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[摘 要] 随着生成式人工智能技术的迅猛发展，全球就业结构正经历前所未有的重构。

本文立足于人工智能时代的数据治理视角，深入探讨 AI技术如何通过算法决策改变劳动力

市场的供需关系。研究首先梳理了技术替代与互补的相关理论，结合 Acemoglu (2024)关于

AI宏观效应的最新框架与 Autor (2024)“AI赋能中产”的设想，分析了 AI对就业结构的深

层影响机制。随后运用案例分析法与规范研究法，剖析了 AI在重塑就业结构中的具体路径。

特别地，本文重点探讨了就业转型过程中伴随的“算法管理”与“劳动力数据隐私”问题，

结合欧盟《人工智能法案》的实施进展、ILO (2025)最新报告以及 Deepfake技术对招聘安全

的威胁等最新动态，指出了当前数据治理体系在劳动者权益保护方面的缺失。最后，本文提

出了构建“以人为本”的算法治理框架及数据安全分级保护策略，旨在为实现技术进步与社

会就业稳定的平衡提供理论依据与实践建议。
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欧盟 AI法案

一、引言

2023年至 2025年，以大语言模型为代表的生成式 AI技术已从技术爆发期全面进入产

业落地期。根据麦肯锡全球研究院报告预测，AI将不仅自动化重复性体力劳动，更开始深

度渗透至编程、设计、金融分析等认知型工作领域。Acemoglu (2024)在其《The Simple

Macroeconomics of AI》中基于任务模型分析指出，AI的宏观经济效应取决于被自动化任务

的比例和平均任务层面的成本节约，其预测未来十年全要素生产率(TFP)增幅不超过 0.53%，

效果“非平凡但温和”。这一审慎判断与业界普遍的乐观预期形成鲜明对照。

然而，就业市场的实际冲击远比宏观总量数字所暗示的更为剧烈。Brynjolfsson等 (2025)

利用美国 ADP高频工资单数据发现，AI暴露度最高职业中的 22-25 岁早期职业劳动者，相

对就业下降约 16%；具体到软件开发人员，该年龄段就业人数较 2022年末峰值下降接近 20%。
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国际劳工组织(ILO)与波兰国家研究所 (2025)联合发布的 ILO-NASK指数基于近 3万份真实

职位描述，指出全球四分之一的岗位可能受生成式 AI影响，其中在高收入国家，9.6%的女

性就业岗位处于最高自动化风险类别，几乎是男性的三倍。这种技术范式的转移直接导致了

未来就业结构的剧烈震荡。

更为关键的是，现有的研究多集中于经济学视角的“替代率”测算，往往忽视了 AI决

策背后的核心要素——数据。就业市场的匹配、人才的筛选、绩效的评估，本质上都是数据

的流转与治理过程。从数据治理视角切入，探讨算法如何重塑就业并在此过程中产生治理风

险，成为当前研究亟需弥补的空白。

在微观层面，研究 AI对就业的影响有助于劳动者提前进行技能储备；在宏观层面，有

助于政府制定产业人才政策。更为重要的是，从数据治理的视角切入，探讨如何在算法重塑

就业的过程中保障劳动者的数据主权、防止算法歧视，对于构建公平、安全的数字劳动力市

场具有重要的现实意义。2025年 12月，欧洲议会以 451票赞成通过立法倡议报告，要求欧

盟委员会就工作场所算法管理提出新规则，明确禁止处理员工情感状态、私人通讯及非工作

时间数据。这一动向凸显了就业数据治理的紧迫性。

本文试图回答以下三个核心问题：第一，AI技术（特别是生成式 AI）通过何种机制改

变了未来的就业结构？第二，在智能化招聘与人机协作中，存在哪些数据治理与安全隐患（如

算法黑箱、隐私泄露、Deepfake欺诈）？第三，如何构建适应 AI时代的数据治理体系，以

缓解技术性失业带来的社会冲击？

二、文献综述

2.1 国外研究现状

关于 AI对就业的影响，学术界主要存在“替代论”与“互补论”两种观点。在替代论

方面，Frey和 Osborne (2017)预测美国 47%的工作面临自动化风险，这一研究成为后续相关

研究的重要基础。Acemoglu 和 Restrepo (2020)进一步指出，AI对劳动力的替代效应可能导

致工资份额下降和不平等加剧。Acemoglu 和 Restrepo (2024)在《Automation and Rent

Dissipation》中提出了“租金消散”机制，指出自动化倾向于瞄准高租金任务，消散工人租

金并放大工资损失，其基于 1980-2016年美国数据的估计显示，自动化解释了 52%的组间不

平等增长，而低效的租金消散抵消了 60-90%的生产率增益。Acemoglu (2024)还警示了“平

庸自动化(so-so automation)”的风险，即技术上可实现但效率无实质提升的自动化，可能仅

因节省人力成本而替代劳动者，却对社会整体效率几乎没有贡献。
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在互补论方面，Autor (2015)提出的“任务模型”认为，AI将替代部分任务，但会创造

新的任务。Autor (2024)进一步提出了“AI赋能中产”的设想，认为 AI可以帮助具备基础

训练的劳动者执行部分原本由高技能专家完成的任务，从而扩大中等技能劳动者进入专业服

务等领域的能力边界，可能修复过去几十年自动化造成的劳动市场极化现象。Brynjolfsson

等 (2023)的实证研究表明，生成式 AI显著提升了低技能员工的生产率，缩小了技能差距。

Eloundou等 (2024)在《Science》发表的研究估计，约 80%的美国劳动力至少有 10%的任务

可被 LLM替代，19%的工人至少 50%的任务面临暴露，且白领高技能职业暴露度更高。

Humlum 和 Vestergaard (2024)在《PNAS》发表的大规模调查研究发现，ChatGPT 已在

暴露职业中广泛普及，但存在显著的性别不平等——女性使用该工具的可能性低 16个百分

点，且低收入工人更不可能采用该技术。这种采用障碍加剧了既有的不平等。世界经济论坛

《2025年未来就业报告》预测，到 2030年，人工智能和数据处理技术将创造 1100万个岗

位，也将取代 900万个岗位，大数据专家、金融科技工程师以及 AI和机器学习专家将成为

增长最快的职业。

在数据治理视角下，欧盟《人工智能法案》(AI Act, 2024)明确将招聘、员工管理和自雇

准入列为高风险 AI应用领域，并设定了分阶段实施时间表：2025年 2月起禁止职场情绪识

别等不可接受实践；2026年 8月起对高风险招聘 AI系统全面执行合规要求，包括人工监督、

偏见检测和候选人透明度通知等义务。Ingrao (2025)在《AI at Work: Reframing Data Protection

through the Lens of Labor Law》中深入分析了自适应 AI系统对 GDPR“目的限定”原则的结

构性冲击，指出 AI模型的动态学习特性使得数据处理目的无法在事前明确定义，揭示了 AI

与现行数据保护框架之间的深层张力。ILO工作论文(Nurski和Ruer, 2024; ILO Working Paper

149, 2025)则从劳动者数据权利的角度系统梳理了数字监控与算法管理的法律挑战，呼吁建

立跨学科的数据治理框架。

2.2 国内研究现状

国内学者主要关注 AI对制造业与服务业就业的异质性影响。陈彦斌等 (2019)指出，人

工智能对中国就业总量影响有限，但对就业结构有显著的极化效应。在数据治理方面，王天

玉 (2021)关注了“算法控制”下的劳动者权益问题，以外卖骑手为例分析了算法管理的法

律挑战，呼吁建立算法审计制度。周汉华 (2021)在《论算法解释权与算法治理路径》中探

讨了算法透明度与问责机制。张新宝 (2020)研究了大数据时代个人隐私保护的法律框架。

近期国内研究进一步深化了对劳动者数据权益的关注。王倩 (2026)在《法治日报》撰

文分析了用人单位利用劳动者数据训练 AI算法及提炼技能模块的行为，指出劳资双方的利
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益失衡表现为：劳动者对数据处理往往不知情，工作经验被无偿抽取为用人单位数据资源却

未获补偿，且劳动者越努力工作越可能加速自身被取代。文章提出应构建“人格权益优先、

财产权益匹配”的双重规制体系，在“充分知情+单独同意”的前置防线基础上，建立“一

次性奖励+持续性分红”的贡献量化补偿机制。国家发改委 (2025)在《以人工智能赋能高质

量充分就业》中提出，应将“替代范式”转向“赋能范式”，构建就业友好型 AI发展方式。

猎聘大数据研究院 (2025)的报告显示，中国掌握 AI技能的职位平均年薪近 30万元，较无

AI要求职位高出 7.8万元，AI技能溢价效应显著。

2.3 研究不足与本文切入点

现有研究存在以下不足：第一，多从宏观经济学角度分析就业数量变化，缺乏从微观数

据治理层面的剖析；第二，对 AI技术发展的跟踪不够及时，2024-2025年涌现的大量实证

证据和法规进展尚未被充分整合；第三，对 Deepfake等新型 AI安全威胁在就业领域的风险

评估尚属空白。本文将结合数据全生命周期管理理论，填补这一视角的空白，同时关注 AI

时代劳动力数据治理的特殊性，并纳入最新的实证发现与政策动态。

三、理论基础与分析框架

3.1 AI影响就业的作用机制

人工智能对就业的影响并非表现为对完整职业的简单替代，而是通过改变职业内部的任

务结构影响劳动力需求。依据 Acemoglu（2024）的任务框架，AI主要通过替代效应、生产

率效应和复原效应作用于就业：替代效应表现为自动化减少部分劳动任务；生产率效应表现

为成本下降和产出扩张带动新的劳动需求；复原效应则表现为技术进步创造新的任务和职业。

三种效应共同决定 AI对就业规模与就业结构的最终影响。

L(t) = D(t) − A(t) + C(t) + R(t) (1)

式（1）用于概括 AI影响劳动力需求的基本逻辑。其中，L(t)表示 t时期劳动力需求的

净变化，D(t)表示总需求增长带来的就业变化，A(t)表示自动化替代的任务或岗位数量，C(t)

表示 AI 直接创造的新岗位数量，R(t)表示新任务形成及产业扩张带来的就业恢复量。该式

属于概念性分析工具，用于说明不同作用渠道之间的关系，并非基于本文样本估计得到的计

量模型。

3.2 就业领域的重点风险场景

在上述作用机制基础上，本文选取智能招聘、生成式 AI辅助工作和远程招聘身份验证

三个场景展开分析。智能招聘场景主要考察简历筛选中的数据偏差、算法歧视与申诉机制；
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生成式 AI辅助编程等场景主要考察岗位任务重组、职业入口收缩以及代码数据的知识产权

和安全风险；远程招聘场景则重点分析 Deepfake技术引发的身份欺诈问题。这三个场景分

别对应算法决策、劳动过程和就业安全环节，能够较为系统地呈现 AI重塑就业过程中产生

的数据治理风险。

3.3 数据治理评估框架

本文从公平性、透明度、数据权益和责任可追溯性四个维度评估 AI在就业领域的应用。

公平性关注算法是否对特定性别、年龄或族群产生系统性不利影响；透明度关注劳动者和求

职者能否获知算法的使用方式及主要决策依据；数据权益关注个人信息采集、使用和再利用

是否符合目的限定与最小必要原则；责任可追溯性则关注算法决策造成不利后果时，平台、

用人单位和技术提供者之间的责任划分。该框架为后文分析算法招聘、劳动者数据保护和就

业安全风险提供统一的评价标准。

四、AI重塑就业结构的影响与数据治理挑战

4.1 AI重塑未来就业结构的机制分析

AI 对就业结构的影响并非简单的“机器换人”，而是基于数据流动的结构性重组。

Acemoglu (2024)的任务框架为理解这一过程提供了清晰的理论脉络：AI对劳动需求的影响

通过三条渠道实现——替代效应（自动化减少劳动任务）、复原效应（技术进步创造新任务

使劳动重新进入）和生产率效应（成本降低带动需求扩张）。关键在于，如果 AI的应用方

向被企业成本节约逻辑主导，则“平庸自动化”可能先削弱职业入口，再加剧高技能核心员

工与普通劳动者之间的分化。

图 1 AI重塑未来就业结构：机制流程图

注：该流程图展示了 AI技术通过替代效应、生产率效应和复原效应三条渠道重塑就业结构，
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并引致数据治理挑战的全过程。

在任务层面，生成式 AI擅长处理非结构化数据（文本、图像），涉及数据录入、初级

翻译、基础代码编写等“中间技能”岗位将大幅缩减。相反，需要复杂情感交互、高阶策略

制定以及 AI 模型训练的“高技能”岗位需求将上升。Brynjolfsson 等 (2025)的实证研究直

接验证了这一点-AI暴露度最高的职业中，早期职业劳动者（22-25岁）就业显著下降，这

意味着 AI正在压缩入门级岗位，可能破坏职业发展的“阶梯”结构。

在人机协作的新范式下，未来的就业结构将呈现“人类+AI”的特征。数据治理的核心

在于如何界定人与AI的权责边界。Anthropic (2025)基于Claude模型真实使用数据构造的“实

际 AI暴露度”指标显示，计算机程序员(74.5%)、客服代表(70.1%)、数据录入员(67.1%)等

岗位实际 AI 渗透率最高，而餐饮、维修、护理等线下岗位实际暴露度较低。Autor (2024)

提出的“AI赋能中产”设想则指出，若 AI被用于扩展而非替代人的能力，则可能修复劳动

市场极化——但前提是把 AI嵌入劳动者能力形成过程，而非仅用于压缩初级岗位。世界经

济论坛《2025年未来就业报告》预测，分析思维、技术素养和 AI交互能力将成为劳动力市

场最需要的技能。

W_skill = W_base + ΔW_AI + ε (2)

公式(2)说明：W_skill表示不同技能层级劳动者的工资水平，W_base为基础工资，ΔW_AI

为AI技术冲击带来的工资溢价或折价，ε为随机误差项。该公式反映了Brynjolfsson等 (2025)

发现的 AI对早期职业劳动者就业的显著冲击效应。

4.2 就业转型中的数据治理挑战

4.2.1 算法招聘中的偏见与数据质量问题

AI招聘系统依赖历史数据进行训练，如果历史数据中包含性别、种族或年龄歧视，算

法会学习并放大这种偏见。华盛顿大学Wilson和Caliskan (2024)的研究系统性地揭示了LLM

在招聘中的交叉性偏见：三种主流 LLM 在超过 550份真实简历和 500个真实职位列表的测

试中，偏向白人关联姓名 85%的时间，且对黑人男性构成了独特的交叉性伤害——这一偏

见无法仅从种族或性别维度独立观察中发现。英国信息委员会(ICO, 2024)对 AI招聘工具的

审计发现，部分工具从社交网站抓取并组合数百万人的个人信息构建数据库，且在未经候选

人知情的情况下推断其性别、种族等特征用于偏见监控——但这些推断数据准确性不足，无

法有效监控偏见，反而构成了新的隐私侵犯。

更值得关注的是，算法招聘歧视已从学术研究走向法律战场。Mobley v. Workday案(2023

年提起)成为美国历史上最大的 AI招聘歧视诉讼：2024年 7月，法院裁定 AI筛选供应商可
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作为雇主的“代理人”被直接起诉；2025年 5月，法院有条件认证了涵盖 2020年 9月以来

所有通过Workday AI工具被拒绝的 40岁以上申请人的集体诉讼。Workday自己的证据披露

显示，其 AI筛选工具处理并拒绝了约 11亿份申请。这一案件标志着 AI招聘歧视问责从理

论讨论进入司法实践。

4.2.2 算法管理的普及与劳动者数据权利

在网约车、外卖配送等领域，平台通过收集劳动者的位置、行为、生物识别数据进行实

时监控与派单。OECD (2025)基于六国 6000 多名中层管理者的调查提供了首份跨国家、代

表性数据：美国 90%的企业至少采用了一种算法管理工具，欧洲四国平均采用率为 79%，

日本为 40%。近三分之二使用算法管理工具的管理者对其对劳动者的影响表示担忧，其中

最突出的问题是错误决策时责任归属不清，其次是无法追踪算法决策逻辑以及对劳动者身心

健康的保护不足。

2025年 12月，欧洲议会通过立法倡议报告，要求欧盟委员会就工作场所算法管理提出

新规则。报告明确：招聘和解雇等重大决策必须由人类作出；劳动者有权获知被收集的数据

类型和算法如何影响工作条件；禁止处理员工情感状态、私人通讯、非工作时间地理定位等

数据。这一立法动向代表了全球范围内对算法管理进行专项规制的最前沿实践。

4.2.3 生成式 AI带来的知识产权与数据安全风险

设计师、文案人员在使用 AI工具时，输入的企业机密数据或个人创意可能被模型吸收

并泄露。王倩 (2026)指出，部分用人单位为构建“数据护城河”，将劳动者的项目资料、

会议记录、操作日志等内部数据“喂养”给本地化部署的 AI工具，甚至打着“知识管理”

的旗号提炼员工的工作经验和决策思路，形成标准化、可复用的技能模块。其后果是“劳动

者越努力工作，越可能加速自身被取代”——AI训练的数据来源正是劳动者自身的智慧产

出。

4.3 数据安全视角的就业风险评估

4.3.1 数据投毒与模型攻击

恶意攻击者可能通过向招聘数据库注入虚假简历，破坏 AI筛选模型的准确性，导致人

才错配。根据 IBM《2023年数据泄露成本报告》，数据投毒攻击的平均成本达到 445万美

元。随着 AI Agent在招聘流程中的深度嵌入，攻击面进一步扩大。

4.3.2 Deepfake深度伪造与身份欺诈

这是 2024-2026年就业安全领域最突出的新兴威胁。Experian (2026)发布的《欺诈预测》

将 Deepfake 愚弄人力资源部门列为年度第二大威胁。Gartner预测到 2028年，全球四分之
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一的求职者将是虚假的。美国司法部 (2025)针对朝鲜 IT工作者渗透美国企业的行动进行了

全国性执法，查获 16个州的 29个“笔记本农场”，130多家美国公司被骗雇用朝鲜 IT 工

作者。2025年 7月，FBI发布警告，称“几乎每家财富 500强公司”都收到了朝鲜 IT工作

者的求职申请。2025年 12月，亚马逊披露其安全监控发现了异常行为——分配给系统管理

员的笔记本电脑位于亚利桑那州，但击键延迟显示海外访问的迹象，公司已阻止超过 1800

名疑似朝鲜特工的录用，2025年同比增长 27%。

Deepfake在招聘欺诈中的攻击链日趋成熟：从 AI生成人脸和合成简历，到伪造 LinkedIn

档案和克隆 GitHub 代码库，再到实时 Deepfake 视频滤镜和 AI 驱动的答题生成。Experian

警告，雇主将在更大规模上不知不觉地录用身份不实的人员，使其获得敏感系统的访问权限。

2026年 2月，一名乌克兰人因运营身份租赁网络被判处 5年监禁，该网络帮助朝鲜 IT工作

者在美国约 40家公司获得职位。这些案例表明，Deepfake已从理论风险演变为对就业安全

的现实且大规模的威胁。

图 3 AI就业安全风险全景图

注：该图系统梳理了 AI时代就业安全面临的四大风险类别，其中 Deepfake身份欺诈是

2024-2026年最突出的新兴威胁。

P_fraud = 1 − ∏(1 − p_i)

(3)

公式(3)说明：P_fraud为求职者身份欺诈被成功识别的概率，p_i为第 i道身份验证防线

（如简历验证、视频面试、背景调查、专业追问等）的检测成功率。该公式揭示了 Deepfake

招聘欺诈中多重验证的重要性。
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五、研究结论与对策建议

5.1 研究结论

本文研究表明，AI将导致未来就业结构呈现“两极化”趋势，即高技能创造性岗位与

低技能服务性岗位增加，中等技能重复性岗位减少。然而，与传统的极化叙事不同，Autor

(2024)的“AI赋能中产”设想和 Brynjolfsson等 (2025)关于 AI对低技能工人生产率提升的

实证发现提示，若 AI 被导向增强而非替代人类能力，则极化效应可能被部分修复。但

Brynjolfsson等 (2025)关于早期职业劳动者就业显著下降的发现也警示，AI正在压缩职业发

展的“入口阶梯”，这可能对长期职业生态造成比岗位总量变化更深远的影响。

当前，算法歧视、隐私侵犯、Deepfake欺诈和数据安全隐患是阻碍 AI红利公平分配的

主要障碍。欧盟 AI Act的实施（2026年 8月高风险系统全面合规）、欧洲议会关于算法管

理的立法倡议、以及各国对 Deepfake 招聘欺诈的执法行动，标志着全球就业数据治理正在

从原则倡导进入制度落地阶段。

5.2 数据治理策略与安全防护建议

5.2.1 构建“可信 AI”招聘治理框架

在数据源头治理方面，应建立严格的训练数据清洗标准，剔除包含历史偏见的样本，并

引入第三方机构对招聘算法进行定期审计，确保算法公平性。Wilson和 Caliskan (2024)的研

究揭示，仅从单一维度（种族或性别）审计无法发现交叉性偏见，因此审计框架必须纳入交

叉性分析维度。在透明度机制方面，企业在应用 AI筛选简历时，必须向求职者披露算法的

基本逻辑，并提供人工申诉通道。这一建议与欧盟 AI Act (2024)关于高风险 AI系统的要求

高度一致——该法要求到 2026 年 8 月，所有 AI 招聘工具必须满足人工监督、偏见检测和

候选人通知等合规要求。

5.2.2 实施分级分类的劳动力数据保护

平台在管理零工劳动者时，应严格遵循“最小必要”原则，仅采集完成任务所需的数据。

Ingrao (2025)的分析指出，AI 系统尤其是自适应 AI，在结构上与数据最小化原则相冲突

——AI需要大量多样化数据才能有效运行，这与“仅收集必要数据”的要求存在根本张力。

因此，应推广使用隐私增强技术，例如在跨企业的人才背景调查中，利用联邦学习在不共享

原始数据的前提下完成信用与能力验证。此外，应借鉴欧洲议会 (2025)的立法倡议，明确

禁止处理劳动者情感状态、私人通讯和非工作时间数据。
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5.2.3 提升劳动者的数据主权与素养

立法应明确劳动者对其产生的工作数据拥有访问权和可携带权。针对王倩 (2026)揭示

的“劳动者数据被无偿抽取”问题，应建立分层分类的贡献量化标准与权益补偿机制：在可

明确归因的场景下，实行“一次性奖励+持续性分红”的复合补偿模式；在难以精确归因的

场景下，采用“类型化推定+集体协商”路径。此外，教育体系应从单纯的知识传授转向“数

据治理能力”培养。Humlum 和 Vestergaard (2024)的研究显示，女性和低收入工人在 AI工

具采用上存在显著障碍，因此技能培训项目必须特别关注弱势群体的 AI素养提升。

5.2.4 建立 AI就业安全预警与身份验证机制

鉴于 Deepfake招聘欺诈的爆发式增长，政府应建立就业市场动态监测系统，并将身份

验证安全纳入劳动治理框架。FBI (2025)建议企业采取多重身份验证（如面试中要求随机动

作）、深层专业对话追问、强化背景调查直接联系前任雇主等措施。Gartner预测到 2028年

四分之一求职者将是虚假的，因此企业必须将身份验证从“HR形式”升级为“安全控制”

——零信任安全模型不应止步于防火墙，而应始于第一份简历。

图 2 劳动力数据治理框架示意图

注：该框架以“以人为本”的算法治理为目标，构建了可信 AI招聘、分级数据保护、劳动

者数据主权和就业安全预警四大支柱，底部以法律法规和技术支撑为保障。

六、研究局限与未来展望

本研究主要存在以下局限：第一，案例分析部分的数据主要来源于公开报告，缺乏第一

手的企业调研数据；第二，对策建议的实证检验需要更多实践验证；第三，对 AI技术发展
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的预测存在一定的不确定性，特别是 AI Agent和自主系统的快速演进可能带来新的就业冲

击形态。

未来研究可以从以下方向深入：第一，开展跨行业、跨地区的实证调研，收集更多一手

数据，特别是针对中国劳动力市场 AI暴露度的精细测算；第二，建立 AI就业影响的量化

评估模型，纳入交叉性偏见等新维度；第三，探索区块链等新技术在劳动力数据治理中的应

用潜力；第四，深入研究 AI Agent对就业结构的独立影响，区别于传统工具型 AI的分析框

架；第五，关注 Deepfake等 AI安全威胁的治理路径，推动技术与制度的协同演进。
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Employment Structures and Labor Data Security
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Abstract:With the rapid development of generative artificial intelligence, the global employment

structure is undergoing unprecedented restructuring. From the perspective of data governance in

the AI era, this paper explores how AI technologies reshape the supply–demand relationship in

the labor market through algorithmic decision-making. The study first reviews relevant theories of

technological substitution and complementarity. Drawing on Acemoglu’s (2024) latest framework

on the macroeconomic effects of AI and Autor’s (2024) proposal of “AI-enabled middle-class

jobs,” it analyzes the underlying mechanisms through which AI affects employment structures. It

then employs case analysis and normative research methods to examine the specific pathways

through which AI reshapes employment structures. In particular, this paper focuses on the issues

of “ algorithmic management” and “ labor data privacy” that accompany employment

transformation. By incorporating recent developments such as the implementation of the European

Union Artificial Intelligence Act, the latest ILO report in 2025, and the threat posed by deepfake

technology to recruitment security, the paper identifies deficiencies in the current data governance

system in protecting workers’ rights and interests. Finally, this paper proposes the construction of

a human-centered algorithmic governance framework and a classified data security protection

strategy, aiming to provide theoretical support and practical recommendations for balancing

technological progress with employment stability.

Keywords: artificial intelligence; employment structure; data governance; algorithmic ethics;

privacy protection; generative AI; deepfake; EUArtificial Intelligence Act
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