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Сучасна цифрова епоха супроводжується глибокими трансфо-

рмаціями бізнес-екосистем, що підсилює роль людського капіта-
лу як стратегічного ресурсу організації. У більшості компаній на-
вчання персоналу еволюціонує від тактичної потреби бізнесу до 
системного та адаптивного інструменту, здатного впливати на бі-
знес-модель підприємства. У цьому контексті напрям розвитку 
персоналу (Learning & Development, далі — L&D) трансформу-
ється з допоміжної функції підвищення кваліфікації у фундамен-
тальний елемент політики управління талантами. 

Особливе значення в цій трансформації має впровадження шту-
чного інтелекту (далі — ШІ), який відкриває нові можливості пер-
соналізації, прогнозування потреб у навчанні та створення «розум-
них» навчальних екосистем. ШІ виступає не лише як технологічний 
інструмент, а як рушійна сила нової парадигми L&D, де навчання 
стає частиною стратегічного управління людськими ресурсами. 

Мета дослідження полягає в характеристиці історичної ево-
люції L&D, виокремленні ключових етапів розвитку та аналізі 
сучасних напрямів, пов’язаних із впровадженням штучного інте-
лекту, для формування висновків щодо впливу ШІ на практику 
управління талантами. 

Еволюція системи L&D має довгу історію, що відображає змі-
ну підходів до навчання працівників — від операційної підтрим-
ки до стратегічного розвитку компетенцій. Серед зарубіжних до-
слідників, що зробили вагомий внесок у розуміння цих процесів, 
— Josh Bersin, який досліджував етапи розвитку корпоративного 
навчання та впровадження змішаних форматів [1]; Nichol 
Bradford, що аналізував перехід від традиційного до цифрового 
навчання [5]; Muhammed Shabaani, який описав трансформацію 
L&D від формальних тренінгів до персоналізованих і безперерв-
них систем розвитку [3]. 
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Серед українських науковців слід відзначити Кравчук О. I., 
Варіс І. О., які досліджували вплив цифрових інструментів і пла-
тформ на корпоративне навчання [6], а також Харчук В.Ю. і Гай-
дук Б.В., котрі аналізували концепції лідерства, постійного на-
вчання та адаптації до VUCA-середовища як складові сучасної 
L&D-парадигми [7, c. 259–261]. 

Таблиця 1 
ХРОНОЛОГІЧНІ ЕТАПИ РОЗВИТКУ L&D 

Період Етап Характерні ознаки Наслідки для L&D / 
бізнесу 

До 1940 
Довоєнна й ранньоін-
дустріальна доба 

Навчання «на робочо-
му місці», учнівство, 
виробничі інструкції 

Підтримка вироб-
ництва, обмежений 
спектр розвитку 

1940—
1945 

TWI / Training Within 
Industry 

Масові стандартизо-
вані інструктажі, 
тренінги на виробни-
цтві 

Формування мето-
дик інструктажу, 
стандартизація під-
ходів 

1950—
1980 

Корпоративні універ-
ситети, менеджмент-
академії 

Центри розвитку лі-
дерства (Crotonville 
GE тощо) 

L&D як стратегіч-
ний елемент управ-
ління талантами 

1950—
1980 

Інструкційне проєк-
тування, моделі ефек-
тивності 

Аналіз, дизайн, оцін-
ка навчальних про-
грам 

Методологізація та 
структурованість 
процесів 

1950—
1980 

Навчання дорослих 
(андрагогіка) 

Самостійність, дос-
від, релевантність 

Залучення доросло-
го слухача, гнуч-
кість навчання 

1970—
1990 

Компетентнісні та 
поведінкові моделі 

Орієнтація на резуль-
тат і навички 

Зв’язок навчання з 
продуктивністю 

1990—
2000 

Е-learning, LMS, 
SCORM, xAPI 

Цифрові платформи, 
модульність, суміс-
ність 

Масштабованість і 
доступність навчан-
ня 

2000—
2010 

70-20-10, мікронав-
чання, LXP 

Короткі модулі, пер-
соналізовані траєкторії 

Розвиток самонав-
чання, адаптивність 

2010—
2020 

Learning in the Flow 
of Work 

Навчання в процесі 
роботи, підказки, ін-
теграція 

Підвищення швид-
кості засвоєння, 
контекстність 

З 2020 

Data-driven / AI-
інтегроване L&D 

Аналітика навичок, 
адаптивні системи, 
генеративний кон-
тент 

Переосмислення 
L&D як системи, а 
не функції 

Складено автором на основі [2; 3; 4; 5]. 
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Хронологія демонструє поступовий перехід від підходу 
«навчання як витрати» до «навчання як інвестиції» та поглиб-
лення інтеграції L&D у бізнес-стратегії. Сьогодні L&D немож-
ливо уявити без елементів персоналізації, аналітики даних та 
автоматизації. Зокрема, у звіті Future of Learning & 
Development штучний інтелект визначено головним трендом 
корпоративного навчання. Сучасні напрями інтеграції ШІ в 
Learning & Development [4]:  

 Персоналізоване та адаптивне навчання. ШІ аналізує про-
філі навичок, історію навчання, поведінкові патерни працівників 
і формує індивідуальні траєкторії розвитку. 

 Автоматизація й генерація контенту. Використання ШІ для 
створення текстів, відео-симуляцій і навчальних сценаріїв знижує 
час розробки та підвищує актуальність контенту. 

 Аналітика та прогнозування навичок (skills forecasting). Ін-
телектуальні системи визначають пробіли у компетенціях і про-
понують навчання «на випередження», оптимізуючи інвестиції у 
розвиток персоналу. 

 Навчання в потоці роботи (Learning in the Flow of Work). 
Мікроформати та інтерактивні підказки інтегруються безпосере-
дньо у робочі процеси. 

 Імерсивне навчання (VR/AR). ШІ підсилює можливості вір-
туальної та доповненої реальності, створюючи безпечне середо-
вище для практики й експериментів. 

 AI-коучинг і віртуальні асистенти. Інтелектуальні агенти 
супроводжують працівників у навчанні 24/7, забезпечуючи інди-
відуальну підтримку. 

Для сучасних компаній, особливо в контексті сталого розвит-
ку, інтеграція ШІ у L&D перетворює політику розвитку персона-
лу на динамічну систему знань, де навчання є постійною складо-
вою життєвого циклу працівника. Підсумовуючи, можемо 
сформувати такі висновки:  

1. Еволюція L&D демонструє перехід від адміністративного 
навчання до стратегічної функції управління талантами. 

2. ШІ виступає каталізатором нового етапу розвитку, забез-
печуючи персоналізацію, аналітику та автоматизацію на-
вчання. 

3. Необхідно враховувати ризики застосування ШІ — алгори-
тмічні упередження, конфіденційність даних, етичність. 

4. Для організацій ключовим стає створення L&D як системи, 
де технології підсилюють, а не замінюють людський фактор і по-
літику розвитку талантів. 
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