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ВИКОРИСТАННЯ БІЗНЕС-АНАЛІТИКИ ДЛЯ ПРОГНОЗУВАННЯ  

КАДРОВИХ РИЗИКІВ: СУЧАСНІ МЕТОДИ ТА ІНСТРУМЕНТИ 
Анотація. У статті всебічно досліджено роль бізнес-аналітики та HR-аналітики у системі стратегічного 

управління персоналом, особливо в умовах цифрової трансформації економіки, посилення глобальної 

конкуренції та зростання невизначеності ринку праці. Обґрунтовано, що сучасні виклики потребують переходу 

від інтуїтивних та фрагментарних підходів до управління людськими ресурсами до моделей, що базуються на 

даних. Визначено, що традиційні методи управління кадрами, які спираються на обмежену статистику, не 

забезпечують належного рівня точності та не дозволяють своєчасно ідентифікувати та попереджати кадрові 
ризики. Розкрито теоретичні засади бізнес-аналітики як системи методів та технологій, спрямованих на 

збирання, обробку та інтерпретацію даних з метою підтримки управлінських рішень. Охарактеризовано основні 

рівні аналітики — описову, діагностичну, прогнозну та прескриптивну — та визначено їх роль у створенні 

аналітичної екосистеми управління персоналом. Зазначено, що HR-аналітика, як окремий напрямок бізнес-

аналітики, виступає стратегічним інструментом управління людським капіталом, здатним інтегрувати дані з 

різних джерел та трансформувати їх у практичні управлінські рішення. Узагальнено класифікацію кадрових 

ризиків, до яких належать: плинність кадрів, зниження мотивації та залученості, професійне вигорання, 

невідповідність компетенцій вимогам цифрової економіки, організаційна дисфункція та управлінські помилки. 

Запропоновано методологію їх дослідження, що базується на інтеграції кількісних методів із якісними 

підходами. Підкреслено важливість концепції evidence-based management, що забезпечує зниження 

суб’єктивізму та підвищення обґрунтованості управлінських рішень. Особливу увагу приділено технологіям 

Big Data та штучному інтелекту (AI), які дозволяють створювати прогностичні моделі кадрових ризиків, 
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аналізувати поведінкові та мотиваційні паттерні працівників, а також забезпечують глибоку персоналізацію 

HR-рішень. На основі узагальнення зарубіжного досвіду доведено, що впровадження бізнес-аналітики у сфері 

управління персоналом сприяє переходу від реактивного до проактивного управління ризиками, дозволяє 

зменшити ймовірність втрати людського капіталу, підвищити рівень залученості персоналу та забезпечити 
стійкість організації до зовнішніх та внутрішніх викликів. Аргументовано, що розвиток HR-аналітики має 

спиратися не лише на технічні інновації, а й на формування аналітичної культури, розвиток компетентностей 

фахівців та етичне використання даних. У підсумку зазначено, що бізнес-аналітика є ключовим фактором 

підвищення ефективності стратегічного управління людським капіталом, формує основу для побудови 

доказової, інноваційної та стійкої моделі HR-менеджменту в умовах цифрової економіки. 

 

Ключові слова: бізнес-аналітика; HR-аналітика; кадрові ризики; управління персоналом; прогнозна 

аналітика; Big Data; штучний інтелект; стратегічне управління; людський капітал; цифрова трансформація. 

ВСТУП  

Сучасний етап розвитку світової економіки характеризується динамічними цифровими 

трансформаціями, глобалізаційними процесами та зростанням рівня невизначеності ринку 

праці. В умовах постійних технологічних змін і посилення конкуренції людський капітал 

набуває статусу ключового стратегічного ресурсу організацій, що визначає їх інноваційну 

спроможність, ефективність та конкурентні переваги. Управління персоналом перестає бути 

виключно адміністративною функцією — воно перетворюється на аналітично орієнтований 

процес, що базується на даних і тісно пов’язаний зі стратегічним плануванням розвитку 

компанії. 

Водночас ринок праці переживає безпрецедентні зміни: поширення дистанційної 

зайнятості, гібридних форм співпраці, демографічні зрушення, міграційні процеси та 

дефіцит кваліфікованих кадрів створюють нові ризики для організацій. Серед них — 

зростання плинності кадрів, зниження рівня мотивації, професійне вигорання, 

невідповідність компетенцій сучасним вимогам, управлінські помилки та організаційна 

дисфункція. Ці чинники не лише ускладнюють кадрову політику, а й безпосередньо 

впливають на стабільність бізнес-процесів та стратегічну стійкість організацій. 

У таких умовах зростає потреба у використанні інтелектуальних технологій аналізу 

даних, здатних виявляти приховані закономірності у поведінці працівників, 

прогнозувати кадрові ризики та підтримувати прийняття управлінських рішень на основі 

доказів. Саме ці завдання реалізує бізнес-аналітика — система методів, інструментів і 

технологій, спрямованих на перетворення даних у знання, що мають управлінську 

цінність. Її складовою є HR-аналітика, яка фокусується на людському капіталі та 

забезпечує можливість прогнозування ризиків, оцінювання ефективності кадрових 

стратегій та формування рекомендацій щодо їх оптимізації.  

У науковому дискурсі бізнес-аналітика розглядається як основа переходу від 

реактивного до проактивного управління персоналом, де акцент зміщується з фіксації 

фактів минулого на прогнозування майбутніх тенденцій. Проте, незважаючи на 

зростання інтересу до аналітичних підходів, у вітчизняній практиці їх застосування 

залишається фрагментарним. Недостатня інтеграція HR-аналітики в управлінські 

процеси, низький рівень цифрової грамотності персоналу та відсутність єдиної 

методології оцінювання кадрових ризиків гальмують розвиток аналітичної культури 

управління в українських організаціях. 

З огляду на це, актуальність дослідження полягає у необхідності розроблення 

теоретико-методологічних засад та практичного інструментарію використання бізнес-

аналітики для прогнозування кадрових ризиків в сучасних умовах цифрової економіки. 

Це дозволить організаціям своєчасно виявляти критичні тенденції, підвищувати 

ефективність використання людського капіталу та забезпечувати стійкість до зовнішніх 

та внутрішніх викликів. 

https://journal.eae.com.ua/


 

  

ISSN 2617-8648 
https://journal.eae.com.ua 

European scientific journal of Economic and Financial innovation   
 №4(18) 2025 

 
 

 

438 

Постановка проблеми. Сучасна економіка дедалі більше характеризується 

високою динамічністю, цифровізацією бізнес-процесів та глобалізаційними змінами, що 

зумовлюють появу нових викликів у сфері управління персоналом. Людський капітал 

стає ключовим фактором стійкості та конкурентоспроможності організацій, а ефективне 

управління ним — визначальним елементом стратегічного розвитку. Проте в умовах 

зростання невизначеності ринку праці, трудової міграції, гібридних форматів зайнятості 

та зростання психологічних навантажень на працівників виникає новий спектр кадрових 

ризиків, які складно ідентифікувати та попередити традиційними методами управління. 

Більшість організацій досі покладаються на ретроспективні та інтуїтивні підходи 

до управління персоналом, що базуються на агрегованій статистиці чи суб’єктивних 

оцінках менеджерів. Такий підхід не дозволяє своєчасно прогнозувати кризові ситуації, 

що призводять до втрати цінних працівників, зниження продуктивності, поширення 

професійного вигорання та зменшення рівня залученості персоналу. В результаті кадрові 

ризики набувають системного характеру і безпосередньо впливають на стратегічну 

стабільність організацій. 

Водночас стрімкий розвиток цифрових технологій, аналітичних платформ та методів 

обробки великих даних створює принципово нові можливості для управління людськими 

ресурсами. Використання бізнес-аналітики та її окремого напряму — HR-аналітики — 

дозволяє трансформувати великі маси даних про персонал у практичні управлінські 

рішення, виявляти приховані закономірності у поведінці працівників та прогнозувати 

ризики з високою точністю. Проте вітчизняна наукова думка та управлінська практика ще 

не сформували цілісної методології використання аналітичних інструментів у сфері 

прогнозування кадрових ризиків. Зокрема, відсутні стандартизовані підходи до інтеграції 

кількісних та якісних методів аналізу, оцінювання достовірності даних та побудови систем 

аналітичної підтримки прийняття управлінських рішень в HR-сфері.  

Таким чином, проблема дослідження полягає у пошуку теоретико-методологічних 

засад та практичного інструментарію використання бізнес-аналітики для прогнозування 

кадрових ризиків, що дозволить підвищити ефективність стратегічного управління 

людським капіталом в умовах цифрової трансформації економіки. 

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Дослідження феномену HR-аналітики 

розвивається у контексті так званого «аналітичного повороту» в менеджменті, який 

означає перехід від описових показників до прогнозних і прескриптивних моделей 

управління персоналом. Першими фундаментальними працями у цьому напрямі стали 

дослідження Т. Девенпорта, Дж. Гарріса та Дж. Шапіро, які у статті «Competing on Talent 

Analytics» довели, що використання аналітики може перетворити управління людськими 

ресурсами на ключовий елемент стратегічної переваги організації [2]. 

Подальший розвиток теми відбувався у двох паралельних напрямах — оптимістичному 

(який розглядає аналітику як чинник ефективності HR-процесів) та критичному (який аналізує 

обмеження практичного впровадження). Так, Д. Ангрейв із колегами наголошує на наявності 

системних проблем у впровадженні HR-аналітики, серед яких — низька якість даних, слабка 

методологічна база та дефіцит аналітичних компетенцій у HR-фахівців. Автори також 

звертають увагу на розрив між теоретичними очікуваннями та реальною практикою 

застосування аналітики [1].  

Схожої позиції дотримуються Дж. Марлер та Дж. Будро, які на основі підходу 

доказового менеджменту зазначають, що емпірична база HR-аналітики залишається 

обмеженою, а більшість організацій використовують її лише на описовому рівні. 

Науковці підкреслюють необхідність переходу до каузального аналізу, підвищення 

якості даних і методологічної строгості досліджень [3]. 
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Значний внесок у розвиток теорії зробила Д. Мінбаєва, яка розглядає HR-аналітику 

як частину організаційної компетентності, що забезпечує конкурентну перевагу через 

інтеграцію якісних даних у процеси прийняття рішень [4]. Аналогічно, у роботі 

А. Турсунбаєвої, С. Ді Лауро та К. Пальярі представлено системний огляд 

концептуальних меж і ціннісних пропозицій HR-аналітики, підкреслено її потенціал у 

підвищенні прозорості, ефективності та доказовості управлінських рішень [5]. 

Науковці С. ван ден Гевел та Т. Бондарук досліджують HR-аналітику як компонент 

організаційної спроможності, пов’язаний із розвитком аналітичної культури, структурою 

даних і підтримкою керівництва. Автори прогнозують, що до 2025 року HR-аналітика стане 

інтегрованим елементом управління ефективністю персоналу [6]. С. Фаллетта та В. Комбс 

пропонують семиетапну модель реалізації HR-аналітики, що поєднує наукову 

обґрунтованість, етичність і практичну корисність для прийняття управлінських рішень [7]. 

Нові дослідження демонструють еволюцію HR-аналітики у напрямку штучного 

інтелекту (AI) та прогнозного аналізу поведінки працівників. Так, А. Маргеріта 

систематизує наукові теми HR-аналітики та визначає ключові напрями її розвитку, 

включно з аналізом компетенцій, управлінням талантами й етичними аспектами 

використання даних [8]. Дослідження Л. Гірміндль, Ф. Штріх та співавторів розкриває 

ризики застосування HR-аналітики для організацій та працівників, зокрема загрози 

приватності, алгоритмічного контролю та цифрової нерівності [9]. А робота К. Ді Пріми, 

А. Маццеї та А. Томмазетті демонструє, що прогнозні HR-моделі можуть бути 

використані для підвищення організаційної креативності та інноваційності [10]. 

В українському науковому дискурсі також зростає інтерес до HR-аналітики. 

О. Грідін визначає її як ключовий інструмент сучасної системи управління персоналом 

[11]; О. Даниленко досліджує її роль у діагностиці ефективності HR-системи [12]; 

А. Коцур із колегами аналізують можливості впровадження HR-аналітики у вітчизняних 

підприємствах [13]. Крім того, у працях С. Алькеми [14], Ю. Воржакової [15] та 

Л. Галиняк [16] акцентовано увагу на питаннях управління кадровими ризиками, що 

безпосередньо корелюють із розвитком HR-аналітичних підходів. 

Отже, узагальнюючи результати попередніх досліджень, можна виокремити кілька 

тенденцій: 

 HR-аналітика переходить від інструментальної до стратегічної функції, стаючи 

частиною системи корпоративного управління; 

 головними викликами її розвитку залишаються якість даних, етичність, 

компетентності персоналу та відсутність єдиної методології; 

 перспективним напрямом досліджень є інтеграція HR-аналітики з 

технологіями штучного інтелекту, розробка прозорих моделей і розвиток 

аналітичної культури організацій [1]–[16]. 

Метою статті є теоретичне обґрунтування та практичний аналіз можливостей 

бізнес-аналітики у сфері прогнозування кадрових ризиків, визначення методологічних 

підходів та інструментів HR-аналітики, що забезпечують своєчасну ідентифікацію та 

мінімізацію загроз для ефективного управління людським капіталом. 

МЕТОДИКА ДОСЛІДЖЕННЯ  

Методологічна основа статті ґрунтується на міждисциплінарному підході, що 

поєднує теорію стратегічного управління, людського капіталу, організаційної поведінки 

та аналітики даних. Використані принципи доказового управління, відповідно до яких 

аналітичні рішення мають спиратися на достовірні кількісні показники та якісні 

інтерпретації [2], [3], [5], [6]. Для теоретичного узагальнення застосовано методи 

контент-аналізу, порівняльного та структурно-логічного аналізу, що дозволили 
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систематизувати наукові підходи до HR-аналітики та визначити її роль у прогнозуванні 

кадрових ризиків. Особлива увага приділялася працям Девенпорта, Гарріса, Ангрейва, 

Марлера, Мінбаєвої, Турсунбаєвої та Бондарук [1]–[6], [9], [11].  

Інтерпретація результатів здійснювалася із застосуванням методів експертного 

оцінювання та SWOT-аналізу для визначення сильних та слабких сторін запровадження 

HR-аналітики у стратегічному управлінні персоналом. Методика дослідження 

передбачає інтеграцію кількісних та якісних методів в єдину аналітичну систему, що 

базується на принципах data-driven management та використання технологій Big Data. Це 

дозволяє переходити від реактивного до проактивного управління персоналом, 

підвищувати точність прогнозування кадрових ризиків та забезпечувати стратегічну 

стійкість організації в умовах цифрової трансформації [4], [9], [15]. 

РЕЗУЛЬТАТИ ДОСЛІДЖЕННЯ  

У сучасних умовах цифрової трансформації економіки, зростання конкуренції та 

глобальної турбулентності особливого значення набуває здатність організацій швидко 

адаптуватися до змін та приймати обґрунтовані управлінські рішення. Одним із 

ключових ресурсів, що визначає конкурентоспроможність компанії, є людський капітал, 

ефективне управління яким вимагає нових інструментів та підходів. Традиційні методи 

кадрового менеджменту, що ґрунтувалися на інтуїтивних судженнях менеджерів чи 

обмежених статистичних показниках, вже не забезпечують необхідної точності та 

прогнозованості. У цьому контексті все більшого поширення набуває бізнес-аналітика 

та її окремий напрямок — HR-аналітика, які дають змогу перетворювати маси даних на 

стратегічно важливу інформацію. 

Бізнес-аналітика визначається як комплекс методів, технологій та підходів, 

спрямованих на систематичний збір, обробку та інтерпретацію даних з метою 

оптимізації управлінських рішень. Вона поєднує статистичний аналіз, економіко-

математичне моделювання, інструменти штучного інтелекту та машинного навчання. 

Серед ключових напрямів бізнес-аналітики виділяють: 

 описову аналітику — фіксація та систематизація даних про минулі події; 

 діагностичну аналітику — виявлення причин та факторів, що зумовили результати; 

 прогнозну аналітику — створення моделей для передбачення майбутніх тенденцій;  

 прескриптивну аналітику — формування оптимальних рішень і сценаріїв дій.  

Використання всіх рівнів аналітики у взаємозв’язку дозволяє отримати не лише 

ретроспективну, а й перспективну картину розвитку організації, що є особливо важливим 

в управлінні персоналом. 

HR-аналітика є спеціалізованим напрямком бізнес-аналітики, орієнтованим на 

людські ресурси. Її сутність полягає у зборі та аналізі кількісних та якісних показників 

діяльності працівників, що дає змогу ідентифікувати ключові закономірності, 

прогнозувати поведінку персоналу та оцінювати ефективність управлінських практик. 

HR-аналітика виходить за межі простого обліку кадрових показників, адже її завданням 

є формування науково обґрунтованих рішень щодо управління людським капіталом. 

Ключові функції HR-аналітики можна систематизувати за такими напрямами: 

1. Моніторинг (збір базових даних про персонал — плинність кадрів, 

відвідуваність, витрати на навчання).  

2. Оцінювання ефективності HR-процесів (аналіз продуктивності, залученості, 

відповідності компетенцій). 

3. Прогнозування кадрових ризиків (плинність, вигорання, кадровий дефіцит, 

ризик невідповідності компетенцій). 
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4. Стратегічна підтримка рішень (розробка рекомендацій щодо політики 

зайнятості, навчання та розвитку персоналу). 

Одним із ключових в межах HR-аналітики є кадровий ризик. Його можна 

визначити як ймовірність виникнення негативних наслідків у діяльності організації 

внаслідок поведінки чи рішень працівників. Найчастіше виділяють такі групи ризиків: 

 ризики, пов’язані з плинністю кадрів (звільнення ключових співробітників, 

міграція талантів); 

 ризики зниження мотивації та залученості (низький рівень лояльності, втрата 

інтересу до роботи); 

 ризики професійного вигорання та стресу; 

 ризики браку компетенцій (невідповідність вимогам цифрової економіки, 

дефіцит навичок); 

 ризики організаційної поведінки (конфлікти, саботаж, неетична поведінка). 

Сучасна HR-аналітика активно використовує підхід «управління на основі 

доказів», що передбачає прийняття рішень на підставі достовірних даних та їх наукової 

інтерпретації. Це дозволяє менеджерам знижувати рівень суб’єктивізму та мінімізувати 

інтуїтивні судження у прийнятті рішень. 

Значна увага приділяється інтеграції HR-аналітики з іншими бізнес-процесами. 

Сучасні компанії створюють єдині інформаційні екосистеми, де дані про фінансові 

результати, маркетинг, операційну діяльність та персонал об’єднані у комплексні панелі 

управління. Такий підхід дозволяє корелювати кадрові ризики з бізнес-результатами, 

наприклад: визначати, як плинність кадрів впливає на прибутковість підрозділу, чи як рівень 

залученості персоналу відображається на продуктивності та інноваційності компанії. 

Серед сучасних інструментів HR-аналітики особливу роль відіграють технології 

Big Data та штучного інтелекту, які дозволяють: 

 обробляти великі маси даних із внутрішніх та зовнішніх джерел; 

 створювати прогнозні моделі на основі машинного навчання; 

 виявляти приховані зв’язки між показниками поведінки персоналу та бізнес-

результатами; 

 автоматизувати процес прийняття рішень у HR. 

У зарубіжних компаніях HR-аналітика вже стала невід’ємною складовою стратегічного 

управління, тоді як в Україні це напрямок лише набуває популярності. Виклики, пов’язані з 

війною, міграцією, кадровим дефіцитом та цифровізацією державного сектору, роблять HR-

аналітику особливо затребуваною. 

Таким чином, теоретичні засади бізнес-аналітики та HR-аналітики базуються на 

використанні інтегрованих методів збору та аналізу даних, що дають змогу не лише 

оцінювати поточний стан кадрової системи, а й прогнозувати можливі ризики та 

формувати стратегії їх запобігання. Це забезпечує організаціям більшу гнучкість, 

конкурентоспроможність та здатність до інновацій у сучасному мінливому середовищі. 

У сучасній економіці, що дедалі більше набуває рис цифрової та знаннєвої, людський 

капітал виступає провідним чинником конкурентоспроможності організацій, а отже, потребує 

системного та науково обґрунтованого управління. Традиційні практики кадрового 

менеджменту, які спиралися переважно на інтуїтивні оцінки менеджерів, а також обмежені 

статистичні показники, виявляються недостатніми в умовах зростання складності бізнес-

процесів і динамічності ринку праці. Саме тому провідну роль у стратегічному управлінні 

персоналом починають відігравати дані, що трансформуються із допоміжного інструменту в 

повноцінний стратегічний ресурс організації. 
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Дані про персонал дозволяють забезпечувати багаторівневий вплив на управлінські 

процеси: вони формують основу для діагностики поточного стану кадрової системи, 

слугують індикатором ефективності реалізованих HR-політик, створюють підґрунтя для 

прогнозування майбутніх змін і ризиків, а також забезпечують наукову базу для 

розроблення довгострокових стратегій розвитку людського капіталу. Якщо у минулому 

управління персоналом обмежувалося реєстрацією базових показників — чисельності 

співробітників, рівня плинності кадрів, витрат на заробітну плату, — то нині акцент 

зміщується на комплексний аналіз поведінкових, мотиваційних, компетентнісних і 

навіть психоемоційних характеристик працівників. Саме завдяки цьому дані стають 

ключовим інструментом ідентифікації кадрових ризиків, серед яких найбільш 

поширеними є ризики плинності, професійного вигорання, низької залученості, браку 

компетенцій та організаційної дисфункції.  

Зростання ролі даних у HR-менеджменті зумовлюється розвитком цифрових 

технологій і поширенням інтегрованих інформаційних систем управління персоналом, 

що акумулюють інформацію з різних джерел — від операційних і фінансових до 

поведінкових та соціальних. Використання таких систем дозволяє не лише здійснювати 

ретроспективний аналіз, а й будувати багатовимірні прогностичні моделі, що 

відображають динаміку змін у кадровому складі та поведінці працівників. У цьому 

контексті дані перетворюються на основу моделі HR на основі доказів, яка орієнтується 

на ухвалення управлінських рішень на підставі об’єктивних і перевірених фактів, а не 

інтуїтивних суджень чи ситуативних реакцій менеджменту.  

Важливо підкреслити, що у стратегічному вимірі дані про персонал забезпечують 

можливість інтеграції кадрової політики з корпоративною та бізнес-стратегією. Вони 

дозволяють виявити кореляції між показниками поведінки працівників та 

результативністю бізнес-процесів, що робить можливим обґрунтування інвестицій у 

навчання, розвиток компетенцій або програми лояльності. Більше того, якісний аналіз 

даних відкриває перспективи прогнозування кадрових ризиків на випередження: на 

основі моделей машинного навчання можна оцінювати ймовірність звільнення ключових 

фахівців, передбачати дефіцит компетенцій відповідно до інноваційних планів 

організації чи виявляти приховані тенденції зниження мотивації персоналу. 

Таким чином, дані в сучасному стратегічному управлінні персоналом виконують 

багатофункціональну роль. Вони є одночасно джерелом знань про внутрішні процеси 

організації, інструментом діагностики та прогнозування, основою для прийняття рішень і 

стратегічним ресурсом, що забезпечує організаціям стійкість і гнучкість у мінливому 

середовищі. Використання даних у HR-менеджменті дозволяє не лише підвищувати 

ефективність поточних управлінських рішень, а й формувати довгострокові стратегії розвитку 

людського капіталу, які стають фундаментом інноваційного й конкурентоспроможного 

розвитку організацій. 

Управління персоналом у сучасних організаціях нерозривно пов’язане з проблемою 

кадрових ризиків, що виникають внаслідок невизначеності, динамічності ринку праці та 

внутрішніх особливостей функціонування колективів. Під кадровим ризиком розуміють 

ймовірність настання негативних наслідків для організації, що обумовлені діями, 

поведінкою чи рішеннями працівників, а також процесами, пов’язаними з їх професійним 

розвитком, мотивацією та зайнятістю. Наявність кадрових ризиків безпосередньо впливає 

на стабільність бізнес-процесів, ефективність використання людського капіталу та 

стратегічну конкурентоспроможність компанії. 

У науковій літературі та практиці HR-менеджменту існують різні підходи до 

класифікації кадрових ризиків. Найбільш поширеною є їх типологізація за джерелами 
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виникнення та характером впливу на організацію. У цьому контексті можна виокремити 

кілька ключових груп ризиків. 

По-перше, ризики плинності кадрів посідають центральне місце серед кадрових 

проблем. Вони пов’язані з добровільним чи вимушеним звільненням співробітників, 

особливо тих, які володіють унікальними знаннями чи ключовими компетенціями. 

Висока плинність призводить до зростання витрат на пошук і навчання нових 

працівників, втрати організаційної пам’яті, порушення командної динаміки. Аналітичні 

моделі у сфері HR дозволяють визначити фактори, що підвищують ризик звільнення 

(низька заробітна плата, відсутність кар’єрних перспектив, професійне вигорання) та 

прогнозувати ймовірність таких подій. 

По-друге, важливою категорією є ризики зниження залученості та мотивації 

персоналу. Низький рівень залученості негативно відображається на продуктивності, 

якості виконуваних завдань та рівні інноваційності. Виявлення та аналіз цих ризиків 

здійснюється шляхом опитувань, аналізу показників продуктивності, відстеження 

індексів задоволеності роботою. Використання бізнес-аналітики дозволяє зіставляти ці 

дані з фінансовими результатами, що дає змогу виявляти прямий зв’язок між емоційним 

станом працівників та бізнес-успіхом організації. 

По-третє, особливого значення набувають ризики професійного вигорання та 

стресу. В умовах інтенсивного використання дистанційних та гібридних форм 

зайнятості, а також високої турбулентності середовища, працівники все частіше 

стикаються з емоційним виснаженням. Цей фактор знижує ефективність діяльності, 

призводить до зростання кількості лікарняних і навіть до звільнення кваліфікованих 

кадрів. Прогнозування таких ризиків базується на аналізі індикаторів робочого 

навантаження, показників, пов’язаних з балансом між роботою та особистим життям, 

результатів психологічних опитувань та динаміки продуктивності. 

По-четверте, суттєвою є група ризиків невідповідності компетенцій. Вони виникають 

тоді, коли професійні знання та навички працівників не відповідають новим вимогам 

бізнесу, що особливо актуально в умовах цифровізації та швидкого технологічного 

прогресу. Наявність таких ризиків обумовлює потребу в системному розвитку персоналу, 

впровадженні програм неперервного навчання та підвищення кваліфікації. HR-аналітика у 

цьому випадку виконує прогностичну функцію, дозволяючи визначати майбутні потреби в 

компетенціях та планувати навчальні стратегії. 

По-п’яте, варто виокремити ризики організаційної поведінки, що виявляються у 

вигляді конфліктів, саботажу, порушення дисципліни чи неетичної поведінки 

співробітників. Такі ризики мають високий рівень соціальної безпеки, адже здатні 

призводити до зниження корпоративної культури, підриву довіри в колективі та 

репутаційних втрат для організації. Їх прогнозування потребує поєднання кількісних і 

якісних методів аналізу, зокрема контент-аналізу внутрішніх комунікацій, результатів 

соціометрії, показників командної взаємодії. 

Окремої уваги заслуговують ризики управлінського характеру, що виникають 

через помилки у кадровій політиці, неефективні рішення менеджерів чи недостатню 

інтеграцію HR-стратегії з бізнес-стратегією. Вони є системними і здатні провокувати 

ціпові негативні наслідки у вигляді масового відтоку кадрів, падіння продуктивності або 

зниження інноваційного потенціалу організації. 

Узагальнюючи, слід зазначити, що класифікація кадрових ризиків має не лише 

теоретичне, а й практичне значення. Вона дозволяє структурувати загрози, створювати 

систему їх моніторингу та визначати пріоритетні напрями запобігання. Застосування 

бізнес-аналітики та HR-аналітики у цьому процесі уможливлює не лише фіксацію 
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проблем постфактум, а й прогнозування ймовірності їх виникнення. Саме в цьому 

полягає принципова відмінність сучасного підходу до управління ризиками: акцент 

переноситься з реактивних заходів на превентивні, що дає змогу мінімізувати втрати та 

підвищувати стійкість організації до зовнішніх та внутрішніх викликів. 

Вивчення та прогнозування кадрових ризиків у сучасних організаціях потребує 

використання міждисциплінарних підходів, що поєднують елементи економічного аналізу, 

статистики, соціології, психології та інструментів інформаційних технологій. Методологія 

дослідження у сфері бізнес- та HR-аналітики ґрунтується на інтеграції кількісних та якісних 

методів, що дозволяють комплексно оцінити стан персоналу, виявити ключові фактори 

ризику та спрогнозувати ймовірність їхнього прояву в майбутньому. 

У центрі методологічної парадигми перебуває використання кількісних методів 

аналізу, що базуються на статистичних підходах та економіко-математичному моделюванні. 

Одним із базових інструментів є регресійний аналіз, який дає змогу визначити залежність 

між кадровими показниками (рівень плинності, залученість, задоволеність роботою) та 

результатами діяльності організації (продуктивність, фінансові показники). Крім того, 

застосовуються кореляційний аналіз та факторний аналіз, які дозволяють виявити системні 

взаємозв’язки між змінними та зменшити їх кількість до найбільш значущих факторів. У 

сучасних умовах значної популярності набувають методи машинного навчання — 

класифікаційні дерева, нейронні мережі, алгоритми кластеризації, що забезпечують 

створення прогнозних моделей високої точності. 

Разом із кількісними методами широко застосовуються якісні підходи, що 

дозволяють глибше зрозуміти мотиваційні, поведінкові та культурні аспекти 

функціонування персоналу. До таких методів належать експертні інтерв’ю, анкетування, 

соціологічні опитування, фокус-групи, а також аналіз організаційної культури та 

внутрішніх комунікацій. У поєднанні з кількісними індикаторами якісні дані формують 

цілісну картину та забезпечують підвищення валідності дослідження. 

Значну роль у методології відіграє аналіз великих даних (Big Data Analytics). 

Сучасні HRIS-системи та інтегровані інформаційні платформи акумулюють величезні 

обсяги даних — від операційних показників (тривалість роботи, відвідуваність, 

ефективність виконання завдань) до поведінкових індикаторів (частота участі в 

командних проєктах, залученість у комунікацію, активність у корпоративних мережах). 

Обробка таких даних за допомогою алгоритмів машинного навчання дозволяє виявляти 

приховані закономірності, які не можна встановити традиційними методами статистики. 

Джерела даних у дослідженні кадрових ризиків можна умовно поділити на кілька 

рівнів. Перший рівень формують внутрішні операційні дані, що відображають базові 

кадрові процеси: облік персоналу, історію працевлаштування, результати оцінювання, 

навчання та підвищення кваліфікації. Інший рівень становитимуть поведінкові дані, 

отримані шляхом опитувань, моніторингу залученості та оцінки корпоративної 

культури. Третій рівень складають зовнішні дані, до яких належить інформація про стан 

ринку праці, галузеві стандарти, конкурентні практики. Комплексне поєднання цих 

джерел створює багатовимірну інформаційну базу для прогнозування кадрових ризиків. 

У методологічному плані важливим є поєднання ретроспективного та 

перспективного аналізу. Ретроспективний аналіз дозволяє діагностувати вже наявні 

кадрові проблеми та визначати їх причини, тоді як перспективний орієнтований на 

виявлення ризиків у майбутньому. Завдяки такій комбінації управління персоналом 

набуває проактивного характеру, оскільки організація може не лише реагувати на 

негативні події, а й запобігати їхньому виникненню. 
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Таким чином, методологія дослідження кадрових ризиків у бізнес- та HR-аналітиці 

ґрунтується на інтеграції статистичних методів, інструментів машинного навчання та 

якісних соціально-поведінкових підходів, що в поєднанні з використанням великих 

даних та цифрових платформ створює потужний інструментарій для стратегічного 

управління людським капіталом. 

Розвиток цифрових технологій та поширення концепції управління на основі даних 

зумовили активне впровадження в управління персоналом спеціалізованих програмних 

рішень, які забезпечують не лише облік і моніторинг кадрових процесів, а й 

прогнозування ризиків на основі аналітичних моделей. Сучасні інструменти бізнес-

аналітики інтегрують різні джерела даних, автоматизують їх обробку та візуалізують 

результати у формі зрозумілих управлінських звітів, що значно підвищує швидкість і 

якість прийняття рішень у сфері HR-менеджменту. 

Одним із найпоширеніших універсальних інструментів є Microsoft Power BI. Його 

перевага полягає у здатності інтегрувати дані з багатьох джерел (HRIS-системи, Excel, 

ERP-платформи, зовнішні бази) та створювати інтерактивні дашборди, що відображають 

ключові HR-метрики: рівень плинності кадрів, продуктивність, залученість, витрати на 

навчання. Використання Power BI дає змогу створювати прогнозні моделі на основі 

історичних даних, визначати групи працівників із високим ризиком звільнення, а також 

оцінювати вплив кадрових рішень на бізнес-показники. 

Аналогічні функціональні можливості має Tableau, що відзначається високим рівнем 

візуалізації та зручністю для дослідження схованих закономірностей. Tableau активно 

використовується для кластеризації працівників за рівнем продуктивності чи ризиком 

вигорання, а також для виявлення взаємозв’язків між показниками задоволеності 

працівників та фінансовими результатами підрозділів. Завдяки цьому HR-аналітика 

переходитиме на новий рівень — від простого обліку до стратегічного управління ризиками. 

Важливу роль у сфері HR-менеджменту відіграють спеціалізовані хмарні платформи, 

що інтегрують функції кадрового обліку з інструментами прогнозної аналітики. Серед них 

особливе місце посідає SAP SuccessFactors, яка забезпечує повний цикл управління 

персоналом: від підбору та адаптації до оцінювання результативності та планування кар’єри. 

Платформа дозволяє застосовувати алгоритми прогнозування для визначення ймовірності 

звільнення співробітників, аналізувати ефективність навчальних програм, прогнозувати 

потребу в нових компетенціях залежно від стратегічних завдань компанії.  

Ще одним інструментом є Workday Analytics, що спеціалізується на аналізі даних 

про робочу силу. Його ключова перевага — використання вбудованих алгоритмів 

машинного навчання для виявлення прихованих трендів у поведінці персоналу. Workday 

дозволяє прогнозувати ризики, пов’язані з браком талантів, низькою залученістю чи 

високим рівнем плинності, а також формувати сценарії управління цими ризиками на 

різних горизонтах планування. 

Важливими є такі рішення, як Oracle HCM Cloud та IBM Watson Talent, які 

поєднують HR-аналітику з інструментами штучного інтелекту. Вони застосовують 

аналіз текстових даних для обробки відгуків працівників, автоматично виявляють 

настрої персоналу та інтегрують ці результати з традиційними HR-метриками. Це 

дозволяє формувати багатовимірні моделі ризиків та своєчасно виявляти проблемні 

точки у взаємодії між працівниками та організацією. 

Застосування зазначених інструментів підтверджується практикою провідних 

міжнародних компаній. Так, використання прогнозної аналітики у сфері ритейлу дозволило 

знизити рівень плинності кадрів на 15 % завдяки виявленню факторів, що впливали на 

звільнення, та розробленню адресних програм утримання співробітників. У сфері IT 
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компанії застосовують HR-аналітику для прогнозування вигорання програмістів, 

аналізуючи показники інтенсивності робочих навантажень та індекси залученості, що дає 

змогу своєчасно коригувати графіки роботи та впроваджувати програми підтримки. 

Таким чином, практичні інструменти бізнес-аналітики для прогнозування кадрових 

ризиків являють собою багаторівневу систему, що поєднує універсальні платформи 

аналізу даних (Power BI, Tableau), спеціалізовані HR-рішення (SAP SuccessFactors, 

Workday, Oracle HCM Cloud) та інтелектуальні системи на основі AI. Їх застосування дає 

можливість перетворити кадрову інформацію з набору розрізнених показників у 

стратегічний ресурс, що забезпечує проактивне управління ризиками, підвищення 

ефективності HR-політики та сталий розвиток організації в умовах невизначеності. 

ВИСНОВКИ ТА ПЕРСПЕКТИВИ ПОДАЛЬШИХ ДОСЛІДЖЕНЬ  

У ході дослідження обґрунтовано, що бізнес-аналітика та HR-аналітика є ключовими 

інструментами стратегічного управління персоналом, здатними трансформувати традиційні 

підходи до роботи з людським капіталом. В умовах цифрової трансформації, зростання 

конкуренції та невизначеності ринку праці саме аналітика даних дає можливість 

організаціям перейти від реактивного до проактивного управління кадровими процесами, 

своєчасно ідентифікувати ризики та формувати стратегії їх мінімізації. 

Розкрито, що кадрові ризики мають багатовимірний характер і охоплюють як 

індивідуальний, так і організаційний рівні: плинність кадрів, зниження залученості та 

мотивації, професійне вигорання, невідповідність компетенцій, конфлікти й управлінські 

помилки. Їх своєчасна діагностика є необхідною передумовою стабільності бізнес-процесів, 

утримання ключових талантів та забезпечення конкурентоспроможності компанії. 

Доведено, що методологічна база прогнозування кадрових ризиків потребує 

інтеграції кількісних та якісних методів. З одного боку, використання регресійного та 

факторного аналізу, класифікаційних моделей, алгоритмів машинного навчання і 

технологій Big Data забезпечує високий рівень точності прогнозів. З іншого боку, 

соціологічні опитування, інтерв’ю та аналіз організаційної культури дозволяють 

урахувати мотиваційні та поведінкові аспекти, що формують основу кадрових ризиків. 

Саме поєднання цих підходів створює цілісну систему управління ризиками. 

Проаналізовані практичні інструменти — Microsoft Power BI, Tableau, SAP 

SuccessFactors, Workday, Oracle HCM Cloud та IBM Watson Talent — підтверджують, що 

сучасні аналітичні платформи дозволяють інтегрувати великі обсяги даних, виявляти 

приховані закономірності, кластеризувати персонал за ризик-групами та розробляти 

сценарії запобігання негативним тенденціям. Приклади зарубіжної практики свідчать 

про здатність HR-аналітики знижувати рівень плинності кадрів, підвищувати залученість 

персоналу та зменшувати ризики вигорання, що безпосередньо впливає на фінансові 

результати організацій. 

Зроблено висновок, що впровадження бізнес-аналітики у систему управління 

персоналом не лише сприяє підвищенню ефективності HR-політики, але й стає 

передумовою для формування доказової та інноваційної моделі управління людським 

капіталом. Особливого значення набуває побудова аналітичної культури, розвиток 

компетентностей HR-фахівців у сфері роботи з даними та врахування етичних аспектів 

аналітики (захист приватності, прозорість алгоритмів, довіра працівників). 

Таким чином, використання бізнес-аналітики для прогнозування кадрових ризиків 

створює можливості для підвищення стійкості та конкурентоспроможності організацій у 

динамічному середовищі, сприяє ефективнішому використанню людського капіталу й 

формує основу для сталого стратегічного розвитку. Перспективи подальших досліджень 

полягають у вдосконаленні методів прогнозування із застосуванням штучного інтелекту, 
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вивченні галузевої та міжкультурної специфіки HR-аналітики, а також у розробленні 

практичних рекомендацій для інтеграції аналітичних підходів у корпоративні стратегії 

розвитку персоналу. 
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USING BUSINESS ANALYTICS TO PREDICT HUMAN  

RESOURCE RISKS: MODERN METHODS AND TOOLS 
Abstract. The article comprehensively examines the role of business analytics and HR analytics in the 

strategic personnel management system, especially in the context of the digital transformation of the economy, 

increased global competition and increasing uncertainty in the labor market. It is substantiated that modern 

challenges require a transition from intuitive and fragmented approaches to human resource management to data-

based models. It is determined that traditional methods of personnel management, which rely on limited statistics, 

do not provide the proper level of accuracy and do not allow for timely identification and prevention of personnel 

risks. The theoretical foundations of business analytics are disclosed as a system of methods and technologies 

aimed at collecting, processing and interpreting data in order to support management decisions. The main levels 
of analytics are characterized - descriptive, diagnostic, predictive and prescriptive - and their role in creating an 

analytical ecosystem of personnel management is determined. It is noted that HR analytics, as a separate area of 

business analytics, acts as a strategic tool for human capital management, capable of integrating data from various 

sources and transforming them into practical management decisions. The classification of HR risks is summarized, 

which include: staff turnover, decreased motivation and engagement, professional burnout, mismatch of 

competencies with the requirements of the digital economy, organizational dysfunction and management errors. 

A methodology for their research is proposed, based on the integration of quantitative methods with qualitative 

approaches. The importance of the concept of evidence-based management is emphasized, which ensures a 

reduction in subjectivity and an increase in the validity of management decisions. Special attention is paid to Big 

Data technologies and artificial intelligence (AI), which allow creating predictive models of HR risks, analyzing 

behavioral and motivational patterns of employees, and also providing deep personalization of HR solutions. Based 
on the generalization of foreign experience, it is proven that the implementation of business analytics in the field 

of personnel management contributes to the transition from reactive to proactive risk management, reduces the 

likelihood of loss of human capital, increases the level of personnel involvement and ensures the organization’s 

resilience to external and internal challenges. It is argued that the development of HR analytics should be based 

not only on technical innovations, but also on the formation of an analytical culture, the development of specialist 
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competencies and the ethical use of data. In conclusion, it is noted that business analytics is a key factor in 

increasing the effectiveness of strategic human capital management, forms the basis for building an evidence-

based, innovative and sustainable model of HR management in the digital economy.  

 
Keywords: business analytics; HR analytics; HR risks; HR management; predictive analytics; Big Data; 

artificial intelligence; strategic management; human capital; digital transformation. 
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