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AUTOMATION OF THE PERSONNEL RECRUITMENT PROCESS USING DIGITAL PLATFORMS

У статті розглянуто теоретичні та прикладні аспекти автоматизації процесів рекрутингу на основі digital
HR-технологій. Здійснено огляд сучасних наукових підходів до цифрової трансформації HR-менеджмен-
ту, зокрема в частині використання систем управління талантами, хмарних HRIS, інструментів HR-аналі-
тики, чат-ботів, мобільних додатків і алгоритмів машинного навчання для пошуку й відбору персоналу.
Узагальнено результати міжнародних та українських досліджень, які доводять вплив цифрових HR-рішень
на продуктивність, скорочення тривалості рекрутингу, підвищення точності відбору та якості управлінсь-
ких рішень. Окрема увага приділена аналізу алгоритмів автоматизованого підбору персоналу (ATS-сис-
теми, AI-фреймворки рекрутингу, великі мовні моделі, відеоінтерв'ю з елементами аналізу поведінки
кандидатів), а також ризикам, пов'язаним із упередженістю даних, етичними аспектами та впливом на
мотивацію персоналу. На прикладі підприємства молочної галузі "Яготинське для дітей" запропоновано
поетапну модель впровадження автоматизованого рекрутингу, яка поєднує використання ATS, HR-анал-
ітики та інтегрованих мобільних додатків. Сформульовано рекомендації щодо мінімізації ризиків та за-
безпечення прозорості алгоритмічних рішень.

The article explores the theoretical foundations and practical aspects of recruitment process automation
through the implementation of advanced digital HR technologies. It provides a comprehensive analysis of the
current trends in the digital transformation of human resource management, emphasizing the integration of
talent management systems, cloud-based HR information systems (HRIS), HR analytics tools, chatbots, mobile
applications, and machine learning algorithms designed to optimize the processes of searching, selecting, and
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ПОСТАНОВКА ПРОБЛЕМИ
У ЗАГАЛЬНОМУ ВИГЛЯДІ ТА ЇЇ ЗВ'ЯЗОК
ІЗ ВАЖЛИВИМИ НАУКОВИМИ
ЧИ ПРАКТИЧНИМИ ЗАВДАННЯМИ

У сучасних умовах динамічного розвитку ринку
праці, високого рівня конкуренції за талановитих
фахівців і стрімкої цифровізації бізнес-процесів ефек-
тивність підбору персоналу стає одним із ключових
факторів конкурентоспроможності підприємства. Авто-
матизація процесу підбору кадрів — це не лише питан-
ня скорочення витрат чи прискорення рекрутингових
циклів, але й стратегічна складова управління людськи-
ми ресурсами, що дозволяє підвищити якість найму,
зробити більш прозорими процедури та адаптуватися
до нових цифрових викликів. У цьому контексті цифрові
платформи для підбору персоналу виступають як важ-
ливий інструмент трансформації HR-функцій, поєдную-
чи автоматизацію, аналітику, штучний інтелект, управ-
ління взаємовідносинами з кандидатами (candidate
relationship management) та підвищення задоволеності
як рекрутерів, так і кандидатів.

АНАЛІЗ ОСТАННІХ ДОСЛІДЖЕНЬ
І ПУБЛІКАЦІЙ

Питання діджиталізації HR-технологій та її впливу
на результативність бізнесу є одним із ключових на-
прямів сучасних наукових і прикладних досліджень. У
вітчизняних дослідженнях цифрова трансформація
HR-менеджменту розглядається як один із ключових
чинників підвищення конкурентоспроможності бізнесу.
Орел Ю. та Смаглюк А. акцентують увагу на викликах

onboarding employees. Drawing on both Ukrainian and international research, the study highlights how digital
HR solutions contribute to increasing organizational productivity, reducing time-to-hire, improving the accuracy
of personnel selection, and enhancing the overall quality of managerial decision-making.

Particular attention is devoted to the technological infrastructure and algorithms of automated recruitment,
including applicant tracking systems (ATS), AI-driven recruitment frameworks, large language models (LLMs),
and video-interviewing platforms supported by behavioral analytics. These technologies enable organizations
to streamline HR workflows, ensure more precise candidate-to-job matching, and significantly improve candidate
experience. Among the identified benefits of automation are the shortening of recruitment cycles, optimization
of communication with applicants, and the possibility for HR specialists to focus their efforts on strategic human
capital development rather than administrative or repetitive operations. At the same time, the article discusses
potential challenges and risks, such as algorithmic bias, insufficient transparency of AI-based decisions, and
possible negative effects on employees' trust, motivation, and perception of fairness.

Using the case of the Ukrainian dairy enterprise "Yahotynske dlia ditei", the paper proposes a step-by-step
model for implementing automated recruitment within the national business environment. This model includes
the deployment of an ATS platform, the creation of interactive HR analytics dashboards, and the integration of
mobile HR applications for real-time communication and candidate tracking. The research outlines practical
recommendations for ensuring ethical use of artificial intelligence in recruitment, maintaining algorithmic
transparency, and fostering a balance between automation and human judgment. The proposed approach aims
to increase the efficiency and strategic value of digital recruitment tools, promoting sustainable human resource
management and supporting the competitiveness of Ukrainian enterprises in the era of digital transformation.

Ключові слова: digital HR-технології, автоматизація рекрутингу, HR-аналітика, ATS-системи, машин-
не навчання, відеоінтерв'ю, мобільні HR-додатки.

Key words: digital HR technologies, recruitment automation, HR analytics, applicant tracking system (ATS),
artificial intelligence, machine learning, large language models, candidate experience.

цифровізації для HR-менеджменту українських ком-
паній, зокрема на необхідності переходу до data-driven
підходів в управлінні персоналом та використання гнуч-
ких цифрових рішень у всіх HR-процесах [1]. Команд-
ровська В., Кривицька Н., Назаренко О. обгрунтовують
підходи до управління діджиталізацією HR-процесів,
пропонуючи інтегровану схему, що охоплює плануван-
ня, моніторинг, оцінювання та оптимізацію цифрових
рішень [2].

Подальший розвиток теоретико-методологічних
засад цифровізації HR пов'язаний з аналізом трансфор-
мацій, зумовлених діджиталізацією економіки та євроі-
нтеграційними процесами. Понедільчук та співавт.
підкреслюють, що цифровізація HR-менеджменту є не
лише технологічним, а й інституційним викликом для
українських підприємств, адже потребує зміни органі-
заційної культури та управлінських практик [3]. Бяло-
шицький М. акцентує увагу на необхідності цілісної
HR-стратегії цифровізації, що поєднує автоматизацію
рутинних операцій із розвитком компетенцій персона-
лу та вдосконаленням бізнес-процесів [4].

У фокусі окремої групи робіт — взаємозв'язок між
цифровими HR-інструментами, сталим розвитком та
кадровим потенціалом підприємства. Лутай Л. А. та Под-
зігун С. М. розглядають HR-менеджмент як систему уп-
равління кадровим потенціалом в умовах сталого роз-
витку та наголошують, що цифрові технології мають
підтримувати не лише ефективність, а й соціальну відпо-
відальність бізнесу [5]. Ведерніков М., Чернушкіна О.,
Кропивницький Б. аналізують можливості застосуван-
ня digital-інструментів HR-інжинірингу для планування
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потреби в персоналі, моделювання HR-процесів та підви-
щення результативності управлінських рішень [6]. Слав-
кова О. підкреслює еволюцію технологій управління
персоналом у цифровій економіці та робить висновок,
що сучасні HR-системи мають виконувати не лише об-
лікову, а й стратегічну функцію, забезпечуючи мульти-
канальну взаємодію з працівниками [7].

Міжнародні дослідження зосереджені на впливі
цифрової трансформації HR на інноваційні можливості
організацій, структуру компетенцій та організаційну
культуру. Bansal та співавт. показують, що digital-пере-
творення HR (HRDT) корелює з розвитком інноваційних
спроможностей компаній та вимагає формування нових
цифрових компетенцій у співробітників [8]. Garcіa-
Fernаndez та співавт. за допомогою бібліометричного
аналізу виділяють провідні напрями досліджень у сфері
digital HR — HR-аналітика, e-HR, talent-менеджмент,
використання штучного інтелекту та алгоритмів машин-
ного навчання у рекрутингу [9]. Baykal розглядає циф-
ровізацію HR як еволюцію від адміністративного e-HR
до стратегічного цифрового партнера бізнесу [10], тоді
як Kalvakolanu та Prasad узагальнюють практики HR-
digitalization у міжнародних компаніях, наголошуючи на
важливості інтеграції HR-систем із бізнес-аналітикою та
єдиними інформаційними платформами [11].

Узагальнення результатів цих досліджень дозволяє
зробити висновок, що цифровізація HR-процесів, зок-
рема рекрутингу, є необхідною умовою підвищення
ефективності управління персоналом. Водночас вона
потребує системного підходу до проєктування бізнес-
процесів, вибору технологій, розвитку цифрових ком-
петенцій і врахування соціальних та етичних аспектів
використання алгоритмічних рішень [1—8; 10; 11]. Саме
в цьому контексті набувають актуальності питання ав-
томатизації рекрутингу на основі digital HR-технологій,
оцінювання їхніх переваг і ризиків та адаптації таких
рішень до умов українських підприємств реального сек-
тору економіки.

ФОРМУЛЮВАННЯ ЦІЛЕЙ СТАТТІ
(ПОСТАНОВКА ЗАВДАННЯ)

Мета статті — обгрунтувати методичні підходи до
автоматизації процесів рекрутингу на основі digital HR-
технологій, систематизувати їх переваги й ризики та роз-
робити рекомендації щодо поетапного впровадження
таких рішень на українських підприємствах, зокрема у
молочній галузі.

Для досягнення поставленої мети визначено такі
завдання: узагальнити теоретико-методологічні
підходи до цифровізації HR-менеджменту та ролі
digital HR-технологій у трансформації процесів рек-
рутингу; проаналізувати алгоритми та технології ав-
томатизованого підбору персоналу (ATS-системи, AI-
фреймворки рекрутингу,  великі мовні моделі,
мобільні додатки та відеоінтерв'ю); визначити пере-
ваги та ризики використання digital HR-технологій у
рекрутингу, у т.ч. вплив на мотивацію, залученість та
довіру працівників до HR-процесів; запропонувати
практичні рекомендації щодо впровадження автома-
тизації рекрутингу на базі підприємства "Яготинське
для дітей" з урахуванням галузевих особливостей та
ресурсних обмежень.

ВИКЛАД ОСНОВНОГО МАТЕРІАЛУ
ДОСЛІДЖЕННЯ

Значення цифрових платформ для HR-процесів поля-
гає у тому, що вони дозволяють компаніям ефективніше уп-
равляти великими масивами кандидатів, використовувати
аналітичні дані для прогнозування потреб у персоналі, ав-
томатизувати рутинні завдання і таким чином звільнити ре-
сурси HR-підрозділів для стратегічної роботи. У підсумку
організації отримують не лише швидший і менш затратний
процес найму, але й можливість підвищити якість найму та
покращити взаємодію з кандидатами, що відіграє важливу
роль у формуванні позитивного іміджу роботодавця.

Автоматизація в HR-сфері охоплює використання
технологій (таких як програмне забезпечення, алгорит-
ми машинного навчання, штучний інтелект, хмарні служ-
би) для виконання рутинних, повторюваних або трудо-
містких завдань, які раніше виконувались вручну. Наприк-
лад, це може бути автоматичне сортування резюме, по-
передній скринінг кандидатів, планування інтерв'ю, над-
силання сповіщень, аналітика даних про кандидатів, інтег-
рація із зовнішніми порталами тощо. Дослідження D.
Magdaleniс та L. Luiс [16] показують, що впровадження
цифрових інструментів рекрутингу дозволяє скоротити
час заповнення вакансій та підвищити точність відбору.

Цифрові платформи у підборі персоналу — це про-
грамні рішення чи комплекси рішень (наприклад, ATS —
Applicant Tracking System, CRM — Candidate Relation-
ship Management, платформи з AI-підтримкою, чатботи
тощо), що інтегрують процеси публікації вакансій, от-
римання заявок, попереднього відбору кандидатів,
взаємодії з ними та аналітики рекрутингу. Наприклад,
дослідження D. Magdaleniс та L. Luiс [16] зазначає, що
цифрові інструменти підбору кадрового резерву доз-
воляють "… прискорити процес відбору кандидатів,
зміцнити відповідність культури організації та підвищи-
ти точність відбору" [16, с. 1].

Таким чином, автоматизація та цифрові платформи
стають органічною частиною сучасної HR-функції, особ-
ливо в умовах великих обсягів заявок, високих очіку-
вань від кандидатів, конкурентного ринку праці та по-
треби у швидкому наймі.

Існує кілька класифікацій цифрових платформ рек-
рутингу, залежно від функціональності, охоплення про-
цесу, технологічного рівня:

— ATS (Applicant Tracking System) — платформи,
що дозволяють управляти великим потоком заявок,
резюме, обробляти їх, картографувати їх на вакансії,
вести комунікацію з кандидатами. У професійних огля-
дах зазначається [12; 19; 20], що сучасні ATS мають
можливості автоматичного скринінгу, аналітики, інтег-
рації з зовнішніми джерелами;

— CRM — системи, що орієнтовані на побудову
взаємин з кандидатами, створення пулу талантів, підго-
товку резерву, автоматичне підтримання контакту з по-
тенційними кандидатами [9; 10; 11];

— AI-/ML-платформи для рекрутингу — рішення,
що застосовують машинне навчання, штучний інтелект,
наприклад, для парсингу резюме, аналізу поведінки кан-
дидатів, прогнозування тощо. Наприклад, одне з до-
сліджень, присвячених fine-tuned LLMs для рекрутингу,
продемонструвало високу точність відбору кандидатів,
що перевищує 90 % F1-метрики [15];
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— чатботи та відеоінтерв'ю: платформи, які
автоматизують первинні інтерв'ю чи питання-
відповіді, можуть проводити оцінку кандидатів
в асинхронному режимі. Наприклад, платфор-
ма типу HireVue [16; 19];

— платформи для аналітики та звітності рек-
рутингу — що дозволяють збирати дані про
ефективність процесів, аналізувати "time-to-
hire", "cost-per-hire", рейтинг вакансій, джере-
ла кандидатів тощо [8; 9; 12; 19];

— мобільні/мультиканальні рішення — на-
приклад, мобільні додатки для рекрутингу, що
дозволяють кандидатам подавати заявки через
смартфони, а роботодавцям — здійснювати
первинний відбір. Дослідження Д. Кобця [17]
показує, що інтегровані мобільні HR-додатки
сприяють автоматизації комунікації з кандида-
тами та підвищенню ефективності рекрутингу.

Приклад класифікації цифрових платформ за фун-
кціональністю представлено у табл. 1.

Ця класифікація допомагає розуміти, що цифрові
платформи охоплюють не один інструмент, а цілу еко-
систему технологій та процесів.

У професійних оглядах HR-tech-ринку [19; 20] заз-
начено, що кращі рішення 2025 року (зокрема MokaHR,
Greenhouse, Lever) демонструють значну автоматизацію
скринінгу, відбору та зворотного зв'язку.

Використання цифрових платформ у підборі персо-
налу тягне за собою застосування алгоритмів машин-
ного навчання, штучного інтелекту, натуральної оброб-
ки мови (NLP), хмарних сервісів, аналітичних панелей.
Наприклад, алгоритми автоматичного скринінгу резю-
ме можуть аналізувати ключові слова, синоніми,
відповідність вакансії, а також поведінкові патерни кан-
дидатів. Один із сучасних підходів — використання fine-
tuned великих мовних моделей (LLM) для рекрутинго-
вих завдань: "…the fine-tuned Phi-4 model achieved the
highest F1 score of 90,62 %…" у системі рекрутингу [15].

При цьому слід звернути увагу на алгоритмічні ас-
пекти: з одного боку, автоматизація дозволяє приско-
рити обробку великої кількості заявок; з іншого — вона
порушує питання довіри, прозорості, упередженості.
Так, у дослідженні "Fairness and Bias in Algorithmic
Hiring: a Multidisciplinary Survey" розглянуто проблему
упередженості алгоритмічного найму та зазначено, що
питання справедливості систем залишається відкритим
[18].

Технологічно автоматизований підбір може вклю-
чати такі етапи [13; 14; 16; 20]:

1) автоматичне сортування резюме — за ключови-
ми словами/компетенціями;

2) попереднє опитування (наприклад, чатбот) — для
збору структурованих даних від кандидата;

3) оцінка відео/аудіо відповідей — з використан-
ням NLP/аналітики (як у HireVue);

4) матчинг кандидат-вакансія — з використанням
моделей машинного навчання, що навчені на історич-
них даних організації;

5) планування інтерв'ю — автоматичне узгодження
часу, нагадування;

6) аналітика та дашборди — оцінка ефективності рек-
рутингу, джерел кандидатів, time-to-hire, cost-per-hire;

7) інтеграція з HRMS (Human Resources Management
System) чи іншими корпоративними системами.

Загалом автоматизація створює скрипти процесів
(workflow) та "робочі процеси" (workflow automation) у
HR-області, що знижує долю ручної праці і підвищує
ефективність.

У контексті цифрової трансформації HR-процесів
автоматизація підбору персоналу розглядається як один
із найбільш ефективних напрямів підвищення результа-
тивності рекрутингової діяльності підприємств. Вона
забезпечує оптимізацію ресурсів, прискорює процес
ухвалення рішень та підвищує якість взаємодії з канди-
датами.

До переваг впровадження автоматизованих цифро-
вих платформ підбору персоналу належать [12; 16; 19—
21]:

— скорочення часу від відкриття вакансії до найму
(time-to-hire) та зниження вартості найму (cost-per-hire);
так, деякі системи заявляють зменшення time-to-hire до
63 % за рахунок автоматизації;

— підвищення пропускної здатності рекрутингу:
можливість обробляти великі масиви заявок й резюме,
що особливо важливо при високих обсягах найму;

— покращення якості найму через більш точне мат-
чування кандидатів та використання аналітики даних;

— підвищення задоволеності кандидатів та іміджу
роботодавця за рахунок швидшої, прозорішої комунікації
(наприклад, чатбот відповідає кандидату оперативно);

— звільнення HR-ресурсів від рутинної роботи і
фокусування на стратегічних завданнях (наприклад,
розвиток бренду роботодавця, стратегія талантів);

— кращий аналіз рекрутингових процесів і мож-
ливість прийняття рішень на основі даних. Наприклад, у
опитуванні професіоналів 72 % зазначили, що HR-тех-
нології сприяли підвищенню продуктивності.

Незважаючи на численні переваги, автоматизація
процесів підбору персоналу не позбавлена певних ри-
зиків та обмежень, що також потребують уваги при
впровадженні цифрових платформ. Серед основних
викликів та небезпечних ситуацій варто зазначити:

— ймовірність алгоритмічної упередженості: авто-
матичні системи можуть відтворювати або навіть поси-
лювати існуючі упередження, якщо дані навчання
невдалi або непрозорі;

Таблиця 1. Приклад класифікації платформ за

функціональністю

Джерело: узагальнено авторами за [8; 9; 12; 16; 17].

Тип платформи Основні функції 
Приклади 

технологій/особливостей 
ATS Управління заявками, 

автоматичне сортування, 
комунікація 

інтеграція з job-сайтами, 
фільтри резюме 

CRM/талант-пул Підтримка бази кандидатів, 
«резерв» талантів, nurture 

автоматичні листи, 
попередній зв’язок 

AI/ML-рішення Парсинг, мат. навчання, 
прогнозування, matching 

модель-парсер, скринінг за 
компетенціями 

Чатботи / 
відеоінтерв’ю 

Автоінтерв’ю, асинхронне 
відео, взаємодія з кандидатом 

відеоінтерв’ю, 
автоматичний аналіз 
відповіді 

Аналітика та 
звітність 

Збір даних, дашборди, KPI 
рекрутингу 

time-to-hire, source 
effectiveness 

Мобільні / 
мультийканальні 

Подача заявки через 
смартфон, гнучкий доступ 

мобільний додаток, чат-
інтерфейс 
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— зниження людського контакту: надмірна автома-
тизація може призвести до того, що кандидат відчує
себе "оброблюваним" системою, а не людиною, що
погіршує досвід взаємодії;

— ризик втрати структури корпоративної культури:
автоматизація може не враховувати "м'які" фактори,
такі як культура, цінності, особистісні характеристики,
що важко формалізувати;

— складність інтеграції з існуючими системами, не-
обхідність адаптації процесів і навчання персоналу (HR-
менеджерів) роботі з новими системами;

— питання безпеки даних та конфіденційності: об-
робка великої кількості резюме, персональних даних —
створює ризик витоку чи неправомірного використан-
ня;

— можливий опір змінам серед співробітників HR
чи підходів до найму: цифрова трансформація потре-
бує культурних змін. Наприклад, згідно з дослідженням
Deloitte Global Human Capital Trends [21], 51 % HR-ко-
манд у сфері автоматизації відзначають труднощі у
підтримці культури й адаптації.

Отже, впровадження автоматизованих систем рек-
рутингу є стратегічно вигідним, але водночас потребує
ретельного управління, оцінки ризиків і підготовки
бізнес-організації до змін.

Для ілюстрації можливостей автоматизації підбору
персоналу доцільно розглянути конкретні приклади
цифрових платформ, що широко застосовуються в HR-
практиках.

У світовому масштабі можна навести приклад плат-
форми HireVue, яка дозволяє автоматизувати відеоін-
терв'ю, аналізувати відповіді кандидатів і координува-
ти процес найму дистанційно [16; 19].

Інший приклад — платформи MokaHR, яка за дани-
ми рейтингу 2025 року скоротила час відбору і збільши-
ла точність скринінгу до 87 % порівняно з ручним відбо-
ром [20].

В українському контексті варто звернути увагу на
дослідження, яке аналізує використання мобільних HR-
додатків для автоматизації рекрутингу, адаптації, на-
вчання персоналу. Автор зазначає, що такі рішення сут-
тєво підвищують ефективність HR-функцій [17].

Розгляд функцій цифрових платформ підготовлює
основу для оцінки ефективності їхнього застосування у
підборі персоналу. Оцінка ефективності автоматизації
HR-процесів здійснюється за допомогою ключових по-
казників продуктивності, що дозволяють вимірювати
вплив цифрових платформ на результати рекрутингу та
загальну ефективність управління персоналом. Визна-
чення ефективності автоматизації HR-процесів є важли-
вим, оскільки дозволяє підприємству оцінити реальний
вплив цифрових платформ на продуктивність персона-
лу, швидкість і якість підбору кандидатів, оптимізацію
ресурсів та прийняття обгрунтованих управлінських
рішень. Крім того, це допомагає виявити слабкі місця у
процесах, мінімізувати ризики впровадження технологій
і забезпечити максимальну віддачу від інвестицій у циф-
рові HR-рішення.

Ефективність автоматизації підбору часто вимі-
рюється такими показниками: time-to-hire (час до най-
му), cost-per-hire (вартість найму), retention rate (рівень
утримання нових працівників), якість найму (quality of

hire), досвід кандидата (candidate experience). Наприк-
лад, одне дослідження зазначає, що організації, які
впровадили цифрові інструменти рекрутингу, зафіксу-
вали скорочення часу найму й підвищення рівня утри-
мання кандидатів [12; 19].

З точки зору впливу на продуктивність персоналу і
мотивацію, автоматизований підбір дає можливість кра-
ще підбирати кандидатів, які відповідають вакансії за
компетенціями, культурою організації та потенціалом.
Це означає, що новоприйняті працівники швидше інтег-
руються, є менш ризикованими, їхня продуктивність
може бути вищою. Підвищення продуктивності підтвер-
джується опитуванням, де більшість HR-фахівців зазна-
чили позитивний вплив цифрових HR-інструментів на
продуктивність.

Що стосується мотивації, прозорість процесу най-
му та оперативне надання зворотного зв'язку кандида-
там сприяють формуванню позитивного іміджу робото-
давця та підвищенню зацікавленості нових працівників.
Крім того, автоматизація рутинних HR-процесів дозво-
ляє команді зосередитися на адаптації та підтримці пер-
соналу, що покращує загальний досвід працівників і, як
наслідок, їхню мотивацію.

Разом із тим, слід зазначити, що вплив на продук-
тивність і мотивацію залежить від багатьох факторів:
правильного налаштування процесу, взаємодії автома-
тичної та людської складових, корпоративної культури,
рівня готовності організації. Якщо автоматизація вве-
дена механічно, без адаптації, це може призвести до
негативного ефекту (наприклад, кандидати відчують
себе "автоматично оброблюваними", HR-команда —
втрату контролю, новоприйнятий працівник — що він
обраний "системою", а не людиною).

Таким чином, автоматизація процесів підбору пер-
соналу здатна суттєво підвищити продуктивність і мо-
тивацію працівників, проте її ефективність визначаєть-
ся комплексним підходом, врахуванням людського чин-
ника та інтеграцією цифрових технологій у загальну
стратегію управління HR.

Отже, автоматизація процесу підбору персоналу за
допомогою цифрових платформ виступає потужним
інструментом трансформації HR-функцій і може приноси-
ти значні переваги підприємству: скорочення часу і витрат
на найм, підвищення якості кандидатів, кращий канди-
датський досвід, підвищення продуктивності та мотивації.
Проте її впровадження не є безризиковим — необхідно
враховувати питання алгоритмічної упередженості,
мінімізації втрати людського контакту, інтеграції з існую-
чими системами, захисту даних та підготовки персоналу.

З авторської точки зору, для підприємств можна
сформулювати такі рекомендації щодо використання
цифрових платформ у процесі підбору персоналу:

— перед впровадженням провести деталізований
аналіз потреб і процесів рекрутингу, визначити, які за-
дачі мають бути автоматизовані першими;

— обрати платформу, що відповідає масштабам
компанії, має інтеграцію із зовнішніми джерелами кан-
дидатів, має аналітичні можливості і підтримку;

— забезпечити адаптацію HR-команди до нових тех-
нологій, проводити навчання, роз'яснення, забезпечи-
ти зміну процесів, а не просто "наклеювання" технології
на старі процеси;
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— враховувати питання справедливості та прозо-
рості алгоритмів: застосовувати пояснювані моделі,
моніторити результати, коригувати алгоритми;

— не замінювати людський контакт повністю — авто-
матизація має доповнювати, а не заміщувати HR-фахівця,
залишати можливість якісної взаємодії з кандидатом;

— вимірювати результати — встановити KPI (time-
to-hire, cost-per-hire, retention rate, candidate satisfaction)
до і після впровадження, аналізувати аналітику, кори-
гувати стратегію;

— забезпечити захист персональних даних канди-
датів та відповідність платформ регуляторним вимогам
(наприклад, GDPR, локальне законодавство України
щодо персональних даних);

— поступово масштабувати — починати з одного
чи кількох процесів (наприклад, скринінг резюме, чат-
бот), оцінювати ефект, і лише потім вводити комплекс-
ну автоматизацію.

Таким чином, автоматизація підбору персоналу за
допомогою цифрових платформ є не просто технологі-
чним трендом, а ключовим елементом сучасної HR-стра-
тегії, що дозволяє адаптуватися до вимог цифрової еко-
номіки, змін у поведінці працівників і кандидатів, а та-
кож підвищити гнучкість і конкурентоспроможність
організації.

ВИСНОВКИ
Цифрові платформи в HR дозволяють автоматизу-

вати рутинні процеси підбору персоналу, обробляти
великі обсяги кандидатів та підвищувати точність відбо-
ру, що скорочує час і витрати на найм. Використання
аналітики, машинного навчання та штучного інтелекту
сприяє підвищенню продуктивності та мотивації праці-
вників завдяки кращому підбору кандидатів і прозорості
процесу. Водночас автоматизація пов'язана з ризика-
ми, зокрема алгоритмічною упередженістю, зниженням
людського контакту та питаннями безпеки даних, що
потребує комплексного підходу до впровадження, на-
вчання персоналу та оцінки результатів. Тобто
успішність процесу автоматизації підбору персоналу
залежить від комплексного підходу, врахування техно-
логічних, людських і організаційних аспектів.

Подальші дослідження можуть зосереджуватися на
довгострокових ефектах цифровізації HR, впливі на
корпоративну культуру та етичних аспектах застосуван-
ня технологій.
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