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Управління персоналом дедалі активніше переходить до data-driven 

підходів. Зі зростанням обсягів даних, які генеруються HR-системами, 

постає потреба в інструментах, здатних не лише зберігати, а и  

аналізувати великі масиви інформації . Традиціи ні методи вже не 

справляються з масштабом і складністю завдань, тому на першии  план 

виходить інтелектуальнии  аналіз даних (Data Mining) - сукупність 

технологіи , що дозволяють виявляти приховані закономірності та 

формувати нові знання, необхідні для обґрунтованого прии няття рішень 

у сфері HR [1]. 

Як доводять аналітичні огляди, Data Mining дедалі ширше 

використовується у вирішенні кадрових завдань: від наи му до 

управління талантами, від планування навантаження до прогнозування 

плинності кадрів. Особливо актуальними є задачі класифікації  

кандидатів, аналізу ефективності співробітників і виявлення ризиків 

звільнень [2]. Методи, що застосовуються у таких кеи сах, варіюються від 

кластеризації  (k-means), дерев рішень і неи ронних мереж до алгоритмів 

асоціативного аналізу типу Apriori. І х застосовують як у промисловості, 

так і в банківському секторі, освіті чи охороні здоров’я – всюди, де 

управління людським капіталом відіграє важливу роль [2]. 

Серед ефективних рішень слід виділити інтелектуальні СППР, які 

інтегрують алгоритми машинного навчання для моніторингу ключових 
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HR-показників. Наприклад, у межах однієї  з розробок система в 

реальному часі аналізує показники ефективності, навантаження, участі в 

проектах, надає керівництву рекомендації  щодо ротації  персоналу, 

преміювання чи навчання. І ї  архітектура передбачає модулі збору даних, 

аналітики и  прогнозування, а також хмарну обробку масивів інформації . 

Практичне впровадження цієї  системи засвідчило покращення точності 

HR-прогнозів та швидкість реагування на проблеми [3]. 

Ще один важливии  напрям - прогнозування плинності кадрів. Втрата 

співробітників - це фінансові втрати, зниження командної  стабільності, 

репутаціи ні ризики. Нещодавнє дослідження, проведене на основі даних 

великої  корпорації , застосувало алгоритми машинного навчання для 

виявлення ризиків звільнення. Особливістю стало використання 

методики SHAP – інструменту пояснюваної  аналітики, якии  дозволяє HR-

фахівцям не лише передбачити, хто може піти, а и  зрозуміти, чому саме 

цеи  працівник є вразливим (наприклад, через дисбаланс навантаження, 

слабкии  кар'єрнии  розвиток чи суперечливу систему винагород) [4]. 

Такии  підхід є не просто аналітичним, а стратегічним, адже дає змогу 

своєчасно впливати на ситуацію через адресні рішення. 

Інтелектуальні технології  аналізу даних сьогодні стають 

невід’ємною складовою систем підтримки рішень в управлінні 

персоналом. І х застосування дозволяє суттєво підвищити якість та 

своєчасність управлінських рішень за рахунок глибокого аналізу великих 

масивів інформації  про персонал і процеси. На основі даних HR-аналітики 

компанії  можуть краще добирати персонал, утримувати таланти, 

підвищувати продуктивність та передбачати проблеми до того, як вони 

негативно вплинуть на бізнес. Приклади з різних галузеи  – від IT-

компаніи  до банківського сектора – демонструють універсальність і 

ефективність підходів Data Mining у роботі з персоналом. Звичаи но, 

впровадження таких рішень вимагає наявності якісних даних, сучасної  

інфраструктури та відповідних компетенціи  (зокрема, ролі HR Data 

Scientist [1]). Тенденції  останніх років свідчать, що інвестиції  в HR-

аналітику окупаються: організації  отримують конкурентні переваги 

через більш виважене управління людським капіталом [2]. Перспективи 

подальшого розвитку цієї  сфери пов’язані з розширенням використання 

штучного інтелекту та Big Data в кадрових рішеннях, появою ще більш 

інтегрованих хмарних HR-систем, а також подоланням викликів - таких 

як забезпечення конфіденціи ності даних співробітників та подолання 
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організаціи ного спротиву інноваціям. У цілому ж, інтелектуальнии  

аналіз даних утверджується як потужнии  інструмент підтримки 

прии няття рішень, що дозволяє HR-менеджерам різних галузеи  

ефективніше управляти наи ціннішим ресурсом - людьми. 
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