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Стаття присвячена аналізу трансформації управління персоналом під впливом технологій 
штучного інтелекту (ШІ), що забезпечують автоматизацію HR-процесів та формують нову 
модель ухвалення рішень на основі даних, аналітики й адаптивних алгоритмів. Вона досліджує 
еволюцію ШІ в HR-сфері, його ключові інструменти та вплив на рекрутинг, оцінку продук-
тивності й розвиток працівників. Актуальність дослідження зумовлена стрімким розвитком 
цифрових інновацій, коли ШІ стає невід’ємною частиною управління персоналом, підвищуючи 
ефективність організацій і водночас породжуючи етичні виклики, такі як конфіденційність 
даних і ризик алгоритмічної упередженості. Мета дослідження полягає у визначенні ролі ШІ 
в трансформації традиційних HR-функцій, оцінці його потенціалу для підвищення ефектив-
ності управління людськими ресурсами та розробці персонал-центричних підходів. Вико-
ристані матеріали включають теоретичні засади ШІ, зокрема його здатність до обробки 
великих даних, машинного навчання й обробки природної мови, а також аналіз сучасних інстру-
ментів, таких як інтелектуальні чат-боти, HR-аналітика та системи автоматизованого 
підбору персоналу. Методи дослідження охоплюють систематизацію етапів еволюції ШІ в HR, 
порівняльний аналіз його впливу на різні аспекти управління персоналом і моделювання сцена-
ріїв застосування технологій у реальних організаційних умовах. Отримані наукові результати 
свідчать, що ШІ значно прискорює рекрутинг шляхом автоматизації аналізу резюме й прове-
дення співбесід, підвищує точність оцінки продуктивності через обробку поведінкових даних 
і сприяє індивідуалізації навчання працівників завдяки адаптивним платформам. Водночас під-
креслюється необхідність людського контролю для уникнення етичних ризиків і забезпечення 
відповідності корпоративній культурі, що підтверджує концепцію human-in-the-loop як ключову 
для ефективного використання ШІ в HR. Перспективи подальших досліджень передбачають 
поглиблення аналізу синергії людського й машинного інтелекту в управлінні персоналом, роз-
робку етичних стандартів і принципів відповідального використання ШІ, а також вивчення 
підготовки HR-фахівців до роботи з інтелектуальними системами. 
Ключові слова: штучний інтелект, управління персоналом, hr-аналітика, цифрова транс-
формація, адаптивні системи, інструменти автоматизації.

The article is devoted to the analysis of the transformation of human resources management under the 
influence of artificial intelligence (AI) technologies, which provide automation of HR processes and form a 
new model of decision-making based on data, analytics and adaptive algorithms. It examines the evolution 
of AI in the HR sphere, its key tools and impact on recruitment, performance assessment and employee 
development. The relevance of the study is due to the rapid development of digital innovations, when AI 
becomes an integral part of human resources management, increasing the efficiency of organizations 
and at the same time generating ethical challenges, such as data confidentiality and the risk of algorithmic 
bias. The purpose of the study is to determine the role of AI in the transformation of traditional HR 
functions, assess its potential for increasing the efficiency of human resources management and develop 
people-centric approaches. The materials used include the theoretical foundations of AI, in particular its 
ability to process big data, machine learning and natural language processing, as well as an analysis of 
modern tools such as intelligent chatbots, HR analytics and automated recruitment systems. The research 
methods include a systematization of the stages of AI evolution in HR, a comparative analysis of its 
impact on various aspects of HR management and modeling scenarios of the use of technologies in real 
organizational conditions. The scientific results obtained show that AI significantly accelerates recruitment 
by automating resume analysis and interviews, increases the accuracy of performance assessment 
through the processing of behavioral data and contributes to the individualization of employee training 
thanks to adaptive platforms. At the same time, the need for human control is emphasized to avoid ethical 
risks and ensure compliance with corporate culture, which confirms the human-in-the-loop concept as key 
to the effective use of AI in HR. Prospects for further research include a deeper analysis of the synergy of 
human and machine intelligence in human resource management, the development of ethical standards 
and principles for the responsible use of AI, as well as the study of the training of HR professionals to work 
with intelligent systems.
Keywords: artificial intelligence, human resource management, hr analytics, digital transformation, 
adaptive systems, automation tools.

Постановка проблеми. Актуальність дослі-
дження полягає в стрімкому розвитку та інтеграції 
штучного інтелекту (ШІ) у сучасні бізнес-процеси, 
зокрема в сферу управління персоналом (HR). 
У 2025 році технології ШІ вже не є новинкою, а 
стають невід’ємною частиною організаційних стра-
тегій, що змінюють підходи до підбору, навчання, 
мотивації та оцінки працівників. Зростання авто-
матизації рутинних завдань, таких як аналіз 

резюме чи моніторинг продуктивності, дозволяє 
HR-фахівцям зосередитися на стратегічних аспек-
тах, таких як розвиток корпоративної культури та 
підвищення залученості співробітників. Водночас 
впровадження ШІ викликає нові виклики: етичні 
питання, пов’язані з конфіденційністю даних пра-
цівників, ризик упередженості алгоритмів та необ-
хідність адаптації персоналу до роботи в умо-
вах технологічних змін. Дослідження цієї теми є 
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актуальним, оскільки воно допомагає зрозуміти, як 
ШІ трансформує традиційні HR-практики, сприяє 
підвищенню ефективності управління людськими 
ресурсами та водночас вимагає нових компетенцій 
від фахівців [5]. У контексті глобальної цифровізації 
та конкуренції за таланти таке вивчення має прак-
тичну цінність для організацій, які прагнуть залиша-
тися конкурентоспроможними на ринку праці.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. 
Проблематика інтеграції технологій штучного інте-
лекту в систему управління персоналом дедалі 
активніше привертає увагу наукової спільноти, що 
зумовлено зростаючою роллю цифрових іннова-
цій у трансформації організаційних практик. У пра-
цях сучасних дослідників, таких як: Славкова О. [8], 
Брайсон А., Вайт М. [10], наголошується на тому, що 
штучний інтелект відкриває нові можливості для під-
вищення ефективності HR-процесів завдяки авто-
матизації рекрутингу, використанню HR-аналітики 
та розробці персоналізованих траєкторій розвитку 
працівників. Водночас у дослідженнях Лондон М., 
Макдональд П., Грінтрі Дж. [12], Рафік Т., Мохсін М., 
Абід М. А., Ашріф А. Н., Анвар С. [16] акцентується 
увага на потенційних етичних ризиках, пов’язаних із 
алгоритмічним упередженням, втручанням у приват-
ність та дегуманізацією управлінських рішень.

Українські науковці, зокрема Копилов Д. [3], 
Лігоненко Л. О., Наумов І. В. [4], аналізують пер-
спективи цифрової трансформації HR-сфери у 
вітчизняних компаніях, вказуючи на необхідність 
розробки стратегій інтеграції ШІ в умовах обме-
жених ресурсів і відсутності підготовлених кадрів. 
Таким чином, аналіз літературних джерел дозволяє 
дійти висновку, що сучасні дослідження акцентують 
увагу як на потенціалі ШІ в HR, так і на викликах 
його впровадження, що створює передумови для 
подальших досліджень у сфері управління персо-
налом у цифрову епоху.

Постановка завдання. Мета статті – оцінити 
ключові напрями трансформації системи управ-
ління персоналом під впливом технологій штуч-
ного інтелекту, аналіз їхнього впливу на ефектив-
ність HR-процесів в компанії.

Виклад основного матеріалу дослідження. 
У сучасному світі, що динамічно трансформується 
під впливом цифрових інновацій, дедалі важливі-
шою стає інтеграція технологій штучного інтелекту в 
систему управління персоналом, яка не лише забез-
печує автоматизацію рутинних процесів, а й формує 
якісно нову парадигму ухвалення управлінських 
рішень, ґрунтуючись на даних, аналітиці, адаптив-
них алгоритмах і здатності машин до навчання. 
У цьому контексті теоретичні засади застосування 
штучного інтелекту в HR-сфері охоплюють широ-
кий спектр положень, що включають як фундамен-
тальні характеристики ШІ, зокрема його здатність 
до обробки великих обсягів інформації, виявлення 
закономірностей у поведінці працівників та адаптації 

до змін зовнішнього і внутрішнього середовища, так 
і новітні підходи до трансформації управління люд-
ськими ресурсами з урахуванням когнітивних мож-
ливостей систем машинного навчання, нейронних 
мереж і природномовної обробки.

Еволюція технологій штучного інтелекту в 
управлінні персоналом проходила кілька ета-
пів – від використання елементарних експертних 
систем у 1990-х роках до сучасних інтелектуальних 
комплексів, що здатні прогнозувати рівень задо-
воленості працівників, виявляти потенційні ризики 
звільнення, визначати ефективність командної вза-
ємодії та пропонувати індивідуалізовані траєкторії 
професійного розвитку, що базуються на глибокому 
аналізі поведінкових, психологічних і компетент-
нісних характеристик співробітників. Сьогодні такі 
технології дедалі активніше використовуються не 
лише у великих транснаціональних корпораціях, 
але й у малих і середніх підприємствах, які прагнуть 
підвищити свою конкурентоспроможність шляхом 
цифровізації HR-процесів і впровадження принци-
пів Data-Driven Management, що орієнтується на 
доказове ухвалення рішень [6, c. 21].

Серед ключових інструментів штучного інте-
лекту, які стали визначальними у сфері HR, слід 
виокремити, перш за все, інтелектуальні чат-боти, 
здатні не лише відповідати на типові запити кан-
дидатів чи співробітників у режимі 24/7, але й про-
водити первинні інтерв’ю, відсортовувати резюме 
згідно із заданими критеріями, надавати зворот-
ний зв’язок і формувати персоналізовані повідо-
млення, що істотно знижує навантаження на рекру-
терів і підвищує швидкість обробки інформації [7]. 
Ще одним важливим інструментом є аналітика 
даних (HR-Analytics), яка за допомогою алгоритмів 
машинного навчання дозволяє моделювати пове-
дінкові сценарії, оцінювати продуктивність праців-
ників на основі численних метрик, виявляти ключові 
фактори, що впливають на залученість, мотивацію 
та командну ефективність, а також формувати 
антикризові кадрові стратегії в умовах високої 
невизначеності. Нарешті, автоматизований підбір 
персоналу, що здійснюється на основі алгоритмів 
на основі NLP (Natural Language Processing) і ана-
лізу Big Data, забезпечує не лише швидкий пошук 
кандидатів, які максимально відповідають вимогам 
вакансії, а й можливість глибокого аналізу soft skills, 
потенціалу до навчання та відповідності корпора-
тивній культурі, що значною мірою мінімізує ризики 
неправильного підбору кадрів [11].

Штучний інтелект, як адаптивна технологія, що 
поєднує машинне навчання, обробку природної 
мови, аналітику великих даних та моделі прогно-
зування, поступово стає невід’ємним елементом 
сучасного кадрового менеджменту, сприяючи фор-
муванню персонал-центричних підходів до організа-
ції праці, розвитку, оцінювання та утримання праців-
ників (рис. 1).
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Одним із провідних напрямів трансформа-
ції є автоматизація рекрутингу та відбору кадрів, 
яка дозволяє переосмислити традиційні методи 
пошуку, оцінки та залучення кандидатів, заміню-
ючи суб’єктивні рішення людини більш точними 
та швидкими алгоритмами, що аналізують тисячі 
резюме, супровідних листів та цифрових слідів 
претендентів у мережі, використовуючи моделі 
машинного навчання для визначення найбільш 
релевантних кандидатів з огляду на професійні 
компетенції, досвід, поведінкові патерни й куль-
турну відповідність організації. У цьому контексті 
штучний інтелект також застосовується у формі 
віртуальних співбесід, інтерактивних чат-ботів і 
симуляційних завдань, які дають змогу отримати 
глибший інсайт у навички та реакції претендентів 
в умовах моделювання робочих ситуацій [2, c. 85].

Іншим важливим вектором є аналіз продук-
тивності персоналу та прогнозування плинності 
кадрів, що базується на здатності ШІ обробляти 
великі масиви внутрішньої інформації про пра-
цівників, від рівня виконання задач до комуніка-
ційної активності, участі у проєктах, дотримання 
дедлайнів та показників задоволеності для фор-
мування цілісного портрету ефективності кожного 
співробітника. Використовуючи алгоритми прогно-
зування, компанії можуть завчасно ідентифікувати 

ризики звільнення цінних фахівців, виявляти 
«вузькі місця» в організаційній структурі та запо-
бігати вигоранню або втраті мотивації шляхом 
персоналізованих HR-рішень, таких як перегляд 
навантаження, зміна посадових обов’язків або 
додаткове навчання [13, c. 803].

Значного розвитку набуває також напрям інди-
відуалізації навчання та розвитку працівників 
через ШІ, що передбачає перехід від універсаль-
них програм підвищення кваліфікації до гнучких, 
адаптивних траєкторій розвитку, які формуються 
з урахуванням поточних знань, стилю навчання, 
кар’єрних цілей і динаміки результатів працівника. 
Завдяки використанню платформ, які базуються 
на штучному інтелекті, компанії можуть не лише 
автоматизувати процес створення освітнього кон-
тенту, а й в режимі реального часу адаптувати 
його до потреб кожного працівника, забезпечуючи 
високу залученість у процес професійного само-
зростання та підвищення конкурентоспроможності 
людського капіталу.

Не менш важливою складовою є управління 
залученістю та емоційним станом співробітників, 
що набуло особливого значення в умовах гібрид-
них моделей зайнятості та постійного інформацій-
ного перенавантаження. Інтелектуальні системи 
моніторингу, які аналізують не лише опитування 

Рис. 1. Стадії формування та управління розвитком персоналу 
на основі використання інструментів штучного інтелекту 
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використання ШІ 

Уточнення вимог до професійного, 
інтелектуального та креативного рівня 

персо
 
налу 

Проведення навчання спеціалістів з 
моделюванням ШІ 

Оцінка результатів розвитку 
співробітників (оцінка людського 

капіталу) на засадах ШІ 

Призначення на посаду (укладання 
контракту) 

Формування резерву на висування 
(остаточний резерв) за основними 
видами діяльності та за суміжними 

(поєднання посад) 

Проведення навчання фахівців у системі 
ШІ + HR 

Планування видів і форм розвитку 
персоналу 

Розробка вимог до професійного, 
інтелектуального та креативного рівня 

персоналу 

Визначення шляхів використання ШІ 
для відбору претендентів 

Потреба у спеціалістах із високим 
рівнем людського капіталу 
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задоволеності, але й невербальні сигнали, тон 
повідомлень, частоту комунікацій чи участь у вну-
трішніх ініціативах, дозволяють HR-аналітикам 
будувати глибше розуміння психоемоційного клі-
мату в колективі, виявляти ознаки емоційного 
вигорання, зниження мотивації чи конфліктного 
потенціалу, і завчасно ініціювати відповідні інтер-
венції, що сприятимуть стабілізації трудових від-
носин і підвищенню лояльності персоналу [15].

Трансформація HR, що розгортається під 
впливом ШІ, зумовлює виникнення нових трендів 
майбутнього, серед яких особливої уваги заслу-
говує перехід від традиційного, інтуїтивного під-
ходу до управління персоналом до аналітично 
обґрунтованих, прогнозно-адаптивних моделей, 
які спираються на обробку великих масивів даних 
(Big Data), інтерпретацію складних поведінкових 
патернів та формування сценаріїв розвитку тру-
дових відносин. У цьому контексті HR-аналітика, 
що спочатку використовувалася здебільшого для 
збирання статистичної інформації про продуктив-
ність та задоволеність працівників, еволюціонує у 
повноцінну систему адаптивного управління, яка в 
режимі реального часу моделює ризики звільнень, 
визначає потенціал для внутрішньої мобільності, 
автоматично формує персоналізовані кар’єрні 
маршрути та забезпечує динамічну підтримку 
організаційної структури відповідно до стратегіч-
них цілей компанії (табл. 1) [9, c. 81].

Водночас, незважаючи на вражаючі технічні 
можливості, які відкриває використання ШІ в 
HR-процесах, повноцінна реалізація потенціалу 
таких рішень потребує поєднання алгоритмічної 
точності з людською експертизою, що знайшло 
своє відображення в концепції human-in-the-loop, 
яка передбачає постійну присутність людини у 
процесах прийняття рішень, моніторингу ефектив-
ності систем і коригування поведінки алгоритмів 

у ситуаціях, коли важливим є контекст, емоційна 
чутливість, етика або інтуїтивне розуміння ситу-
ацій [3]. Такий симбіоз людського й машинного 
інтелекту дозволяє мінімізувати ризики алгорит-
мічного упередження, уникнути дегуманізації про-
цесів управління персоналом та забезпечити при-
йняття рішень, що не лише відповідають вимогам 
ефективності, а й враховують соціальну відпо-
відальність бізнесу перед працівниками. У цьому 
розумінні штучний інтелект слід розглядати не як 
заміну HR-фахівця, а як його інтелектуального 
партнера, здатного посилити стратегічну функцію 
управління персоналом, надати нові інструменти 
аналізу й прогнозування, але водночас потребую-
чого постійного втручання людини в критично важ-
ливі етапи прийняття рішень [1, 14].

Однак для того щоб така інтеграція відбулася 
органічно й не спричинила опору серед персо-
налу, ключового значення набуває підготовка 
HR-фахівців до роботи з інтелектуальними систе-
мами, яка має виходити далеко за межі базового 
цифрового навчання і включати формування нових 
компетентностей, таких як аналітичне мислення, 
інтерпретація даних, цифрова етика, вміння пра-
цювати з AI-інструментами для персоналізованого 
управління, а також здатність до гнучкого адапту-
вання до змін у цифровому середовищі [4].

Таким чином, перспективи розвитку та інтегра-
ції штучного інтелекту в HR-сфері не лише вказу-
ють на нові технологічні горизонти, але й ставлять 
перед фахівцями нові завдання, як то переосмис-
лення власної ролі, опанування цифрових інстру-
ментів, утвердження цінностей відповідального 
використання ШІ, що разом формує основу для 
переходу від управління персоналом як адміні-
стративної функції до стратегічного, інноваційного 
та людяного управління людським капіталом май-
бутнього.

Таблиця 1
Вплив технологій штучного інтелекту на ефективність інструментів управління персоналом

Інструмент 
управління 
персоналом

Вплив ШІ
Оцінка рівня 

розвитку 
персоналу

Організаційна 
ефективність

Ефективність 
використання

Рекрутинг
Автоматизований підбір 
кандидатів на основі 
аналізу резюме

Середній Зростання швидкості 
закриття вакансій Висока

Оцінювання 
персоналу

Алгоритмічна обробка KPI 
та поведінкових даних Високий Підвищення точності 

оцінювання Висока

Навчання та 
розвиток

Адаптивні платформи 
для персоналізованого 
навчання

Високий Збільшення залученості 
персоналу Висока

Утримання 
працівників

Прогнозування ризиків 
звільнення Середній Зменшення плинності 

кадрів Середня

Планування 
кар'єри

Моделювання кар'єрних 
траєкторій Середній Підвищення мотивації до 

розвитку Середня

Управління 
ефективністю

Інтелектуальний аналіз 
продуктивності Високий Покращення продуктивності 

команд Висока

Джерело: сформовано авторами 
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Висновки. У дослідженні розглядаються тео-
ретичні основи застосування штучного інтелекту 
в сфері управління персоналом, з акцентом на 
його можливості аналізувати значні масиви даних, 
виявляти непомітні закономірності у поведінці 
співробітників, прогнозувати рух кадрів та моде-
лювати можливі кар’єрні шляхи, що в подальшому 
дозволяє перейти до більш персоналізованого 
підходу в управлінні людськими ресурсами.

Проведено оцінку ефективності сучасних 
HR-інструментів на основі таких критеріїв, як орга-
нізаційна продуктивність та практична корисність, 
що дало змогу виявити найбільш перспективні 
напрями, пов’язані з навчанням, оцінкою персо-
налу та управлінням ефективністю, а також окрес-
лити шляхи вдосконалення систем прогнозування 
звільнень та планування кар’єрного розвитку. На 
основі аналізу ключових HR-інструментів було роз-
роблено систему оцінки ефективності використання 
штучного інтелекту, яка враховує п’ять основних 
критеріїв: вплив на бізнес-процеси, розвиток персо-
налу, організаційну ефективність, практичне засто-
сування та відповідність стратегічним цілям компа-
нії. Запропоновано стратегічні напрями оновлення 
HR-систем у контексті цифрової трансформації, 
зокрема підготовку HR-фахівців до роботи з інте-
лектуальними системами через міждисциплінарні 
навчальні програми, впровадження принципів циф-
рової етики та розвиток аналітичного мислення як 
ключового чинника підвищення цифрової зрілості 
організацій.
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