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Кучинський В. А., Вознюк Є. О. Функціональна архітектоніка штучного інтелекту  
в контексті діджиталізованого управління персоналом

У статті розроблено концепцію структури штучного інтелекту в діджиталізованому управлінні персоналом, що ґрунтується на історико-
еволюційному аналізі розвитку інтелектуальних систем від перших ідей машинного мислення до сучасних генеративних моделей. Надано харак-
теристику етапів еволюційної динаміки штучного інтелекту, що поєднує періоди зростання та занепаду, зумовлені невідповідністю між очіку-
ваннями наукової спільноти та реальними можливостями технологій. Показано, що кожний новий етап розвитку сприяв формуванню моделей і 
напрямів, здатних інтегруватися з іншими цифровими інструментами та забезпечувати розширення сфер їхнього практичного застосування. 
Розроблено теоретико-методичні засади використання штучного інтелекту у сфері діджиталізованого управління персоналом як ключового 
бізнес-процесу сучасного підприємства. Обґрунтовано доцільність упровадження гібридного (нейро-символьного) підходу до навчання моделей, 
що поєднує машинне навчання та символьні системи знань і правил. Це дає змогу підвищити прозорість і контроль за алгоритмічними рішен-
нями, знизити ризики упередженості та забезпечити ефективність роботи інтелектуальних алгоритмів. На основі цього визначено практичні 
функціональні напрями штучного інтелекту, що відповідають багатогранності HR-процесів. У дослідженні також надано аргументи щодо інте-
грації фундаментальних і прикладних функціональних напрямів у єдину структуру штучного інтелекту в управлінні персоналом, яка відповідає 
викликам цифрової трансформації. Запропонована структура має гнучку архітектуру, що створює умови для масштабованої автоматизації 
HR-процесів, персоналізації кадрових рішень і зростання продуктивності. Практичні результати провідних світових компаній підтверджують 
ефективність застосування ШІ в діджиталізованому управлінні персоналом, а сформована концепція може служити підґрунтям для створення 
масштабованих цифрових екосистем HR-сфери.
Ключові слова: діджиталізація, діджиталізоване управління персоналом, штучний інтелект, автоматизація, оптимізація, HR-процеси, цифрові 
технології, ШІ-структура в HR.
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Сучасні умови функціонування бізнесу вима-
гають від компаній високої адаптивності до 
змін на ринку праці та динаміки технологіч-

ного прогресу. Однією з важливих передумов ефек-
тивної трансформації бізнес-процесів стає впро-
вадження штучного інтелекту як ключового ком-
поненту цифрової модернізації. Особлива увага в 
цьому контексті приділяється сфері діджиталізо-
ваного управління персоналом, яка потребує інте-
грації гнучких, інтелектуальних і прозорих рішень. 
Проте використання більшістю компаній лише 
фрагментарних інструментів автоматизації не вра-
ховує комплексних взаємозв’язків у HR-процесах. 
Відсутність єдиної уніфікованої концепції штучно-
го інтелекту в діджиталізованому управлінні пер-
соналом призводить до недостатньої ефективності 
його інтеграції в HR-сферу. Це зумовлює потребу 
у формуванні цілісного уявлення про технологію 
штучного інтелекту як комплексного цифрового 
інструменту, здатного забезпечити збалансовану 
взаємодію між цифровими технологіями, логікою 
бізнес-процесів і людським фактором.

Тема впровадження штучного інтелекту в ді-
джиталізоване управління персоналом активно 
розробляється у працях зарубіжних і вітчизняних 
дослідників, що підтверджує актуальність пробле-
ми формування цілісної цифрової архітектури HR-
середовища. Крім того, низка сучасних джерел ак-
центує увагу на необхідності побудови гібридних 
підходів у навчанні моделей, а також у розробці 
практичних напрямів штучного інтелекту. 

Незважаючи на зростаючий обсяг приклад-
них досліджень, відсутня систематизована теоре-
тична модель, яка могла б об’єднати ці компоненти 
в межах єдиної цифрової структури, що визначає 
наукову актуальність даної роботи.

Штучний інтелект – це провідна цифрова 
технологія, яка за допомогою комп’ютерних ал-
горитмів, здатних навчатися на основі аналізу іс-
торичних даних, може відтворювати або моделю-
вати інтелектуальні функції людини. Класичний 
алгоритм не має можливості робити розумні дії, 
він може лише діяти за чіткими правилами та при-
ймати те чи інше рішення, відповідно до заданих 
параметрів. Проте поєднання кількох алгоритмів 
у розумний ланцюг дає змогу отримати імітацію 
розумного рішення, яке буде відповідати інтелек-
туальній активності людини. Саме цим штучний 

інтелект відрізняється від звичайних алгоритмів 
програмування. У цій сфері роль людини полягає 
не в наданні певної команди алгоритму, а в завдан-
ні напрямку навчання, яке буде підкріплене дани-
ми та законами вірогідності [1; 2].

Ідеї, які можна назвати передумовами заро-
дження теорій про розумні алгоритми, виникали 
в науковців задовго до наших часів. Томас Гоббс 
(1588–1679), англійський філософ, чиї ідеї отри-
мали поширення в таких дисциплінах, як фізика, 
геометрія та історія, називав процес мислення 
маніпуляціями із символами, а процес міркуван-
ня – обчислювальним процесом. Інший його ко-
лега, французький філософ Декарт (1596–1650), 
мав схожі погляди, стверджуючи, що всесвіт був 
написаний мовою математики та вся реальність є 
математичною. 

Хоча сьогодні штучний інтелект є провідною 
сучасною технологією, його зародження 
почалось ще в середині 20-го століття. До-

поміжними каталізаторами його розвитку стали 
еволюція комп’ютерних систем, поява Інтернету 
та створення хмарних технологій. Експоненцій-
не зростання обсягів накопичених даних надало 
можливість алгоритмам навчатися на чисельних 
прикладах в історичній перспективі. Глобальне 
зниження вартості зберігання цих даних (з 437 500 
доларів США за 1 гігабайт інформації у 1980 р. до 
рівня 2 центів США за той самий обсяг у 2016 р.)  
зробило роботу з інформацією доступною для 
компаній будь-якого рівня. Поява сучасних ви-
сокошвидкісних процесорів дозволила краще на-
вчати алгоритми для вирішення складних завдань,  
а також підвищила їх працездатність у практично-
му застосуванні. Розвиток планетарної мережі Ін-
тернету зробив можливим більш швидкий обмін 
даними між серверами та периферійними пристро-
ями, знизивши, таким чином, навантаження на пер-
сональні пристрої користувачів та зробивши мож-
ливим обмін «знаннями» між різними системами 
штучного інтелекту. Розвиток хмарних технологій 
надав змогу поєднати всі ці фактори та зробити га-
лузь штучного інтелекту доступною для широкого 
кола користувачів, масштабуючи, таким чином, її 
використання в приватних і комерційних цілях. 

Якщо розглядати історію розвитку штучного 
інтелекту з моменту прийняття науковою спільно-
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тою поняття машинного мислення, то можна виділи-
ти такі етапи та важливі події, які послідовно вплину-
ли на подальший розвиток цієї галузі (табл. 1) [3; 4].

З кожним етапом свого розвитку алгоритми 
штучного інтелекту здобували все більше 
можливостей для вирішення складних за-

вдань в професійній діяльності людини. Загальний 

тренд діджиталізації економіки створив умови для 
цифрової трансформації бізнес-процесів компанії, 
серед яких одним із ключових є управління персо-
налом, на засадах сучасних цифрових технологій, 
головною з яких став штучний інтелект. Актуаль-
ність його впровадження в діджиталізоване управ-
ління персоналом зумовлена потребою компаній 
адаптуватися до динамічних умов сучасного рин-

Таблиця 1

Етапи та ключові події розвитку штучного інтелекту

№ з/п Дата Подія або етап

1 1950 р. Алан Тюрінг закладає критерії оцінки машинного інтелекту (тест Тюрінга)

2 1956 Джон МакКарті офіційно вводить термін «штучний інтелект» на Дартмутській конференції 

3 1958

Френк Розенблатт розробив персептрон – ранню штучну нейронну мережу, яка була здатна 
навчатися на даних (базовий алгоритм для сучасних нейромереж);  
Джон МакКарті створив мову програмування Lisp, яка стала основною мовою  
для ШІ-досліджень

4 1959 Артур Самюел ввів поняття «машинне навчання», яке відображає здатність комп’ютерної 
програми навчатися

5 1960-ті

1965 – було створено першу експертну систему DENDRAL, яка допомагала спеціалістам  
ідентифікувати невідомі органічні сполуки, демонструючи можливість алгоритмів імітувати  
знання експертів;  
1966 – розроблено один з перших чат-ботів ELIZA, який імітував діалог з психотерапевтом.  
Того ж року у Стенфордському дослідницькому університеті було створено робота 
Shakey – першого мобільного робота з інтегрованим ШІ, який поєднав в собі технології 
комп’ютерного зору, навігації та обробки природної мови

6 1970-ті

Після критичного звіту інженера Джеймса Лайтхілла у 1973 р. у Великій Британії та прийняття 
«Поправки Менсфілда» у США уряди країн скоротили фінансування розробок у сфері штуч-
ного інтелекту через завищені очікування та неможливість чіткого формулювання цілей нау
кових досліджень, що призвело до першої глобальної кризи в цій галузі (перша «Зима ШІ»)

7 1980-ті

1980 – відновлення інтересу до штучного інтелекту, що було зумовлено появою комерційних 
Lisp-машин та експертних систем, які демонстрували ефективність ШІ-рішень у сфері бізнесу; 
1987 – крах багатьох ШІ-компаній через надмірні інвестиції та невиправдані результати роз-
робок (друга «Зима ШІ»)

8 1997 Комп’ютер Deep Blue від IBM переміг чемпіона світу з шахів Гаррі Каспарова

9 2000-ні

2000 – загальне зростання обчислювальних потужностей та доступність технології Big Data 
призводять до активного розвитку машинного навчання;  
2005 – автономний автомобіль Stanley виграв перегони DARPA Grand Challenge, першим про-
їхавши без водія 212 км складної дистанції

10 2010-ті

 2011 – компанія Apple випустила голосового асистента на IPhone, який став одним із перших 
масових ШІ-продуктів;   
2012 – штучна нейронна мережа AlexNet перемогла в конкурсі розпізнавання зображень 
ImageNet, що стає проривом у напрямку глибокого навчання;   
2016 – програма AlphaGo від DeepMind перемогла чемпіона світу з гри в ґо Лі Седоля;   
2017 – запропоновано архітектуру Transformer, що зробила прорив у сфері обробки мови;  
2018 – компанія OpenAI розробила першу модель GPT (Generative Pre-trained Transformer)

11 2020-ті

Масове впровадження штучного інтелекту в повсякденну та професійну діяльність людини: 
2021 – компанія OpenAI представила модель DALL-E, яка першою навчилася створювати  
оригінальні зображення на основі текстових підказок; 
2022 – компанія OpenAI розробила чат-бот ChatGPT з вільним доступом через веб-інтерфейс, 
який став інструментом масового використання для широкої аудиторії користувачів; 
2023 – Європейський Союз ухвалив перший у світі закон про штучний інтелект (EU AI Act), 
який започаткував еру світового регулювання штучного інтелекту
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ку праці. Штучний інтелект відкриває нові мож-
ливості для підвищення ефективності процесів 
управління людськими ресурсами, дозволяючи 
автоматизувати рутинні операції, забезпечити пер-
соналізований підхід та створити нові гнучкі умови 
для подальшої діджиталізації процесів управління 
персоналом. 

Необхідність прийняття обґрунтованих рі-
шень на основі аналізу великих обсягів даних ро-
бить штучний інтелект ключовим фактором, що 
забезпечує загальну ефективність і конкуренто-
спроможність компанії. Саме тому дослідження 
потенціалу його впровадження в процеси управ-
ління персоналом є перспективним напрямом, що 
відповідає сучасним реаліям [5–7].

Технологія штучного інтелекту містить в собі 
багато різних напрямів, проте лише частина 
з них використовується в діджиталізовано-

му управлінні персоналом. Їх можна розподілити 
на дві групи: фундаментальні напрями, на яких ба-
зується вся загальна структура, та практичні функ-
ціональні напрями, які відповідають за розуміння 
різних процесів та аспектів життєдіяльності люди-
ни, що дає їм змогу кращої інтеграції в операційні 
процеси діджиталізованого управління персона-
лом. Важливим аспектом є використання гібрид-
ного підходу в навчанні моделей практичних функ-
ціональних напрямів, який дозволяє їм ефективно 
виконувати складні завдання, за умови збереження 
контролю та забезпечення прозорості ШІ-рішень. 
Напрями обох груп можуть використовуватись як 
окремо, так і в різноманітних поєднаннях, що до-
датково підвищує ефективність кінцевого резуль-
тату. Загальну структуру штучного інтелекту в 
контексті діджиталізованого управління персона-
лом можна зобразити таким чином (рис. 1).

Фундаментальними напрямами штучного ін- 
телекту в діджиталізованому управлінні персо-
налом є машинне навчання, глибоке навчання, 
комп’ютерний зір, обробка природної мови, а та-
кож символьний штучний інтелект, який був про-
відним напрямом у другій половині минулого сто-
ліття, проте сьогодні використовується більше як 
складовий компонент гібридного підходу:
	 Машинне навчання – напрям штучного 

інтелекту, який надає змогу алгоритмам 
навчатися та вдосконалюватися на основі 
аналізу великих обсягів історичних даних 
і виявлення в них закономірностей, що до-
зволяє їм робити прогнози та приймати 
рішення. Під час навчання алгоритми ав-
томатично коригують свої параметри для 
зменшення похибки прогнозів, що дозволяє 
в майбутньому розв’язувати більш складні 

завдання, які потребують інтелектуально-
го підходу. Типи машинного навчання ви-
користовуються в інших фундаментальних 
напрямах для навчання моделей, крім сим-
вольного штучного інтелекту. В HR-сфері 
машинне навчання виконує роль складово-
го компонента в більш складних процесах 
або використовується окремо для авто-
матизації рутинних завдань та оптимізації 
процесу прийняття рішень.

	 Глибоке навчання – це підмножина машинно-
го навчання, проте її основу складають бага-
торівневі штучні нейронні мережі, які само-
стійно виявляють значущі ознаки у великих 
обсягах інформації, що робить цей напрям 
ефективним у роботі зі складними структура-
ми даних, такими як зображення, текст і звук. 
Поступова обробка даних кожним рівнем 
мережі приводить до виявлення все більш 
абстрактних характеристик. Така архітектура 
дає змогу виявляти складні закономірності, 
проте процес навчання штучної нейронної 
мережі потребує значних обчислювальних 
ресурсів. У сфері управління персоналом 
«глибоке навчання» використовується для 
поглибленого аналізу мультимодальних да-
них і прогнозування або як складовий компо-
нент для напрямів гібридного підходу.

	 Обробка природної мови – це напрям штуч-
ного інтелекту, який спрямований на забез-
печення розуміння алгоритмами природної 
мови. Поєднання математичної лінгвісти-
ки, машинного та глибокого навчання на-
дає змогу розпізнавати мовні структури, 
семантику та контекст. Алгоритми аналізу-
ють інформацію, викладену в письмовому 
або голосовому форматах, і знаходять в ній 
ключові ідеї з метою подальшого генеру-
вання осмисленої відповіді. Високий рівень 
точності розуміння вхідної інформації за-
безпечується використанням багаторівне-
вих нейронних мереж. У сфері управління 
персоналом цей напрям забезпечує авто-
матизацію комунікаційних процесів та ви-
ступає в ролі важливого компонента різних 
функціональних напрямків.

	 Комп’ютерний зір – напрям штучного ін-
телекту, в якому алгоритми навчаються 
розпізнавати та інтерпретувати графічні 
матеріали. Методи машинного навчання 
надають змогу нейронним мережам, у по-
єднанні з технологіями обробки візуальних 
даних, автоматично розпізнавати об’єкти, 
виявляти закономірності та приймати рі-
шення на основі аналізу візуальної інфор-
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Структура штучного інтелекту в діджиталізованому управлінні персоналом 

Рівень 1: Фундаментальні напрями ШІ в діджиталізованому управлінні персоналом  
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Рівень 2: Практичні функціональні напрями ШІ в діджиталізованому управлінні персоналом 
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Утворення нейро-символьного (гібридного) підходу в навчанні ШІ-моделей
у діджиталізованому управлінні персоналом для забезпечення контролю та пояснюваності

   
 

 

Рис. 1. Структура штучного інтелекту в діджиталізованому управлінні персоналом
Джерело: сформовано авторами.

мації, що фактично імітує здатність людини 
бачити. У сфері управління персоналом цей 
напрям використовується для підвищення 
ефективності HR-процесів та забезпечення 
безпеки робочого середовища.

	 Символьний штучний інтелект – це на-
прям, в якому алгоритми, на відміну від ма-
шинного навчання, не навчаються, а розши-
рюють свої знання та правила, представлені 
у вигляді символів та логічних конструкцій. 
Це надає їм змогу виконувати завдання, 
пов’язані з розумінням текстів, плануван-
ням і прийняттям обґрунтованих рішень на 
основі логічних висновків. У HR-сфері цей 
напрям застосовується для автоматизації 
операційних процесів (експертні системи).

Симбіоз типів машинного навчання та сим-
вольної системи правил і знань зумовлюють утво-
рення нейро-символьного (гібридного) підходу 

в навчанні моделей, який підвищує ефективність 
ШІ-рішень (рис. 2).

Існує багато різних типів машинного навчання, 
проте для моделей та інструментів, які застосо-
вуються у сфері управління персоналом, акту-

альні саме ці чотири типи:
	 контрольоване навчання, в якому моделі 

навчаються на розмічених даних (напри-
клад, класифікація зображень, аналіз то-
нальності тексту);

	 напівконтрольоване навчання, в якому мо-
делі навчаються на малих обсягах мічених 
даних у поєднанні з великими обсягами 
немічених даних для підвищення точності 
результатів (наприклад, навчання моделей 
для чат-ботів);

	 неконтрольоване навчання, в якому моде-
лі аналізують немічені дані та виявляють в 
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Правило-
орієнтовані системи:
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в рамках правил

Напівконтрольоване
навчання:

розмічені та немічені
дані 

Контрольоване
навчання:

розмічені дані

Навчання
з підкріпленням:

взаємодія
з навколишнім
середовищем

Логічний ШІ:
використання

логічних моделей  

Графи знань:
семантичний

пошук  

Рішення завдань
на основі логічних

обмежень

Неконтрольоване
навчання:

немічені дані

Типи машинного навчання   

 
Нейро-символьний (гібридний) підхід  

Символьна система правил і знань

Пояснюваний ШІ 

Рис. 2. Актуальність використання нейро-символьного (гібридного) підходу в навчанні моделей ШІ  
в діджиталізованому управлінні персоналом

них закономірності (наприклад, сортування 
кандидатів за певними характеристиками);

	 навчання з підкріпленням, в якому моделі на-
вчаються на основі постійної взаємодії з на-
вколишнім середовищем (наприклад, авто-
матизація планування, адаптивне навчання). 

Щодо системи знань і правил, яка застосову-
ється в символьному штучному інтелекті, тут мож-
на виділити теж чотири головні напрямки:
	 правило-орієнтовані системи, в яких знан

ня кодуються у вигляді правил (наприклад, 
експертні системи);

	 логічний штучний інтелект, який вико-
ристовує логічні моделі, дедукції та онтоло-
гії (наприклад, системи автоматичного до-
казу теорем);

	 графи знань, в яких дані представлені у ви-
гляді зв’язків між сутностями (наприклад, 
семантичний пошук);

	 рішення завдань на основі логічних обме-
жень (наприклад, автоматичне складання 
розкладу).

Завдяки поєднанню певних типів машинно-
го навчання та символьної системи правил і 
знань виникає можливість пояснення логіки 

тих чи інших рішень алгоритмів. Пояснювальний 
штучний інтелект надає змогу відстежити, як саме 
система прийшла до конкретного результату – за-
для підвищення контролю підзвітності та мож-

ливості проведення аудиту. Це дозволяє знизити 
ризики упередженості та помилок у роботі алго-
ритмів, рівень цифрового опору з боку персоналу 
компанії щодо використання технологій штучно-
го інтелекту в бізнес-процесах і підвищити рівень 
довіри до автоматизованої системи рекрутингу з 
боку нових кандидатів.

Поєднання логічних правил, модельного на-
вчання, графічних баз знань і багаторівневих не-
йронних мереж надає новим напрямкам і моделям 
штучного інтелекту кращу інтерпретованість і 
адаптивність, що підвищує загальну ефективність 
їх використання та рівень інтегрованості в сучасні 
операційні процеси управління персоналом [8–11].

Практичні функціональні напрями забезпечу-
ють глибшу інтеграцію штучного інтелекту в опера-
ційні процеси, поєднуючи різні технологічні рішен-
ня та суміжні галузі знань. Кожен із них моделює 
певний аспект людської діяльності, що дозволяє не 
лише аналізувати роботу персоналу та прогнозува-
ти майбутні тенденції, а й ухвалювати обґрунтовані 
рішення. Крім того, вони автоматизують рутинні 
завдання, перетворюючи штучний інтелект на циф-
рового помічника, здатного підвищувати ефектив-
ність HR-процесів і звільняти час HR-фахівців для 
стратегічної роботи та виконання творчих завдань. 
Серед таких напрямів можна виділити:

1.	 Генеративний штучний інтелект – на-
прям, спрямований на створення нового цифро-
вого контенту: цифрових зображень, текстів та ін-
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ших медіа даних. Завдяки використанню складних 
алгоритмів відбувається аналіз структури даних і 
генеруються реалістичні результати. Можливість 
швидкого створення нових даних суттєво оптимі-
зує робочі процеси, зокрема в управлінні персона-
лом. Генеративний штучний інтелект створює но-
вий контент на основі ймовірностей, а не логічних 
правил, проте іноді він може працювати сумісно 
із символьним штучним інтелектом на засадах гі-
бридного підходу. Наприклад, генерація нового 
варіанта корпоративного контракту спирається на 
чіткі правила та норми трудового законодавства, 
відповідність яким відслідковується за допомогою 
символьного штучного інтелекту.

2.	 Мовний штучний інтелект – напрям, 
який відповідає за обробку, синтез та аналіз мовної 
голосової інформації. Взаємодія між людиною та 
алгоритмами відбувається через перетворення ау-
діосигналів у текст або навпаки. Можливість аналі-
зу аудіо-інформації зумовлюється поєднанням цьо-
го напряму з емоційним штучним інтелектом, який 
допомагає визначати емоції, акцент і тональність 
голосу для більш обґрунтованих рішень. У сфері 
управління персоналом цей напрям застосовуєть-
ся для покращення корпоративної комунікації та у 
вигляді додаткової функції для підвищення ефек-
тивності різних операційних процесів. Гібридний 
підхід забезпечує дотримання алгоритмами правил 
політики компанії під час формування відповідей і 
надання ними інформації, яка відповідає реаліям.

3.	 Діалоговий штучний інтелект – напрям, 
який надає змогу алгоритмам відповідати на запи-
ти людини в текстовому або голосовому форматах 
(з використанням мовного штучного інтелекту). 
Він складається з обробки природної мови для ро-
зуміння вхідних даних, машинного навчання для 
підвищення якості відповідей і нейронної мережі 
для адаптування моделей до конкретних контек-
стів. Надання обґрунтованих відповідей у режи-
мі реального часу роблять взаємодію алгоритмів 
з людиною максимально наближеною до живого 
спілкування, що допомагає підвищити ефектив-
ність роботи HR-відділу та оптимізувати комуніка-
ційний процес усередині компанії.

4.	 Рекомендаційний штучний інтелект – 
напрям, алгоритми якого аналізують поведінкові 
моделі користувачів, історичні дані та контекстну 
інформацію для того, щоб передбачити та запропо-
нувати найбільш релевантні варіанти контенту або 
рішень. Завдяки гібридному підходу створюють-
ся індивідуальні траєкторії вибору з урахуванням 
унікальних параметрів, що робить цей напрям сут-
тєво відмінним від класичних алгоритмів сорту-
вання. У сфері управління персоналом цей напрям 
штучного інтелекту використовується для плану-

вання персоналізованого навчання або кар’єрного 
розвитку співробітника, відповідно до внутрішніх 
правил і вимог компанії.

5.	 Емоційний штучний інтелект – напрям, 
спрямований на розвиток розуміння алгоритма-
ми емоційного стану людини. Він використовує 
комп’ютерний зір та обробку природної мови для 
збору візуальних, аудіальних і текстових сигналів, та 
в окремих випадках біосенсори для отримання фізіо-
логічних показників. Аналіз цих даних дозволяє алго-
ритмам розпізнати емоції людини, що підвищує пер-
соналізацію взаємодії між людиною та комп’ютером. 
У сфері управління персоналом цей напрям дозволяє 
оптимізувати окремі операційні процеси та покра-
щити добробут співробітників, а гібридний підхід на-
дає змогу аналізувати контекст, який став причиною 
емоційного стану співробітника.

6.	 Когнітивний штучний інтелект – на-
прям, спрямований на імітацію та аналіз процесів 
мислення людини. Технологія глибокого навчання 
в сукупності з когнітивними науками надають його 
алгоритмам змогу моделювати процеси сприй-
няття,, уваги, пам’яті та ухвалення рішень, а графи 
знань і логічне програмування (гібридний підхід) 
допомагають їм розуміти причинно-наслідкові 
зв’язки, абстрактні поняття та нечітку інформа-
цію. У сфері управління персоналом він може ви-
користовуватися як окремий напрям для аналізу 
прийняття рішень кандидатами та підвищення 
персоналізації комунікації між співробітником і 
компанією, або як складова поведінкового штуч-
ного інтелекту для покращення розуміння причин 
поведінки кандидатів чи співробітників.

7.	 Поведінковий штучний інтелект – сучас-
ний напрям штучного інтелекту, в якому алгоритми 
навчаються розуміти поведінку людей, викорис-
товуючи для цього напрями машинного навчання, 
обробки природної мови, комп’ютерного зору та 
принципи поведінкової науки. Аналіз дій, реакцій 
і звичок людей надає змогу алгоритмам цього на-
пряму прогнозувати їх майбутню поведінку та при-
ймати поточні рішення. Завдяки додатковому вико-
ристанню системи знань і правил (гібридний підхід) 
алгоритми отримують можливість для пояснення 
прийнятих рішень та формування правил для аналі-
зу подальших об’єктів. У сфері управління персона-
лом такий підхід дозволяє зробити операційні про-
цеси більш персоналізованими та прозорими.

Треба зазначити, що практичні функціональ-
ні напрями штучного інтелекту можуть ви-
користовуватись як окремо, для вирішення 

завдань вузької спрямованості, так і в сукупності, 
для розв’язання складних завдань і підвищення 
якості отриманого результату. Мовний ШІ може 
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використовуватись як окремий інструмент для ав-
томатизації рутинних завдань, проте в сукупності 
з діалоговим ШІ він надає можливості для ведення 
діалогу між людиною та алгоритмами в голосовому 
форматі. Поєднання цих двох напрямів з рекомен-
даційним ШІ надає змогу для пояснення та обго-
ворення персоналізованих рекомендацій, наданих 
співробітнику. Поведінковий ШІ потребує аналізу 
емоцій людини (емоційний ШІ) та моделювання її 
мислення (когнітивний ШІ) для комплексної оцін-
ки поведінки співробітника та прогнозування його 
потенційного розвитку. Комбінації різних функціо-
нальних напрямів дозволяють підвищити ефектив-
ність та обґрунтованість HR-рішень [10; 11].

Штучний інтелект як комплексний цифро-
вий інструмент оптимізації управління 
персоналом не може розглядатися ви-

ключно через призму інформаційних технологій. 
Сучасні підходи вимагають міждисциплінарного 
осмислення взаємодії цифрових інструментів із 
людськими факторами, корпоративною культурою 
та організаційною поведінкою. Згідно з теорією со-
ціотехнічних систем (Socio-Technical Systems Theory), 
запропонованої Еріком Трістом і Фредом Емером, 
ефективність будь-якої організаційної системи за-
безпечується збалансованою взаємодією між тех-
нічною складовою (технології, алгоритми, цифрові 
інструменти) та соціальним середовищем (люди, 
цінності, комунікація). У сфері управління персона-
лом ця концепція дозволяє розглядати ефективне 
впровадження штучного інтелекту в HR-процеси 
лише за умови його інтеграції в організаційне серед-
овище, здатне до цифрової взаємодії. Це зумовлює 
необхідність включення до системи штучного ін-
телекту елементів, орієнтованих на розпізнавання 
емоцій, поведінкових реакцій і когнітивних механіз-
мів (емоційний ШІ, поведінковий ШІ та когнітивний 
ШІ). Гнучка системна взаємодія між штучним інте-
лектом і персоналом компанії надає змогу адаптува-
тися до організаційного контексту за умови забез-
печення прозорості прийняття рішень [12].

Крім того, теорія управління знаннями 
(Knowledge-Based View) інтерпретує штучний інте-
лект як елемент, який не лише оперує даними, але 
й формує нові знання в межах HR-функцій, транс-
формуючи розрізнені сигнали на рівні кандидатів 
або співробітників у системну базу для прийняття 
рішень. 

На основі вищенаведеного матеріалу пропо-
нуємо розглядати структуру штучного інтелекту 
в контексті діджиталізованого управління персо-
налом як сукупність фундаментальних і практич-
них функціональних напрямів, які взаємодіють 
між собою на основі гібридного підходу в навчанні 

моделей і разом із суміжними науковими галузя-
ми утворюють динамічну адаптивну архітектуру 
комплексного цифрового інструменту для авто-
матизації HR-процесів та прийняття персоналізо-
ваних, обґрунтованих та ефективних HR-рішень. 
Таким чином, штучний інтелект в діджиталізова-
ному управлінні персоналом не лише автоматизує 
окремі операційні процеси, але й формує нову па-
радигму цифрового HR-менеджменту.

ВИСНОВКИ
Зародження ідей про створення інтелекту-

альних систем почалося ще в минулі століття, про-
те лише в середині ХХ ст. вони набули чітких форм, 
які зумовили створення нової провідної цифрової 
технології під назвою «штучний інтелект». Її ево-
люційна динаміка в історичній площині об’єднує в 
собі етапи активного розвитку та періоди занепаду 
через невідповідність завищених очікувань від на-
укової спільноти її поточним продуктивним мож-
ливостям у відповідні проміжки часу. Проте кож-
ний новий етап розвитку зумовлює появу нових 
напрямів і моделей, які здатні вирішувати більш 
складні завдання та інтегруватися з іншими циф-
ровими технологіями та інструментами.

Глобальний тренд діджиталізації бізнес-про-
цесів актуалізує дослідження з впровадження 
штучного інтелекту у сферу діджиталізованого 
управління персоналом, що є одним із ключових 
бізнес-процесів на підприємстві. 

Розвиток технології штучного інтелекту при-
водить до утворення різних фундаментальних на-
прямів, що відповідають основним здібностям 
людини як професійного суб’єкта. Необхідність 
постійного контролю та збереження прозорості 
ШІ-рішень зумовлює утворення нового гібридного 
підходу до навчання моделей, який складається з 
різних типів машинного навчання та символьної 
системи знань і правил, що разом підвищує ефек-
тивність роботи алгоритмів. Завдяки поєднанню 
фундаментальних напрямів, гібридного підходу та 
суміжних галузей знань стало можливим створен-
ня практичних функціональних напрямів штуч-
ного інтелекту, різноманітність яких відповідає 
різноспрямованості операційних HR-процесів. Су- 
купність цих компонентів утворює структуру 
штучного інтелекту в діджиталізованому управлін-
ні персоналом, яка повністю відповідає вимогам 
цифрової епохи.

Запропонована концепція структури штуч-
ного інтелекту в діджиталізованому управлінні 
персоналом формує теоретичне підґрунтя для 
побудови нових цифрових HR-систем нового по-
коління. Її ключова перевага полягає в інтеграції 
фундаментальних і практичних функціональних 
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напрямів штучного інтелекту на засадах гібридно-
го підходу, що дозволяє підвищити ефективність, 
прозорість і персоналізацію HR-рішень. Гнучка 
динамічна архітектура цієї ШІ-структури дозволяє 
використовувати технологію штучного інтелекту 
як комплексний цифровий інструмент, який надає 
можливість для масштабованої автоматизації HR-
процесів у межах сучасної прогресивної компанії. 
Ефективність комплексного використання штуч-
ного інтелекту в діджиталізованому управлінні 
персоналом вже доведена на практиці провідними 
світовими компаніями. 

З урахуванням організаційного контексту та 
людського фактора вищеописана ШІ-структура 
може стати основою для створення масштабова-
них цифрових екосистем у сучасному діджиталі-
зованому управлінні персоналом. Автоматизація 
HR-процесів на засадах штучного інтелекту стає 
провідним каталізатором для розвитку компаній 
в цифрову епоху, підвищуючи ефективність їхньої 
діяльності та дозволяючи їм адаптуватися до мін-
ливих умов сучасних ринків. 		                  
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