інструменти 
Інструменти 

платформ 
Рекрутинг Співбесіда, CV Алгоритмічний відбір 
Адаптація Наставництво Цифрові інструкції 
Оцінювання КРІ, атестація Рейтинги, відгуки 
Мотивація Зарплата, премії Динамічні тарифи 
Контроль Менеджер Автоматизований 

моніторинг 

 

Таблиця 3. Основні HR-функції та інструменти

алгоритмічного управління

Джерело: узагальнено на основі [14, 17].

Рис. 1. Переваги та ризики HR-моделі платформної економіки

Джерело: авторська розробка.
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Досвід функціонування цифрових платформ
свідчить, що алгоритмічне управління породжує низку
управлінських ризиків. До них належать непрозорість
критеріїв ухвалення рішень, інформаційна асиметрія між
платформою та виконавцями, потенційні дискримі-
наційні ефекти, а також обмежені можливості перегля-
ду або оскарження автоматизованих рішень.

Усе це безпосередньо впливає на якість соціально-
трудових відносин і може підривати довіру до платфор-
ми як організатора праці. Саме в цьому контексті вини-
кає потреба у механізмах людського контролю як
інструменті забезпечення процесуальної справедли-
вості.

Узагальнюючи наведений аналіз, можна стверджу-
вати, що HR-модель у платформній економіці: стає більш
алгоритмічною ( управлінські рішення реалізуються че-
рез цифрові системи); є менш персоніфікованою, а саме
зменшується роль безпосередньої управлінської взає-
модії; набуває більш транзакційного характеру (відно-
сини будуються навколо окремих завдань, а не довгос-
трокової зайнятості).

Саме ця конфігурація і визначає специфіку сучас-
ного менеджменту соціально-трудових відносин у плат-
формній економіці.

В умовах домінування алгоритмічного управління
особливої ваги набуває питання забезпечення людсь-
кого контролю над управлінськими рішеннями. У кон-
тексті платформної економіки human oversight (людсь-
кий контроль) слід розглядати не як альтернативу алго-
ритмічній координації, а як її необхідне інституційне
доповнення, спрямоване на забезпечення процесуаль-
ної справедливості та мінімізацію ризиків.

Йдеться, насамперед, про цілеспрямоване вбудову-
вання механізмів людського втручання в ті етапи управ-
ління працею, які мають істотні наслідки для соціаль-
но-трудових відносин: доступ до роботи, застосування
санкцій, деактивацію акаунтів, зміну умов співпраці або
коригування рейтингу.

У практичному вимірі людський контроль передба-
чає: можливість перегляду автоматизованих рішень
уповноваженою особою; забезпечення процедур оскар-
ження; надання зрозумілих пояснень щодо причин прий-
нятого алгоритмічного рішення; регулярний аудит алго-
ритмічних моделей на предмет помилок і дискриміна-
ційних ефектів.

З управлінської точки зору human oversight вико-
нує щонайменше три функції. По-перше, коригувальну
— зменшення ризику помилкових або упереджених
рішень, що виникають через обмеженість або викрив-
леність даних. По-друге, легітимаційну — підвищення
прозорості управління та зміцнення довіри виконавців
до платформи як організатора праці. По-третє, страте-
гічну — інтеграцію механізмів відповідальності в архі-
тектуру HR-моделі, що перетворює людський контроль
із реактивного інструменту вирішення спорів на по-
стійний елемент системи управління [17].

Важливо підкреслити, що ефективний людський
контроль не зводиться до формальної наявності служ-
би підтримки. Йдеться про системну управлінську фун-
кцію, яка передбачає інституціоналізацію процедур пе-
регляду, алгоритмічного аудиту та зворотного зв'яз-
ку.

Таким чином, у платформній економіці людський
контроль стає не додатковою опцією, а необхідною
складовою сучасної HR-моделі, що забезпечує баланс
між технологічною ефективністю та соціальною відпо-
відальністю.

Зростання ролі людського контролю в алгоритміч-
ному управлінні працею поступово набуває норматив-
ного виміру. Якщо на початковому етапі механізми
human oversight розглядалися переважно як елемент
належної управлінської практики, то сьогодні вони де-
далі частіше закріплюються на рівні наднаціонального
регулювання. Інституційне закріплення принципу людсь-
кого контролю простежується в регуляторній політиці
Європейського Союзу у сфері штучного інтелекту. Важ-
ливим кроком у цьому напрямі стало ухвалення Регла-
менту (ЄС) 2024/1689 Європейського Парламенту та
Ради (EU AI Act), який встановлює гармонізовані пра-
вила використання систем штучного інтелекту на основі
ризик-орієнтованого підходу [5].

Для платформної економіки принциповим є те, що
системи штучного інтелекту, які застосовуються у сфері
зайнятості, управління працівниками та доступу до са-
мозайнятості, віднесено до категорії високого ризику.
Йдеться, зокрема, про алгоритми рекрутингу, відбору,
оцінювання результатів праці, моніторингу діяльності,
ухвалення рішень щодо доступу до роботи та припинен-
ня співпраці.

Такий підхід означає зміну регуляторної логіки: ал-
горитмічні HR-рішення більше не розглядаються як
внутрішні технічні інструменти платформи. Вони квалі-
фікуються як управлінські системи з істотним соціаль-
ним впливом, що підлягають спеціальним вимогам щодо
прозорості, підзвітності та контролю.

EU AI Act встановлює для високоризикових систем
низку обов'язкових вимог, серед яких, на наш погляд,
варто виділити такі: запровадження системи управлін-
ня ризиками протягом усього життєвого циклу алгорит-
му; забезпечення якості та репрезентативності даних;
ведення технічної та управлінської документації; гаран-
тування людського контролю та можливості втручання;
запобігання дискримінаційним ефектам і порушенням
основних прав.

Для цифрових платформ це має принципове значен-
ня, оскільки HR-функції в таких бізнес-моделях часто
інтегровані безпосередньо в цифрову інфраструктуру.
Відтак комплаєнс із регуляторними вимогами не може
обмежуватися формальним декларуванням відповід-
ності, він потребує перегляду всієї архітектури управлі-
ння працею.

У ширшому контексті EU AI Act сприяє інституціо-
налізації нової моделі менеджменту соціально-трудо-
вих відносин, у якій технологічна ефективність по-
єднується з вимогами соціальної відповідальності та
процесуальної справедливості. Таким чином, регулю-
вання штучного інтелекту виступає не лише обмежуваль-
ним чинником, а й каталізатором еволюції HR-моделі
платформ.

Практична імплементація зазначених регуляторних
вимог потребує їх перекладу з рівня загальних норма-
тивних принципів у площину конкретних управлінських
механізмів. Для цифрових платформ це означає не-
обхідність структурованого визначення того, на яких
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рівнях організації праці та за допомогою яких інстру-
ментів забезпечується відповідність вимогам EU AI Act.

З цією метою, на наш погляд, доцільним є викорис-
тання багаторівневої моделі платформного HR-управл-
іння, яка дозволяє поєднати регуляторну логіку із внут-
рішньою архітектурою управління працею. Узагальне-
ну характеристику рівнів управління та їхній взаємо-
зв'язок із вимогами EU AI Act наведено на рис. 2.

Проведений аналіз дозволяє стверджувати, що
трансформація менеджменту соціально-трудових відно-
син у платформній економіці має комплексний і струк-
турний характер. Йдеться не лише про зміну окремих
HR-інструментів, а про формування нової архітектури
управління працею, у якій алгоритмічні системи вико-
нують функції координації, оцінювання та контролю, а
людський контроль і регуляторні вимоги інтегруються
в саму конструкцію цифрових платформ.

У такій моделі HR перестає бути виключно органі-
заційною функцією і трансформується в техніко-управ-
лінську систему, вбудовану в цифровий продукт. Це
означає, що питання соціальної відповідальності, недис-

кримінаційності та процесуальної справедливості
більше не можуть розглядатися як зовнішні щодо
бізнес-моделі платформи, вони стають її невід'ємною
частиною.

Саме в цьому полягає ключова управлінська імпліка-
ція дослідження: ефективність платформної моделі де-
далі тісніше пов'язана з якістю інституціоналізації ме-
ханізмів контролю, прозорості та відповідальності в
алгоритмічному управлінні працею.

ВИСНОВКИ ТА ПЕРСПЕКТИВИ
ПОДАЛЬШИХ РОЗВІДОК У ДАНОМУ
НАПРЯМІ

Проведене дослідження засвідчило, що розвиток
платформної економіки зумовлює системну трансфор-
мацію менеджменту соціально-трудових відносин, яка
виходить за межі адаптації окремих HR-інструментів і
набуває характеру зміни конфігурації HR-моделі.

У результаті аналізу встановлено, що сучасна HR-
модель у платформній економіці характеризується ал-
горитмізацією управлінських функцій, деперсоналіза-

Рис. 2. Багаторівнева модель платформного HR-управління та її взаємозв'язок із вимогами

EU AI Act.
Джерело: власні дослідження.
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цією взаємодії між суб'єктами трудових відносин та
транзакційною орієнтацією зайнятості. Водночас її фун-
кціонування відбувається в умовах зростаючої регуля-
торної обумовленості, що посилює вимоги до прозо-
рості, підзвітності та впровадження механізмів людсь-
кого контролю.

Виявлена конфігурація HR-моделі поєднує підвищен-
ня операційної ефективності з формуванням нових соц-
іальних ризиків, що актуалізує необхідність пошуку балан-
су між технологічною раціональністю та принципами соц-
іальної справедливості. У цьому контексті менеджмент
соціально-трудових відносин набуває нових функцій, по-
в'язаних із проектуванням алгоритмічних систем управлі-
ння працею та інтеграцією механізмів регуляторного кон-
тролю в цифрову інфраструктуру платформ.

Практичне значення дослідження полягає у можли-
вості використання запропонованої аналітичної моделі для
оцінювання управлінських рішень цифрових платформ та
розроблення внутрішніх політик, спрямованих на мініміза-
цію соціальних ризиків алгоритмічного управління.

Подальші наукові дослідження доцільно спрямува-
ти на комплексне емпіричне оцінювання впливу алгорит-
мічного управління на якість соціально-трудових відно-
син, зокрема на рівень зайнятості, стабільність доходів,
ступінь автономії працівників і забезпечення їхніх тру-
дових прав. Водночас перспективним напрямом є роз-
роблення інституційних і правових механізмів адаптації
міжнародних регуляторних підходів, зокрема положень
EU AI Act, до національного соціально-економічного та
правового контексту з урахуванням специфіки розвит-
ку платформної економіки в Україні.
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