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Abstract. The article identifies the main global trends in the use of artificial intelligence in human resource
management and proposes a comprehensive strategy for their effective implementation in contemporary companies.
The key directions for applying artificial intelligence technologies in HR management are characterized, including
the automation of routine administrative tasks, the optimization of recruitment processes, predictive analytics for
workforce planning, and the personalization of employee training and development programs. It is revealed that the
primary purpose of AI technologies is to unify and streamline the operational work of HR managers, providing them
with additional time and resources for addressing strategic objectives and long-term organizational development.
The study defines the concept of AI-driven HR management and analyzes the main functional areas where intelligent
systems are currently applied. The world’s best employers according to the Forbes 2024 ranking have been
systematized, and an analytical review of how leading global companies integrate artificial intelligence technologies
into their HR practices has been conducted. Based on this analysis, a multi-stage strategy for implementing AI
technologies is proposed, aimed at reducing recruitment costs, improving the accuracy of personnel selection, and
automating routine processes. The implementation of this strategy is recommended to begin with preparing
employees for technological change and explaining the practical advantages and long-term benefits of adopting
artificial intelligence in HR management.

Key words: artificial intelligence, human resource management, recruitment, HR analytics, workforce planning,
digital transformation, labor productivity, cost optimization.

Citation. Toropov K.A. HR in the Era of Artificial Intelligence: Transformation of Corporate Approaches and
Strategies. Vestnik Volgogradskogo gosudarstvennogo universiteta. Ekonomika [Journal of Volgograd State
University. Economics], 2026, vol. 28, no. 2, pp. 116-129. (in Russian). DOI: https://doi.org/10.15688/ek.jvolsu.2026.2.9

УДК 005.96 Дата поступления статьи: 27.01.2026
ББК 32.813.5 Дата принятия статьи: 11.02.2026

HR В ЭПОХУ ИСКУССТВЕННОГО ИНТЕЛЛЕКТА:
ТРАНСФОРМАЦИЯ ПОДХОДОВ И СТРАТЕГИЙ КОМПАНИЙ

Кирилл Александрович Торопов
Российский университет дружбы народов им. Патриса Лумумбы, г. Москва, Российская Федерация

Аннотация. В статье определены основные мировые тренды искусственного интеллекта в управ-
лении персоналом и предложена стратегия по их внедрению в компаниях, а также охарактеризованы
ключевые направления применения технологий искусственного интеллекта в управлении персоналом.
Показано, как искусственный интеллект эволюционировал от экспертных систем и автоматизации от-
дельных HR-процессов до комплексных интеллектуальных платформ, охватывающих весь жизненный
цикл сотрудника, отмечая, что технологии искусственного интеллекта ставят своей целью унификацию
работы менеджеров по персоналу и предоставление им большего времени для разработки стратегичес-
ких задач. Определено использование технологий искусственного интеллекта в управлении персоналом.
Проанализированы основные сферы, где используются данные технологии. Систематизированы лучшие
работодатели по версии Forbes по состоянию на 2024 года. Проведено аналитическое исследование
использования технологий искусственного интеллекта в управлении персоналом на примере мировых
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компаний. В соотвествии с этим, предложена стратегия внедрения технологий искусственного интеллек-
та, которая будет иметь целью сокращение расходов компаний на найм работников и автоматизацию
рутинных процессов. Указана реализация предложенной стратегии, которую предлагается начать с под-
готовки самих работников к внедрению искусственного интеллекта и разъяснения им преимуществ его
использования.

Ключевые слова: искусственный интеллект, управление персоналом, рекрутинг, HR-аналитика, кадро-
вое планирование, цифровая трансформация, производительность труда, оптимизация затрат.
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Введение

Современное развитие цифровых техно-
логий и систем искусственного интеллекта
(далее – ИИ) существенно трансформирует
подходы к управлению человеческими ресур-
сами. В условиях цифровой экономики HR-
функция постепенно переходит от админист-
ративной роли к стратегическому управлению
человеческим капиталом, основанному на ана-
лизе данных и интеллектуальных алгоритмах.

Использование технологий ИИ позволя-
ет автоматизировать рутинные процессы уп-
равления персоналом, повышать точность
рекрутинга, прогнозировать текучесть кадров
и оптимизировать процессы обучения и раз-
вития сотрудников. В связи с этим возраста-
ет необходимость исследования возможнос-
тей и ограничений применения интеллектуаль-
ных технологий в HR-менеджменте.

Цель исследования заключается в анали-
зе трансформации корпоративных подходов к уп-
равлению персоналом в условия ИИ и опреде-
лении направлений его эффективного внедрения
в HR-процессы организаций.

Материалы и методы

В качестве информационной базы иссле-
дования использованы научные труды россий-
ских и зарубежных ученых в области управле-
ния персоналом, цифровизации HR-процессов
и внедрения технологий ИИ, опубликованные
в период с 1980 по 2025 гг., а также обзоры по
HR-аналитике и ИИ-ориентированному HR-
менеджменту. Дополнительно проанализирова-
ны отраслевые отчеты и открытые аналити-
ческие материалы ведущих международных
компаний и консалтинговых организаций, отра-
жающие динамику мирового рынка решений

ИИ в сфере управления персоналом за 2023–
2030 гг., рейтинги лучших работодателей
(Forbes) и кейсы внедрения ИИ в HR-практи-
ку глобальных корпораций (IBM, Google, General
Electric, Microsoft и др.). Эмпирическую базу
исследования дополнили результаты анализа
статистики российских компаний за 2022–
2023 гг., а также данные интервью с руководи-
телями и менеджерами по персоналу, характе-
ризующие текущие проблемы кадрового дефи-
цита, текучести и адаптации персонала.

В работе применен комплекс общенауч-
ных и специальных методов исследования:
анализ, синтез, сравнение, классификация и
обобщение, а также системный и ретроспек-
тивный подходы к оценке эволюции HR-тех-
нологий от экспертных систем к интеллекту-
альным HR-экосистемам. Использование таб-
личного и графического методов (составле-
ние сравнительных таблиц, прогнозных и ил-
люстративных диаграмм) позволило нагляд-
но представить направления применения ИИ
в HR, динамику роста мирового рынка соот-
ветствующих технологий и влияние уровня
цифровизации на позиционирование компаний
в глобальных рейтингах работодателей. При-
менение данных методов обеспечило выяв-
ление ключевых тенденций трансформации
HR-функции, определение основных проблем
и рисков внедрения ИИ, а также обоснование
механизма реализации стратегии инновацион-
ного управления персоналом для российских
компаний в условиях цифровой экономики и
кадрового дефицита.

Результаты и изложение
основного материала исследования

Современный этап развития мировой
бизнес-среды отмечается непрерывными из-
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менениями, которые охватывают все аспек-
ты экономической деятельности и обусловле-
ны стремительным развитием технологий,
влияющих на устоявщиеся бизнес-модели и
коренным образом меняющие подход к управ-
лению человеческими ресурсами.

В контексте глобальной диджитализации
наблюдается переосмысление устоявшихся
управленческих практик, когда традиционные
иерархические модели организации труда ус-
тупают место более гибким и адаптивным
структурам, основанным на горизонтальных
коммуникациях, междисциплинарном сотруд-
ничестве и командном взаимодействии. Еще
в 1980-е гг. поднимался вопрос о том, как ис-
пользовать экспертные системы в работе по
управлению персоналом.  Например, Э. Фей-
генбаум с его школой показал, что эксперт-
ные системы могут поддерживать управлен-
ческие решения во многих бизнес-функциях,
в том числе связанных с людьми [Feienbaum,
1984].

Одним из первых целостных проектов,
напрямую адресованных сфере HR, считает-
ся работа Д. Хэннона, Г. Милковича и
М. Стурмана «The Feasibility of Using Expert
Systems in the Management of Human
Resources», в которой авторы рассматривали
вопрос того, возможно ли формализовать опыт
HR-экспертов и переложить часть рутинных
решений на экспертную систему, не разрушив
доверие сотрудников и не ухудшив качество
решений [Hannon et al., 1990]. Проанализиро-
вав структуру типичных HR-процессов, от
подбора и оценки персонала до планирования
кадровых ресурсов, которые обладают высо-
кой повторяемостью, четкими критериями, ис-
пользуют ограниченное число факторов и под-
даются логической формализации. Именно та-
кие задачи признали наиболее подходящими
для алгоритмизации. Из этого можно сделать
вывод, что значительная часть HR-решений
может быть формализована и передана экс-
пертным системам без потери качества. Наи-
более эффективно автоматизируются процес-
сы, основанные на четких правилах и количе-
ственных показателях. При этом экспертные
системы дополняют их деятельность, позво-
ляя снизить влияние субъективных факторов
и повысить согласованность управленческих
решений [Hannon et al., 1990].

Таким образом, Д. Хэннон, Г. Милкович
и М. Стурман одними из первых обосновали,
что использование экспертных систем в HR
не только возможно, но и целесообразно, если
оно опирается на корректную формализацию
знаний и этически выстроенное взаимодей-
ствие с персоналом. Их работа заложила ос-
нову для современных систем рекомендаций,
автоматизации подбора и алгоритмической
оценки персонала.

Следующий этап развития идей приме-
нения ИИ в управлении персоналом связан с
исследованиями Д.-Х. Бюну и Э. Су, которые
предложили концепцию HR-экспертной систе-
мы (HRMES), объединяющей ключевые фун-
кции управления персоналом в единую интел-
лектуальную платформу. В рамках данной мо-
дели показано, что такие процессы, как пла-
нирование персонала, подбор кандидатов, обу-
чение и оценка сотрудников, могут быть фор-
мализованы и поддерживаться алгоритмичес-
кими решениями, что повышает согласован-
ность и эффективность HR-процедур [Byun
et al., 1994, p. 119].

На стадии практического внедрения важ-
ную роль сыграли исследования Дж. Лоулера
и Р. Эллиот. Так, в статье «Artificial intelligence
in HRM: An experimental study of an expert
system» были представлены результаты иссле-
дования того, как экспертная система влияет
на качество и восприятие решений в системе
должностной оценки. В выводах ученых было
обосновано, что ИИ повышает согласованность
кадровых оценок и снижает нагрузку на специ-
алистов по персоналу [Lawler et al., 1996, p. 85].

Важным этапом развития технологий ИИ
стало их применение в процессе подбора пер-
сонала. В исследовании Р. Хупера и соавто-
ров «Use of an Expert System in a Personnel
Selection Process» описано внедрение экспер-
тной системы, позволяющей структурировать
требования к должности, анализировать ха-
рактеристики кандидатов и формировать ре-
комендации для HR-специалистов. Авторы
показали, что использование подобных систем
позволяет сократить время принятия решений
и повысить объективность оценки кандидатов
[Use of an Expert System ... , 1998, p. 432].
В дальнейшем исследования показали, что
применение технологий искусственного интел-
лекта в рекрутинге способствует повышению
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эффективности отбора кандидатов и совершен-
ствованию процессов найма [Upadhyay et al.,
2018].

Затем развитие идеи экспертных систем
в HR получило в работе М.С. Мехрабада и
М. Фатиана, где предложена модель интел-
лектуальной системы управления персоналом,
охватывающая процессы подбора, обучения,
планирования карьеры и системы компенса-
ций. Интеграция различных HR-подсистем в
единую систему управления персоналом по-
зволяет проводить комплексную оценку со-
трудников и учитывать их потенциал развития
в долгосрочной перспективе [Mehrabad et al.,
2007].

Существенный вклад в развитие анали-
тического подхода к управлению персоналом
внесли J.H. Marler и S. Boudreau. В «An
Evidence-Based Review of HR Analytics» ав-
торы обосновали необходимость перехода HR-
менеджмента от интуитивных решений к уп-
равлению на основе Big Data. Отмечается
также, что использование аналитических мо-
делей и больших данных позволяет прогнози-
ровать поведение сотрудников, оценивать эф-
фективность обучения и повышать качество
стратегических решений в управлении чело-
веческими ресурсами [Marler et al., 2017,
p. 14–20].

Трансформацию цифровых HR-систем
рассматривают T. Bondarouk и J. Brewster, ко-
торые предложили классификацию электрон-
ных HR-систем (E-HRM), выделив операцион-
ный, реляционный, трансформационный и ана-
литический уровни их развития. Они подчер-
кивают, что именно аналитический уровень
формирует основу для внедрения ИИ, позво-
ляя системам не только хранить данные о пер-
сонале, но и выполнять аналитические и про-
гнозные функции поддержки управленческих
решений [Bondarouk et al., 2017].

Одним из наиболее известных практичес-
ких примеров применения ИИ в рекрутинге
стала система HireVue, использованная ком-
паниями Unilever, Vodafone и Goldman Sachs.
Алгоритмы системы оценивают поведенчес-
кие параметры кандидатов, такие как речь, эмо-
ции и мимику, что позволяет привести к единой
форме структуру интервью и значительно ус-
корить процесс отбора. По результатам пилот-
ных проектов, Unilever цикл найма был сокра-

щен почти на 90 %, что подтвердило эффек-
тивность применения алгоритмических инст-
рументов в HR-процессах [Woods et al., 2017].

В период 2020–2025 гг. ИИ окончатель-
но стал частью HR-экосистем компаний. Со-
временные системы управления персоналом
используют технологии машинного обучения,
обработки естественного языка и предиктив-
ной аналитики, что помогает исследовать по-
ведение сотрудников, прогнозировать теку-
честь кадров и повышать эффективность уп-
равленческих решений.

Однако внедрение интеллектуальных тех-
нологий сопровождается рядом проблем, вклю-
чая нехватку качественных данных для обу-
чения алгоритмов и развития новых цифровых
компетенций у специалистов по управлению
персоналом, а также вопросы этики и прозрач-
ности решений [From HR Analytics ... , 2025].

Существенный вклад в изучение приме-
нения ИИ в управлении персоналом внесли
N. Nawaz, S. Ahmad и S. Jamil. В их исследо-
вании проводится системный анализ научных
публикаций и корпоративных кейсов внедре-
ния ИИ в HR-процессы. Так, утверждается,
что использование предиктивных моделей, ав-
томатизированных систем подбора персона-
ла и чат-ботов позволяет значительно повы-
сить эффективность HR-операций, сократить
время рекрутинга и повысить объективность
кадровых решений [The Adoption of Artificial
Intelligence ... , 2024].

Развитие предиктивной аналитики в HR
рассматривается в работе A. Căvescu. В своей
работе он показывает, что использование ал-
горитмов машинного обучения позволяет про-
гнозировать текучесть персонала, выявлять
дефицит компетенций и повышать точность
кадровых решений. Применение моделей ма-
шинного обучения позволяет организациям пе-
реходить от реактивного управления персона-
лом к прогнозированию кадровых процессов и
стратегическому планированию человеческо-
го капитала [Căvescu, 2025].

Таким образом, исследования по воз-
можности применения ИИ в сфере HR про-
шли путь развития: узкая автоматизация от-
бора кандидатов сменилась созданием цело-
стных экспертных систем, сопровождающих
сотрудника на всех стадиях работы в органи-
зации – с момента приема на работу и до ка-
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рьерного продвижения. И сегодня ИИ, Big Data
и алгоритмы машинного обучения постепен-
но становятся неотъемлемыми составляющи-
ми управленческих процессов, трансформируя
подходы к рекрутингу, адаптации, мотивации
и развитию персонала [Transformative AI ... ,
2024]. Цифровизация управления персоналом
создала предпосылки для внедрения интеллек-
туальных технологий в HR-процессы и рас-
ширила возможности анализа кадровых дан-
ных [Жуковська, 2017; Кокуйцева, 2024]. На-
пример, инновационные цифровые платформы
позволяют осуществлять многомерный ана-
лиз профилей кандидатов, не только учиты-
вая их профессиональные навыки, но и психо-
логический портрет, особенности поведения и
возможности интеграции в корпоративную
культуру. Такие технологии позволяют прогно-
зировать пригодность кандидатов к конкрет-
ным должностям, что существенно повыша-
ет качество принимаемых кадровых решений
[Грiдiн, 2023].

Важным направлением является интег-
рация интеллектуальных систем поддержки
принятия решений в процессы управления пер-
соналом, благодаря чему минимизируется
субъективное влияние человеческого факто-
ра при оценке профессиональных достижений
сотрудников, обеспечивается прозрачность
карьерного роста и создаются благоприятные
условия для персонализированного професси-
онального развития. Кроме того, ИИ откры-
вает новые перспективы в планировании об-
разовательных траекторий, помогая создавать
индивидуальные программы обучения, кото-
рые учитывают потребности бизнеса и осо-
бенности работников [Касьмін та iн., 2024].

С одной стороны, использование техноло-
гий ИИ позволяет анализировать большие мас-
сивы кадровых данных, выявлять ззакономер-
ности в показателях эффективности сотрудни-
ков и оптимизировать процессы подбора и раз-
вития персонала. Особенно важны такие инст-
рументы для крупных организаций, где управ-
ление человеческими ресурсами требует об-
работки значительных объемов информации и
принятия обоснованных управленческих реше-
ний. С другой стороны, существует психологи-
ческое сопротивление изменениям, которое воз-
никает из-за страха потери рабочих мест, нео-
пределенности будущего и ощущения зависи-

мости от технологий. Данная дилемма весьма
существенна и требует от управляющих глу-
бокого понимания человеческой природы и спо-
собности формировать доверие к новым инст-
рументам [Седікова та iн., 2022].

Отдельно стоит остановиться на этичес-
ких аспектах применения ИИ в сфере управле-
ния персоналом. Использование алгоритмов для
анализа и принятия решений поднимает вопро-
сы прозрачности их работы, возможности диск-
риминации по определенным принципам и защи-
ты конфиденциальности данных со-рабочих
[Algorithmic Management ... , 2021]. Баланс меж-
ду техническими возможностями и моралью
становится критически важным для обеспе-
чения справедливости и доверия в организа-
ции. Кроме того, внедрение технологий Ин-
дустрии 4.0 сопровождается рисками автома-
тизации труда, необходимостью постоянного
переобучения работников и изменением струк-
туры занятости [Буянова, 2025].

Несмотря на указанные вызовы, диджи-
тализация открывает принципиально новые
возможности для оптимизации управленчес-
ких процессов. Использование больших дан-
ных позволяет не только анализировать теку-
щее состояние системы управления персона-
лом, но и формировать стратегические про-
гнозы по ее развитию, способствуя повыше-
нию адаптивности HR-стратегий в ответ на
изменения рыночных условий, обеспечивая
предприятию конкурентные преимущества.

Таким образом, цифровизация и интег-
рация ИИ меняют сферу управления челове-
ческими ресурсами, создавая условия для ин-
новационного развития бизнеса. Однако ус-
пешная реализация этих возможностей зави-
сит от способности организаций адаптировать-
ся к новым условиям, обеспечивая баланс
между технологиями, человеческим фактором
и этическими принципами. В этом контексте
HR-менеджмент становится не только инст-
рументом эффективного управления, но и ка-
тализатором трансформаций, направленных на
устойчивое развитие и социальную ответ-
ственность современного бизнеса.

Эффективная адаптация HR-менеджмен-
та к условиям диджитализации требует стра-
тегически эффективного и всестороннего под-
хода, охватывающего трансформационные
изменения во внутренней структуре органи-
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заций, переосмысление функций человеческих
ресурсов и внедрение новых технологических
решений. Данный процесс должен базировать-
ся на интеграции современных технологий
вместе с сохранением человечности в систе-
мах управления, ведь только гармоничное вне-
дрение инноваций и традиционных ценностей
позволит обеспечить долговременный успех
в цифровую эпоху [Nishar, 2022].

Важным условием успешной цифровой
трансформации HR-менеджмента является
формирование организационной культуры, ори-
ентированной на инновации и непрерывное
обучение. Современные специалисты по уп-
равлению персоналом должны владеть циф-
ровыми инструментами, методами анализа
данных и понимать особенности работы че-
ловека с интеллектуальными технологиями.
Развитие подобных компетенций позволяет
повысить эффективность в управлении персо-
налом и ускорить внедрение инновационных
HR-решений.

В таблице 1 приведены основные облас-
ти HR, в которых используются технологии ИИ.

Обобщая таблицу 1, можно сказать, что
ИИ имеет ряд преимуществ в управлении пер-
соналом, которые необходимо будет правильно
преподнести работникам, чтобы не возникло
сомнений относительно этой технологии.

Рассмотрим прогнозируемую динамику
роста технологий ИИ на мировом рынке уп-
равления персоналом за 2023–2030 гг.
(см. рис. 1). Анализируя данные рисунка 1,
можно отметить, что в 2023 г. объем мирового
рынка ИИ в сфере управления персоналом со-
ставил 6,03 млрд долларов США, а в 2024 г.
прогнозировалось, что он достигнет 7,01 млрд,
а к 2030 г. его размер составит 17,35 млрд.

ИИ в контексте управления персоналом
обусловлен растущим интересом мировых
компаний к принятию решений с его исполь-
зованием, особенно в развитых странах, по-
скольку управление человеческими ресурса-
ми является одним из важнейших направле-
ний в деятельности организаций, фундамен-
том бизнеса и его главным фактором успеха.
Именно использование технологий ИИ в уп-
равлении человеческими ресурсами позволит

Таблица 1. Использование технологий ИИ для сферы HR

Table 1. The use of AI technologies in the HR field
Сфера применения Характеристика 

Рекрутинг 
и поиск талантов 

ИИ может эффективно анализировать огромные объемы данных для составления 
краткого списка подходящих кандидатов, что автоматизирует повторяющиеся за-
дачи, такие как проверка резюме и анализ работы сотрудников 

Оценка кандидатов Когнитивные оценки и видеоинтервью с использованием ИИ позволяют объектив-
но оценивать кандидатов, учитывая их навыки, личностные черты и культурную 
принадлежность 

Сопоставление резюме ИИ может анализировать описания вакансий и сравнивать их с резюме для опре-
деления наиболее подходящих работников. Это повышает точность отбора и 
уменьшает пристрастность в процессе найма 

Адаптация 
сотрудников 

Чат-боты или виртуальные ассистенты с ИИ мгновенно отвечают новичкам на часто 
задаваемые вопросы, проводят их через процесс освоения на рабочем месте и предо-
ставляют необходимые учебные материалы, повышая эффективность и улучшая опыт 
адаптации 

Привлечение работ-
ников и управление 
эффективностью 

Чат-боты могут предоставлять работникам персонализированную обратную связь, 
заниматься коучингом и давать наставления, проводить опрос сотрудников, изме-
рять анализ настроений и помогать в отслеживании и управлении сотрудниками 

Обучение и развитие ИИ может помочь в создании учебных платформ с целью непрерывного обучения 
и повышения квалификации и производительности персонала 

HR-аналитика 
и прогнозирование 

ИИ анализирует тенденции развития работника, прогнозирует текучесть кадров, 
что позволит HR-менеджеру осуществлять стратегическое кадровое планирование 

Самообслуживание 
работников 

ИИ создает возможности самообслуживания для доступа к информации и выпол-
нения рутинных HR-задач, таких как запрос на отпуск, обновление личной инфор-
мации. Это уменьшает административную нагрузку менеджеров по персоналу 

Автоматизация 
HR-процессов 

ИИ может автоматизировать повторяющиеся и трудоемкие HR-задачи, напри-
мер расчет заработной платы и оценка выполненных задач 

 Примечание. Составлено автором по: [Artificial Intelligence ...].
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компаниям эффективно управлять сотрудни-
ками и способствовать их развитию, потому
что каким бы умным ни был человек, но воз-
можности ИИ намного больше, и именно та-
кой является стратегия внедрения этих тех-
нологий в управление персоналом в известных
ИТ-компаниях мира.

В таблице 2 приведены примеры приме-
нения технологий ИИ в управлении персона-
лом мировыми гигантами. Что касается рос-
сийских компаний, то уровень внедрения циф-
ровых технологий и ИИ в управлении персо-
налом развивается неоднородно: наряду с ор-
ганизациями, где сохраняется точечная авто-

  

Рис. 1. Прогнозный анализ динамики роста технологий ИИ на мировом рынке управления персоналом
за 2023–2030 гг., млрд долл. США

Fig. 1. Forecast analysis of AI technology growth dynamics in the global HR management market
for 2023–2030, billion USD

Примечание. Составлено автором по: [Artificial Intelligence in HR ...].

Таблица 2. Примеры применения ИИ в управлении персоналом мировых компаний

Table 2. Examples of AI applications in human resource management by global companies

Название 
компании Характеристика использования ИИ 

IBM Компания создала Watson Talent – продукт на основе ИИ, который помогает HR-менеджерам 
отбирать кандидатов, сокращая время, необходимое для обработки резюме. Она также включа-
ет в себя функцию предиктивной аналитики, что отслеживает поведение сотрудников и преду-
преждает HR-менеджеров о вероятности увольнения человека. Watson Talent удерживает та-
ланты и снижает затраты, связанные с утечкой кадров, позволяя HR-специалистам IBM сосре-
доточиться на стратегических задачах 

Google Компания использует технологии ИИ для определения лучших кандидатов на должность и 
анализ уровня удовлетворенности сотрудников своей работой. Так, Google создал систему 
управления человеческими ресурсами под названием Google Cloud Talent Solution 

General 
Electric 

На основе ИИ компания создала HR-приложение Humantelligence, которое занимается рекрутин-
гом, анализируя культурную принадлежность кандидата, его поведение и мотивацию. Получив 
данные о потенциальных сотрудниках, HR-специалисты компании могут спрогнозировать уровень 
интеграции кандидата в компанию. Используется АИ для определения сфер, в которых персонал 
нуждается в развитии, что помогает улучшать рабочую силу и способствовать росту компании 

Microsoft У компании есть собственная АИ-платформа Azure для прогнозирования развития сотрудни-
ков и их потенциальных увольнений, что позволяет HR-специалистам эффективно решать кад-
ровые проблемы. Используется и аналитика рабочих мест с технологиями ИИ для определения 
производительности служащих. Был создан инструмент MyAnalytics на основе ИИ, который 
предоставляет работникам их личную информацию и помогает им самосовершенствоваться 

 
Примечание. Составлено автором по: [8 Trailblazing ...].
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матизация, крупнейшие компании уже приме-
няют ИИ в подборе содруников, планирова-
нии потребности в персонале и развитии ра-
ботников. Показательным примером являет-
ся ПАО «Сбербанк»: HR-платформа «Пульс»
позиционируется как HR-решение на базе ИИ
и охватывает полный цикл управления персо-
налом – от поиска и трудоустройства канди-
датов до кадровых сервисов для действую-
щих сотрудников и руководителей.

В розничной торговле все более заметны
примеры перехода к управлению массовым пер-
соналом на основе данных. Так, X5 сообщала
о тестировании «полного цикла подбора персо-
нала с ИИ», в процессе которого повысилось
качество отбора кандидатов до 85 %. Допол-
нительно X5 Tech внедряла систему прогнози-
рования ресурсной потребности с модулем ИИ
для расчета будущей загрузки и нехватки пер-
сонала в конкретных магазинах.

Практика применения ИИ-ассистентов в
рекрутинге осуществляется в промышленно-
сти. В материалах «Северсталь – ЦЕС» опи-
сывается их внедрение, при этом указывает-
ся сокращение сроков закрытия вакансий на
20–30 % и роста доли релевантных кандида-
тов до 80 % [Покидов].

В нефтегазовом секторе в качестве при-
мера цифровых HR-сервисов можно привести
кейс «Газпром нефти» на платформе Personik:
в открытых описаниях проект связывается с

виртуальным помощником / чат-ботом для
поддержки сотрудников и HR-задач, в том чис-
ле процессы адаптации и карьерного развития.

Итак, российские кейсы дополняют зару-
бежный опыт и демонстрируют практическую
применимость ИИ в HR: от платформенных
решений и HR-аналитики до автоматизации
подбора и прогнозного планирования числен-
ности персонала. Однако большинство крупных
российских компаний до сих пор не раскрыва-
ют детальную информацию и статистические
данные о внедрении и использовании ИИ, осо-
бенно в области HR [Абашкин и др.].

Далее рассмотрим, как уровень внедрения
технологий в сферу управления персоналом по-
влиял на место компаний в рейтинге лучших ра-
ботодателей мира в 2024 г. по версии Forbes
(рис. 2). Исходя из рисунка 2, можно сделать
вывод, что активное использование современ-
ной компанией технологий ИИ в управлении со-
трудниками положительно влияет не только на
уровень продаж ее товаров и услуг, способствуя
формированию лояльности потребителей, но и
формирует позитивный бренд компании как ра-
ботодателя, тем самым помогая привлекать и
удерживать талантливых специалистов.

Сегодня российские компании ежегодно
тратят миллиарды рублей на персонал, имен-
но поэтому и предлагается интегрировать тех-
нологии ИИ в управление, которая позволит
минимизировать потери компании от увольне-
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Рис. 2. Лучшие работодатели по версии Forbes за 2024 г.
Fig. 2. Top employers according to Forbes as of 2024

Примечание. Составлено автором по: [Forbes List ...].
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ний и повысить эффективность работы отде-
ла персонала. В процессе анализа интервью
руководителей и менеджеров по персоналу, а
также изучение статистики, было выявлено,
что за 2022–2023 гг. количество работников
уменьшилось, что может свидетельствовать
о наличии проблем с адаптацией новых работ-
ников, что тоже негативно влияет на форми-
рование общей системы управления персона-
лом. Менеджерам по персоналу компании не-

обходимо разрабатывать эффективную про-
грамму обучения новых сотрудников, посколь-
ку в РФ с каждым годом нарастает кадро-
вый дефицит, что в итоге может повлиять на
нехватку квалифицированных кадров.

Анализируя вышесказанное, предлага-
ем механизм реализации стратегии управле-
ния персоналом в условиях развития техно-
логий ИИ и кадрового дефицита, отраженный
в таблице 3.

Таблица 3. Механизм реализации стратегии инновационного управления персоналом
для российских компаний

Table 3. Mechanism for implementing an innovative HR management strategy for Russian companies

Обсуждение 
с сотрудниками 

плюсов 
внедрения ИИ 

Мониторинг рынка 
ИИ в контексте 

управления 
персоналом 

Рутинная 
работа менеджера 

по персоналу 

Стратегическая 
работа 

Разработка 
программы 

обучения новых 
сотрудников 

Отчетность 

Формирование 
принципов сов-
местной работы 
ИИ и людей 

Выбор подходя-
щей технологии и 
оценка ее функци-
онала 

Использование 
ИИ чат-бота 
для подготовки 
внутренней до-
кументации 

Переформати-
рование графи-
ка работы со-
трудников с 
учетом автома-
тизации про-
цессов 

Формирование 
графика и пол-
ной программы 
адаптации но-
вых сотрудни-
ков 

Формирование 
еженедельных 
и ежемесяч-
ных отчетов 
по эффектив-
ности ИИ-
инструментов 

Обеспечение га-
рантий сотрудни-
кам (безопасность 
данных, стабиль-
ность занятости) 

Поиск квалифици-
рованного испол-
нителя или внеш-
него интегратора 

Использование 
чат-бота для 
коммуникации 
между отдела-
ми 

Разработка си-
стемы мотива-
ции и повыше-
ния квалифика-
ции персонала 

Назначение от-
ветственного за 
программу 
адаптации 

Отчеты об эф-
фективности 
внедрения про-
грамм обуче-
ния новичков 

Проведение кон-
сультаций и от-
ветов на вопросы 
сотрудников об 
ИИ 

Анализ предложе-
ний поставщиков 
и сравнение стои-
мости лицензий 

Введение ИИ в 
ежедневный 
учет персонала 
(процедуры, KPI, 
напоминания) 

Разработка 
стратегии раз-
вития персона-
ла под влияни-
ем цифровиза-
ции 

Сдача тестов 
новичками, 
оценка уровня 
усвоения про-
граммы 

Интегрирова-
ние отчетов с 
помощью ИИ 
и публикация 
на портале 
компании 

Организация 
обучающих 
встреч для со-
трудников о воз-
можностях ИИ 

Анализ успешных 
кейсов внедрения 
ИИ у конкурентов 

Автоматизация 
стандартных 
HR-запросов 
(справки, графи-
ки, заявления) 

Определение 
новых ролей и 
трансформация 
компетенций 
HR-отдела 

Создание ин-
терактивных 
модулей обуче-
ния с примене-
нием ИИ 

Формирование 
отчетов о про-
изводительно-
сти HR-отдела 
после внедре-
ния ИИ 

Создание ин-
струкций и ре-
гламентов этич-
ного использова-
ния ИИ 

Анализ рисков 
внедрения ИИ и 
подготовка мер 
минимизации 

Автоматизация 
проверки резю-
ме, первичного 
ранжирования 
кандидатов 

Разработка дол-
госрочной мо-
дели управле-
ния человече-
ским капиталом 

Включение ИИ 
в оценку ре-
зультатов ис-
пытательного 
срока 

Подготовка 
аналитики о 
влиянии ИИ 
на текучесть 
персонала 

Обратная связь 
от сотрудников о 
восприятии циф-
ровых инстру-
ментов 

Исследование 
нормативных тре-
бований и стан-
дартов по ИИ 

Автогенерация 
писем, уведом-
лений, напоми-
наний 

Планирование 
потребности в 
персонале с ис-
пользованием 
прогнозных мо-
делей 

Адаптация обу-
чающих мате-
риалов под раз-
ные уровни со-
трудников 

Подготовка 
прогностиче-
ских отчетов об 
эффективности 
ИИ на горизон-
те 1–3 лет 

Совместная вы-
работка критери-
ев успеха внед-
рения ИИ 

Выбор модели ин-
теграции ИИ (ло-
кальная, облачная, 
гибридная) 

Автоматизация 
планирования 
отпусков и гра-
фиков 

Создание циф-
рового кадрово-
го резерва и карт 
карьерного роста 

Формирование 
базы знаний для 
новых сотруд-
ников 

Отчеты о кор-
ректности и 
прозрачности 
решений ИИ 

 
Примечание. Составлено автором по: [Manoharan, 2024].
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Реализацию данной стратегии предла-
гается начать с подготовки самих работни-
ков к внедрению ИИ и разъяснения им пре-
имуществ его использования, поскольку глав-
ной из проблем интеграции ИИ в управление
персоналом является восприятие данной тех-
нологии как угрозы замещения менеджеров
по персоналу, несмотря на то, что она ставит
своей целью забрать у них рутинную работу
и дать возможность сосредоточиться на
стратегических вопросах развития компании.
Именно поэтому предлагаем определить об-
щие принципы ИИ в управлении персоналом
(рис. 4).

В результате, приведенные принципы вне-
дрения должны стать основой стратегии, ведь
работники не должны бояться ИИ, а, наоборот,
должны стремиться к его внедрению, и тогда
предложенная стратегия будет эффективной.

Выводы

В результате проведенного исследования
установлено, что технологические трансфор-
мации, охватывающие все основные процессы
управления человеческими ресурсами – от рек-
рутинга до развития и удержания персонала –
становятся важнейшим элементом эффектив-
ного управления в условиях динамичных и нео-
пределенных изменений на рынке труда. Циф-
ровые технологии выступают ключевым фак-
тором развития организаций, открывая новые
возможности для совершенствования HR-про-

 
Рис. 4. Принципы внедрения ИИ в управление персоналом компании

Fig. 4. Principles of AI implementation in corporate human resource management
Примечание. Составлено автором по: [Forbes Tech Council ...].

цессов и повышения эффективности управлен-
ческих решений.

Показано, что использование больших
данных, аналитических платформ и инст-
рументов ИИ позволяет существенно по-
высить объективность и точность оценки
кандидатов и сотрудников, оптимизировать
процессы подбора кандидатов, обучения и
мотивации персонала, а также снизить вли-
яние субъективного фактора в HR. Приме-
нение интеллектуальных технологий спо-
собствует повышению прозрачности HR-
процессов и более рациональному исполь-
зованию ресурсов организации.

Для успешной адаптации HR-менедж-
мента к условиям цифровой трансформа-
ции организациям необходимо не только
внедрять современные технологические
решения, но и формировать среду, готовую
к изменениям. Особое значение приобре-
тает развитие цифровых компетенций HR-
специалистов, их способность использовать
аналитические и цифровые инструменты, а
также учитывать этические аспекты при-
менения технологий, включая необходи-
мость предотвращения дискриминацион-
ных практик и обеспечения соблюдения
прав работников.

Практика крупных российских компа-
ний уже демонстрирует примеры исполь-
зования ИИ в кадровых процессах, в ана-
литике персонала и платформенных кадро-
вых сервисов, автоматизации массового
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подбора и прогнозирования потребности в
трудовых ресурсах. Это подтверждает прак-
тическую применимость рассматриваемых
подходов и их значимость для повышения эф-
фективности управления персоналом.

В то же время анализ научной литерату-
ры и открытых источников показывает, что изу-
чение российских кейсов внедрения ИИ в HR-
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