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ВПЛИВ ТЕХНОЛОГІЙ ШТУЧНОГО ІНТЕЛЕКТУ НА ПРОЦЕС 
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В статті розглянуто можливість використання HR-технологій на базі 

ШІ у відтворенні людського капіталу підприємства, оскільки в сучасних 
умовах цифровізація бізнес-процесів суттєво підвищує їх ефективність. 
Виявлено, що цифровізація HR-процесів об’єднує мобільні додатки, 
соціальні мережі, доповнену реальність тощо. Детально розглянуто 
можливості використання інструментів штучного інтелекту у формуванні 
людського капіталу. Наведено переваги та ризики впровадження 
сучасних HR-технологій на базі штучного інтелекту у практику діяльності 
українських підприємств. Такі технології сприяють персоналізації 
процесу найму, зменшенню витрат часу і ресурсів, підвищенню 
ефективності при виконанні рутинних завдань та роботи з великими 
обсягами даних, однак цифровізація HR-процесів ставить додаткові 
вимоги до кваліфікації HR-фахівців – вони повинні володіти 
неспецифічними, крос-функціональними компетенціями, заснованими на 
технічних характеристиках програмного забезпечення й особливостях 
управління ним. Крім того, використання таких технологій потребує 
додаткових грошових коштів для їх придбання та обслуговування, що не 
кожне підприємство може собі дозволити.  

Ключові слова: людський капітал; відтворення людського капіталу; 
цифровізація бізнес-процесів; HR-процеси; HR-технології; штучний 
інтелект. 

 

Постановка проблеми. Задля забезпечення сталості 
інноваційного розвитку підприємств зростає необхідність 
використання цифрових технологій майже у всіх бізнес-процесах, в 
тому числі шляхом впровадження технологій, що базуються на 
штучному інтелекті (далі – ШІ). А оскільки людський капітал є одним 
з основних факторів досягнення успіху підприємства, то 
цифровізація HR-технологій знаходиться серед пріоритетних 
завдань управлінської діяльності.  

За даними дослідження SHRM Foundation, оприлюдненими у 
квітні 2022 року, кожна четверта організація вже використовує 
засоби автоматизації та ШІ у завданнях HR. При цьому, аж 85% 
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респондентів, які використовують ШІ, констатували, що це 
заощаджує їх час та підвищує ефективність роботи [7]. Не менш 
цікавими є результати ще одного дослідження, проведеного на 
платформі Resume Builder, відповідно до яких майже 80% опитаних 
менеджерів компаній у США використовують chatGPT для створення 
описів вакансій, 66% – для відбору заявок кандидатів для 
подальших співбесід, а 65% – для генерації відповідей на заявки. 
При цьому, більше половини респондентів (55%) оцінили якість 
роботи штучного інтелекту на «відмінно», а ще 34% – на «дуже 
добре» [7]. 

Варто відмітити і переваги впровадження ШІ у HR-процеси, що 
були виявлені шляхом опитування понад 1000 співробітників 
компанії SoftServe у 7 країнах світу. У ході дослідження було 
виявлено, що використання ШІ дає змогу зменшити на 31% час на 
виконання рутинних завдань усією командою, і, при цьому, 
результативність команди може зрости на 45% [18]. Відтак, 
очевидність переваг від новітніх HR-технологій, що базуються на ШІ, 
актуалізує їх дослідження та стимулює підприємства до цифровізації 
окремих HR-процесів, зокрема з відтворення людського капіталу. 

Аналіз останніх досліджень. На сьогодні питання 
використання цифрових технологій задля ефективного управління 
персоналом не втрачає своєї актуальності. Відтак проблемам 
дослідження можливостей цифровізації сучасних HR-технологій 
присвячено чимало наукових праць зарубіжних та вітчизняних 
вчених. Так, Gigauri I., Gulua E., Mushkudiani Z. проаналізували 
досягнення в цифровому наборі персоналу та його потенціал для 
компаній [21]. Грішнова О. досліджувала цифровізацію розвитку ЛК 
[6], роль блокчейн-технологій для обробки HR-інформації [5],  
цифрову зайнятість і т.п. [20; 22]. Бей А., Середа А. визначили головні 
акценти управління персоналом під впливом цифровізації бізнес-
процесів [1]. Рудакова С., Данилевич Н., Щетиніна Л., Касьяненко Ю. 
дослідили процес еволюції HR-функцій під впливом цифровізації та 
оцінили рівень автоматизації HR-процесів [8; 15]. Могильна Л., 
Орєхова А., Хромушина Л. розробили рекомендації щодо подальшого 
розвитку інноваційних ІТ-технологій для HR-менеджменту [11]. 
Кравчук О., Варіс І., Заривних К. охарактеризували тенденції та 
виклики цифровізації управління персоналу в контексті глобальної 
віддаленої роботи та дистанційної реалізації трудових процесів [9].  

Водночас все частіше об’єктом наукових досліджень стає 
впровадження ШІ в HR-процеси компаній. Зокрема, Любомудрова Н. 
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та Гойчук В. у своїй роботі проаналізували світовий досвід 
впровадження технологій штучного інтелекту в систему управління 
персоналом [3]. Васьків О., Стадник Ю. дослідили сучасні HR-
технологій та можливості їх удосконалення на основі технологій 
штучного інтелекту, доповненої реальності, хмарних сервісів [2]. 
Скібська К. здійснила SWOT-аналіз для ідентифікації сильних та 
слабких сторін використання інструментів штучного інтелекту [17]. 
Самолюк Н. дослідила напрями використання інструментів ШІ в 
процесах рекрутингу [16]. 

Попри це, аналіз наукових публікацій показав, що можливості 
використання штучного інтелекту саме у процесі відтворення 
людського капіталу підприємства, залишаються недостатньо 
розкритими, що потребує їх подальшого дослідження. 

Постановка завдання. З огляду на вищезазначене, метою 
роботи є дослідження сучасних HR-технологій на базі ШІ та їх вплив 
на відтворення людського капіталу підприємства. 

Виклад основного матеріалу. Відтворення людського капіталу 
підприємства (далі – ЛК) включає процеси формування та розвитку 
людського капіталу [4]. При цьому формування ЛК передбачає 
визначення необхідного для успішного функціонування 
підприємства рівня людського капіталу та залучення кандидатів з 
різних джерел (через службу зайнятості населення, за допомогою 
рекрутингових агенцій або пошук кандидатів з числа працівників 
підприємства).  

На думку Любомудрової Н. П. та Гойчук В. І., для ефективного 
використання ШІ для відтворення людського капіталу підприємства 
в першу чергу необхідно цифровізувати HR-систему, оскільки вона є 
основою добору, розвитку та збереженню персоналу. Дослідження 
за цією тематикою доводять, що компанії, які впевнено залучають 
технології штучного інтелекту в управлінські процеси та 
цифровізують HR-систему, є значно успішніші ніж компанії, які досі 
використовують традиційні технології [3]. В сучасних умовах 
функціонування, компанії, котрі ще не наважилися залучати 
інновації та цифровізувати HR-процеси, ризикують зазнати значних 
фінансових втрат та залишитись без якісного людського капіталу. 

На сьогодні світовий ринок налічує понад 1400 постачальників 
HR-технологій, більшість з яких використовують штучний інтелект, 
когнітивні інтерфейси, глибинну аналітику, аналіз настроїв 
працівників та інші новітні технології. Така стрімка поява нових 
інструментів охопила практично всі процеси управління персоналом, 
а їх впровадження значно підвищує ефективність менеджерів з 
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персоналу [3]. 
Постачальники новітніх HR-технологій розробляють різні 

інструменти, в тому числі і на базі ШІ, а саме [2]: 
- інструменти, що забезпечують внутрішню мобільність 

працівників;  
- інструменти, що допомагають виявляти та зменшувати 

кількість випадків упередженого ставлення та дискримінації під час 
працевлаштування та кар’єрного просування;  

- інструменти аналізу, що використовуються для порівняння 
рівня заробітної плати; 

- інструменти для рекрутингу персоналу; 
- інструменти для навчання працівників; 
- інструменти для оцінки різних категорій персоналу. 
Варто відмітити, що цифровізація системи управління 

персоналом об’єднує мобільні додатки, соціальні мережі, доповнену 
реальність тощо. В таблиці наведено окремі технологічні можливості, 
що надає ШІ в цифровізації HR-процесів. Як бачимо, мобільні 
додатки, крім рутинних робочих процесів, дозволяють спостерігати 
за ментальним здоров’ям працівників та уникати професійного 
вигорання на роботі. Використання технології доповненої реальності 
сприяє залученню талантів, їх навчанню та розвитку, практично 
виключаючи гендерну нерівність. А інтеграція з хмарними сервісами 
полегшує процеси рекрутингу, покращує якість корпоративного 
життя, зменшує рутине щоденне навантаження фахівців служби 
управління персоналом тощо [3]. 

Таблиця 
Характеристика HR-інструментів на базі ШІ [3] 

Інструменти Функції

Мобільні 
додатки 

(програми для 
смартфонів, які 

завантажуюся із 
маркетплейсів) 

- сприяють управлінню робочим часом (відстежують 
переміщення працівників, повідомляють про запізнення чи 
затримки на роботі, дозволяють контролювати 
своєчасність виконання робочих завдань, здачу звітності); 
 - відслідковують зміни настрою та стану здоров’я 
працівників шляхом звичайних щоденних опитувань 

Технологія 
доповненої 
реальності 

- полегшує процеси онбордингу та адаптації (знайомить з 
цінностями компанії та корпоративною культурою, 
дозволяє кандидатам візуалізувати майбутнє робоче 
місце, ознайомитись із трудовими функціями, 
особливостями їх виконання); 
- сприяє корпоративному навчанню, дозволяє зануритись 
в робочий процес та випробувати нові навички 
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продовження таблиці 
Інтеграція з 
хмарними 
сервісами 

- забезпечує швидку автоматичну обробку інформації про 
кандидатів та опрацювання великої кількості запитів;  
- сприяє комунікації між працівниками та керівництвом, 
автоматизує оцінювання персоналу, формує рейтинги, 
забезпечує більш справедливі результати оцінювання 
персоналу, що підвищує рівень довіри; 
- автоматизує рутинну роботу, зменшує час на оформлення 
та зберігання кадрової документації 

 
Досвід успішних компаній показує, що цифрові технології 

проникають у сферу управління персоналом дедалі глибше. Не так 
давно компанія IBM повідомила, що штучний інтелект замінив у них 
30% персоналу відділу кадрів. Решта працівників почали виконувати 
роботу якісніше і більше зосередилися на прямій взаємодії з 
кандидатами на вакантні посади [19]. 

Отже, одним із важливих питань для кожного HR-фахівця є 
наступне: «Чи зможуть технології замінити роль HR-служби в 
компанії?». Данилевич Н., Рудакова С., Щетініна Л., Касяненко Я. 
провели дослідження, яке показало, що «62,55% респондентів 
вважають, що автоматизація та діджиталізація не зможе замінити 
HR-фахівців у компанії, 23,91% – що можуть, 4,35% – вагаються при 
відповіді на це питання, а решта прогнозує, що наступні 20–30 років 
професії HR-менеджера нічого не загрожує» [15]. 

Бей Г. В. та Середи Г. В. виділяють три основні функціональні 
сфери управління персоналом, в яких простежується розмежування 
компетенцій та відповідальності у виконанні завдань на такі, що 
можуть бути автоматизовані із застосуванням технологій ШІ, і такі, 
що потребують безпосередньої участі HR-менеджера. До останніх 
відноситься рекрутинг, кар’єрне просування, навчання та розвиток 
персоналу [1]. 

На сьогодні в частині рекрутингу вже існують інструменти 
штучного інтелекту, які можуть допомогти компаніям підвищити 
ефективність набору персоналу [9]. Процеси рекрутингу мають 
стандартні, типові, рутинні та тривалі дії, автоматизація яких – це 
першочергове завдання для багатьох компаній, які прагнуть 
підвищити ефективність управління персоналом – на допомогу 
вирішенню цих завдань приходить ШІ [17]. 

Самолюк Н. М. згрупувала напрями використання інструментів 
штучного інтелекту в процесах рекрутингу у п’ять окремих груп 
(рисунок).  
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Рисунок. Використання інструментів ШІ в процесах рекрутингу [16] 

 

Зокрема, платформи рекрутингу, керовані ШІ, можуть 
сканувати та аналізувати резюме, супровідні листи та профілі в 
соціальних мережах, щоб визначити найбільш підходящих 
кандидатів, які відповідають критеріям вакансій. Алгоритми обробки 
природної мови можуть оцінити мову, яку використовують кандидати 
в своїх резюме. Також завдяки ШІ, його здатності «зчитувати» риси 
обличчя та аналізувати міміку та мову тіла кандидата під час 

1.Використання ШІ у відборі резюме 

- автоматизація процесу початкової перевірки (автоматичний аналіз резюме і 
виявлення ключових слів, навичок, досвіду та механічний відбір резюме за 
заданими параметрами для подальшої роботи); 
- об’єктивний відбір резюме кандидатів без втручання людського фактора 

2. Використання ШІ при пошуку кандидатів 

кандидатів

- пошук на онлайн-платформах, у професійних та соціальних мережах; 
- визначення потенційних кандидатів, що відповідають вимогам до роботи; 
- розширення кола потенційних кандидатів 

 

4. Використання ШІ у відео інтерв’ю та оцінювання 

кандидатів кандидатів 

- опрацювання природної мови для аналізу відповідей кандидатів 
- розпізнавання обличчя для аналізу міміки та аналіз мови тіла кандидата; 
- оцінювання комунікативних навичок; 
- оцінювання культурної відповідності; 
- оцінювання загальної придатності кандидата 

3. Використання чат-ботів у початковому відборі 

кандидатів

- спілкування з кандидатами та відповіді на їх запитання;  
- збирання інформації про навички та кваліфікацію кандидатів; 
- отримання інформації про доступність кандидатів; 
- проведення початкового відбору 

5. Прогностична аналітика у відборі кандидатів із використанням ШІ 
кандидатів кандидатів 

- аналіз історичних даних успішних наймів; 
- ідентифікація шаблонів та рис, пов’язаних з високоефективними працівниками; 
- використання даних для ухвалення обґрунтованих рішень; 
- прогнозування ймовірності успіху кандидата на посаді; 
- прогнозування терміну роботи кандидата в компанії 

Напрями використання інструментів ШІ 
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спілкування можна отримати багато додаткової інформації для 
прийняття рішення щодо придатності кандидата [16]. Варто 
відмітити, що застосування інструментів ШІ у формуванні людського 
капіталу підприємства має свої переваги й недоліки. Зокрема, до 
переваг можна віднести ефективність, швидкість та об’єктивність у 
процесі пошуку та відбору персоналу, адже ШІ здатний 
опрацьовувати великі обсяги даних, використовувати алгоритми та 
аналітику для знаходження найкращих кандидатів. Тож в цілому 
застосування ШІ дозволяє компанії: знизити витрати на рекрутинг; 
покращити якість підбору кандидатів; скоротити час, витрачений на 
закриття вакансій; збільшити вірогідність успішності нового 
працівника [17]. Це підтверджують і результати дослідження – 
використання цифрових інструментів пришвидшує процес онлайн 
рекрутингу на 75%. При цьому, більшість респондентів прогнозують 
масове використання ШІ в процесі рекрутингу (аналіз 
профілю/резюме, оцінювання навичок та їх відповідність до профілю 
посади) та першого зв’язку з кандидатами [19]. 

Попри це, варто пам’ятати, що використання технологій, на базі 
штучного інтелекту, потребує грошових коштів, для їх придбання та 
обслуговування, та додаткових витрат часу, тому компанії повинні 
бути готовими до цього і певним чином ризикувати [13]. 
Цифровізація HR-процесів також вимагає, щоб HR-фахівці володіли 
неспецифічними, крос-функціональними компетенціями, 
заснованими на технічних характеристиках програмного 
забезпечення й особливостях управління ним. Для прикладу, 
компетентнісні обмеження, що накладає технологія використання 
чат-ботів є наступні [1]: 

1) створення, обслуговування (оновлення та 
переналаштування) чат-ботів вимагає наявності HR-фахівців з 
додатковими навичками програмування та використання ІТ-
технологій; 

2) інтеграційні можливості: доступність даних обмежена через 
тенденцію HR до SааS, тобто програмне забезпечення стає 
оплачуваною послугою; 

3) обмеженість використання серед персоналу старших вікових 
груп, які не сприймають новітні технології, не реагують вчасно на їх 
повідомлення, не готові вести діалог з чат-ботами.  

Крім того, використання штучного інтелекту може призвести до 
таких проблем, як упередженість, відсутність людської взаємодії та 
обмеженість у розумінні контексту й нюансів окремих HR-процесів 
[17]. 
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Враховуючи наведені переваги та можливі ризики, 
підприємства повинні ретельно вибирати HR-технології на базі ШІ, 
забезпечуючи етичні міркування, захист даних та враховуючи 
важливість людського фактора у сфері відтворення людського 
капіталу підприємства [17]. 

Висновки. Процес відтворення людського капіталу підприємства, 
що є невід’ємною складовою HR-менеджменту, знаходиться сьогодні 
під впливом суттєвих технологічних викликів і можливостей, 
спричинених процесами цифровізації економіки. Тому використання 
технологій штучного інтелекту для відтворення людського капіталу на 
рівні підприємства набирає значних обертів. Популярними 
технологіями на базі ШІ є чат-боти, технології доповненої реальності, 
цифрові системи управління персоналом, інтегровані мобільні додатки. 

Використання технологій штучного інтелекту в HR-процесах несе 
здебільшого позитивний характер, забезпечуючи ефективність, 
швидкість та об’єктивність у відтворенні людського капіталу 
підприємства. Натомість, впровадження цих технології має певні 
ризики, зокрема вимагає капіталовкладень, може сприяти скороченню 
робочих місць та вимагає постійного навчання у сфері ІТ-технологій. 

Отож, впровадження у практику відтворення людського 
капіталу HR-технологій на базі ШІ, має базуватись на глибокому 
аналізі внутрішніх і зовнішніх чинників, дослідженні переваг та 
недоліків наявних технологій, а також галузевих обмежень [16]. 
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ENTERPRISE 
 

The article considers the potential for utilising AI-based HR 
technologies in the replication of an enterprise’s human capital, given that 
the digitalisation of business processes has been shown to markedly 
enhance their efficiency in the contemporary era. It has been established 
that the digitalisation of HR processes incorporates the utilisation of mobile 
applications, social networks, augmented reality, and other related 
technologies. The potential applications of artificial intelligence (AI) in 
human capital formation are explored in depth. AI-driven recruiting 
platforms, for instance, can scan and analyse CVs and social media profiles 
to identify the most suitable candidates. Similarly, AI can "read" facial 
features and analyse facial expressions during communication, providing 
additional information to inform suitability assessments. These are just a 
few of the tools that human resources (HR) professionals can utilise in their 
work today. 

The article considers the advantages and risks of introducing modern 
HR technologies based on artificial intelligence into the practice of Ukrainian 
enterprises. Such technologies help to personalise the hiring process, 
reduce time and resources, and increase efficiency in performing routine 
tasks and working with large amounts of data. However, the digitalisation of 
HR processes places additional requirements on the qualifications of HR 
specialists – they must have non-specific, cross-functional competencies 
based on the technical characteristics of the software and its management 
features. In addition, the use of such technologies requires additional funds 
for their purchase and maintenance, which not every company can afford. 
Therefore, the introduction of AI-based HR technologies into the practice of 
reproducing human capital should be based on a thorough analysis of 
internal and external factors, research of the advantages and disadvantages 
of existing technologies, as well as industry restrictions. 

Keywords: human capital; reproduction of human capital; digitalization 
of business processes; HR processes; HR technologies; artificial intelligence. 
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