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condition (IC), which is based on a weighted assessment of liquidity (L), capitalization (C), and profitability (P) indica-

tors. The analysis of IF dynamics is used to justify the financial potential of the bonus fund (BF) and model key perfor-

mance indicators (KPIs) with an emphasis on employee contribution. The key conclusion is that financial stability, as 

measured by FI, should be the main limiting and scaling factor for the variable part of remuneration, ensuring controlled 

and economically justified incentives. 

Keywords: bonus system, performance management (PM), financial analysis, integral indicator, KPI. 
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УДК: 331.108.2 

ВИКОРИСТАННЯ ШІ В РЕКРУТИНГУ  

ДЛЯ ОПТИМІЗАЦІЇ ПРОЦЕСУ ПІДБОРУ КАДРІВ 

А. О. Радзіховська 

Анотація. У статті досліджено трансформаційний вплив штучного інтелекту (ШІ) на сучасні практики рек-

рутингу. Проаналізовано ключові напрями автоматизації рекрутингових процесів: обробка резюме, пошук пасив-

них кандидатів, автоматизована комунікація, генерація контенту, HR-аналітика та онбординг. Визначено інстру-

менти, які активно застосовуються на кожному етапі найму та наведено приклади їх використання міжнародними 

компаніями. Окрему увагу приділено питанням фінансової ефективності імплементації цього рішення. Результа-

ти дослідження підтверджують, що ШІ має стратегічне значення для оптимізації процесів управління персона-

лом, а також формує основу для переходу від реактивного до проактивного рекрутингу. 
Ключові слова: рекрутинг, штучний інтелект, автоматизація, залучення персоналу. 
 

У сучасних умовах глобальної конкуренції за таланти традиційні методи рекрутингу ви-

являються малоефективними. Обробка великої кількості резюме, координація співбесід і по-

стійна комунікація з кандидатами вимагають значних інтелектуальних ресурсів та часу. 

У цьому контексті використання штучного інтелекту (ШІ) постає як ключовий інструмент, 

що радикально змінює практики залучення, відбору та управління персоналом. ШІ не лише 

автоматизує рутинні завдання, а й формує нові підходи до пошуку кандидатів, управління 

даними та прогнозування кадрових потреб. 

Штучний інтелект (ШІ) суттєво трансформував початкові етапи процесу рекрутингу. Як-

що традиційний підхід передбачав ручний перегляд сотень або навіть тисяч резюме, що харак-

теризувалося низькою ефективністю та значними витратами часу, то сучасні рекрутингові 

практики дедалі активніше інтегрують автоматизовані системи на основі алгоритмів ШІ. Такі 

алгоритми здійснюють семантичний аналіз текстових даних, виокремлюють ключові слова, 

релевантний професійний досвід, кваліфікацію та досягнення кандидатів. Подальше зістав-

лення цих характеристик із вимогами вакансії забезпечує ефективну ідентифікацію найбільш 

відповідних кандидатів та тих осіб, які не відповідають критеріям. Завдяки цьому рекрутери 
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зосереджуються на вузькому колі висококваліфікованих претендентів, що істотно скорочує 

час формування short-list кандидатів. 

Ключовою зміною, яку зумовило впровадження ШІ, є перехід рекрутингу від реактивної 

моделі до проактивної. Алгоритмічні системи не лише обробляють вхідні заявки, але й здійс-

нюють пошук так званих «пасивних кандидатів» у відкритих джерелах. Аналіз цифрових слі-

дів та професійних профілів у публічному доступі дозволяє ідентифікувати потенційних пра-

цівників ще до початку їхнього активного пошуку роботи. Це сприяє формуванню кадрового 

резерву, що дозволяє організаціям завчасно вибудовувати відносини з перспективними фахів-

цями, знижуючи залежність від оперативної потреби у заповненні вакансій. 

Важливим елементом сучасного рекрутингового процесу стали ШІ-чат-боти та віртуальні 

асистенти, які забезпечують безперервну, стандартизовану та автоматизовану комунікацію з 

кандидатами. Приклади таких рішень, як Paradox (чат-бот Olivia) чи Humanly, демонструють 

здатність систем здійснювати первинну взаємодію з претендентами: відповідати на поширені 

запитання щодо вакансій, процесу найму та умов праці, проводити базовий скринінг, а також 

автоматично планувати співбесіди шляхом інтеграції з календарями рекрутерів [1]. Подібні 

інструменти не лише оптимізують навантаження на HR-фахівців, але й підвищують рівень 

задоволеності кандидатів завдяки оперативності відповідей у форматі 24/7. 

Генеративні системи штучного інтелекту, зокрема ChatGPT, відкрили нові можливості у 

створенні контенту для рекрутингових потреб. Вони забезпечують оперативну генерацію текс-

тів вакансій, адаптацію їх до різних комунікаційних каналів (наприклад, сайти з працевлаш-

тування чи месенджери), а також підготовку запрошень на співбесіди, повідомлень про статус 

заявки або листів із відмовою [2]. Окремі інструменти, такі як Textio, здійснюють додаткову 

оптимізацію текстових матеріалів, прибираючи кліше та дискримінаційні формулювання, що 

сприяє інклюзивності комунікацій [1]. 

Крім функцій контент-генерації, ШІ довів свою ефективність у сфері HR-аналітики. Зав-

дяки аналізу великих масивів даних про кандидатів та ефективність рекрутингових каналів, 

такі системи дозволяють відстежувати ключові показники (наприклад, коефіцієнт конверсії 

на різних етапах рекрутингової воронки), виявляти «вузькі місця» та оптимізувати стратегії 

відбору [3]. Аналіз історичних даних надає можливість здійснювати прогнозування успішно-

сті кандидатів на певних позиціях і оцінювати майбутні кадрові потреби компаній. 

Таблиця 1 

Використання ШІ на різних етапах рекрутингового процесу 

Етап  

рекрутингу 
Функції ШІ 

Інструменти /  

Приклади 

Залучення Проактивний пошук пасивних кандидатів, таргетована рекла-

ма, створення вакансій 

ChatGPT, Textio 

Скринінг Автоматичний аналіз резюме, відсів невідповідних кандида-

тів, формування шортлиста 

Eightfold AI 

Спілкування Автоматичні відповіді на запитання, планування інтерв’ю, 

оновлення статусу кандидата 

Paradox, Humanly 

Співбесіда Проведення первинних інтерв’ю (чат-боти), аналіз вербальних 

та невербальних сигналів у відеоінтерв’ю 

HireVue, Zappyhire  

Аналітика Аналіз воронки найму, прогнозна аналітика, виявлення ефек-

тивності джерел 

Системи на основі ШІ 

(напр., HURMA), аналі-

тичні інструменти 

Онбординг Автоматизований супровід нового співробітника, надання 

навчальних матеріалів 

Lingio, Workable 

 

Однією з найбільш відчутних переваг впровадження ШІ є скорочення тривалості рекру-

тингового циклу. Емпіричні дослідження свідчать, що організації, які інтегрують інструменти 

ШІ, закривають вакансії на майже 85 % швидше порівняно з компаніями, що покладаються 

на традиційні методи [5]. Подібна ефективність досягається завдяки автоматизації таких про-

цесів, як скринінг резюме та координація співбесід. 
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Інтеграція ШІ у практику рекрутингу вже продемонструвала переконливі результати в 

діяльності провідних міжнародних корпорацій. Досвід цих компаній свідчить про значний 

трансформаційний потенціал зазначених технологій. 

Таблиця 2 

Результати впровадження ШІ на прикладах компаній 

Компанія Використаний інструмент / Технологія Ключові результати 

Unilever HireVue (відеоінтерв’ю та оцінка на базі 

ШІ) 

Зменшення часу найму на 75 % та 96% – рівень 

проходження всіх етапів кандидатами [4] 

Google Hire Скорочення часу працевлаштування на 20 % [5] 

Accenture Amber Покращена залученість кандидатів зі збільшен-

ням позитивних відгуків на 40 % [5] 

L’Oréal Mya (чат-бот для первинних інтерв’ю) Скорочення часу найму на 33 % [5] 

 

Окрему увагу варто приділити фінансовим аспектам впровадження ШІ. Дослідження за-

свідчують, що використання штучного інтелекту під час найму привело до скорочення фінан-

сових витрат на 87,64 % порівняно з традиційними методами [6]. Економія досягається не ли-

ше завдяки скороченню адміністративних операцій, але й за рахунок усунення прихованих 

витрат, пов’язаних із традиційним підходом до рекрутингу. Наприклад, ручний перегляд ре-

зюме вимагає значних трудових ресурсів високооплачуваних фахівців, що в масштабах вели-

ких компаній формує суттєве фінансове навантаження. Використання алгоритмів дозволяє 

мінімізувати ці витрати, забезпечуючи прозорість та прогнозованість фінансових показників. 

Також варто розглянути і етичні ризики впровадження ШІ, найбільший із них – алгорит-

мічна упередженість, що призводить до дискримінації кандидатів. Джерела цієї упереджено-

сті є багатогранними і часто криються у даних, які використовуються для навчання моделей. 

Етичні виклики виникають через використання історично необ’єктивних даних, відсутність 

репрезентативності у навчальних вибірках, а також низький рівень інтерпретованості самих 

моделей. Із наукової точки зору, використання ШІ не конфліктує з принципом недискриміна-

ції. Проте потенційна систематична упередженість є умовною і вимагає суворої технічної на-

лежної перевірки та аудиту. Для мінімізації ризику алгоритмічної упередженості системи 

повинні бути коректно навчені і запрограмовані, щоб забезпечувати однакову роботу для всіх 

груп заявників.  

Ще один ризик стосується поведінкової реакції кандидатів, вираженої у втраті інтересу, 

недовірі та небажанні взаємодіяти з автоматизованими системами. Цей ризик є стратегічним 

для бренду роботодавця. Надмірна автоматизація, що виражається у використанні шаблонних 

«copy-paste» вакансій, автоматичних розсилок без персоналізації та безконтрольному масо-

вому пошуку, знижує довіру кандидатів. Кандидати, особливо висококваліфіковані, очікують 

справедливості, рівних можливостей та прозорих процесів. Коли взаємодія є суто механічною, 

вона залишає відчуття, що людина для системи – «просто рядок у базі даних». Це психологіч-

не відчуття знецінення є більш руйнівним для іміджу кандидата у довгостроковій перспекти-

ві, ніж навіть затримки у зворотному зв’язку. Стратегічна помилка полягає в тому, що швид-

кість, яку надає ШІ, використовується для заміщення, а не для оптимізації людського спіл-

кування. Наприклад, чат-боти можуть бути ефективними для первинного відбору, але їх ви-

користання для ухвалення фінальних рішень є проблематичним, оскільки людський фактор 

на цьому етапі незамінний. Неперсоналізована взаємодія призводить до того, що цінні канди-

дати, сприймаючи компанію як байдужу до людського фактора, просто втрачають інтерес і 

відмовляються від подальшої взаємодії з ШІ-ботами чи тестами. Це призводить до система-

тичної дискримінації за традиційними ознаками, такими як стать, вік, етнічне походження та 

соціальний статус. Аналіз показує, що ШІ, навчений на нерепрезентативних даних, може по-

силювати расові стереотипи, наприклад, через нездатність враховувати діалекти чи акценти. 

Можна зробити висновок, що штучний інтелект стає стратегічним драйвером трансфор-

мації сучасних рекрутингових практик. Його використання дозволяє подолати обмеження 

традиційних методів добору персоналу, які характеризуються високими часовими та фінансо-

вими витратами. Інтеграція інструментів ШІ на всіх етапах рекрутингового циклу – від залу-
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чення та скринінгу до аналітики й онбордингу – забезпечує новий рівень ефективності та точ-

ності в ухваленні HR-рішень. Замість реактивної моделі, яка орієнтується лише на поточні 

потреби у кадрах, організації переходять до проактивного підходу, формуючи кадровий ре-

зерв та підвищуючи конкурентоспроможність у глобальній «битві за таланти». 

 
Abstract. The article explores the transformational impact of artificial intelligence (AI) on modern recruitment 

practices. The key areas of recruitment process automation are analyzed, including resume processing, passive candidate 

search, automated communication, content generation, HR analytics, and onboarding. The tools actively applied at each 

stage of hiring are identified, along with examples of their use by international companies. Particular attention is given 

to the financial efficiency of implementing this solution. The research results confirm that AI holds strategic significance 

for optimizing human resource management processes and lays the foundation for the transition from reactive to proac-

tive recruitment. 

Keywords: recruitment, artificial intelligence, automation, talent acquisition. 
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АНАЛІЗ ФІНАНСОВОЇ СТІЙКОСТІ БАНКІВ УКРАЇНИ  

В УМОВАХ ВОЄННОГО СТАНУ 

О. В. Самборська, Є. Є. Іонін  

Анотація. У статті здійснено аналіз фінансової стійкості банківської системи України в умовах повномас-

штабної військової агресії, що спричинила значні економічні та фінансові втрати. Досліджено основні виклики 

та ризики, з якими зіткнулися банки, а також розглянуто регуляторні заходи Національного банку України 

(НБУ), спрямовані на підтримку стабільності сектору. Визначено ключові показники фінансової стійкості, що 

зазнали найбільших змін (якість активів, ліквідність, капіталізація, прибутковість). Зроблено висновок про те, 

що, незважаючи на безпрецедентні випробування, банківська система в цілому зберегла операційну стійкість та 

платоспроможність, завдяки консервативній політиці, регуляторним послабленням та підтримці з боку НБУ. 

Ключові слова: фінансова стійкість, банківська система, воєнний стан, ліквідність, капітал, ризики. 

 

Вступ. Повномасштабна військова агресія з лютого 2022 року стала найбільшим викли-

ком для фінансової системи України за весь час незалежності. У цих умовах забезпечення 

фінансової стійкості банків є критично важливим для підтримки економіки, національної 

безпеки та майбутньої післявоєнної відбудови. Фінансова стійкість у контексті воєнного ста-

ну розглядається як здатність банківської системи продовжувати виконувати свої функції 

(розрахунки, залучення депозитів, кредитування) навіть за умов значного стресу, реалізації 

ризиків та суттєвого падіння ВВП. 

Питання фінансової стійкості банків знайшли відображення у роботах Дзюблюк О. В., 

Міщенко В. І., Науменкова С. В., Ткачук Н. В., Герголи С. В. та інших. Авторами були дослі-
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