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ШТУЧНИЙ ІНТЕЛЕКТ В HR-ПРОЦЕСАХ: ІНТЕГРАЦІЯ AI-РІШЕНЬ ДЛЯ 

ПІДВИЩЕННЯ ЕФЕКТИВНОСТІ РЕКРУТИНГУ ТА АДАПТАЦІЇ ПЕРСОНАЛУ 

 

Управління персоналом (HRM) зазнає значних змін завдяки інтеграції штучного 

інтелекту (ШІ). Ця технологія оптимізує процеси рекрутингу та адаптації працівників, 

підвищуючи ефективність, знижуючи витрати та покращуючи досвід кандидатів і 

працівників. ШІ автоматизує рутинні завдання, аналізує великі обсяги даних і забезпечує 

персоналізовані підходи. Водночас його впровадження супроводжується етичними 

викликами, такими як упередженість алгоритмів і захист конфіденційності даних.  

Рекрутинг є одним із найскладніших і трудомістких процесів у HRM, що включає 

пошук кандидатів, аналіз резюме, проведення співбесід і відбір найкращих. ШІ трансформує 

цей процес, автоматизуючи рутинні завдання та підвищуючи точність відбору. Наприклад, 

моделі машинного навчання, такі як випадковий ліс і XGBoost, здатні оцінювати придатність 

кандидатів з точністю понад 95% на основі їхніх резюме та профілів [1]. Це дозволяє значно 

скоротити час, необхідний для первинного скринінгу, і звільняє рекрутерів для більш 

стратегічних завдань, таких як побудова відносин із кандидатами. 

Системи відстеження кандидатів (ATS), що базуються на ШІ, використовують 

обробку природної мови (NLP) для аналізу резюме та відповідності кандидатів вимогам 

вакансії. Такі платформи, як HireVue, застосовують ШІ для оцінки відеоспівбесід, 
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аналізуючи мову, інтонацію та відповіді кандидатів. Це допомагає зменшити суб’єктивні 

упередження, які часто виникають під час традиційних співбесід [3]. Дослідження 

показують, що компанії, які використовують ШІ в рекрутингу, закривають вакансії швидше 

та досягають на 12% більше успішних наймів порівняно з тими, що покладаються на 

традиційні методи. Наприклад, такі компанії, як Google і Netflix, застосовують ШІ для 

аналізу профілів кандидатів, що дозволяє їм ефективно залучати висококваліфікованих 

фахівців і оптимізувати процес найму. 

Ще однією перевагою ШІ є його здатність зменшувати упередження, пов’язані з 

гендером, етнічною приналежністю чи іншими факторами. Алгоритми, якщо вони навчені на 

неупереджених даних, оцінюють кандидатів виключно за їхніми навичками та досвідом. 

Проте неправильно налаштовані алгоритми можуть відтворювати історичні упередження, що 

присутні в даних, на яких вони навчалися [5].  

Наприклад, якщо в минулому перевага надавалася певним групам кандидатів, ШІ 

може ненавмисно продовжити цю практику. Для запобігання цьому організації повинні 

регулярно проводити аудит алгоритмів і забезпечувати різноманітність даних для навчання. 

Крім того, ШІ покращує досвід кандидатів, роблячи процес найму більш прозорим і зручним. 

Чат-боти на основі ШІ, які використовуються такими компаніями, як AT&T, відповідають на 

запитання кандидатів у реальному часі, що підвищує їхню залученість і зменшує ймовірність 

відмови від пропозицій роботи [4]. Таким чином, ШІ не лише оптимізує внутрішні процеси, 

але й сприяє створенню позитивного іміджу компанії на ринку праці. 

Адаптація (онбординг) нових працівників є критично важливим етапом, який впливає 

на їхню продуктивність і утримання в компанії. ШІ оптимізує цей процес, автоматизуючи 

адміністративні завдання та створюючи персоналізовані програми навчання. Наприклад, 

платформи на основі ШІ можуть аналізувати профілі працівників, їхні навички та попередній 

досвід, щоб рекомендувати індивідуальні навчальні модулі, які відповідають їхнім потребам [2]. 

Це сприяє швидшій адаптації та підвищенню ефективності працівників у перші місяці 

роботи. 

Такі інструменти, як Betterworks, використовують ШІ для встановлення цілей і 

відстеження прогресу нових працівників, що полегшує їхню інтеграцію в команду. 

Дослідження показують, що 69% компаній, які застосовують ШІ в онбордингу, досягають 

кращих результатів завдяки персоналізації та автоматизації рутинних завдань, таких як 

перевірка контрактів чи податкових форм. Це дозволяє HR-фахівцям більше часу приділяти 

підтримці нових працівників і побудові командної взаємодії. ШІ також сприяє покращенню 

комунікації в командах, аналізуючи дані про взаємодію між працівниками та надаючи 

рекомендації щодо її посилення.  

Наприклад, ШІ може виявити, що новий працівник рідко взаємодіє з колегами, і 

запропонувати заходи для його інтеграції, такі як спільні проєкти чи неформальні зустрічі. 

Це особливо важливо для віддалених команд, де нові працівники можуть відчувати ізоляцію. 

Завдяки ШІ компанії створюють сприятливе середовище для адаптації, що позитивно 

впливає на задоволеність і утримання працівників. 

Крім того, ШІ може прогнозувати потенційні труднощі в адаптації, аналізуючи дані 

про продуктивність і поведінку працівників. Наприклад, алгоритми можуть виявити ознаки 

низької залученості та запропонувати HR-фахівцям втрутитися, щоб запобігти вигоранню чи 

звільненню. Такі можливості роблять ШІ цінним інструментом для створення ефективних і 

гнучких програм онбордингу. Незважаючи на численні переваги, інтеграція ШІ в HR-

процеси пов’язана з етичними та технічними викликами. Однією з головних проблем є 

упередженість алгоритмів, яка може посилювати нерівності.  

Якщо моделі ШІ навчаються на даних, що містять історичні упередження, вони 

можуть несправедливо відсіювати кандидатів або надавати перевагу певним групам. 

Наприклад, дослідження показують, що алгоритми, навчені на даних із гендерними чи 
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етнічними упередженнями, можуть дискримінувати жінок або представників меншин. Для 

вирішення цієї проблеми необхідні регулярні аудити алгоритмів і використання 

різноманітних наборів даних. 

Захист конфіденційності даних є ще одним важливим викликом. HR-процеси 

включають чутливу інформацію, таку як персональні дані кандидатів і працівників. 

Недостатній захист може призвести до витоку даних, що підриває довіру до компанії. 

Організації повинні впроваджувати надійні системи безпеки та дотримуватися міжнародних 

стандартів, таких як GDPR, щоб забезпечити конфіденційність.  

Прозорість у прийнятті рішень на основі ШІ також є ключовим аспектом. Кандидати 

та працівники мають право знати, як алгоритми впливають на їхні можливості 

працевлаштування чи кар’єрний розвиток. Наприклад, якщо ШІ відхиляє резюме кандидата, 

організація повинна пояснити, які критерії вплинули на це рішення. Дослідження 

підкреслюють необхідність розробки етичних рамок для використання ШІ в HR, щоб 

забезпечити справедливість і відповідальність [5].  

Іншим обмеженням є те, що ШІ не може повністю замінити людський підхід. Емпатія, 

розуміння індивідуальних потреб і побудова довіри залишаються прерогативою HR-фахівців. 

ШІ слід розглядати як інструмент, що доповнює людські здібності, а не замінює їх. Компанії, 

які успішно поєднують ШІ з людським фактором, отримують найкращі результати в 

управлінні персоналом. 

Отже, штучний інтелект відіграє ключову роль у трансформації HR-процесів, зокрема 

рекрутингу та адаптації персоналу. Він прискорює найм, знижує витрати, зменшує 

упередження та забезпечує персоналізований підхід до онбордингу. Дослідження 

підтверджують, що ШІ підвищує ефективність і якість HRM, дозволяючи організаціям 

залучати й утримувати таланти. Однак етичні виклики, такі як упередженість алгоритмів, 

захист даних і потреба в прозорості, вимагають ретельного управління. 

Майбутні дослідження мають зосередитися на розробці етичних стандартів і 

вдосконаленні алгоритмів для забезпечення справедливості. Організації, які зможуть 

ефективно інтегрувати ШІ, зберігаючи людський підхід, отримають конкурентну перевагу на 

ринку праці. ШІ є не лише технологією майбутнього, але й інструментом, який уже сьогодні 

змінює HRM, відкриваючи нові можливості для компаній і працівників. 
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