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ІНФОРМАЦІЙНІ ТЕХНОЛОГІЇ В УПРАВЛІННІ ПЕРСОНАЛОМ 
ПІДПРИЄМСТВА: СУЧАСНІ ТЕНДЕНЦІЇ 

 
ИНФОРМАЦИОННЫЕ ТЕХНОЛОГИИ В УПРАВЛЕНИИ  

ПЕРСОНАЛОМ ПРЕДПРИЯТИЯ: СОВРЕМЕННЫЕ ТЕНДЕНЦИИ 
 

INFORMATION TECHNOLOGIES IN HUMAN RESOURCE 
MANAGEMENT OF THE ENTERPRISE: MODERN TRENDS 

 
В статті досліджено питання впровадження і застосування новітніх технологій в 
управлінні персоналом підприємства, в світовій і вітчизняній практиці. В сучасних 
умовах відбувається швидкий розвиток інформаційних технологій, впровадження 
інноваційних наукомістких рішень і додатків у різноманітних сферах. Застосуван-

© О.Г. Брінцева, О.С. Біловус, 2018 



 263

ня новітніх розробок із використанням досягнень у сфері штучного інтелекту й 
робототехніки в управлінні персоналом дасть змогу значно покращити резуль-
тати діяльності підприємства; це актуально й на макроекономічному рівні, 
адже процеси євроінтеграції й глобалізації економіки потребують врахування 
світових тенденцій. 
 
В статье исследованы вопросы внедрения и применения новейших технологий в 
управлении персоналом в мировой и отечественной практике. В современных 
условиях происходит быстрое развитие информационных технологий, внедрение 
инновационных наукоемких решений и приложений в различных сферах. Примене-
ние новейших разработок с использованием достижений в области искусственного 
интеллекта и робототехники в управлении персоналом позволит значительно 
улучшить результаты деятельности предприятия; это актуально и на макро-
экономическом уровне, ведь процессы евроинтеграции и глобализации экономики 
требуют учета мировых тенденций. 
 
The various aspects of introduction and use of the modern technologies in human resource 
management in world and domestic practice are investigated in article. In modern 
conditions, there is a fast information technology development, introduction of innovative 
knowledge-intensive solutions and applications in various spheres. Implementation of the 
latest developments with use of achievements in the sphere of artificial intelligence and 
robotics in human resource management will allow to improve results of activity of the 
enterprise considerably; it is relevant also at the macroeconomic level, processes of 
European integration and globalization of economy demand accounting of global trends. 
Software applications with use of artificial intelligence can significantly facilitate HRs 
work in the course of development of the technologies of human resource management 
(search, selection of candidates for replacement of a vacant post), in activity of the 
consulting agencies, training of personnel, work of the employment services, the training 
and training centers. 
 
Ключові слова. Управління персоналом, інформаційні технології, штучний інте-
лект, діджиталізація, сучасні тенденції. 
 
Ключевые слова. Управление персоналом, информационные технологии, искусст-
венный интеллект, диджитализация, современные тенденции. 
 
Key words. Human resource management, information technologies, artificial 
intelligence, digitalization, modern trends. 

 
Вступ. ХХІ століття характеризується швидким розвитком інформаційних 

технологій, впровадженням їх в різноманітні технічні, соціальні та економічні 
системи. Інформаційні технології стають дедалі розвинутішими та доступніши-
ми, проникають у всі сфери нашого життя. Активного розвитку отримали: мобі-
льні технології; штучний інтелект; нейронні мережі; аналітика великих масивів 
даних; нечіткі системи прийняття рішень. Це слід враховувати для ефективні-
шої роботи з управління персоналом, адже досягнення у сфері інформаційних 
технологій здатні відкрити якісно нові шляхи розвитку, функціонування та 
управління підприємством, зокрема й у процесах управління персоналом; до-
помогти керівнику та/або організації швидше адаптуватись до змін. 

У дослідження питань підвищення ефективності управління персоналом 
зробили значний внесок вітчизняні та зарубіжні вчені В. Вітлінський, В. Вовк, 
О. Грішнова, Н. Гузь, К. Ковальчук, А. Колот, Н. Костіна, М. Осборн, А. Фель-
дман, К. Фрей та ін. Слід також відзначити міжнародні консалтингові компанії, 
які проводять дослідження щодо змін на ринку праці (Deloitte, E&Y, KPMG, 
Harvey Nash). 

Постановка завдання. Незважаючи на велику кількість проведених дослі-
джень, питання підвищення ефективності управління персоналом з використан-
ням ІТ досі недостатньо розроблене і висвітлене в економічній літературі. Тож і 
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зараз залишається необхідність формування нових підходів для вирішення пи-
тань ефективності діяльності підприємства з напряму вдосконалення управлін-
ня персоналом. Тому метою цією роботи є аналіз теоретичних, методологічних і 
практичних підходів щодо комплексу програмних рішень, розроблених на ос-
нові штучного інтелекту, для управління персоналом, обґрунтування можливос-
тей використання їх на вітчизняних підприємствах. 

Результати дослідження. Із застосуванням гейміфікації, відео-співбесід, 
процес використання штучного інтелекту для оцінки кандидатів, рекрутингу, 
підбору і взаємодії персоналу всередині компанії вийшов на абсолютно новий 
рівень, що неможливо було й уявити ще кілька років тому. 

На Заході часто застосовують вираз «tech meets HR» («технології зустрілися з 
HR») — це припускає таке злиття революційних технологій з процесом підбору 
персоналу, завдяки якому менеджерам з персоналу відкриваються нові горизон-
ти в роботі з кандидатами. Починаючи з 2015 р. безліч компаній активно почали 
використовувати штучний інтелект як допоміжний фактор при роботі з канди-
датами, що істотно вплинуло на швидкість розвитку цієї технології загалом. 

Двигуном прогресу впливу штучного інтелекту в сфері HR є масове викорис-
тання Big Data. Сьогодні більшість компаній впроваджують цифровий підхід у 
своїй діяльності, і покладають великі надії на інформаційні технології. Рекрутери 
і фахівці з персоналу визнають, що результати, отримані за допомогою аналізу 
Big Data, відіграють важливу роль у зниженні ризику прийняття помилкових 
рішень, особливо коли справа доходить до управління талантами і проектами. 

Інформаційні системи з елементами штучного інтелекту дають змогу виклю-
чити дію властивих людині емоційно-вольових характеристик, що саме вже пі-
двищує ступінь обґрунтованості й ефективності альтернативи, обраної як рі-
шення. Більш того, інтелектуальні системи здатні [7]: 1) моделювати (імітувати) 
деякі властиві людині пізнавальні (когнітивні) процеси, наприклад, самонав-
чання, розпізнавання образів; 2) стимулювати креативне мислення людини, на-
приклад, шляхом формування структурних схем проблемної області. Такі влас-
тивості нових інформаційних технологій спрощують і прискорюють процедуру 
прийняття оптимальних управлінських рішень. 

Когнітивні процеси можна згрупувати, як відомо, у такі блоки відповідно до 
послідовності прийому, зберігання і переробки інформації [1]: перцептивні 
процеси (сприйняття); мнемічні процеси (пам’ять); процеси мислення. 

Відповідно, для ухвалення рішення менеджеру необхідно спочатку сприйня-
ти інформацію, релевантну проблемній області, потім здійснити актуалізацію 
інформації, що зберігається в пам’яті, та її «переробку» за допомогою основних 
операцій мислення, і, врешті, якщо буде потрібно, підключити свої інтелектуа-
льні здібності для продукування нових ідей чи нового бачення бізнес-задач. 

Основною проблемою людського сприйняття, що впливає на швидкість 
прийняття й ефективність управлінських рішень, є обмеженість його обсягу. 

Керівнику необхідно знати все про бізнес і його оточення. Крім того, інфор-
мація, на підставі якої керівнику доводиться приймати рішення, є неоднорідною 
в силу гетерогенності організації як соціотехнічної системи і зовнішнього ото-
чення, що включає клієнтів, постачальників, конкурентів, державу і складні вза-
ємозв’язки між суб’єктами ринку. Часто інформація, що надходить до менедже-
ра, є частково недостовірною і неповною. Особливістю управлінської 
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інформації є також її сильна залежність від часового фактора. Перераховані ха-
рактеристики інформації значно ускладнюють процес розпізнавання паттернів 
(оперативних одиниць сприйняття інформації й оперативних образів керованого 
об’єкта). Зняти відзначені обмеження людського сприйняття і допомагають нові 
інтелектуальні технології. 

Функціональне призначення мнемічних процесів (пам’яті) у системах підтри-
мки прийняття управлінських рішень полягає в забезпеченні [1]: швидкої актуалі-
зації інформації, необхідної керівнику в конкретній ситуації; ситуативної вибір-
ковості пам’яті (ранжуванні даних за їх значущістю); належного обсягу пам’яті 
і підтримки її в робочому стані при постійно зростаючій втомі; структурування 
одиниць (паттернів) у пам’яті відповідно до їх логічних, функціональних і се-
мантичних взаємозв’язків; утримання в пам’яті суперечливої інформації. 

У когнітивній психології встановлено, що короткочасна пам’ять людини 
здатна оперувати не більш ніж з 7±2 факторами [2]. Стежити за динамікою змі-
ни великого числа взаємозалежних факторів людський мозок не в змозі. 

Застосування інтелектуальних систем для зберігання й актуалізації інформа-
ції, використовуваної під час роботи з проектами, у діяльності HR (зокрема, при 
пошуку та підборі персоналу, проведенні співбесід) й залучення менеджерів для 
ефективнішого планування і координації діяльності підприємства, дозволить 
виявити найзначиміші взаємозалежні фактори у великих масивах даних й уник-
нути так званих когнітивних деформацій, які властиві пам’яті людини, до кот-
рих належать [7]: 
 евристика доступності (більш ймовірна та подія, яку легше згадати); 
 евристика конкретності (більш значимою є проста і зрозуміла інформація); 
 ефект Ірвіна (велика ймовірність настання бажаної події); 
 евристика репрезентативності (більш ймовірна подія, яка відповідає дос-

віду людини). 
Впровадження додатків на основі штучного інтелекту й цифрового підходу у 

діяльності підприємства загалом дає змогу без особливих труднощів структуру-
вати, ранжирувати і актуалізувати надзвичайно складну і надзвичайно велику за 
обсягами інформацію. Такі дії необхідні для відстеження й аналізу поточного 
стану та пошуку шляхів підвищення ефективності різних процесів на підприєм-
стві. Більш того, деякі інтелектуальні системи здатні зберігати інформацію у 
формі сценаріїв (скриптів) чи представлень, співвіднесених з конкретною ситу-
ацією, що істотно спрощує процедуру прийняття управлінських рішень. 

Найвагоміший вплив у сторону модернізації й оптимізації процесів на підп-
риємстві застосування додатків на основі штучного інтелекту, здатне здійснити 
у HR. Нижче наведено розроблені і встановлені авторами способи, якими штуч-
ний інтелект може здійснити вплив у HR: 
 планування співбесід із кандидатами — прикладом може бути відслідко-

вування в соціальних мережах, коли найзручніше відправити кандидату запро-
шення на співбесіду, як це зробили в компанії Alexander Mann Solutions на ос-
нові інструменту Joberate; 
 зручний процес підбору персоналу й комунікацій з персоналом — зараз 

перегляд і відбір резюме все ще продовжує посідати значне місце в роботі рек-
рутера. Штучний інтелект може допомогти з процесами, що потребують конце-
нтрації на деталях й уваги, а саме з попереднім відбором кандидатів; 
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 персоналізація: кожний працівник унікальний і для кожного необхідний 
свій стиль навчання. Сучасні світові методи і практики стають  доступнішими 
завдяки використанню штучного інтелекту при персоналізації корпоративного 
навчання шляхом збору великої кількості даних про співробітників й моделю-
вання їх поведінки. Це дає можливість відповідним чином коригувати навчальні 
програми і підвищувати ефективність навчання; 
 прогнозування: швидке відслідковування показників плинності кадрів, рі-

вня взаємодії зі співробітниками, поточного стану проектів та інших питань до-
зволяє зекономити кошти, час й підвищити загальну ефективність діяльності 
організації. 

Важливість використання новітніх технологій і цифрового підходу в управ-
лінні персоналом сучасного підприємства підкреслюють і результати останніх 
досліджень міжнародних консалтингових компаній. Нижче наведено деякі з них. 

1)  На основі тенденцій, зазначених у дослідженні Deloitte «Міжнародні тен-
денції в сфері управління персоналом» за 2017 р. [9; 10], та аналізу багатьох ін-
ших джерел, було визначено основні тренди в HR, а саме: 
 перехід від систем обліку до систем залучення — це дає можливість не 

просто вести облік тривалості відпрацьованого робочого часу, лікарняних днів, 
відпустки чи запізнень, а й залучати працівників до корпоративного навчання, 
зокрема з метою підвищення кваліфікації; 
 мобільність використовуваних додатків — спостерігається загальна тен-

денція переходу до мобільних версій різноманітних додатків, що не оминула й 
сферу HR, адже їх використання дозволяє підтримувати зв’язок з працівниками 
навіть на відстані; 
 впровадження рішень, що базуються на аналітичних і наукових дослі-

дженнях; 
 використання Big Data й штучного інтелекту для управління, оцінки пер-

соналу й в освітніх цілях — як наслідок, спостерігаються тенденції роботизації 
HR й використання чатботів; 
 краудсорсинг (з англ. Crowdsourcing — мобілізація людських ресурсів за 

допомогою інформаційних технологій з метою вирішення бізнес-задач, держав-
них, суспільних задач) — основна ідея цього підходу полягає в тому, що вико-
нанням завдань займається розподілена група людей — за рахунок цього суттє-
во знижуються фінансові й часові затрати; 
 радикальні зміни в рекрутингу: соціальний рекрутинг, реферальний (ре-

комендаційний) рекрутинг, когнітивний рекрутинг; 
 застосування Agile-методології — гнучкого підходу до управління інно-

ваційними проектами, що асоціюється зі своєрідною філософією та культурою 
сучасних компаній, орієнтованих на постійний розвиток, ефективне викорис-
тання людського потенціалу й створення якісних інноваційних розробок у най-
коротші строки; 
 процес злиття HRMS (з англ. Human Resources Management System — сис-

тема управління людськими ресурсами) та систем управління талантами в єдині 
HR платформи. 

У дослідженні Deloitte 2017 р. зазначається, що роботизація, штучний інте-
лект, сенсори та когнитивні обчислення давно зайняли одну з центральних по-
зицій в модернізації діяльності підприємств. Компаніям слід задіювати в роботі 
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не тільки штатних співробітників, особливо зважаючи на той факт, що зараз за-
вдяки використанню комп’ютерів і програмного забезпечення це стає доступ-
нішим. Така реструктуризація веде до зміни формату й змісту практично будь-
якої роботи, й до переосмислення підходів до планування персоналу, що спо-
стерігається вже зараз. За даними проведеного опитування: 41 % респондентів 
уже застосовують впроваджені когнітивні технології й штучний інтелект; ще 
35 % респондентів повідомили про запуск експериментальних програм [10]. 

2) Дослідження Harvey Nash. Консалтингова компанія Harvey Nash ув ре-
зультаті проведеного дослідження 2017 р. [12] дійшла висновку, що протягом 
найближчих п’яти років найбільший вплив на ринок найму персоналу здійсню-
ватимуть технології, пов’язані зі штучним інтелектом і автоматизацією рекру-
тингу. Цей висновок був зроблений на основі опитування 1008 провідних HR-
фахівців з понад 40 країн. Виявилося, що: 
 15 % HR-ів уже використовують у роботі штучний інтелект і технології 

автоматизації рекрутингу; 
 ще 40 % очікують, що це відбудеться протягом найближчих 2-5 років; 
 60 % респондентів вважають, що найбільший сплеск використання но-

вих технологій у сфері HR припав на останні роки. 
Про те, що ринок HR змінюється, свідчать і обсяги інвестицій в нові HR-

технології в світі. Наприклад, у 2015 р. вони склали 2,4 млрд доларів, що на 60 
% більше, ніж у 2014 р. Найбільші вкладення залучають платформи для автома-
тизації процесу рекрутменту, системи управління талантами, додатки для ко-
мандної роботи, послуги для корпоративного навчання, технології машинного 
навчання і технології штучного інтелекту [12]. 

3) Спільне дослідження Harvey Nash і KPMG (Harvey Nash / KPMG CIO 
Survey 2017). Дослідження серед ІТ-директорів, котре в 2017 р. проводилось у 
19-й раз, стало наймасштабнішим за всю історію — було отримано 4498 відпо-
відей від ІТ-директорів і керівників ІТ-підрозділів з 86 країн світу. 

Можна відзначити, що в дослідженні 2017 р. керівники ІТ-служб говорять 
про те, що зараз відбувається все більше змін у таких сферах, де їх не очікували. 
Багато керівників перетворюють таку невизначеність у нові можливості для ро-
звитку, що допомагає організаціям ставати гнучкішими й усе активніше вико-
ристовувати цифрові технології. Інші висновки [11]: дві третини організацій пе-
реглядають свої технологічні стратегії внаслідок глобальної політичної й 
економічної невизначеності; 89 % організацій підтримують і збільшують інвес-
тиції в інновації, включаючи роботизацію; цифрові стратегії широко викорис-
товуються у діяльності компаній; рівень вразливості системи кібербезпеки за-
лишається дуже високим (незначне зменшення на 2 %); у 2016 р. жінки ІТ-
директори значно частіше отримували підвищення заробітної плати, проте чис-
ло жінок серед керівників ІТ-підрозділів залишається на надзвичайно низькому 
рівні — лише 9 %. 

Висновки. Таким чином, сфера HR активно розвивається і трансформуєть-
ся. Процес діджиталізації відбувається зараз у багатьох інноваційних і прогре-
сивних проектах. На це слід зважати, адже й справді програмні додатки з ви-
користанням штучного інтелекту можуть суттєво полегшити роботу HR — 
служб у процесі розробки технологій управління персоналом (пошуку, підборі 
кандидатів на заміщення вакантної посади), у діяльності консалтингових 
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агентств, навчанні працівників, роботі служб зайнятості, тренінгових і навча-
льних центрів. 

Для підвищення ефективності процесу управління персоналом доцільно за-
стосовувати сучасні інформаційні технології, зокрема ті, що можуть використо-
вуватися керівниками і фахівцями кадрових служб при вирішенні завдань від-
бору персоналу, аналізу міжособистісних відносин у колективі, веденні баз 
даних по кадрам. Інформаційні системи дозволяють виявити рівень професійної 
кваліфікації працівників, їх психофізіологічні параметри, а також простежити за 
динамікою зміни певних характеристик, щоб виділити ті з них, які мають відхи-
лення від загальноприйнятих норм. 

Подальшого вивчення потребують процеси діджиталізації на підприємстві 
через використання програмних рішень на основі штучного інтелекту, мобіль-
них додатків з підтримкою чат-ботів, застосування їх під час обробки даних мо-
ніторингу ефективності діяльності. Результати цих досліджень можуть бути ко-
рисними при проведенні консультацій і тренінгів з підвищення кваліфікації, 
спрямованих на підтримку і розвиток інноваційних проектів підприємства. 
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