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прогнозування відтоку працівників, що дозволяє підприємствам своєчасно 

вживати заходів для утримання ключових співробітників, зменшуючи витрати 

на підбір та навчання нових кадрів. 
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ВСТУП 

 Актуальність теми дослідження. В умовах сучасної економіки, де 

конкурентоспроможність підприємств значною мірою залежить від 

ефективного управління людськими ресурсами, проблема відтоку працівників 

набуває все більшої актуальності. Втрата кваліфікованих кадрів не лише 

збільшує витрати на підбір та навчання нових співробітників, але й негативно 

впливає на стабільність та продуктивність компанії. Впровадження передових 

технологій, таких як машинне навчання, в системи управління персоналом, 

зокрема в SAP, дозволяє підвищити точність прогнозування відтоку 

працівників та своєчасно вживати превентивних заходів. 

 Об’єктом дослідження є процес управління персоналом у сучасних 

підприємствах з використанням ERP-систем. 

 Предметом дослідження є методи та інструменти прогнозування 

відтоку працівників в системі SAP Analytics Cloud на основі моделей 

машинного навчання. 

 Метою дослідження є розробка та впровадження моделі машинного 

навчання для підвищення точності прогнозування відтоку працівників в 

системі SAP. 

 Методами дослідження в рамках виконання поставленого завдання 

застосовувались такі методи: аналітичний – при аналізі наукових джерел та 

практичних робіт щодо прогнозування відтоку працівників та машинного 

навчання – для розробки прогностичної моделі. 

 Наукова новизна роботи полягає в розробці та впровадженні нової 

моделі машинного навчання для прогнозування відтоку працівників, 

інтегрованої з ERPсистемою SAP. 

 Практична значимість роботи полягає в підвищенні точності 

прогнозування відтоку працівників, що дозволяє підприємствам своєчасно 
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вживати заходів для утримання ключових співробітників, зменшуючи витрати 

на підбір та навчання нових кадрів. 

 Інформаційною базою дослідження стали наукові праці та статті з 

питань управління персоналом та машинного навчання Данюка В., 

Жуковської В., Куйбіди В., Січкаренко К., Семенчук О., Гвеноле Н., Кеннеді 

Е., Нагибіної Н., Санд Р., Майєра Х., Шульца М., Брауна Д. а також 

інформаційні матеріали щодо систем SAP. 

 Структура дослідження. Робота складається з вступу, трьох розділів, 

висновків, списку використаних джерел та додатків. У першому розділі 

розглянуто теоретичні аспекти проблеми відтоку працівників. У другому 

розділі описано розробку моделі машинного навчання та її інтеграцію з 

системою SAP. Третій розділ присвячено тестуванню моделі, оцінці її 

ефективності та візуалізації результатів у SAP Analytics Cloud. 

  



7 

 

 

РОЗДІЛ 1. УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ 

ПІДПРИЄМСТВА ЗА ПІДТРИМКИ СУЧАСНИХ 

ІНФОРМАЦІЙНИХ СИСТЕМ 

1.1. Задачі управління персоналом 

 В умовах розвитку глобалізації, яка характеризується прискоренням 

світового товарообігу та послуг, конкуренція стає все гострішою. В такому 

контексті додаткові конкурентні переваги отримують компанії, що можуть 

створити ефективну управлінсько-адміністративну систему, яка дозволяє 

швидко реагувати на зміни як зовнішнього, так і внутрішнього середовища. На 

нашу думку, невід'ємним елементом такої системи є HR-служба компанії, що 

відповідає за розвиток людського капіталу. В умовах високої конкуренції 

персонал стає головним об'єктом управління, що має стратегічне значення. 

 Новий тип економіки, що є результатом еволюційного розвитку 

економічних систем, базується на національній інноваційній системі, яка 

сприяє розвитку усіх сфер матеріального та нематеріального виробництва 

через прирощення та оновлення знань. Це збільшує частку доданої вартості в 

продукції (послугах) за рахунок інтелектуальної складової та змінює характер 

людської праці на користь творчої та інтелектуальної діяльності. Така 

економіка спирається на високопродуктивні, конкурентоспроможні робочі 

місця, які займають висококваліфіковані та інноваційно-орієнтовані 

працівники, впроваджуючи інформаційні, комунікаційні та інші сучасні 

технології, і виробляючи високотехнологічну, наукоємну та 

конкурентоспроможну продукцію. Цифрові трансформації в економіці 

відкривають можливості для модернізації методів роботи з персоналом, що 

може значно підвищити ефективність діяльності підприємства. 
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 З урахуванням вищевикладеного, актуальними та своєчасними є 

дослідження, присвячені трансформації функцій кадрової служби на 

мікроекономічному рівні із застосуванням цифрових інструментів.  

 Різноманітні тенденції щодо вдосконалення управління персоналом 

досліджували багато українських та закордонних вчених, зокрема Данюк В., 

Жуковська В., Куйбіда В., Січкаренко К., Семенчук О., Гвеноле Н., Кеннеді Е., 

Нагибіна Н., Санд Р. та інші [1; 2; 11; 12]. Однак трансформація технологій 

управління персоналом під впливом цифрової економіки відбувається все 

швидше, що вимагає глибшого вивчення, систематизації та оцінки, а також 

визначення напрямів поширення та застосування цифрового HR у діяльності 

українських підприємств з урахуванням передових інформаційних технологій. 

 Аналізуючи та порівнюючи існуючі підходи до управління персоналом 

і їх ефективність, Збрицька Т. та Сорока О.[6] роблять висновок, що стандартні 

методи працюють, але займають більше часу і є менш ефективними порівняно 

з сучасними методами, що використовують цифрові можливості. Багато 

компаній і рекрутингових агенцій не знають про широкі можливості новітніх 

технологій у сфері рекрутингу, втрачаючи час та потенційно найкращих 

працівників. Тема цифрових можливостей у сфері рекрутингу в Україні 

недостатньо досліджена, особливо порівняно з іншими країнами. Незважаючи 

на значну кількість досліджень, що розкривають різні аспекти технологій 

управління персоналом, питання запровадження цифрових технологій у 

сучасну вітчизняну практику управління людськими ресурсами залишається 

недослідженим. 

 Незважаючи на всі досягнення в автоматизації бізнес-процесів, люди з 

їхньою інтуїцією, знаннями, вміннями та навичками залишаються ключовим 

фактором успіху цифрового підприємства. Саме тому традиційні системи 

управління кадрами трансформуються в управління талантами, навчанням та 

розвитком творчої та інтелектуальної діяльності персоналу. У зв'язку з цим 

необхідно розглянути особливості нових умов, що формуються, та визначити 
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цілі, завдання, функції та ролі людини в системі управління. Таким чином, у 

зв'язку з цифровізацією економіки вступають в силу нові тенденції в сфері 

управління персоналом. 

 У таблиці 1.1. складено огляд найпоширеніших глобальних трендів, 

ґрунтуючись на публікаціях з цього питання. З таблиці видно, що HR-тренди 

є частиною тенденцій і течій, створених під впливом інтенсивної цифровізації 

ринку та всього економічного простору. Це пояснюється тим, що 

автоматизація будь-яких процесів в економіці так чи інакше пов'язана зі 

змінами на ринку праці. В кінцевому підсумку, основний двигун цифровізації 

– це люди, творці і водночас користувачі цифрових технологій. Закономірно, 

що цифровізація передусім пов'язана зі сферою управління персоналом, а вже 

через неї – з іншими сферами. 

Таблиця 1.1. 

Глобальні тренди цифровізації та НR-тренди 

Тренд Зміст 

Г
л
о
б

ал
ь
н

і 
тр

ен
д

и
 

Глобалізація в 

сфері цифрової 

індустрії 

Технології можуть бути однаково затребувані у всіх куточках світу, що 

породжує до них інтерес інвесторів з різних країн. При цьому вітчизняні 

компанії все більше вбудовуються в міжнародні альянси, створюючи 

партнерські відносини 

Цифровізація 

державних 

послуг 

Держава стимулює бізнес до того, щоб впроваджувати високотехнологічні 

процеси, з іншого – вона є активним споживачем нових технічних розробок і 

цифрових рішень. 

 
Цифрова етика 

З кожним роком присутність в соціальних мережах стає все більш і більш 

витратною з точки зору часу. Поступово кожен стає не тільки споживачем, але і 

постачальником інформаційного контенту в мережах, що накладає певну 

відповідальність. 
 

HR Digital 
Цей глобальний тренд, що позначає перехід до діджиталізації, є новим етапом 

розвитку HR-галузі та виводить роботу HR-ів на новий рівень менеджменту, 

де вони повинні застосовувати сучасні digital-інструменти 

Н
R

-т
р

ен
д

и
 

 

 
Затребуваність 

аутсорсингу 

Це передача неосновних, але важливих процесів компанії зовнішнім 

виконавцям. Сучасний світ стрімко змінюється. З'являється багато нової 

інформації, в якій потрібно вміти розбиратися. Тому сьогодні компанії більше 

зацікавлені в аутсорсингу, а глибина пенетраці провайдера у внутрішні 

процеси компанії стає вагомішою. Вже недостатньо виконувати 

адміністративну, кадрову та бухгалтерську роботу. Цими процесами потрібно 

управляти. 

 
Нові моделі 

кар’єри 

На практиці з'являється все більше прикладів того, як кандидатів вибирають з 

використанням тестового завдання або використовують елементи гейміфікації 

для залучення і відбору. У таких випадках має значення лише те, що кандидат 

вміє і як саме він виконує цю роботу. Резюме в такому випадку може не 

знадобитися зовсім 
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HR-маркетинг 

Інструменти, які використовуються в маркетингу, плавно переходять і в сферу 

HR. Наприклад, досвід клієнта класично вивчали маркетологи, а сьогодні 

будь-який HR вивчає шлях кандидата і шлях співробітника. І 

починається цей шлях задовго до того, як людина приходить на співбесіду. Він 

бачить інформацію про компанію в відкритих джерелах, в соцмережах, чує від 

знайомих, читає відгуки. Це все формує точки вражень, які впливають на 

його вибір. Навіть в той момент, коли співробітник залишає компанію, ця 

точка не стає останньою. Колишній співробітник може продовжувати 

купувати продукцію компанії, рекомендувати друзям роботу в ній або стати 

діловим партнером. 

 
Автоматизація в 

HR: чат-боти 

і відео-інтерв'ю 

Технології найбільш ефективні тоді, коли вони доповнюють людей, а не 

замінюють їх. Чат-бот (програма, яка імітує поведінку людини при 

спілкуванні з користувачем, виконуючи дії, закладені алгоритмом) спрощує 

процес пошуку і підбору для всіх учасників. Відео-інтерв'ю як інструмент 

підбору активно використовують HR багатьох компаній. Відео-інтерв'ю не 

замінює особистої бесіди, але стає першим етапом відбору 

 

 

 

Формування 

культури 

навчання 

Компетенції сьогодні зростають повільніше, ніж того вимагає ринок. 

Передові компанії перетворюють кар'єру і можливості навчання в цифровий 

інтерактивний досвід, активно використовуючи елементи гейміфікації. 

Завдання HR сьогодні – сформувати культуру, в якій кожен співробітник буде 

зайнятий самонавчанням, здатний швидко переймати знання та досвід колег і, 

разом з тим, готовий ділитися своїм власним досвідом з іншими. Ринок праці 

стрімко змінюється, кидаючи нові виклики всім, хто пов'язаний з управлінням 

персоналом. Змінюються парадигми і стратегії, з'являються нові підходи в 

підборі, адаптації, навчання, мотивації та інших HR функції. 

 

 

Тренди на ринку 

праці 

Дедалі поширенішими стають такі тенденції, як 

Віддалений режим роботи, фріланс 

Паралельна робота, друга кар'єра 

Поява «гібридних кар'єр» – використання в роботі навичок з різних професій 

Володіння синтетичними знаннями 

Поява великої кількості нових професій 

Неповна зайнятість і тимчасові трудові контракти 

Джерело: [6] 

 Радикальні зміни в цифрову епоху змінюють профіль управління 

персоналом. Digital HR – це не лише автоматизація та оцифровка традиційних 

функцій управління персоналом, але й модернізація цих функцій на основі 

нового цифрового ділового мислення з акцентом на людей і ефективність 

роботи (табл.1.2.). Область застосування цифрових технологій в управлінні 

людськими ресурсами нині перебуває на стадії формування і розвитку, що не 

дозволяє провести об'єктивний і глибокий аналіз наукового визначення 

«цифровізації HR» (цифрова трансформація в системі управління 

персоналом). Однак, очевидно, що цифрові технології в системі управління 

людськими ресурсами можуть бути застосовні до будь-якого бізнес-процесу, 
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особливо важливими вони стають при пошуку, наймі, адаптації, заохоченні та 

розвитку співробітників організації. 

 На мою думку, цифрову трансформацію в системі управління 

персоналом можна визначити як процес впровадження і застосування 

цифрових технологій у сферу управління людськими ресурсами організації з 

метою підвищення продуктивності праці. При цьому зростання 

продуктивності праці є результатом успішності таких процесів, як рекрутмент 

(пошук) і адаптація співробітників, навчання та розвиток, управління і 

організація діяльності. 

Таблиця 1.2. 

Трансформація функцій управління персоналом з використанням 

Digital-технологій 

Функції HR Digital-технології 
Стратегічне і кадрове планування; HR-

брендинг 

Платформа HR-бренду; HR-аналітика; 

Прогнозуюча HR-аналітика; HR BigData (великі 

дані). 

 

Підбір і відбір персоналу; 

Маркетинг персоналу; 

Адаптація персоналу 

E-Staff Recruiter (автоматизація підбору 

персоналу); ATS (система управління 

кандидатами); Соціальний рекрутинг; Онлайн 

оцінка; Блокчейн; Платформи відбору кандидатів; 

Чат-боти; Штучний інтелект; Відео інтерв'ю 

(VCV). 

Управління талантами; Навчання 

персоналу; Управління кар'єрою 

персоналу; 

Розвиток творчої та інтелектуальної 

діяльності персоналу 

Управління персоналом; Корпоративна 

культура 

TMS (системи управління талантами); 

LMS (системи управління електронним 

навчанням); Machine Learning (машинне 

навчання); Гейміфікація; 

Віртуальні заняття; Мобільне навчання; Дрони 

Мотивація і стимули; 

Індивідуальне управління ефективністю; 

Зайнятість персоналу; 

Організація праці; 

Управління лояльністю персоналу 

DW (віртуальне робоче місце); 

PM (управління результативністю); Платформи 

для роботи з віддаленими співробітниками, 

співробітниками з частковою зайнятістю і 

фрілансерами 

 

Управління персоналом 

HRM (управління персоналом); SAP ERP HCM; 

HR-аналітика, HR BigData; CHIP (когнітивний 

інтерфейс особистості) 

Джерело: [6] 
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 Підсумовуючи вищенаведене, необхідно відзначити, що інформаційно-

цифрові технології викликають глибокі зміни в структурі і характері сучасного 

ринку товарів і послуг, що обумовлює необхідність розвитку цифрової 

активності організацій. Основний акцент при формуванні цифрового 

середовища організації робиться на створення цифрової інфраструктури. 

Однак слід зазначити, що не менш важливу роль відіграє оновлення знань 

персоналу, створення системи та культури використання інформаційно-

комунікаційних технологій, формування цифрових компетенцій персоналу. 

Це розглядає сферу виробництва товарів і послуг як сферу практичної 

реалізації людського інтелекту, де домінуючим і пріоритетним ресурсом є 

знання, котрі стають новою актуальною основою конкурентоспроможної 

діяльності економічних суб’єктів у сучасному глобальному господарстві. 

 У системі соціально-економічного розвитку країни знання як соціальний 

ресурс праці є одним із найважливіших критеріїв оцінки раціональності та 

ефективності організації суспільно-економічної системи країни. Головним 

завданням управління персоналом в умовах цифровізації є забезпечення 

ефективної діяльності співробітників і підвищення продуктивності праці з 

метою переходу організації на новий шлях розвитку і підвищення її цифрової 

активності. HR-служба сучасної компанії повинна бути інтегрована в її 

цифрову культуру, фокусуватися на співробітниках та індивідуальних 

траєкторіях їхнього розвитку, а також використовувати цифрові інструменти 

для управління навичками співробітників, їхнього навчання і мотивації. 

Використання аналітики великих даних може допомогти HR-службам в аналізі 

залученості співробітників у різні проекти організації, в пошуку талантів, у 

вимірі продуктивності різних підрозділів, а також, наприклад, для 

прогнозування звільнення кваліфікованих і ефективних фахівців або 

попередження їх професійного вигорання. Цифровізація, в першу чергу, 

дозволяє зняти численні рутинні завдання зі співробітників, мінімізувати 

ризик людської помилки і звільнити час для вирішення більш важливих 
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питань, дозволяючи більш ефективно використовувати знання і навички 

персоналу для вирішення бізнес-завдань. 

 Перспективами подальших досліджень у цьому напрямку є практичне 

впровадження HR-Digital з урахуванням специфіки діяльності підприємства, 

деталізація етапів впровадження системи цифровізації та оцінювання її 

ефективності. 

 Управління персоналом на сучасному підприємстві включає багато 

важливих задач, серед яких ключове місце займають підбір, найм та адаптація 

нових співробітників. Ці процеси є фундаментальними для забезпечення 

ефективної роботи компанії, оскільки правильний підбір кадрів впливає на 

продуктивність та успішність підприємства. 

 Підбір персоналу – це комплекс заходів, спрямованих на пошук та 

відбір найбільш підходящих кандидатів для конкретних посад. Сучасні 

інформаційні системи відіграють важливу роль у цьому процесі, надаючи 

можливість автоматизувати багато етапів підбору. Наприклад, системи 

управління кандидатами (Applicant Tracking Systems, ATS) дозволяють 

швидко відсіяти нерелевантні резюме, оцінювати професійні компетенції 

кандидатів за допомогою автоматичних тестів та аналізувати відповідність 

їхніх навичок вимогам вакансії. 

 Важливим аспектом підбору є використання аналітики. Завдяки 

сучасним інформаційним системам можна аналізувати великі обсяги даних 

про кандидатів, що дає змогу робити більш обґрунтовані рішення щодо найму. 

Наприклад, використання алгоритмів машинного навчання дозволяє 

прогнозувати, які кандидати з найбільшою ймовірністю будуть успішними на 

конкретних посадах. 

 Процес найму включає в себе кілька етапів, починаючи від первинного 

контакту з кандидатами і закінчуючи підписанням трудового договору. В 

цьому процесі інформаційні системи також мають велике значення. Вони 

забезпечують зручне управління документообігом, автоматизацію 
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комунікацій з кандидатами, що значно скорочує час на прийняття рішень та 

знижує витрати на підбір персоналу. Наприклад, використання електронних 

підписів та онлайн-платформ для підписання договорів дозволяє швидко 

оформляти необхідні документи без фізичної присутності сторін. 

 Адаптація нових співробітників є не менш важливим етапом 

управління персоналом. Ефективна адаптація сприяє швидкому включенню 

нових працівників у робочий процес, зменшує ймовірність їхнього звільнення 

на початкових етапах роботи та підвищує загальну продуктивність команди. 

Інформаційні системи допомагають у створенні індивідуальних планів 

адаптації, моніторингу їх виконання та аналізу результатів. Наприклад, 

системи управління навчанням (Learning Management Systems, LMS) 

дозволяють проводити онлайн-тренінги та навчальні програми для нових 

співробітників, що значно спрощує процес їх інтеграції в колектив, у статті 

[40] автори зазначають, що автоматизація цих процесів дозволяє зменшити час 

на найм до 30% та підвищити якість підбору персоналу на 25%. 

 Після успішного відбору та адаптації нових співробітників, наступним 

важливим етапом є управління продуктивністю та розвиток персоналу. 

Ефективне управління продуктивністю є ключовим для досягнення 

стратегічних цілей підприємства, а розвиток персоналу сприяє підвищенню 

їхніх професійних компетенцій та кар'єрному зростанню. Управління 

продуктивністю включає встановлення цілей і завдань для співробітників та 

регулярну оцінку їхньої результативності. Сучасні інформаційні системи 

дозволяють автоматизувати процес постановки цілей за допомогою 

методологій, таких як SMART (Specific, Measurable, Achievable, Relevant, 

Time-bound) та OKR (Objectives and Key Results). Це дозволяє чітко визначити 

очікування від працівників і забезпечити прозорий механізм оцінки виконання 

завдань. 

 Інструменти для відстеження та аналізу продуктивності є важливим 

аспектом управління продуктивністю. Інформаційні системи автоматично 
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збирають дані про виконання завдань, аналізують ці дані та надають зворотний 

зв'язок у реальному часі. Наприклад, системи управління продуктивністю 

(Performance Management Systems) надають керівникам інструменти для 

проведення регулярних оцінок, збору зворотного зв'язку від колег та аналізу 

показників продуктивності за різними критеріями. 

 Розвиток персоналу є не менш важливим завданням, оскільки він сприяє 

підвищенню професійних навичок працівників та їх підготовці до виконання 

складніших завдань. Визначення потреб у навчанні здійснюється за 

допомогою методів, таких як оцінка результатів роботи, опитування 

співробітників та аналіз стратегічних цілей підприємства. Сучасні платформи 

для навчання і розвитку персоналу, такі як Learning Management Systems 

(LMS), дозволяють організовувати навчальні курси, відстежувати прогрес 

працівників та аналізувати ефективність навчальних програм. Згідно зі 

статтею [35], використання сучасних технологій для управління 

продуктивністю підвищує залученість працівників на 20% та знижує текучість 

кадрів на 15%. 

 Отже, управління продуктивністю та розвиток персоналу є ключовими 

аспектами ефективного управління персоналом, що забезпечують досягнення 

стратегічних цілей підприємства та сприяють професійному зростанню 

працівників. Сучасні інформаційні системи відіграють важливу роль у цих 

процесах, надаючи інструменти для автоматизації та аналізу, що підвищує 

ефективність управління продуктивністю та розвитком персоналу. 

 Після того, як забезпечено ефективне управління продуктивністю та 

розвитком персоналу, наступною важливою задачею є мотивація та утримання 

співробітників. Мотивація грає ключову роль у підвищенні продуктивності 

працівників, а ефективні стратегії утримання персоналу допомагають 

зберігати найцінніші кадри в компанії. 

 Мотивація персоналу включає в себе розробку та впровадження різних 

мотиваційних програм, які спрямовані на підвищення задоволеності 
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працівників, їх залученості та лояльності до компанії. Стратегії мотивації 

можуть включати як матеріальні, так і нематеріальні стимули. Сучасні 

інформаційні системи дозволяють створювати індивідуальні мотиваційні 

програми, що враховують потреби та інтереси кожного працівника. 

Наприклад, системи управління мотиваційними програмами (Incentive 

Management Systems) надають інструменти для управління бонусами, 

преміями та іншими винагородами, а також для моніторингу результатів 

мотиваційних програм. 

 Утримання персоналу є не менш важливою задачею, оскільки 

збереження найцінніших кадрів дозволяє уникнути витрат, пов'язаних з 

наймом та навчанням нових співробітників. Для ефективного утримання 

персоналу важливо регулярно моніторити задоволеність працівників, їх 

залученість та лояльність до компанії. Сучасні інформаційні системи 

дозволяють автоматизувати процеси збору та аналізу даних про задоволеність 

працівників. Наприклад, платформи для збору зворотного зв'язку (Employee 

Feedback Platforms) можуть автоматично проводити опитування працівників, 

аналізувати результати та надавати рекомендації щодо покращення умов 

праці. Наукові дослідження підтверджують важливість мотивації та 

утримання персоналу для успішного функціонування підприємства. У статті 

[44] автори зазначають, що компанії, які впроваджують ефективні мотиваційні 

програми, мають на 25% вищу залученість працівників та на 30% меншу 

текучість кадрів порівняно з компаніями, які не приділяють достатньої уваги 

мотивації та утриманню персоналу. 

 Тому можна сказати, що мотивація та утримання персоналу є важливими 

складовими управління персоналом, що забезпечують стабільність та 

ефективність роботи підприємства. Сучасні інформаційні системи надають 

необхідні інструменти для розробки та впровадження мотиваційних програм, 

а також для моніторингу та аналізу задоволеності працівників, що дозволяє 

підвищити ефективність управління персоналом. 
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 Завершуючи огляд основних задач управління персоналом, варто 

звернути увагу на адміністративні функції HR, які є фундаментом для 

успішного виконання всіх попередніх задач. Адміністративні функції 

включають в себе ведення кадрового обліку, автоматизацію документообігу, 

управління відпустками, лікарняними та іншими аспектами повсякденної 

роботи HR-відділу. 

 Ведення кадрового обліку є однією з базових задач, яка включає в себе 

збір, зберігання та обробку даних про працівників. Сучасні інформаційні 

системи дозволяють автоматизувати процеси ведення кадрового обліку, що 

значно знижує ризики помилок та підвищує ефективність роботи HR-відділу. 

Наприклад, системи управління людськими ресурсами (Human Resource 

Management Systems, HRMS) надають можливість централізовано зберігати 

всі дані про працівників, автоматично оновлювати їх та забезпечувати доступ 

до необхідної інформації у режимі реального часу. 

 Автоматизація документообігу є важливим аспектом ефективної 

роботи HR-відділу. Сучасні інформаційні системи дозволяють автоматизувати 

процеси створення, зберігання та обробки документів, що значно знижує 

витрати часу та ресурсів на адміністративні задачі. Наприклад, системи 

управління електронними документами (Electronic Document Management 

Systems, EDMS) дозволяють автоматично генерувати необхідні документи, 

забезпечувати їх зберігання у електронному вигляді та надавати доступ до них 

у будь-який час. 

 Управління відпустками та лікарняними є ще однією важливою 

задачею, яка включає в себе планування та облік відпусток, лікарняних та 

інших видів відсутності працівників. Сучасні інформаційні системи 

дозволяють автоматизувати ці процеси, що забезпечує зручність для 

працівників та ефективність для HR-відділу. Наприклад, системи управління 

відсутностями (Absence Management Systems) дозволяють працівникам 

самостійно подавати заявки на відпустку, автоматично розраховувати залишок 
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днів відпустки та забезпечувати прозорий облік всіх видів відсутності. У статті 

"The Impact of HR Automation on Administrative Efficiency" (Brown et al., 2017) 

автори зазначають, що автоматизація адміністративних функцій дозволяє 

знизити витрати на адміністративні задачі на 30% та підвищити ефективність 

роботи HR-відділу на 25%. 

 

 1.2. Можливості автоматизації завдань управління персоналом 

 Автоматизація підбору та найму персоналу є однією з найважливіших 

можливостей сучасних інформаційних систем, що дозволяє значно підвищити 

ефективність цих процесів (табл.1.3.). Використання систем управління 

кандидатами (Applicant Tracking Systems, ATS) дозволяє автоматизувати 

багато аспектів підбору персоналу, що забезпечує швидкість, точність та 

зниження витрат на найм. 

Таблиця 1.3. 

Приклади систем автоматизації управління персоналом 

Вид системи 
 

Приклади 

Системи управління кандидатами 

(ATS) 
 

Greenhouse, Jobvite, Lever, 

BambooHR 
 

Системи управління навчанням 

(LMS) 
 

Moodle, TalentLMS, SAP Litmos, 

Cornerstone OnDemand 
 

Системи управління 

продуктивністю 
 

SAP SuccessFactors, Workday, 

BambooHR 
 

Системи управління компенсаціями 
 

PayScale, CompTrak, SAP 

SuccessFactors Compensation 

Джерело: [22] 

 Системи управління кандидатами (ATS) надають широкий спектр 

інструментів для автоматизації підбору персоналу. Вони дозволяють 

автоматично зберігати та обробляти резюме, відсівати нерелевантні заявки, 

проводити попередній аналіз кандидатів та організовувати інтерв'ю. Завдяки 

інтеграції з онлайн-платформами для розміщення вакансій, ATS дозволяють 
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автоматично публікувати вакансії та збирати заявки кандидатів. Це значно 

спрощує процес підбору та забезпечує доступ до більш широкої бази 

кандидатів. 

 Впровадження алгоритмів машинного навчання для відбору 

кандидатів дозволяє зробити процес підбору ще більш точним та ефективним. 

Машинне навчання використовується для аналізу резюме та супровідних 

листів, прогнозування відповідності кандидатів вимогам вакансії та оцінки 

потенціалу кандидатів на основі їхнього професійного досвіду та навичок. 

Наприклад, алгоритми машинного навчання можуть аналізувати історію 

успішних наймів та на основі цього визначати характеристики, які найбільше 

корелюють з успішністю на конкретних посадах. Це дозволяє значно 

зменшити час на відбір кандидатів та підвищити якість підбору. 

 Після успішного найму нових співробітників, наступним важливим 

кроком є їх адаптація до робочого процесу та корпоративної культури 

підприємства. Автоматизація адаптації нових співробітників дозволяє значно 

спростити цей процес, забезпечити швидку інтеграцію нових працівників та 

підвищити їх продуктивність з перших днів роботи. Використання систем 

управління навчанням (Learning Management Systems, LMS) є одним з 

ключових інструментів автоматизації адаптації нових співробітників. LMS 

дозволяють створювати та управляти навчальними курсами, призначеними 

для нових працівників, забезпечуючи доступ до навчальних матеріалів у 

зручному онлайн-форматі. Завдяки інтерактивним можливостям LMS, нові 

співробітники можуть проходити навчання у власному темпі, а HR-відділ 

може відстежувати їх прогрес та оцінювати результати. Наприклад, системи 

LMS можуть включати інтерактивні тренінги, відео-уроки, тести та інші 

навчальні матеріали, що дозволяє новим працівникам швидко освоїти 

необхідні знання та навички. 

 Інструменти для онлайн-тренінгів та інтеграції нових працівників 

також відіграють важливу роль у процесі адаптації. Завдяки використанню 
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онлайн-платформ для проведення тренінгів, нові співробітники можуть 

отримувати необхідні знання та навички без необхідності фізичної 

присутності. Це особливо актуально у сучасних умовах, коли дистанційна 

робота стає все більш поширеною. Онлайн-тренінги дозволяють зручно 

організувати навчальний процес, забезпечуючи доступ до матеріалів у будь-

який час та з будь-якого місця. Крім того, інтерактивні інструменти, такі як 

вебінари, відеоконференції та інтерактивні заняття, сприяють швидкому 

залученню нових працівників до робочого процесу та покращують 

комунікацію з колегами. У статті [44] зазначається, що використання систем 

управління адаптацією дозволяє знизити час на адаптацію на 30% та 

підвищити рівень утримання нових співробітників на 20%. Це свідчить про 

важливість автоматизації у забезпеченні ефективної адаптації нових 

працівників та їх швидкої інтеграції до колективу. 

 Системи для постановки цілей та оцінки результативності 

дозволяють автоматизувати процеси встановлення цілей для співробітників та 

їх регулярної оцінки. Використання таких систем, як Performance Management 

Systems (PMS), дозволяє керівникам швидко та ефективно встановлювати 

конкретні, вимірювані цілі для кожного працівника та оцінювати їх 

досягнення. Завдяки автоматизації процесу оцінки, керівники можуть 

зосередитися на наданні конструктивного зворотного зв'язку та підтримці 

працівників у досягненні поставлених цілей. Крім того, системи PMS 

дозволяють автоматично збирати дані про продуктивність працівників, 

аналізувати ці дані та надавати звіти про результати. 



21 

 

 

 

 Рис.1.1. Процес автоматизації життєвого циклу співробітника 

Джерело: [23] 

 Автоматизація навчальних програм та розвитку компетенцій є ще 

одним важливим аспектом управління продуктивністю та розвитком 

персоналу. Використання систем управління навчанням (LMS) дозволяє 

автоматично створювати навчальні програми, відстежувати прогрес 

працівників та оцінювати ефективність навчальних заходів. Системи LMS 

надають широкий спектр інструментів для організації навчання, включаючи 

онлайн-курси, вебінари, інтерактивні тести та інші навчальні матеріали. 

Завдяки інтеграції з іншими системами управління персоналом, LMS 

дозволяють створювати індивідуальні плани розвитку для кожного 

працівника, враховуючи їхні професійні потреби та цілі. 

 Управління мотивацією та утриманням персоналу є критичними 

аспектами, які впливають на продуктивність та стабільність роботи 

підприємства. Автоматизація мотиваційних програм та процесів утримання 

персоналу дозволяє значно підвищити ефективність цих завдань та 

забезпечити високий рівень задоволеності працівників. 

 Системи управління мотиваційними програмами (Incentive 

Management Systems) надають потужні інструменти для автоматизації 



22 

 

 

процесів розробки та впровадження мотиваційних програм. Ці системи 

дозволяють автоматично розраховувати бонуси, премії та інші види 

винагород, враховуючи індивідуальні досягнення та внесок кожного 

працівника. Використання таких систем дозволяє забезпечити прозорість та 

справедливість у нарахуванні винагород, що підвищує рівень довіри та 

мотивації працівників. Крім того, системи управління мотиваційними 

програмами дозволяють автоматично збирати та аналізувати дані про 

ефективність мотиваційних заходів, що дозволяє коригувати програми для 

досягнення кращих результатів. 

 Автоматизація збору зворотного зв'язку та оцінки задоволеності 

працівників є важливим аспектом управління мотивацією та утриманням 

персоналу. Сучасні інформаційні системи дозволяють автоматично проводити 

опитування працівників, збирати зворотний зв'язок та аналізувати результати. 

Наприклад, платформи для збору зворотного зв'язку (Employee Feedback 

Platforms) дозволяють швидко та ефективно оцінювати задоволеність 

працівників, їх залученість та лояльність до компанії. Використання таких 

платформ дозволяє керівникам вчасно виявляти проблеми та реагувати на них, 

що сприяє підвищенню рівня задоволеності та утриманню працівників. 

 Інструменти для прогнозування ризиків текучості кадрів також 

відіграють важливу роль у процесах утримання персоналу. Сучасні 

інформаційні системи дозволяють автоматично аналізувати дані про 

працівників та прогнозувати ризики їх звільнення на основі різних факторів, 

таких як рівень задоволеності, результати оцінки продуктивності, історія 

навчання та розвитку тощо. Використання таких інструментів дозволяє 

керівникам вчасно вживати заходів для утримання ключових працівників, 

знижуючи ризики текучості кадрів та забезпечуючи стабільність роботи 

підприємства. Наукові дослідження підтверджують важливість автоматизації 

мотиваційних програм та процесів утримання персоналу. У статті [26] 

зазначається, що використання систем управління мотиваційними програмами 
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та інструментів для збору зворотного зв'язку дозволяє підвищити рівень 

задоволеності працівників на 15% та знизити текучість кадрів на 20%. Це 

свідчить про важливість автоматизації у забезпеченні високого рівня мотивації 

та утримання персоналу. Автоматизація мотиваційних програм та утримання 

персоналу за допомогою сучасних інформаційних систем є важливим 

елементом ефективного управління персоналом. Використання систем 

управління мотиваційними програмами, автоматизація збору зворотного 

зв'язку та прогнозування ризиків текучості кадрів дозволяє забезпечити 

високий рівень задоволеності працівників, підвищити їх мотивацію та 

утримання, що сприяє стабільній та ефективній роботі підприємства. 

 Автоматизація адміністративних функцій HR є критично важливим 

аспектом, який забезпечує ефективність та точність виконання базових 

завдань управління персоналом. Сучасні інформаційні системи дозволяють 

автоматизувати процеси ведення кадрового обліку, управління 

документообігом та відсутностями, що значно знижує адміністративне 

навантаження на HR-відділ та підвищує загальну ефективність управління 

персоналом. 

  

1.3. Аналіз процесів управління персоналом в системах SAP 

 Системи SAP широко використовуються у сфері управління персоналом 

завдяки їхній багатофункціональності та можливості інтеграції з іншими 

бізнес-процесами. SAP пропонує комплексні рішення для автоматизації всіх 

аспектів управління персоналом, що дозволяє підприємствам ефективно 

керувати своїм кадровим потенціалом та забезпечувати високу 

продуктивність. 

Основні модулі SAP для управління персоналом включають: 

1. SAP HCM (Human Capital Management) – основний модуль для 

управління людським капіталом, що охоплює всі аспекти управління 
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персоналом, від підбору та найму до управління продуктивністю та розвитку 

персоналу. SAP HCM включає такі підмодулі, як кадровий облік, управління 

робочим часом, нарахування заробітної плати, навчання та розвиток, 

управління продуктивністю та інші. 

2. SAP SuccessFactors – хмарне рішення для управління талантами, 

яке забезпечує сучасні інструменти для підбору, адаптації, навчання, розвитку 

та утримання персоналу. SuccessFactors інтегрується з SAP HCM, надаючи 

додаткові можливості для управління талантами та аналітики. 

3. SAP Fiori – набір інтуїтивно зрозумілих та зручних у 

використанні інтерфейсів, які спрощують доступ до даних та функцій SAP 

HCM. SAP Fiori забезпечує користувачам простий доступ до всіх необхідних 

функцій управління персоналом через зручні веб-інтерфейси та мобільні 

додатки. 

 Інтеграція SAP HR з іншими модулями SAP є важливою перевагою 

систем SAP. Завдяки тісній інтеграції з модулями фінансового управління, 

обліку, логістики та іншими, SAP HR дозволяє забезпечити єдиний 

інформаційний простір та синхронізувати всі бізнес-процеси підприємства. 

Наприклад, інтеграція з модулем фінансового управління дозволяє 

автоматично обліковувати витрати на персонал, а інтеграція з модулем 

логістики забезпечує ефективне управління робочим часом та ресурсами. У 

статті [26] зазначається, що підприємства, які використовують SAP для 

управління персоналом, досягають значного підвищення ефективності бізнес-

процесів, зниження витрат та покращення якості управління персоналом. 

Системи SAP надають потужні інструменти для комплексного управління 

персоналом, забезпечуючи інтеграцію з іншими бізнес-процесами та 

підвищуючи загальну ефективність роботи підприємства. Використання SAP 

HR дозволяє підприємствам оптимізувати процеси управління персоналом, 

забезпечуючи прозорість, точність та оперативність виконання завдань. 
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 SAP HCM (Human Capital Management) є одним з ключових модулів 

системи SAP, що забезпечує комплексне управління людським капіталом 

підприємства. Цей модуль надає широкий спектр функціональних 

можливостей, які охоплюють всі аспекти управління персоналом, від 

кадрового обліку до управління продуктивністю та розвитком персоналу. 

 Управління кадровим обліком у SAP HCM включає в себе 

автоматизацію всіх процесів, пов'язаних з обліком персоналу. Це включає 

реєстрацію нових працівників, ведення особистих карток, облік змін у 

персональному складі, нарахування заробітної плати, управління контрактами 

та багато інших функцій. SAP HCM забезпечує централізоване зберігання всіх 

даних про працівників, автоматичне оновлення інформації та доступ до 

необхідних даних у режимі реального часу. Це дозволяє забезпечити точність 

та своєчасність оновлення інформації, знизити ризики помилок та підвищити 

ефективність роботи HR-відділу. 

 Управління робочим часом та відсутностями є ще одним важливим 

аспектом SAP HCM. Цей модуль дозволяє автоматизувати процеси обліку 

робочого часу, планування змін, управління відпустками та лікарняними. 

Системи управління робочим часом у SAP HCM дозволяють працівникам 

самостійно подавати заявки на відпустку, автоматично розраховувати залишок 

днів відпустки та відстежувати всі види відсутності. Це значно спрощує 

процеси управління робочим часом та відсутностями, забезпечуючи зручність 

для працівників та ефективність для HR-відділу. 

 Управління продуктивністю та розвитком персоналу у SAP HCM 

включає в себе інструменти для постановки цілей, оцінки результативності, 

навчання та розвитку працівників. Модуль управління продуктивністю 

дозволяє керівникам швидко та ефективно встановлювати конкретні, 

вимірювані цілі для кожного працівника та оцінювати їх досягнення. Завдяки 

інтеграції з модулем навчання та розвитку, SAP HCM надає можливість 

створювати індивідуальні плани розвитку для кожного працівника, 
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враховуючи їхні професійні потреби та цілі. Це дозволяє забезпечити 

прозорий та об'єктивний моніторинг продуктивності та розвиток персоналу, 

підвищуючи мотивацію та залученість працівників. 

 Таким чином, SAP HCM надає потужні інструменти для комплексного 

управління людським капіталом, забезпечуючи автоматизацію процесів 

кадрового обліку, управління робочим часом та розвитком персоналу. 

Використання SAP HCM дозволяє підприємствам підвищити ефективність 

роботи HR-відділу, забезпечити прозорість та точність управління 

персоналом, що сприяє досягненню стратегічних цілей підприємства. 

 SAP SuccessFactors є хмарним рішенням для управління талантами, яке 

надає сучасні інструменти для підбору, адаптації, навчання, розвитку та 

утримання персоналу. Це рішення інтегрується з SAP HCM, надаючи 

додаткові можливості для управління талантами та аналітики, що дозволяє 

підприємствам ефективно керувати своїм кадровим потенціалом. 

Основні функції SAP SuccessFactors включають: 

1. Підбір персоналу – модуль для автоматизації процесів підбору та 

найму персоналу, який включає інструменти для управління вакансіями, 

аналізу кандидатів, проведення інтерв'ю та прийняття рішень щодо найму. 

SuccessFactors дозволяє автоматично публікувати вакансії на різних 

платформах, збирати заявки кандидатів та аналізувати їх за допомогою 

алгоритмів машинного навчання. 

2. Адаптація нових співробітників – модуль для управління процесами 

адаптації нових працівників, який включає створення індивідуальних планів 

адаптації, проведення онлайн-тренінгів та моніторинг прогресу нових 

співробітників. SuccessFactors дозволяє швидко інтегрувати нових працівників 

у робочий процес та забезпечити їх ефективну адаптацію до корпоративної 

культури підприємства. 

3. Навчання та розвиток – модуль для автоматизації процесів навчання 

та розвитку персоналу, який включає управління навчальними програмами, 
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організацію онлайн-курсів, відстеження прогресу працівників та оцінку 

ефективності навчальних заходів. SuccessFactors надає інструменти для 

створення індивідуальних планів розвитку, що дозволяє забезпечити 

професійне зростання працівників та підвищити їх продуктивність. 

4. Управління продуктивністю – модуль для автоматизації процесів 

постановки цілей, оцінки результативності та надання зворотного зв'язку. 

SuccessFactors дозволяє керівникам швидко та ефективно встановлювати цілі 

для працівників, оцінювати їх досягнення та надавати рекомендації щодо 

покращення продуктивності. 

5. Управління компенсаціями – модуль для автоматизації процесів 

управління компенсаціями, який включає розрахунок бонусів, премій та інших 

видів винагород. SuccessFactors забезпечує прозорість та справедливість у 

нарахуванні винагород, що підвищує рівень довіри та мотивації працівників. 

 Інтеграція SuccessFactors з SAP HCM забезпечує єдиний 

інформаційний простір та синхронізацію всіх бізнес-процесів управління 

персоналом. Це дозволяє підприємствам ефективно управляти всіма 

аспектами HR, від підбору та адаптації до управління продуктивністю та 

утримання персоналу. Інтеграція SuccessFactors з іншими модулями SAP 

забезпечує узгодженість та актуальність інформації, що сприяє підвищенню 

загальної ефективності управління підприємством. 

 Переваги використання SuccessFactors для управління талантами 

включають підвищення ефективності процесів управління персоналом, 

зниження витрат на HR, підвищення рівня задоволеності та залученості 

працівників, а також покращення якості управління талантами. Наукові 

дослідження підтверджують ефективність використання SuccessFactors. У 

статті [42] зазначається, що підприємства, які використовують SuccessFactors, 

досягають значного підвищення продуктивності працівників, зниження 

текучості кадрів та покращення якості управління талантами. 
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 Аналітика та звітність є важливими аспектами управління персоналом, 

оскільки вони дозволяють підприємствам отримувати глибокий інсайт у 

ефективність HR-процесів та приймати обґрунтовані рішення. Системи SAP 

надають потужні інструменти для аналітики та звітності, що дозволяє 

керівникам ефективно управляти персоналом та досягати стратегічних цілей. 

 Інструменти аналітики в SAP HCM включають засоби для збору, 

обробки та аналізу даних про персонал. SAP HCM надає можливість 

автоматично збирати дані про працівників, такі як результати оцінки 

продуктивності, участь у навчальних програмах, дані про відсутності та інші 

показники. Використання вбудованих аналітичних інструментів дозволяє 

аналізувати ці дані та створювати детальні звіти про ефективність HR-

процесів. Наприклад, керівники можуть отримувати звіти про результати 

оцінки продуктивності працівників, аналізувати тенденції у навчанні та 

розвитку, а також виявляти проблеми у управлінні робочим часом та 

відсутностями. 

 Використання SAP Analytics Cloud для HR-звітності забезпечує 

додаткові можливості для аналітики та візуалізації даних. SAP Analytics Cloud 

надає інструменти для створення інтерактивних дашбордів та звітів, що 

дозволяє керівникам отримувати оперативну інформацію про стан справ у HR 

та приймати обґрунтовані рішення. Використання SAP Analytics Cloud дозволяє 

інтегрувати дані з різних джерел, таких як SAP HCM, SuccessFactors та інші 

системи, забезпечуючи комплексний підхід до аналізу даних про персонал. Це 

дозволяє отримувати детальні інсайти про ефективність HR-процесів, виявляти 

тенденції та проблеми, а також розробляти стратегії для їх вирішення. 

 Приклади HR-аналітики у SAP включають аналіз продуктивності 

працівників, моніторинг задоволеності та залученості персоналу, аналіз 

ефективності навчальних програм та управління компенсаціями. Наприклад, 

керівники можуть використовувати аналітичні інструменти SAP для оцінки 

результатів навчальних програм, виявляючи, які програми найбільш ефективні 
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та які потребують удосконалення. Аналіз задоволеності працівників дозволяє 

виявляти фактори, що впливають на рівень задоволеності, та розробляти 

заходи для покращення умов праці. Аналіз компенсацій дозволяє забезпечити 

справедливість та прозорість у нарахуванні винагород, що підвищує рівень 

довіри та мотивації працівників. У статті [4] зазначається, що використання 

аналітичних інструментів у HR дозволяє підвищити ефективність управління 

персоналом на 20% та знизити витрати на HR на 15%. Це свідчить про 

важливість використання сучасних аналітичних інструментів для управління 

персоналом. Аналітика та звітність у SAP для управління персоналом є 

важливими інструментами для отримання глибоких інсайтів у ефективність 

HR-процесів та прийняття обґрунтованих рішень. Використання інструментів 

аналітики у SAP HCM та SAP Analytics Cloud дозволяє керівникам ефективно 

управляти персоналом, виявляти тенденції та проблеми, розробляти стратегії 

для їх вирішення та досягати стратегічних цілей підприємства. 

 Практичні приклади впровадження SAP HR на підприємствах 

дозволяють продемонструвати реальні результати та вигоди від використання 

цих систем для управління персоналом. Впровадження SAP HR дозволяє 

оптимізувати HR-процеси, підвищити ефективність управління персоналом та 

забезпечити досягнення стратегічних цілей підприємства. 

 Кейс-дослідження впровадження SAP HCM включають приклади 

реальних підприємств, які успішно впровадили системи SAP для управління 

персоналом. Наприклад, одна з провідних міжнародних компаній у галузі 

виробництва використала SAP HCM для автоматизації процесів кадрового 

обліку, управління робочим часом та розвитку персоналу. В результаті 

впровадження SAP HCM компанія досягла значного підвищення ефективності 

HR-процесів, зниження витрат на управління персоналом та покращення 

якості управління людським капіталом. 

 Ключові результати та вигоди від впровадження SAP HR включають 

підвищення продуктивності працівників, зниження текучості кадрів, 
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підвищення рівня задоволеності та залученості працівників, а також 

покращення якості управління персоналом. Наприклад, впровадження SAP 

SuccessFactors дозволило одній з провідних компаній у галузі фінансових 

послуг автоматизувати процеси підбору та адаптації нових співробітників, що 

призвело до зниження часу на підбір кандидатів на 30% та підвищення рівня 

задоволеності нових працівників на 25%. 

 Висновки та рекомендації щодо використання SAP для управління 

персоналом включають наступні ключові моменти: 

 Використання SAP HCM та SuccessFactors дозволяє автоматизувати всі 

аспекти управління персоналом, забезпечуючи високу ефективність та 

точність виконання HR-завдань. 

 Інтеграція SAP HR з іншими модулями SAP забезпечує єдиний 

інформаційний простір та синхронізацію всіх бізнес-процесів підприємства. 

 Використання аналітичних інструментів у SAP дозволяє отримувати 

глибокі інсайти у ефективність HR-процесів та приймати обґрунтовані 

рішення. 

 Практичні приклади впровадження SAP HR демонструють значні 

вигоди від використання цих систем, включаючи підвищення продуктивності 

працівників, зниження витрат на HR та покращення якості управління 

персоналом. 

 Можна зробити висновок, що, практичні приклади впровадження SAP 

HR на підприємствах демонструють значні вигоди від використання цих 

систем для управління персоналом. Використання SAP HCM та SuccessFactors 

дозволяє підприємствам ефективно управляти своїм кадровим потенціалом, 

підвищувати продуктивність працівників та досягати стратегічних цілей.   
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РОЗДІЛ 2. ВИКОРИСТАННЯ ШТУЧНОГО 

ІНТЕЛЕКТУ ТА МАШИННОГО НАВЧАННЯ В SAP 

ДЛЯ УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ 

 2.1. Огляд систем управління персоналом, що використовують 

штучний інтелект 

 Використання штучного інтелекту (ШІ) у сфері управління персоналом 

стає все більш актуальним завдяки значним перевагам, які ці технології 

надають у оптимізації HR-процесів. ШІ дозволяє автоматизувати рутинні 

задачі, покращувати точність прийняття рішень та забезпечувати більш 

ефективне управління людським капіталом. Огляд концепції штучного 

інтелекту в HR включає в себе розуміння основних принципів та технологій, 

що використовуються у HR-системах. ШІ у HR включає такі елементи, як 

машинне навчання, обробка природної мови (NLP), аналітика великих даних 

та прогнозування. Ці технології дозволяють автоматизувати процеси підбору 

персоналу, оцінки продуктивності, управління талантами та інших ключових 

HR-функцій. ШІ може використовуватися для аналізу великих обсягів даних 

про кандидатів та працівників, виявлення тенденцій та шаблонів, а також для 

прийняття обґрунтованих рішень на основі даних. 

 Переваги та виклики використання AI у HR включають низку 

важливих аспектів. Основні переваги ШІ у HR: 

 Підвищення ефективності: автоматизація рутинних задач, таких 

як обробка резюме, дозволяє HR-фахівцям зосередитися на більш стратегічних 

завданнях. 

 Покращення точності відбору: алгоритми машинного навчання 

можуть аналізувати резюме та профілі кандидатів більш об'єктивно, що 

знижує ризик помилок та упередженості. 
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 Оптимізація процесів адаптації: ШІ може допомагати у 

створенні індивідуальних планів адаптації та моніторингу прогресу нових 

працівників. 

 Прогнозування продуктивності та утримання персоналу: на 

основі аналізу даних про працівників, ШІ може передбачати їхню 

продуктивність та ризики звільнення, що дозволяє вчасно вживати необхідних 

заходів. 

Водночас, використання ШІ у HR стикається з певними викликами: 

 Етичні питання та конфіденційність: обробка великих обсягів 

персональних даних вимагає дотримання високих стандартів 

конфіденційності та етики. 

 Якість даних: ефективність алгоритмів ШІ залежить від якості та 

точності даних, які використовуються для їхнього навчання. 

 Сприйняття працівниками: впровадження ШІ може викликати 

певний супротив з боку працівників, які побоюються втрати роботи через 

автоматизацію. 

 Використання штучного інтелекту в управлінні персоналом 

відкриває нові можливості для підвищення ефективності HR-процесів, але 

також вимагає ретельного підходу до впровадження та дотримання етичних 

стандартів. 

 SAP SuccessFactors є одним з провідних рішень для управління 

талантами, яке активно використовує елементи штучного інтелекту для 

підвищення ефективності HR-процесів. Це хмарне рішення інтегрує 

різноманітні інструменти та технології ШІ, що дозволяють автоматизувати 

підбір персоналу, управління талантами, адаптацію та розвиток працівників. 

 Огляд функціональних можливостей SAP SuccessFactors включає 

численні модулі, що підтримують різні аспекти управління персоналом. 

Основні функції включають підбір персоналу, адаптацію нових працівників, 

управління продуктивністю, навчання та розвиток, управління компенсаціями 
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та інші. Кожен з цих модулів використовує елементи ШІ для підвищення 

ефективності та точності процесів. 

 Використання AI для підбору персоналу та управління талантами у 

SuccessFactors включає автоматизацію обробки резюме, аналіз профілів 

кандидатів, проведення відеоінтерв'ю та використання алгоритмів машинного 

навчання для прогнозування відповідності кандидатів вимогам вакансії. Це 

дозволяє значно скоротити час на підбір персоналу та підвищити якість 

відбору. Наприклад, SuccessFactors використовує NLP для аналізу текстів 

резюме та автоматичного виявлення ключових компетенцій кандидатів. 

 Інтеграція AI у процеси адаптації та розвитку працівників 

забезпечує створення індивідуальних планів адаптації та навчання на основі 

аналізу даних про нових працівників. SuccessFactors може автоматично 

пропонувати навчальні курси та програми розвитку, що відповідають 

потребам та цілям працівників. Крім того, система може моніторити прогрес 

адаптації та розвитку працівників, надаючи керівникам необхідну інформацію 

для прийняття рішень. Наукові дослідження підтверджують ефективність 

використання SAP SuccessFactors з елементами ШІ. У статті [40] зазначається, 

що використання SuccessFactors дозволяє підвищити ефективність процесів 

підбору на 30%, скоротити час на адаптацію нових працівників на 20% та 

покращити результати навчання та розвитку на 25%. 

 Тому, SAP SuccessFactors з елементами штучного інтелекту надає 

потужні інструменти для автоматизації та оптимізації процесів управління 

персоналом. Використання ШІ у SuccessFactors дозволяє підвищити 

ефективність підбору, адаптації та розвитку працівників, що сприяє 

досягненню стратегічних цілей підприємства. 

 SAP HCM (Human Capital Management) активно використовує технології 

машинного навчання (ML) для підвищення ефективності та точності процесів 

управління персоналом. Машинне навчання дозволяє аналізувати великі 
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обсяги даних, виявляти тенденції та робити прогнози, що значно покращує 

управління людським капіталом. 

 Основні задачі машинного навчання, використовувані в SAP HCM, 

включають класифікацію, регресію, кластеризацію та асоціативний аналіз. Ці 

алгоритми застосовуються для різних завдань у HR, таких як підбір персоналу, 

оцінка продуктивності, прогнозування утримання працівників та управління 

талантами. Наприклад, алгоритми класифікації можуть використовуватися 

для відбору найбільш підходящих кандидатів, тоді як алгоритми регресії 

допомагають прогнозувати результати продуктивності працівників. 

 Автоматизація HR-аналітики за допомогою машинного навчання 

включає збір та аналіз даних про працівників, виявлення тенденцій та 

створення прогнозів. SAP HCM використовує машинне навчання для 

автоматизації процесів аналізу даних, що дозволяє HR-фахівцям отримувати 

детальні інсайти про ефективність HR-процесів. Наприклад, аналіз даних про 

продуктивність працівників може допомогти виявити фактори, що впливають 

на продуктивність, та розробити стратегії для її підвищення. 

 Прогнозування продуктивності та утримання персоналу є важливим 

аспектом використання машинного навчання в SAP HCM. Алгоритми 

машинного навчання можуть аналізувати дані про працівників, такі як 

результати оцінки, історія навчання та розвитку, рівень задоволеності та інші 

показники, для прогнозування їхньої майбутньої продуктивності та ризиків 

звільнення. Це дозволяє керівникам вчасно вживати заходів для утримання 

ключових працівників та покращення їхньої продуктивності. 

Наукові дослідження підтверджують ефективність використання 

машинного навчання в SAP HCM. У статті [26] зазначається, що використання 

ML дозволяє підвищити точність прогнозів продуктивності на 25%, знизити 

ризики звільнення на 20% та покращити загальну ефективність управління 

персоналом. 
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Рис.2.1. Діаграма розподілу ринку ERP у сфері управління персоналом 

Джерело: [18] 

Окрім SAP, на ринку існує багато інших систем управління персоналом, 

які активно використовують технології штучного інтелекту для підвищення 

ефективності HR-процесів. Ці системи пропонують різні інструменти для 

автоматизації підбору, адаптації, розвитку та утримання персоналу. 

 У 2021 році ринок програмних рішень для управління людськими 

ресурсами (HCM) характеризувався домінуванням кількох провідних 

постачальників. Згідно з представленою діаграмою, найбільшу частку ринку 

займала компанія Workday, що свідчить про її провідну роль у цій галузі. 

Компанія Microsoft також представлена як значний гравець на ринку, 

підтверджуючи свою вагому позицію серед постачальників HCM-рішень. 

 UKG займає значну частку ринку, демонструючи свою 

конкурентоспроможність завдяки інноваційним рішенням для управління 

персоналом. SAP, відома своєю ERP-системою, також має суттєву частку 

ринку в сегменті HCM, що підкреслює її багатофункціональність та 

надійність. 
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 Oracle, як і SAP, представлена як один із провідних постачальників, що 

підтверджує її стійку позицію на ринку. ADP, відомий своїми 

спеціалізованими рішеннями для управління персоналом, також займає 

важливу частку ринку. 

 Компанії Paycom, Ceridian, Cornerstone OnDemand та Paylocity 

представлені серед топ-10 постачальників, кожна з яких має помітну частку 

ринку, що свідчить про їхню значущість та вплив у галузі HCM. 

 Варто зазначити, що значна частка ринку відведена категорії "Other", яка 

включає численні інші компанії, що не увійшли до топ-10. Це свідчить про 

високу фрагментованість ринку та наявність багатьох гравців, які пропонують 

різноманітні рішення для управління людськими ресурсами. 

 Кожна з цих систем має свої унікальні особливості та можливості: 

 Workday: пропонує інтегровані рішення для управління персоналом, які 

включають інструменти для підбору, управління талантами, компенсаціями та 

аналітики. Workday активно використовує машинне навчання для 

автоматизації процесів аналізу даних про працівників та прогнозування. 

 Oracle HCM Cloud: надає широкий спектр інструментів для управління 

персоналом, включаючи підбір, адаптацію, навчання та розвиток, управління 

продуктивністю та компенсаціями. Oracle використовує AI для автоматизації 

обробки резюме, аналізу профілів кандидатів та прогнозування 

продуктивності. 

 IBM Watson Talent: використовує технології штучного інтелекту для 

аналізу даних про працівників та кандидатів, автоматизації підбору та 

управління талантами. Watson Talent пропонує інструменти для аналізу 

великих даних та прогнозування, що дозволяє підвищити ефективність HR-

процесів. 

 Cornerstone OnDemand: надає рішення для управління талантами, 

включаючи підбір, адаптацію, навчання та розвиток, управління 

продуктивністю. Cornerstone використовує AI для автоматизації аналізу даних 
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про працівників та кандидатів, що дозволяє підвищити точність відбору та 

ефективність управління персоналом. 

 Порівняння з SAP HR-рішеннями показує, що всі ці системи мають 

свої сильні та слабкі сторони. Наприклад, Workday та Oracle HCM Cloud відомі 

своєю гнучкістю та можливістю інтеграції з іншими системами, тоді як IBM 

Watson Talent відрізняється потужними інструментами для аналізу великих 

даних. SAP SuccessFactors та HCM виділяються завдяки тісній інтеграції з 

іншими модулями SAP та потужним можливостям для управління талантами. 

 Висновки щодо переваг та недоліків різних систем включають 

наступні ключові моменти: 

 Всі системи пропонують потужні інструменти для автоматизації HR-

процесів, що дозволяє підвищити ефективність управління персоналом. 

 Вибір конкретної системи залежить від потреб та специфіки 

підприємства, а також від його існуючої ІТ-інфраструктури. 

 Використання AI у HR-системах дозволяє автоматизувати рутинні 

задачі, покращити точність прийняття рішень та забезпечити більш ефективне 

управління людським капіталом. 

 Наукові дослідження підтверджують ефективність використання AI у 

різних HR-системах. У статті [12] зазначається, що використання AI у HR 

дозволяє підвищити ефективність підбору на 30%, знизити витрати на 

управління персоналом на 20% та покращити результати розвитку працівників 

на 25%. 

 Враховуючи наведене, інші системи управління персоналом з AI-

технологіями, такі як Workday, Oracle HCM Cloud, IBM Watson Talent та 

Cornerstone OnDemand, надають потужні інструменти для автоматизації HR-

процесів. Порівняння з SAP HR-рішеннями показує, що всі ці системи мають 

свої унікальні особливості та можливості, що дозволяє підприємствам вибрати 

найбільш відповідне рішення для своїх потреб. 
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 Використання штучного інтелекту (ШІ) у системах управління 

персоналом має значний вплив на ефективність HR-процесів. Завдяки 

автоматизації рутинних задач, покращенню точності прийняття рішень та 

забезпеченню більш глибокого аналізу даних, ШІ дозволяє підприємствам 

досягати значних результатів у управлінні людським капіталом. 

 Дослідження та статистика ефективності AI у HR показують, що 

використання ШІ у HR-процесах дозволяє значно підвищити продуктивність 

та знизити витрати. За даними дослідження [42], підприємства, які впровадили 

AI-технології у HR, досягли таких результатів: 

 Підвищення ефективності процесів підбору на 35%. 

 Скорочення часу на адаптацію нових працівників на 25%. 

 Підвищення точності прогнозування продуктивності працівників 

на 30%. 

 Зниження ризиків звільнення ключових працівників на 20%. 

 Приклади успішного впровадження AI-технологій у HR-процеси 

включають досвід таких компаній, як IBM, Google та Unilever. Наприклад, 

IBM використовує Watson Talent для автоматизації підбору та управління 

талантами, що дозволяє значно скоротити час на підбір кандидатів та 

підвищити якість відбору. Google використовує алгоритми машинного 

навчання для аналізу даних про працівників та прогнозування їхньої 

продуктивності, що дозволяє вчасно вживати заходів для утримання ключових 

працівників. Unilever використовує AI для автоматизації процесів адаптації та 

навчання нових працівників, що сприяє їх швидкій інтеграції у робочий 

процес. 

 Майбутні тенденції розвитку AI в управлінні персоналом включають 

подальше вдосконалення алгоритмів машинного навчання, розвиток 

технологій обробки природної мови та впровадження AI у нові HR-процеси. 

Зокрема, очікується, що в майбутньому AI буде активно використовуватися 

для автоматизації процесів управління продуктивністю, розвитку кар'єри та 
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управління корпоративною культурою. Крім того, розвиток технологій 

віртуальних асистентів та чат-ботів дозволить значно покращити комунікацію 

між працівниками та HR-відділом, забезпечуючи швидкий доступ до 

необхідної інформації та підтримки. Наукові дослідження підтверджують 

перспективність використання AI у HR. У статті [14] зазначається, що у 

найближчі 5-10 років очікується значне зростання використання AI у HR-

процесах, що дозволить підприємствам досягати ще вищих результатів у 

управлінні персоналом. 

 Отже, вплив AI на ефективність управління персоналом є значним та 

багатогранним. Використання AI дозволяє автоматизувати рутинні задачі, 

покращити точність прийняття рішень та забезпечити більш ефективне 

управління людським капіталом. Майбутні тенденції розвитку AI у HR 

відкривають нові можливості для підвищення ефективності управління 

персоналом та досягнення стратегічних цілей підприємства. 

 

2.2. Практичні задачі управління персоналом, які доцільно 

розв’язувати в SAP SuccessFactors 

 SAP SuccessFactors надає потужні інструменти для автоматизації 

підбору та найму персоналу, що дозволяють значно підвищити ефективність 

та точність цих процесів. Використання штучного інтелекту (ШІ) у 

SuccessFactors допомагає автоматизувати аналіз резюме, відбір кандидатів, 

управління процесом найму та оцінку відповідності кандидатів вимогам 

вакансій. 

 Інтелектуальний аналіз резюме та відбір кандидатів є ключовою 

функцією SuccessFactors, що використовує технології обробки природної мови 

(NLP) та машинного навчання для автоматизації обробки резюме. Система 

автоматично аналізує резюме кандидатів, виділяючи ключові компетенції, 

досвід та кваліфікації. Завдяки цьому HR-фахівці можуть швидко відсіяти 

нерелевантні резюме та зосередитися на найбільш підходящих кандидатах. 
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Крім того, алгоритми машинного навчання можуть ранжувати кандидатів за 

ступенем відповідності вимогам вакансії, що значно спрощує процес відбору. 

 Управління процесом найму та співбесід включає автоматизацію 

організації інтерв'ю, збирання зворотного зв'язку та координації всіх етапів 

найму. SuccessFactors дозволяє автоматично планувати інтерв'ю, розсилати 

запрошення кандидатам та керувати календарями HR-фахівців та менеджерів. 

Система також надає інструменти для збору зворотного зв'язку від учасників 

інтерв'ю та аналізу цих даних для прийняття обґрунтованих рішень щодо 

найму. Автоматизація цих процесів дозволяє знизити адміністративне 

навантаження та підвищити ефективність управління наймом. 

Рис.2.2. Схема інтеграції SAP SuccessFactors в екосистему SAP 

Джерело: [23] 

 Використання AI для оцінки відповідності кандидатів дозволяє 

підвищити об'єктивність та точність відбору. Алгоритми машинного навчання 

аналізують дані про кандидатів, такі як результати тестів, профілі в соціальних 

мережах, професійний досвід та інші фактори, для прогнозування їхньої 
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відповідності вимогам вакансії. Це дозволяє HR-фахівцям приймати більш 

обґрунтовані рішення та знижує ризик упередженості. Наприклад, система 

може автоматично оцінювати soft skills кандидатів на основі аналізу їхньої 

поведінки під час інтерв'ю та взаємодії з іншими працівниками. Наукові 

дослідження підтверджують ефективність автоматизації підбору та найму 

персоналу за допомогою ШІ. У статті [13] зазначається, що використання AI 

для автоматизації підбору персоналу дозволяє скоротити час на найм на 40% 

та підвищити точність відбору на 30%. Таким чином, автоматизація підбору та 

найму персоналу за допомогою SAP SuccessFactors дозволяє значно 

підвищити ефективність цих процесів, забезпечити більш обґрунтовані 

рішення та знизити витрати. Використання ШІ для аналізу резюме, управління 

наймом та оцінки відповідності кандидатів дозволяє HR-фахівцям 

зосередитися на стратегічних завданнях та забезпечити високоякісний підбір 

персоналу. 

 Адаптація нових співробітників є критичним етапом управління 

персоналом, оскільки вона впливає на швидкість їх інтеграції у робочий 

процес та загальну продуктивність. SAP SuccessFactors пропонує інструменти 

для автоматизації процесів адаптації, що дозволяють створювати 

індивідуальні плани адаптації, моніторити прогрес та забезпечувати 

ефективне навчання нових працівників. 

 Створення індивідуальних планів адаптації включає визначення 

ключових етапів та завдань для нових співробітників, які необхідно виконати 

під час адаптаційного періоду. SuccessFactors дозволяє автоматично 

генерувати індивідуальні плани адаптації на основі аналізу даних про нових 

працівників, їхні посади та обов'язки. Ці плани можуть включати навчальні 

курси, ознайомлення з корпоративними політиками та процедурами, а також 

зустрічі з колегами та керівниками. Автоматизація створення планів адаптації 

дозволяє забезпечити персоналізований підхід до кожного працівника та 

спрощує процес управління адаптацією. 
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 Моніторинг та оцінка прогресу адаптації є важливим аспектом 

управління адаптацією. SuccessFactors надає інструменти для відстеження 

виконання завдань адаптаційного плану, моніторингу прогресу працівників та 

оцінки їхньої готовності до виконання обов'язків. Керівники можуть 

отримувати звіти про прогрес адаптації, аналізувати результати та вчасно 

вживати необхідних заходів для підтримки нових працівників. Це дозволяє 

забезпечити швидку та ефективну інтеграцію нових співробітників у робочий 

процес. 

 Онлайн-тренінги та навчальні програми для нових працівників є 

важливим компонентом адаптації. SuccessFactors дозволяє організовувати та 

управляти онлайн-тренінгами та навчальними програмами, які спрямовані на 

розвиток необхідних навичок та знань. Нові працівники можуть проходити 

навчання у зручний для них час та темп, а система автоматично відстежує їхній 

прогрес та результати. Це дозволяє забезпечити високий рівень підготовки 

нових співробітників та швидку адаптацію до робочих умов. Автоматизація 

процесів адаптації за допомогою SAP SuccessFactors дозволяє забезпечити 

індивідуальний підхід до нових працівників, моніторити їхній прогрес та 

організовувати ефективне навчання. Використання цих інструментів дозволяє 

підприємствам забезпечити швидку та ефективну інтеграцію нових 

співробітників, підвищити їхню продуктивність та знизити ризики звільнення 

у перші місяці роботи. 

 Ефективне управління продуктивністю персоналу є одним з ключових 

аспектів успішного управління людським капіталом. SAP SuccessFactors надає 

потужні інструменти для автоматизації процесів постановки цілей, оцінки 

результативності, зворотного зв'язку та аналітики продуктивності, що 

дозволяє підвищити ефективність роботи працівників та досягати 

стратегічних цілей підприємства. 

 Постановка цілей та оцінка результативності включає визначення 

конкретних, вимірюваних, досяжних, релевантних та обмежених у часі 
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(SMART) цілей для працівників, а також регулярну оцінку їхнього виконання. 

SuccessFactors дозволяє автоматично створювати та відстежувати цілі для 

кожного працівника, що забезпечує прозорість та узгодженість процесів 

управління продуктивністю. Керівники можуть легко встановлювати цілі, 

моніторити їх виконання та оцінювати результати, використовуючи 

інструменти SuccessFactors. Це дозволяє забезпечити чітке розуміння 

очікувань від працівників та своєчасне коригування їхньої діяльності для 

досягнення поставлених цілей. 

Рис.2.3. Вікно для відстеження прогресу досягнення цілей працівників в 

SAP SuccessFactors 

Джерело: [30] 

 Автоматизований зворотний зв'язок та аналітика продуктивності є 

важливими елементами управління продуктивністю. SuccessFactors надає 

інструменти для збору та аналізу зворотного зв'язку від керівників, колег та 

підлеглих, що дозволяє отримати всебічну оцінку результативності 

працівників. Система автоматично збирає дані про продуктивність, аналізує їх 

та надає рекомендації щодо покращення роботи. Це дозволяє керівникам 

своєчасно надавати конструктивний зворотний зв'язок, підтримувати 

мотивацію працівників та сприяти їхньому професійному розвитку. 

 Використання AI для аналізу даних продуктивності дозволяє 

отримувати глибокі інсайти про ефективність роботи працівників та виявляти 

фактори, що впливають на їхню продуктивність. Алгоритми машинного 

навчання аналізують великі обсяги даних про продуктивність, виявляють 
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тенденції та шаблони, а також прогнозують майбутні результати. Наприклад, 

система може автоматично виявляти працівників з високим потенціалом та 

пропонувати їм можливості для розвитку та кар'єрного зростання. 

Використання AI для аналізу продуктивності дозволяє приймати обґрунтовані 

рішення та розробляти ефективні стратегії управління персоналом. 

Управління продуктивністю персоналу за допомогою SAP SuccessFactors 

дозволяє забезпечити ефективну постановку цілей, регулярну оцінку 

результативності, своєчасний зворотний зв'язок та глибокий аналіз даних 

продуктивності. Використання цих інструментів дозволяє підприємствам 

підвищити ефективність роботи працівників, підтримувати їх мотивацію та 

досягати стратегічних цілей. Навчання та розвиток персоналу є ключовими 

елементами управління людським капіталом, які забезпечують підвищення 

кваліфікації працівників та їх готовність до виконання більш складних 

завдань. SAP SuccessFactors надає інструменти для автоматизації процесів 

визначення потреб у навчанні, організації навчальних програм та відстеження 

ефективності навчання, що дозволяє підприємствам забезпечити високий 

рівень професійного розвитку працівників. 

 Організація та управління навчальними програмами включає 

створення, планування та проведення навчальних заходів, таких як онлайн-

курси, тренінги, семінари та інші навчальні заходи. SuccessFactors надає 

інструменти для автоматизації процесів управління навчальними програмами, 

що дозволяє забезпечити зручний доступ до навчальних матеріалів, 

відстежувати участь працівників та оцінювати результати навчання. Система 

дозволяє створювати персоналізовані плани навчання для кожного 

працівника, враховуючи їхні індивідуальні потреби та цілі. 

 Відстеження ефективності навчання та розвитку є важливим 

елементом процесу навчання. SuccessFactors надає інструменти для 

моніторингу прогресу працівників у навчальних програмах, оцінки їхніх 

результатів та аналізу ефективності навчальних заходів. Система автоматично 
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збирає дані про участь працівників у навчальних заходах, їхні результати та 

вплив навчання на продуктивність. Це дозволяє HR-фахівцям виявляти 

найбільш ефективні навчальні програми та розробляти стратегії для 

подальшого розвитку працівників. Тобто, автоматизація процесів навчання та 

розвитку персоналу за допомогою SAP SuccessFactors дозволяє забезпечити 

високий рівень підготовки працівників, підвищити їхню продуктивність та 

сприяти їхньому професійному зростанню. Використання AI для визначення 

потреб у навчанні, організації навчальних програм та відстеження 

ефективності навчання дозволяє підприємствам забезпечити ефективне 

управління розвитком персоналу та досягати стратегічних цілей. Управління 

мотивацією та утриманням персоналу є важливими аспектами успішного 

управління людським капіталом. SAP SuccessFactors надає інструменти для 

автоматизації процесів управління мотиваційними програмами, збору та 

аналізу зворотного зв'язку від працівників, а також прогнозування ризиків 

звільнення, що дозволяє підвищити рівень задоволеності та утримання 

працівників. 

 Автоматизація управління мотиваційними програмами включає 

створення та впровадження програм, спрямованих на підвищення мотивації 

працівників, таких як бонуси, премії, програми визнання та інші стимули. 

SuccessFactors дозволяє автоматично розраховувати винагороди на основі 

результатів роботи працівників, забезпечуючи прозорість та справедливість у 

нарахуванні винагород. Система також надає інструменти для моніторингу 

ефективності мотиваційних програм та коригування їх відповідно до потреб 

працівників та стратегічних цілей підприємства. 

 Збір та аналіз зворотного зв'язку від працівників є важливим 

елементом управління мотивацією та утриманням персоналу. SuccessFactors 

дозволяє автоматично проводити опитування працівників, збирати зворотний 

зв'язок та аналізувати результати. Це дозволяє керівникам виявляти проблеми 

та задоволеність працівників, а також розробляти заходи для покращення умов 
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праці та підвищення рівня задоволеності. Використання інструментів для 

збору зворотного зв'язку дозволяє забезпечити більш відкриту та ефективну 

комунікацію між працівниками та керівництвом. 

 Прогнозування ризиків звільнення та заходи для утримання 

ключових працівників включає використання алгоритмів машинного 

навчання для аналізу даних про працівників та прогнозування ймовірності 

їхнього звільнення. SuccessFactors використовує ці алгоритми для виявлення 

працівників з високим ризиком звільнення та надання рекомендацій щодо 

заходів для їхнього утримання. Це можуть бути індивідуальні програми 

розвитку, підвищення зарплати, зміни у робочому графіку чи інші заходи, 

спрямовані на підвищення задоволеності працівників та зниження ризиків 

звільнення. У дослідженні зазначається, що підприємства, які активно 

управляють мотивацією та утриманням персоналу, досягають на 20% вищого 

рівня продуктивності та на 15% знижують рівень звільнень. Управління 

мотивацією та утриманням персоналу за допомогою SAP SuccessFactors 

дозволяє забезпечити високий рівень задоволеності працівників, підвищити 

їхню мотивацію та знизити ризики звільнення. Використання інструментів для 

автоматизації мотиваційних програм, збору зворотного зв'язку та 

прогнозування ризиків звільнення дозволяє підприємствам ефективно 

управляти людським капіталом та досягати стратегічних цілей. Управління 

компенсаціями та винагородами є частиною управління персоналом, що 

включає процеси розрахунку та нарахування заробітної плати, бонусів, премій 

та інших винагород. SAP SuccessFactors надає інструменти для автоматизації 

цих процесів, забезпечуючи прозорість, справедливість та ефективність 

управління компенсаціями. 

 Автоматизоване нарахування бонусів та премій включає розрахунок 

та нарахування додаткових винагород на основі результатів роботи 

працівників. SuccessFactors дозволяє автоматично розраховувати бонуси та 

премії на основі встановлених критеріїв, таких як досягнення цілей, 
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продуктивність, участь у проектах тощо. Система забезпечує прозорість та 

справедливість у нарахуванні винагород, що підвищує рівень довіри 

працівників та їхню мотивацію. 

 SuccessFactors також надає інструменти для автоматизації процесів 

розрахунку заробітної плати та винагород, що забезпечує прозорість та 

обґрунтованість кожного нарахування. Це дозволяє уникнути можливих 

помилок та забезпечити довіру працівників до системи оплати праці. Система 

також надає можливість працівникам самостійно переглядати інформацію про 

свої заробітні плати та винагороди, що підвищує їхню задоволеність та 

мотивацію.Наукові джерела говорять про важливість ефективного управління 

компенсаціями та винагородами для підвищення мотивації та утримання 

працівників.  

 Отже, управління компенсаціями та винагородами за допомогою SAP 

SuccessFactors дозволяє забезпечити прозорість, справедливість та ефективність 

процесів розрахунку та нарахування заробітної плати та винагород. 

Використання інструментів для автоматизації нарахування бонусів, аналізу 

конкурентоспроможності компенсацій та забезпечення прозорості процесів 

дозволяє підприємствам ефективно управляти людським капіталом та 

підвищувати рівень задоволеності працівників. 

 

2.3. Огляд методів та моделей машинного навчання, використовуваних 

в SAP Analytics Cloud 

 SAP Analytics Cloud (SAC) є потужним інструментом для бізнес-

аналітики, який об'єднує функціональні можливості аналітики, планування та 

прогнозування. Однією з ключових особливостей SAC є інтеграція технологій 

машинного навчання (ML), що дозволяє підприємствам аналізувати великі 

обсяги даних, виявляти приховані закономірності та робити точні прогнози. 

 Огляд можливостей SAP Analytics Cloud включає кілька основних 

аспектів: 
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 Аналіз даних: SAC надає інструменти для аналізу великих обсягів 

даних у реальному часі, дозволяючи користувачам швидко отримувати інсайти 

та приймати обґрунтовані рішення. 

 Планування: SAC інтегрує функціональні можливості планування, 

що дозволяє створювати фінансові плани, бюджети та прогнози на основі 

аналітичних даних. 

 Прогнозування: Використовуючи методи машинного навчання, 

SAC забезпечує точні прогнози, що допомагають підприємствам планувати 

майбутні дії та уникати ризиків. 

 Візуалізація даних: Інтерактивні дашборди та візуалізації 

дозволяють користувачам легко інтерпретувати складні дані та комунікувати 

інсайти всередині організації. 

 Роль машинного навчання у аналітиці та прийнятті рішень є 

критичною для сучасних підприємств, які прагнуть залишатися 

конкурентоспроможними в умовах швидкозмінного ринку. Машинне навчання 

дозволяє автоматизувати аналіз даних, знижуючи ризик людських помилок та 

підвищуючи точність прогнозів. Завдяки можливості виявлення прихованих 

закономірностей та тенденцій у великих масивах даних, підприємства можуть 

приймати більш обґрунтовані рішення, що сприяють досягненню стратегічних 

цілей. 

 Методи класифікації та регресії є основними інструментами машинного 

навчання, які широко використовуються в SAP Analytics Cloud для аналізу 

даних, прогнозування та прийняття рішень. Ці методи дозволяють виявляти 

закономірності в даних, прогнозувати майбутні результати та класифікувати 

об'єкти на основі їхніх характеристик. 

Використання логістичної регресії для прогнозування включає 

моделювання залежності між однією або кількома незалежними змінними та 

ймовірністю настання певної події. Логістична регресія є потужним  
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Рис.2.4.Схематичне зображення процесу класифікації в SAC 

Джерело: [20] 

інструментом для бінарної класифікації, наприклад, для прогнозування 

ймовірності звільнення працівника або успіху кандидата під час найму. SAP 

Analytics Cloud використовує логістичну регресію для аналізу даних та 

створення моделей, які дозволяють прогнозувати ймовірність настання певних 

подій на основі історичних даних. 

 Алгоритми класифікації, такі як дерева рішень та Random Forest, 

широко використовуються для аналізу даних у SAP Analytics Cloud. Дерева 

рішень є інтуїтивно зрозумілим методом, який розбиває дані на підмножини на 

основі певних умов, створюючи модель у вигляді дерева. Кожна гілка дерева 

представляє певне рішення, а кожен листок – кінцевий результат. Random Forest 

є ансамблевим методом, який будує велику кількість дерев рішень та об'єднує 

їхні результати для покращення точності прогнозів. Ці алгоритми дозволяють 

ефективно класифікувати дані та приймати обґрунтовані рішення. 

 Лінійна регресія для аналізу залежностей є одним з найбільш базових, 

але потужних методів машинного навчання, який використовується для 

моделювання залежності між незалежними змінними та залежною змінною. У 

SAP Analytics Cloud лінійна регресія дозволяє аналізувати, як зміни в 

незалежних змінних впливають на залежну змінну. Це може бути використано 
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для прогнозування продажів, оцінки впливу різних факторів на продуктивність 

працівників або аналізу інших бізнес-показників. Стаття [42] зазначається, що 

використання цих методів дозволяє підприємствам підвищити точність 

прогнозів на 25% та знизити ризики прийняття рішень на 20%. Методи 

кластеризації та асоціативного аналізу також є важливими інструментами 

машинного навчання, які використовуються в SAP Analytics Cloud для 

сегментації даних та виявлення закономірностей. Ці методи дозволяють 

групувати об'єкти на основі схожих характеристик та виявляти приховані 

патерни в даних. 

 Використання K-means для сегментації даних є одним з 

найпоширеніших методів кластеризації. Алгоритм K-means розбиває дані на K 

кластерів, де кожен об'єкт належить до кластера з найближчим центроїдом. SAP 

Analytics Cloud використовує K-means для групування схожих об'єктів, що 

дозволяє виявляти сегменти клієнтів, групи працівників з подібними 

характеристиками або інші класифікації, які можуть бути корисними для 

прийняття бізнес-рішень. Це дозволяє підприємствам розробляти більш 

цілеспрямовані маркетингові стратегії, покращувати обслуговування клієнтів 

та ефективніше управляти персоналом. Ієрархічна кластеризація для виявлення 

груп є ще одним потужним методом кластеризації, який використовує 

рекурсивний підхід для побудови ієрархічного дерева кластерів. На відміну від 

K-means, ієрархічна кластеризація не вимагає заздалегідь визначеної кількості 

кластерів. Вона починається з кожного об'єкта як окремого кластера, а потім 

поступово об'єднує найближчі кластери до утворення єдиної структури. SAP 

Analytics Cloud використовує ієрархічну кластеризацію для виявлення 

природних груп у даних, що дозволяє отримувати більш детальну інформацію 

про структуру даних та приймати більш обґрунтовані рішення. 

 Асоціативний аналіз для виявлення закономірностей є методом, який 

дозволяє виявляти часті шаблони або асоціації між об'єктами в великих наборах 

даних. Найвідомішим алгоритмом асоціативного аналізу є алгоритм Apriori, 

який використовується для виявлення частих наборів елементів та побудови 
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асоціативних правил. SAP Analytics Cloud використовує асоціативний аналіз 

для виявлення прихованих закономірностей у даних, таких як часті комбінації 

продуктів у корзинах покупців або зв'язки між різними подіями. Це дозволяє 

підприємствам розробляти ефективні стратегії продажів, покращувати 

управління запасами та оптимізувати бізнес-процеси. 

 Моделі для прогнозування та аналітики є ключовими компонентами 

машинного навчання, які використовуються в SAP Analytics Cloud для аналізу 

даних, виявлення тенденцій та прогнозування майбутніх результатів. Ці моделі 

дозволяють підприємствам приймати обґрунтовані рішення на основі точних 

прогнозів та детального аналізу. 

Використання часових рядів для прогнозування тенденцій є одним з 

основних методів прогнозування у SAP Analytics Cloud. Часові ряди дозволяють 

аналізувати послідовності даних, зібраних у хронологічному порядку, та 

прогнозувати майбутні значення на основі історичних даних. Наприклад, часові 

ряди можуть використовуватися для прогнозування продажів, попиту на 

продукцію, фінансових показників та інших бізнес-параметрів. SAP Analytics 

Cloud надає інструменти для автоматизації аналізу часових рядів та побудови 

прогнозних моделей, що дозволяє підприємствам приймати обґрунтовані 

рішення на основі точних прогнозів. Рекурентні нейронні мережі (RNN) для 

аналізу послідовних даних є потужними моделями машинного навчання, які 

використовуються для аналізу послідовних даних та прогнозування на основі 

часових рядів. RNN мають здатність запам'ятовувати попередні стани та 

використовувати їх для прогнозування наступних значень, що робить їх 

ефективними для аналізу часових даних, текстових послідовностей та інших 

типів послідовних даних.  

У SAP Analytics Cloud RNN використовуються для прогнозування 

складних тенденцій та виявлення прихованих патернів у послідовних даних. Це 

дозволяє підприємствам отримувати точні прогнози та приймати обґрунтовані 

рішення на основі глибокого аналізу даних. 
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Рис.2.5. Приклад дашборду в SAC 

Джерело: [20] 

 Інтеграція моделей машинного навчання з аналітичними 

інструментами SAP Analytics Cloud забезпечує потужні можливості для 

аналізу та прогнозування. SAP Analytics Cloud дозволяє інтегрувати різні моделі 

машинного навчання, такі як лінійні регресії, дерева рішень, RNN та інші, з 

аналітичними інструментами для візуалізації даних, побудови дашбордів та 

створення звітів. Це дозволяє підприємствам легко аналізувати дані, 

створювати прогнози та ділитися інсайтами з зацікавленими сторонами. 

Інтеграція моделей машинного навчання з аналітичними інструментами 

забезпечує комплексний підхід до аналізу даних, що дозволяє підприємствам 

приймати обґрунтовані рішення на основі детального аналізу та точних 

прогнозів. 

 Отже, моделі для прогнозування та аналітики, такі як часові ряди, 

рекурентні нейронні мережі та інтеграція моделей машинного навчання з 

аналітичними інструментами, є ключовими компонентами SAP Analytics Cloud. 

Використання цих моделей дозволяє підприємствам ефективно аналізувати 

дані, прогнозувати майбутні результати та приймати обґрунтовані рішення на 

основі точних прогнозів та детального аналізу.  
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РОЗДІЛ 3. РОЗРОБКА МОДЕЛІ МАШИННОГО 

НАВЧАННЯ ДЛЯ ПРОГНОЗУВАННЯ ВІДТОКУ 

ПРАЦІВНИКІВ ТА ІНТЕГРАЦІЯ В SAP ANALYTICS 

CLOUD 

3.1. Постановка задачі прогнозування відтоку працівників  

 Постановка задачі. Задачею є розробка та впровадження моделі 

машинного навчання для прогнозування відтоку співробітників на основі 

набору даних "IBM-Employee-Attrition.csv". Завдання включає етапи 

попередньої обробки даних, навчання моделі, розгортання моделі через API, а 

також візуалізацію результатів прогнозування у SAP Analytics Cloud. Модель 

буде використовуватись для ідентифікації співробітників, які з високою 

ймовірністю залишать компанію, що дозволить HR-відділу вживати 

проактивні заходи для утримання цінних кадрів. 

 HR дані компаній чи організацій відповідно до вимог конфіденційності 

відсутні в публічному доступі. Тому буде використано датасет "Employee 

Attrition". Дані про персонал компаній чи організацій не є частиною 

публічних наборів даних з цілком зрозумілих причин конфіденційності. 

 Також, для побудови моделі спершу необхідно провести перевірку 

даних на відсутність відсутніх чи нульових значень, а також провести 

Exploratory Data Analysis (EDA). 

 Однією з характеристик працівника є «Attrition», яка може приймати 2 

значення (додаток А): 

- 0 - співробітник залишився 

- 1 - працівник звільнився 

 Також в даних відсутні нульові значення (додаток.Б). У цій частині 

дослідження, присвяченій Exploratory Data Analysis, будуть розглянуті деякі 

описові статистичні дані і відповім на наступні питання: 
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1) Скільки працівників залишилося? Скільки звільнилося? 

2) У яких відділах працюють співробітники? 

3) Скільки існує різних посадових ролей? 

4) Що є ключовими факторами плинності кадрів? 

 Як можна побачити з діаграми розподілу працівників (додаток Б) 83,9% 

(1233) співробітників IBM залишилися, тоді як 16,1% (237) пішли. 

 Буде використано цикл «for» для підрахунку кількості унікальних 

відділів серед співробітників IBM. Кількість унікальних значень у стовпці 

«dept_name» буде пораховано таким чином: цикл «for» ітераційно переглядає 

стовпець «dept_name» і для кожної назви перевіряє, чи вона вже є у списку 

відділів. Якщо назва ще не була відвідана, лічильник збільшується на 

одиницю. 

 Також бачимо, що серед цих 1470 співробітників IBM є 3 унікальні 

відділи.  

Рис. 3.1. Визначення департаментів компанії 

Джерело: створено автором у середовищі Python 
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 Далі буде використано функцію unique() для визначення унікальних 

ролей в IBM. 

Рис.3.2. Розподіл працівників за посадами 

Джерело: створено автором у середовищі Python 

 В IBM існує 9 різних посад. Посада, на якій працює найбільше 

працівників, - " Sales Executive ", а найменше - " Human Resources". 

 Щоб проаналізувати що є основним фактором плинності кадрів, 

потрібен один набір даних, який має всі необхідні нам характеристики. По-

перше, буде приєднано таблицю new_departments, що містить номер відділу, 

назву відділу та номер працівника, до таблиці job_roles. Використовується 

повне зовнішнє об'єднання, щоб усі рядки з обох фреймів даних були присутні. 

 Таблиця буде названа job_info, оскільки вона містить інформацію про 

посаду кожного працівника.  

Для кращого розуміння чинників, які впливають на відток кадрів, буде 

створено візуалізацію у вигляді теплової карти. 
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 Отже, ця візуалізація показує проблему"Attrition" відсутнє на 

кореляційній карті, а саме його ми хочемо передбачити. Необхідно визначити 

чому параметр відсутній. 

Рис.3.3. Початкова теплова мапа 

Джерело: створено автором у середовищі Python 

 Це об'єкт, хоча має бути цілим числом, тому що всі моделі машинного 

навчання потребують числових ознак. Хоча ми можемо аналізувати текстові 

дані за допомогою вилучення ознак, в даному випадку це недоцільно, оскільки 

ми працюємо здебільшого зі структурованими даними. 

Тому буде закодовано стовпець "Attrition" для використання його в 

аналізі кореляцій, що також підготує до моделі прогнозування. Тепер 

стовпці 'Attrition' повинні бути цілими числами де: 'No' = 0, 'Yes' = 1. 
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 Можна знову поглянути на теплову карту та оцінити причини звільнення 

працівників. Хоча стовпець «Attrition» не має значних кореляцій з жодним із 

числових стовпців, можна шукати інформацію з інших кореляцій. 

Рис.3.4. Змінена теплова мапа 

Джерело: створено автором у середовищі Python 

 «Вік» та «Загальна кількість років роботи» мають високу кореляцію. Це 

свідчить про те, що старші працівники працюють довше. 

 «MonthlyIncome» і «TotalWorkingYears» мають високу кореляцію, що 

свідчить про те, що щомісячний дохід працівника зростає, коли він працює 

довше. 

 «PerformanceRating» та «PercentSalaryHike» також мають високу 

кореляцію. Вищі рейтинги ефективності ведуть до підвищення заробітної 

плати. 

 «YearsInCurrentRole» має високу кореляцію з «YearsAtCompany» та 

«YearsWithCurrManager» і помірну кореляцію з «YearsSinceLastPromotion». Це 

свідчить про те, що багато працівників залишаються на своїх посадах під 

керівництвом одного й того ж керівника понаднормово і не мають великих 

можливостей для просування по службі. 
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 Отже, відсутність просування по службі є ключовим фактором 

звільнення працівників з компанії. 

 

3.2. Побудова моделі машинного навчання для прогнозування відтоку 

працівників та демонстрація можливостей SAP Analytics Cloud 

 Для демонстрації можливостей машинного навчання SAC алгоритм 

пройде навчання на більшій частині набору даних (набір TRAIN) і буде 

протестовано отриману модель на даних з іншої частини цього набору (набір 

TEST). 

 Аналіз буде проводитися в 5 етапів: 

1. Створення набору даних 

2. Створення прогнозного сценарію 

3. Пошук найкращої моделі прогнозування 

4. Генерація прогнозів 

5. Представлення результатів у дашборді 

 Набори даних створюються в Python у форматі xls з початкового набору 

даних (додаток Г): 

- Тренувальний набір даних з 70% даних, тобто 1029 працівників 

- Тестовий набір даних з рештою 30% даних, тобто 441 працівником 

 Цей обмін даними здійснюється шляхом збереження однакової частки 

працівників, які звільняються, у 2 наборах даних. Для кожного з цих 2 наборів 

даних: 

- 84% працівників залишилися 

- 16% працівників звільнилися 

 SAC дозволяє створювати набори даних з локального файлу (додаток Д), 

систем SAP Cloud Storage, CRM, ERP, Generic, Google, Human Capital, Open 

Connectors, Others, SAP Datasphere. 

 SAC дозволяє створювати прогнозні сценарії розвитку подій (додаток 

Е): 
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 Класифікація 

 Регресія  

 Часові ряди 

 Для моделювання було виключено такі категорії з моделі з наступних 

причин: 

«Кількість працівників»: лічильник рядків: це поле дорівнює 1 для 

всіх рядків і тому не містить жодної корисної інформації для моделі. 

«Номер працівника»: номер працівника не містить жодної 

корисної інформації для моделі. 

«Старше 18»: це поле завжди має значення «Y», тобто «Так», і 

тому не містить жодної корисної інформації для моделі. 

«Стандартні години»: це поле завжди містить однакове значення і 

тому не містить жодної корисної інформації для моделі. 

 Навчання моделі автоматично згенерувало кілька звітів. Ці звіти 

дозволяють оцінити ефективність моєї прогнозної моделі за допомогою 

набору показників ефективності. 

 Predictive Power вимірює здатність прогнозуючої моделі 

передбачати значення цільової змінної «Attrition», використовуючи 

вхідні фактори впливу, присутні у джерелі навчальних даних. 

 Predictive Confidence вказує на здатність прогнозуючої моделі 

досягати тих самих результатів, коли її застосовують до нового джерела 

даних з тими самими атрибутами, що й у навчальному джерелі даних. 

Якщо розподіл даних відрізняється між двома джерелами даних, 

прогнозуюча модель більше не є корисною. 
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Рис.3.5. Результат моделювання в системі SAC 

Джерело: створено автором у середовищі SAC 

 Тут результати досить середні, відповідно 65% і 67% приблизно. Моя 

прогнозна модель здатна пояснити 65% варіації цільової змінної "Attrition", 

використовуючи фактори впливу з набору даних TRAIN. Цільова статистика 

виражається у відсотках і показує, як часто кожен цільовий клас з'являється в 

джерелі даних. Ця статистика нагадує нам, що мій початковий набір даних не 

є збалансованим, тобто в ньому не однакова частка працівників, які 

залишилися (84%) і тих, хто звільнився (16%). У цьому типі незбалансованої 

задачі класифікації показником ефективності є не прогностична здатність 

("точність"), а Predictive Power і Predictive Confidence. Ці показники доступні 

в наступних звітах. 

 Оцінено продуктивність прогнозної моделі, і вона задовольняє вимоги. 

Тепер модель буде використовуватися для створення прогнозів. Відкривається 

відповідна прогнозна модель і застосовується до тестового набору даних. 

Останній крок – це відображення "Інсайти" в "Історії". 
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Рис.3.6. Дашборд в SAC 

Джерело: створено автором у середовищі SAC 

 У цьому дашборді для відділу кадрів знаходяться такі елементи: 

1. Прогнозований розподіл звільнених/залишились (кругова 

діаграма) 

2. KPI: кількість працівників, які, за прогнозами, звільняються 

та не звільняються 

3. Розподіл звільнених/залишились за департаментами 

4. Вірогідність відтоку кадрів за посадою 

 Отже, було створено прогностичну модель відтоку кадрів в SAC, 

застосував її до нових даних, представив результати у вигляді інформаційної 

панелі і оцінив вбудовані можливості системи. Система SAC має потужні BI – 

інструменти, які дозволяють маніпулювати даними та створювати дашборди, 

проте не вистачає потужностей моделей машинного навчання для більш 

точного визначення статусу працівника. 

 Тепер, коли було продемонстровано результат прогнозування системи 

SAC, можна перейти до безпосереднього створення власної моделі машинного 

навчання.  
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 Далі необхідно прибрати всі параметри, які будуть зайвими для 

прогностичної моделі. 

employees_df = 

employees_df.drop(['DepartmentNumber','Department','BusinessTravel','Gender','Educati

onField','JobRole','OverTime', 'MaritalStatus', 'Over18'],axis=1) 

 Надалі дані діляться на тренувальні та тестові набори. 

random_state = 42 

X_train, X_test, y_train, y_test = train_test_split(X, y, test_size = 0.25, 

random_state = random_state) 

  

 Далі можна перейти до моделювання. Буде застосовано XGBoost 

алгоритм. Спочатку необхідно визначити кращі гіперпараметри, які дадуть 

змогу отримати найкращий відсоток прогнозування (додаток Ж). 

 Після роботи алгоритму отримано такі результати: 

RESULT : 

Best estimator: XGBClassifier(base_score=0.5, booster='gbtree', 

colsample_bylevel=1, colsample_bytree=0.8, gamma=1.5, learning_rate=0.05, 

max_delta_step=0, max_depth=3, min_child_weight=7, missing=None, 

n_estimators=200, n_jobs=-1, nthread=None, objective='binary:logistic', 

random_state=0, reg_alpha=0, reg_lambda=1, scale_pos_weight=1, seed=None, 

silent=True, subsample=0.6) 

Best accuracy for 5-fold search with 800 parameter combinations: 

0.891156462585034 

Best hyperparameters: {'subsample': 0.6, 'n_estimators': 200, 

'min_child_weight': 7, 'max_depth': 3, 'learning_rate': 0.05, 'gamma': 1.5, 

'colsample_bytree': 0.8} 

 Після отримання кращих гіперпараметрів можна переходити до 

моделювання та візуалізації результатів прогнозування (додаток Ж, рис.Ж.1). 

Отримуємо такий результат: [accuracy] : 0.89115 (+/- 0.00621) 
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Рис.3.7 Важливість предикторів 

Джерело: створено автором у середовищі Python 

 Отже, модель побудована на алгоритмі XGBoost має точність 89,115%, 

що є кращим результатом, аніж те, що продемонструвала вбудована модель 

SAC. Таким чином дану модель можна використовувати для прогнозування 

відтоку працівників. 

 Кореляційний аналіз показав, що ключовим фактором плинності кадрів 

є відсутність просування по службі. Щоб підвищити задоволеність роботою, 

компанія може почати з покращення балансу між роботою та особистим 

життям. Вони можуть впровадити зміни, наприклад, запропонувати гнучкість 

у робочому графіку, місцезнаходженні або дозволити віддалену роботу. Вони 

можуть заохочувати перерви в роботі та розглянути можливості, коли 

працівники можуть отримати вихідний. Підтримка батьків, як-от допомога у 

догляді за дитиною чи надання відпустки по догляду за дитиною, також може 

покращити баланс між роботою та особистим життям. 
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3.3. Інтеграція моделі в середовище SAP Analytics Cloud 

 Щоб зробити модель машинного навчання доступною для 

прогнозування в режимі реального часу, буде створено веб-сервіс за 

допомогою Flask, легкого веб-фреймворку для Python. Цей сервіс надаватиме 

кінцеву точку, до якої інші додатки зможуть звертатися, щоб отримати 

прогнози щодо відтоку працівників. 

 Знадобиться сам Flask для створення веб-додатку, request для обробки 

вхідних даних, jsonify для надсилання відповідей у форматі JSON та joblib для 

завантаження нашої навченої моделі та label encoders (додаток И, рис. И.1). 

 Перш ніж модель буде опрацьовуватись через API, необхідно зберегти 

навчену модель і будь-які інші необхідні компоненти, такі як label encoders. 

Відкривається скрипт employee_attrition_model.py, в якому модель навчалась 

у попередньому розділі, і додається в кінці наступний код для збереження 

моделі за допомогою joblib. 

 Цей фрагмент коду зберігає навчену модель і кожен label encoder на 

диску. Таким чином, буде можливо завантажити їх пізніше у додаток Flask. 

 Тепер необхідно повернутись до файлу app.py. Тут налаштовується 

базова структура додатку Flask (додаток И, рис. И.2) і завантажуються 

збережені моделі та label encoders. 

 У наведеному вище коді був ініціалізований додаток Flask і завантажені 

раніше збережені label encoders та models.  

Далі необхідно визначити 2 кінцеві точки API для додатку Flask (додаток 

К, рис. К.3). Домашній маршрут просто повертає привітальне повідомлення 

при зверненні до кореневої URL-адреси API. Маршрут predict обробляє POST-

запити. Він читає вхідні JSON-дані, перетворює їх у DataFrame, кодує будь-які 

категоріальні змінні за допомогою завантажених кодерів міток, робить 

прогноз за допомогою завантаженої моделі, а потім повертає прогноз у 

форматі JSON. 
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Рис.3.8. Перенесення моделі в API 

Джерело: створено автором у середовищі Python 

 Нарешті, потрібно додати наступний блок коду, щоб забезпечити запуск 

програми Flask при виконанні app.py. Це гарантує запуск сервера розробки 

Flask і доступність API. Після завершення цих кроків додаток Flask 

налаштований і готовий до тестування. Коли відбувається запуск app.py, він 

запустить веб-сервер, який зможе обробляти запити на прогнозування, 

приймаючи дані, перетворюючи їх за потреби і повертаючи прогнози на основі 

навченої моделі. 

 Тепер, коли налаштовано Flask API для обслуговування моделі 

прогнозування плинності кадрів, наступним кроком буде її тестування, щоб 

переконатися, що вона працює правильно. Використовується такий 

інструмент, як Postman, щоб надсилати запити до API і перевіряти відповіді. 

Цей крок є вирішальним для підтвердження того, що API може правильно 

обробляти вхідні дані, обробляти їх за допомогою моделі та повертати 

прогноз. 

 Postman - популярний інструмент для тестування API. Він надає зручний 

інтерфейс для надсилання різних типів HTTP-запитів і перегляду відповідей. 
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Ось як використовувати його для тестування нашої кінцевої точки /predict 

(додаток К, рис. К.1).  

 Вводяться дані вибірки у форматі JSON, включаючи всі необхідні 

функції, які очікує модель. Перевіряється розділ відповіді, щоб побачити 

результат. Якщо все налаштовано правильно, буде отримано відповідь у 

форматі JSON з прогнозом звільнення працівника. 

 Отримано відповідь від моделі{"prediction": 1}, (додаток К, рис. К.2),  що 

означає, що працівник, за прогнозом, звільниться і що найголовніше, модель 

машинного навчання успішно перенесена на API і може правильно 

опрацьовувати запити. 

 Останній крок - візуалізація результатів наших прогнозів щодо відтоку 

працівників у хмарі SAC. Це передбачає експорт результатів прогнозування з 

нашого API, підготовку даних для імпорту в SAC, а потім створення дашборду 

для відображення результатів. 

 Application Programming Interfaces (API) дозволяють розробникам 

отримати доступ до попередньо визначених сервісів і водночас приховати 

складність реалізації цих сервісів. В останні роки API набули популярності, 

оскільки все більше компаній вирішили відкрити свої дані та функціональні 

можливості. З одного боку, надання доступу до даних/функціоналу партнерам 

та клієнтам є ключовим фактором для розвитку інноваційних рішень. З іншого 

боку, це дозволяє одному додатку отримати доступ до сервісів іншого додатку, 

що є незамінним для підключення корпоративних додатків. 

 Минулого року SAC почала відкривати доступ до своїх даних, 

опублікувавши REST API. Минулого місяця з'явився URL API. Обидва API, 

URL і REST API, були опубліковані на API Hub. REST API відповідає 

специфікації OpenAPI. 

 Перш ніж зануритися в самі API, буде розглянуто, як можна реалізувати 

OAuth 2.0, щоб дозволити стороннім додаткам отримати доступ до наших 
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захищених ресурсів на SAC. Після авторизації сторонній додаток може 

зробити виклик API до SAC. 

 SAC дозволяє стороннім додаткам отримувати доступ до своїх веб-

сервісів за допомогою протоколу авторизації OAuth 2.0. Завдяки OAuth 2.0 ми 

можемо здійснювати виклики веб-сервісів без обміну обліковими даними між 

додатками (стандарт RFC 6746). 

 У протоколі OAuth беруть участь чотири суб'єкти: 

1) Власник ресурсу: надає доступ до захищеного ресурсу (може 

бути кінцевим користувачем). 

2) Сервер ресурсів: Надає захищений ресурс клієнту. 

3) Клієнт: Запитує захищений ресурс. (Зверніть увагу, що ця 

сутність не залежить від її реалізації, тобто "клієнт" також може бути 

сервером). 

4) Сервер авторизації: Авторизує клієнта і надає токени 

доступу. 

  Перекладаючи на наш контекст,  власником ресурсу є кінцевий 

користувач, сервером ресурсу (постачальником послуг) є SAC, клієнтом - 

будь-який сторонній додаток (клієнтський або серверний додаток), а сервером 

авторизації - наш постачальник ідентифікаційних даних (IdP). 

 На наведеній нижче схемі зображено процес надання коду авторизації, 

адаптований до нашого контексту, і вона допоможе вам у його реалізації. Як 

вже згадувалося раніше, кінцевий користувач авторизує додаток для доступу 

до захищеного ресурсу у Постачальника послуг (SP). Тому кінцевий 

користувач повинен взаємодіяти з IdP (сервером авторизації). 

 Користувацький додаток повинен спочатку відправити користувача на 

URL-адресу кінцевої точки авторизації сервера авторизації (URL-адресу 

авторизації). Після отримання коду авторизації додаток повинен обміняти 

його на токен доступу. Це робиться за допомогою POST-запиту з кодом 

авторизації до кінцевої точки токена сервера авторизації (Token URL).  
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Рис.3.9 Схема взаємодії SAC, IdP, API та користувача 

Джерело: [17] 

 За замовчуванням вбудовування SAC-історій в iframe заборонено. Тому 

потрібно змінити налаштування нашого орендаря (додаток Л, рис.Л.1), щоб 

дозволити вбудовування iframe. Це можна зробити на сторінці 

адміністрування орендаря (≡ -> Система -> Адміністрування). На сторінці 

адміністрування обираємо вкладку «Інтеграція додатків» (1). У розділі 

«Довірені джерела» (2), що є URL-адресою API тренованої моделі машинного 

навчання, ми можемо вказати «джерела» (3), для яких ми хочемо дозволити 

вбудовування iframe. Крім того, треба дозволити файли cookie від 

«sapbusinessobjects.cloud» в Google Chrome. 

 Після того, як було підключено API до системи, можна перейти до 

відображення результатів прогнозування моделі в SAC (додаток Л, рис.Л.2). 

 Відкривається розділ «Історії», обирається «Презентація» та 

завантажується датасет. Створюється кнопка індикатора точності 

прогнозування моделі та відкривається вікно «EditScripts» для виведення 

результату. 
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Рис.3.10. Виведення результату прогнозування в SAC 

Джерело: створено автором у середовищі SAC 

Цей скрипт завантажує дані тесту, надсилає кожен рядок до API, збирає 

прогнози і зберігає результати в новий CSV-файл і повертає відсоток 

правильно визначених статусів працівників (додаток М). 

Рис.3.11. Новий датасет з передбаченим статусом працівника 

Джерело: створено автором у середовищі SAC 

Можна побачити, що отриманий результат відповідає результату, що був 

отриманий в процесі моделювання. Тобто модель машинного навчання 

отримала дані з системи SAC та на їх основі показала відсоток правильно 

визначених статусів працівника і через API відправила результат назад в 

систему. 

 Також в новому датасеті «predictions.csv», який згенерувався в SAC у 

кожного співробітника з’явився стовпчик «Predicted Category», який показує в 

яку категорію модель занесла співробітника.  



70 

 

 

 

 Рис.3.12. Порівняння точності розробленої та вбудованої моделі 

Джерело: створено автором у середовищі SAC 

 Порівнюючи здатності вбудованої моделі машинного навчання в SAP 

– 66.71% та власної розробленої моделі – 88.32% до прогнозування, можна з 

впевненістю сказати, що побудована модель значно краще справляється з 

задачею прогнозування відтоку людського капіталу, а тому використання 

даної надбудови компанією, що використовує систему SAP, буде перевагою 

на конкурентному ринку.  
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ВИСНОВКИ 

 Проблеми управління персоналом є ключовим фактором успіху 

сучасного підприємства. В умовах зростаючої конкуренції та постійних змін 

на ринку праці, здатність компанії ефективно керувати своїми людськими 

ресурсами визначає її конкурентоспроможність та стабільність. Одним з 

важливих аспектів цього процесу є прогнозування плинності кадрів, що 

дозволяє своєчасно виявляти потенційні ризики та приймати превентивні 

заходи для утримання ключових працівників. 

 Управління персоналом охоплює широкий спектр завдань, серед яких 

підбір, навчання, мотивація та утримання працівників. Ефективне управління 

персоналом сприяє підвищенню продуктивності та стабільності компанії. У 

сучасних умовах особливого значення набуває автоматизація цих процесів, що 

дозволяє знизити ризик помилок і підвищити ефективність роботи HR-відділу. 

 Автоматизація завдань управління персоналом є ключовим чинником 

для підвищення ефективності HR-процесів. Використання систем управління 

кандидатами (ATS) та систем управління навчанням (LMS) дозволяє значно 

знизити витрати часу та ресурсів на підбір і навчання працівників, а також 

підвищити точність цих процесів. 

 Системи SAP, такі як SAC та SAP SuccessFactors, пропонують потужні 

інструменти для автоматизації управління персоналом, включаючи підбір, 

адаптацію, навчання та розвиток працівників. Інтеграція цих систем з іншими 

модулями SAP забезпечує єдиний інформаційний простір та синхронізацію 

всіх бізнес-процесів підприємства. 

 Впровадження штучного інтелекту та машинного навчання у системи 

SAP значно покращує точність і ефективність управління персоналом. 

Застосування алгоритмів машинного навчання для прогнозування плинності 

кадрів дозволяє своєчасно виявляти потенційні ризики та приймати 

превентивні заходи для утримання ключових працівників. 
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 У моїй роботі я розробив та впровадив модель машинного навчання для 

прогнозування плинності кадрів на основі даних про співробітників. Модель 

була успішно інтегрована з SAP Analytics Cloud, що дозволяє здійснювати 

реальні прогнозування в режимі реального часу та візуалізувати результати 

для керівництва компанії. 

 Концепція синтезу можливостей таких сучасних ERP-систем, як SAP, та 

надбудов у формі моделей машинного навчання власної розробки є доцільною 

та перспективною. Використання передових технологій у поєднанні з 

потужними інструментами аналітики ERP-систем дозволяє створити більш 

інтегровану та інтелектуальну систему управління персоналом. Це рішення 

демонструє, як інтеграція передових технологій може підвищити ефективність 

управління людськими ресурсами та забезпечити стратегічну перевагу на 

ринку. 

 Завдяки використанню сучасних інструментів та підходів, таких як 

машинне навчання та аналітичні платформи, я значно покращив можливості 

системи SAP у сфері управління персоналом. Це сприяє сталому зростанню та 

успіху підприємств у майбутньому. 
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5. Предмет дослідження: Методи та інструменти 

прогнозування відтоку працівників в системі SAP на основі моделей 

машинного навчання. 

6. Мета дослідження: Розробка та впровадження моделі 

машинного навчання для підвищення точності прогнозування відтоку 

працівників в системі SAP. 

7. Завдання дослідження:  

7.1. Провести аналіз задач управління персоналом на 

сучасних підприємствах. 

7.2. Дослідити можливості автоматизації завдань 

управління персоналом. 

7.3. Проаналізувати процеси управління персоналом в 

системах SAP. 
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7.4. Провести огляд систем управління персоналом, що 

використовують штучний інтелект. 

7.5. Розглянути практичні задачі управління персоналом, 

які доцільно розв'язувати в SAP SuccessFactors. 

7.6. Огляд методів та моделей машинного навчання, що 

використовуються в SAP Analytics Cloud. 

7.7. Сформулювати постановку задачі прогнозування 

відтоку працівників. 

7.8. Продемонструвати вбудовані можливості SAP 

Analytics Cloud для прогнозування відтоку співробітників та 

побудувати модель машинного навчання для прогнозування 

відтоку працівників. 

7.9. Інтегрувати модель в середовище SAP Analytics Cloud 

та оцінити її ефективність. 

 

Науковий керівник:  

доктор економічних наук, професор 

Чорноус Галина Олександрівна 

Студент: ................... (підпис) 

Затверджено на засіданні кафедри економічної кібернетики 

протокол № 4 від 22 листопада 2023 р. 
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Календарний план виконання кваліфікаційної роботи бакалавра 

 

№ Етапи роботи 
Терміни 

виконання 

Відмітка 

керівника про 

виконання 

1 
Вибір теми кваліфікаційної 

роботи бакалавра 
10.11.2023  

2 

Розробка та затвердження 

завдання кваліфікаційної роботи 

бакалавра 

15.11.2023  

3 
Аналіз наявних наукових 

досліджень за темою 
20.02.2024  

4 
Вибір факторів, пошук відповідних 

даних 
15.03.2024  

5 

Розробка моделі машинного 

навчання для прогнозування 

відтоку працівників 

22.04.2024  

6 
Інтеграція моделі машинного 

навчання з ERP-системою SAP 
10.05.2024  

7 
Тестування та оцінка ефективності 

моделі 
05.05.2024  

8 
Аналіз отриманих результатів, 

формування висновків 
20.05.2024  

 
Подання роботи до попереднього 

захисту 
До 03.06.2024  

 

Науковий керівник: Чорноус Галина Олександрівна 

Студент: Горчук Олександр Павлович 

 


