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У статті досліджено сучасні тенденції застосування інструментів штучного інтелекту в міжнародному ме-
неджменті людських ресурсів. Проаналізовано переваги та виклики впровадження ШІ у HR-процеси, зокре-
ма в автоматизацію рекрутингу, оцінку продуктивності, навчання персоналу та управління винагородами. 
Розглянуто етичні аспекти використання ШІ в управлінні персоналом. На основі аналізу наукових публікацій 
та практичних кейсів провідних міжнародних компаній визначено ключові напрями застосування ШІ в HR.  
Виявлено, що впровадження ШІ-технологій сприяє підвищенню ефективності HR-процесів, покращенню 
досвіду співробітників та оптимізації прийняття рішень. Окреслено перспективи подальшого розвитку ШІ в 
управлінні людськими ресурсами. Особливу увагу приділено необхідності балансу між технологічними інно-
ваціями та людським фактором у HR-менеджменті. Підкреслено важливість подальших досліджень довго-
строкового впливу ШІ на динаміку робочого середовища та організаційну культуру.

Ключові слова: штучний інтелект, менеджмент людських ресурсів, HR-технології, автоматизація, міжна-
родний менеджмент.

The article examines current trends in applying artificial intelligence (AI) tools in international human resource 
management. The study analyzes the advantages and challenges of implementing AI in HR processes, particularly in 
recruitment automation, performance evaluation, personnel training, and reward management. The ethical aspects 
of using AI in personnel management are also considered. The critical areas of AI application in HR are identified 
based on an analysis of scientific publications and practical cases from leading international companies such as 
Unilever, IBM, Hilton, Cisco, and Microsoft. The research reveals that implementing AI technologies contributes 
to increasing the efficiency of HR processes, improving employee experience, and optimizing decision-making. 
The article highlights several successful AI implementations in HR. Unilever's AI-based graduate recruitment 
system has reduced hiring costs and time while increasing candidate diversity. IBM's AI tools provide personalized 
recommendations for skill development and career progression. Hilton uses generative AI for interactive employee 
training, while Cisco employs AI to enhance the recruitment of passive candidates. Microsoft's AI solutions have 
significantly improved HR productivity and employee satisfaction. The study also addresses the ethical considerations 
and challenges associated with AI in HR, including data privacy, algorithm bias, and the need for transparency 
in AI-driven decision-making. The importance of a human-centric approach to AI implementation is emphasized, 
as demonstrated by Microsoft's ethical AI principles. The research findings suggest that AI technologies in HR 
contribute to more efficient and personalized processes, from recruitment to employee development. However, 
successful implementation requires significant investments in infrastructure, staff training, and careful consideration 
of ethical implications. The article concludes by outlining prospects for further development of AI in human resource 
management, emphasizing the need for continued research on the long-term impacts of AI on workplace dynamics 
and organizational culture. It also stresses the importance of balancing technological advancements with human 
factors in HR management.

Keywords: artificial intelligence, human resource management, HR technologies, automation, international 
management.
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Постановка проблеми. Сучасний міжна-
родний менеджмент людських ресурсів (HRM) 
перебуває на перехресті технологічних змін, 
які суттєво трансформують традиційні прак-
тики управління персоналом. Впровадження 
штучного інтелекту (ШІ) у HRM обіцяє значні 
переваги, такі як підвищення ефективності 
процесів, автоматизація рутинних завдань, 
точніший підбір кандидатів, персоналізація 
навчальних програм і прогнозування розви-
тку кар'єри. Зокрема, ШІ-інструменти можуть 
зменшити адміністративне навантаження на 
HR-менеджерів, дозволяючи їм зосередитися 
на стратегічних завданнях і прийнятті більш 
обґрунтованих рішень. Однак, попри численні 
переваги, впровадження ШІ у HRM стикається 
з низкою викликів та проблем. По-перше, 
існує занепокоєння щодо етичності викорис-
тання ШІ, включаючи конфіденційність даних, 
упередженість алгоритмів та прозорість 
процесів прийняття рішень. По-друге, для 
успішного впровадження ШІ потрібні значні 
інвестиції в технологічну інфраструктуру та 
навчання персоналу, що не завжди є доступ-
ним для всіх організацій. По-третє, інтеграція 
ШІ в HRM вимагає адаптації існуючих орга-
нізаційних структур і процесів, що може бути 
складним та часозатратним процесом. Також 
варто зазначити, що використання ШІ може 
викликати психологічний стрес у працівників 
через страх втрати робочих місць та недовіру 
до технологій. Це створює додаткові виклики 
для HR-менеджерів у побудові ефективних 
відносин між працівниками та сучасними 
технологіями. Таким чином, постає нагальна 
потреба у комплексному дослідженні сучас-
них тенденцій застосування ШІ-інструментів 
у менеджменті людських ресурсів, а також 
у визначенні способів подолання існуючих 
бар'єрів та викликів.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. 
Питання взаємодії штучного інтелекту та 
менеджменту людських ресурсів є однією з 
останніх тенденцій розвитку галузі економіки 
управління та міжнародного бізнесу. Але не 
зважаючи на ранню стадію становлення цього 
напряму досліджень вже існує досить велика 
сукупність наукових публікацій різних авто-
рів, включаючи роботи А. Арслана, С. Базу, 
Б. Бехера, П. Будвара, П. Капеллі, А. Чарл-
вуда, М. Гонзалеза, Н. Геноле, К. Ільяса, 
М. Каура.

Виділення невирішених раніше частин 
загальної проблеми. Незважаючи на зна-
чну кількість досліджень щодо впровадження 
ШІ в HRM, залишається низка невирішених 

питань. Зокрема, існує недостатньо емпі-
ричних досліджень, які б оцінювали реаль-
ний вплив ШІ-інструментів на ефективність  
HR процесів у різних галузях. Етичні аспекти 
використання ШІ, зокрема конфіденційність 
даних та упередженість алгоритмів, залиша-
ються малодослідженими. Крім того, існує 
потреба в визначенні найкращих практик 
інтеграції ШІ в існуючі HRM системи та необ-
хідних змін в організаційних структурах для 
ефективного використання технологій. Також 
психологічні та емоційні аспекти взаємодії між 
працівниками та ШІ-технологіями потребують 
додаткового дослідження.

Формулювання цілей статті (поста-
новка завдання). Метою даної статті є систе-
матизація сучасних тенденцій застосування 
ШІ-інструментів у менеджменті людських 
ресурсів, аналіз їх впливу на ефективність 
HR процесів, а також виявлення основних 
викликів та бар'єрів, пов'язаних з впрова-
дженням ШІ в HRM. Для досягнення цієї мети 
передбачається провести огляд літератури 
для виявлення основних напрямків дослі-
джень щодо використання ШІ в HRM, про-
аналізувати реальні приклади впровадження 
ШІ-інструментів у HRM в різних галузях та 
оцінити їх вплив на ефективність HR проце-
сів. Також необхідно дослідити етичні аспекти 
застосування ШІ в HRM, визначити найкращі 
практики інтеграції ШІ в існуючі HRM системи 
та необхідні зміни в організаційних структурах 
та процесах, а також вивчити психологічні та 
емоційні аспекти взаємодії між працівниками 
та ШІ-технологіями.

Виклад основного матеріалу дослі-
дження. Використання штучного інтелекту 
(ШІ) у сфері управління людськими ресур-
сами (HRM) відкриває значні можливості для 
автоматизації рутинних завдань, підвищення 
ефективності процесів та покращення при-
йняття рішень. Сфера застосування ШІ в 
HRM включає декілька основних аспектів. 

Автоматизація процесів найму. ШІ дозво-
ляє оптимізувати багато етапів процесу 
найму: від створення описів вакансій до ска-
нування резюме та проведення первинних 
співбесід. Це суттєво скорочує час та витрати 
на підбір персоналу, одночасно підвищу-
ючи точність та ефективність. ШІ-алгоритми 
здатні виявляти найбільш перспективних кан-
дидатів, аналізуючи не лише формальні кри-
терії, а й «мʼякі навички» та потенціал розви-
тку. Використання ШІ також може зменшити 
вплив упереджень під час співбесід, підви-
щуючи об'єктивність оцінювання. Проте важ-



ЕКОНОМІКА ТА СУСПІЛЬСТВО                                                                       Випуск # 65 / 2024

596

М
ІЖ

Н
А

Р
О

Д
Н

І 
Е

К
О

Н
О

М
ІЧ

Н
І 

В
ІД

Н
О

С
И

Н
И

ливо враховувати ризики можливої дискримі-
нації через неправильно навчені алгоритми 
та забезпечувати прозорість процесу відбору 
для кандидатів.

Оцінка продуктивності. ШІ може авто-
матизувати процеси оцінки продуктивності, 
збираючи та аналізуючи дані про роботу 
працівників у реальному часі. Це дозволить 
HR-фахівцям зосередитися на більш страте-
гічних завданнях, таких як розвиток талантів 
та підвищення рівня залученості працівників. 
Однак виникають питання щодо балансу між 
автоматизованим контролем та збереженням 
приватності працівників, а також складності 
оцінки творчих та нестандартних завдань.

Навчання та розвиток персоналу. ШІ може 
створювати індивідуальні плани навчання для 
працівників, враховуючи їхні навички, кар'єрні 
цілі та потреби компанії. Це підвищує ефек-
тивність процесів розвитку персоналу, ство-
рюючи персоналізовані програми навчання. 
Такий підхід сприяє зростанню продуктив-
ності працівників та їхнього рівня залученості. 
У перспективі очікується поява масштабова-
них ШІ-систем, здатних прогнозувати май-
бутні потреби в навичках та створювати імер-
сивні навчальні середовища з використанням 
AR/VR технологій.

Оплата праці. ШІ може автоматизувати 
процеси управління оплатою праці, забезпе-
чуючи справедливе та прозоре нарахування 
заробітної плати та премій. Це дозволяє ком-
паніям швидко реагувати на зміни на ринку та 
підтримувати свою конкурентоспроможність 
як роботодавців. Проте виникають виклики, 
пов'язані з необхідністю врахування творчих 
досягнень працівників, роботи у позаробочій 
час, виконання нестандартних завдань. 

Етичні аспекти використання ШІ. Кри-
тично важливим аспектом впровадження ШІ у 
HRM є забезпечення етичності та прозорості 
процесів. Це необхідно для уникнення дискри-
мінації та забезпечення справедливого став-
лення до всіх працівників. Ключовими викли-
ками стають: забезпечення конфіденційності 
персональних даних, розробка неупередже-
них алгоритмів та створення механізмів для 
пояснення рішень, прийнятих ШІ.

Рис. 1 демонструє пріоритети HR-мене-
джерів щодо використання штучного інте-
лекту в їхній роботі [12]. Найбільш популяр-
ною метою є підвищення ефективності, яку 
відзначили 63 % опитаних HR-менеджерів. 
Покращення досвіду співробітників (52 %) 
та скорочення витрат (37 %) також є важли-
вими цілями. Цікаво, що сприяння навчанню 

та розвитку, підвищення точності та вдоско-
налення прийняття рішень займають середні 
позиції з показниками від 21 % до 28 %. Варто 
зазначити, що 15 % HR-менеджерів вза-
галі не мають наміру використовувати ШІ у 
своїй роботі. Ці дані свідчать про зростаючий 
інтерес до впровадження ШІ в HR-процеси, 
з акцентом на підвищення загальної ефек-
тивності та покращення умов праці для  
співробітників.

Рис. 2 ілюструє пріоритети впровадження 
штучного інтелекту (ШІ) в HR-процеси [2]. 
Найбільшу увагу приділяють оцінці продук-
тивності персоналу (43 %), нарахуванню 
заробітної плати (42 %) та підбору кадрів 
(41 %), що вказує на фокус автоматизації 
ключових HR-функцій. Високий відсоток вико-
ристання ШІ в адаптації нових працівників 
(40 %) та веденні кадрового обліку (39 %) 
свідчить про прагнення оптимізувати рутинні 
процеси. Середні показники для управління 
мобільністю кадрів та розвитку корпоратив-
ної культури (по 31 %) можуть вказувати на 
складність алгоритмізації цих сфер. Нижчі 
позиції займають перекваліфікація (29 %) 
та утримання працівників (28 %), що може 
свідчити про недооцінку потенціалу ШІ в цих 
напрямках. Цікаво, що 8 % респондентів не 
планують використовувати ШІ в HR взагалі, 
що може бути пов'язано з специфікою бізнесу 
або обмеженнями ресурсів. Загалом, графік 
демонструє тенденцію до широкого впрова-
дження ШІ в HR, з акцентом на операційні 
функції та поступовим розширенням на більш 
складні аспекти управління персоналом.

Хоча практика використання ШІ у HRM 
почала масштабуватись в останні два роки 
після появи на ринку генеративного ШІ, необ-
хідно зазначити, що вже існує масив наукових 
досліджень з цього напряму, який необхідно 
проаналізувати та систематизувати. 

Інтеграція ШІ в HRM. Арслан та ін. (2021) 
досліджують взаємодію між штучним інте-
лектом (ШІ) та працівниками на рівні команд, 
особливо зосереджуючи увагу на викликах, 
пов'язаних з побоюваннями щодо втрати 
роботи та труднощами у встановленні довіри 
між людьми та роботами [1]. Автори підкрес-
люють важливість створення сприятливого 
організаційного середовища, забезпечення 
можливостей для навчання та розвитку тех-
нологічних компетенцій працівників перед 
їх інтеграцією з роботизованими систе-
мами. Будвар та ін. (2023) також звертають 
увагу на вплив ШІ на стратегічне управління 
людськими ресурсами, зокрема на підви-
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щення продуктивності та ефективності HRM-
процесів [5]. Вони зазначають, що успішна 
інтеграція ШІ вимагає значних інвестицій в 
інфраструктуру та підготовку персоналу. Ільяс 
та Кадір (2024) підтримують цю думку, наго-
лошуючи на важливості інноваційного підходу 
та врахування особистісних характеристик 
працівників для досягнення кращих результа-
тів [17]. Басу та ін. (2022) підкреслюють, що 

застосування ШІ в HRM сприяє автоматизації 
рутинних завдань, таких як найм, навчання та 
управління продуктивністю [3]. Це дозволяє 
HR-фахівцям зосередитися на більш страте-
гічних питаннях. 

Управління талантами, розвиток персо-
налу та оплата праці. Бехера (2023) дослі-
джує вплив ШІ на процеси управління талан-
тами та розвиток персоналу, зазначаючи, що 

Рис. 1. Основні цілі генеративного ШІ для HR-процесів [12]
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Рис. 2. Напрями використання ШІ у HR-процесах [2]
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ШІ може суттєво змінити способи роботи в 
HRM [4]. Автор акцентує увагу на важливості 
чіткого розмежування завдань між ШІ та HR 
для забезпечення оптимального балансу між 
технологічними інструментами та людським 
впливом. Гонзалез та ін. (2022) та Kаур та ін. 
(2023) досліджують роль ШІ у підборі персо-
налу та розвитку кар'єрних планів [14; 18]. 
Вони відзначають, що ШІ може аналізувати 
великі обсяги даних для виявлення найкра-
щих кандидатів та створення індивідуальних 
програм навчання, що підвищує ефективність 
розвитку працівників, а інтеграція ШІ з існую-
чими HRM-системами є ключовою для досяг-
нення максимальної прозорості та ефектив-
ності у прийнятті рішень. Будвар, Малік та ін. 
(2022) та Генолі та Фейнціг (2018) аналізують 
застосування ШІ для автоматизації процесів 
оцінки продуктивності та управління винаго-
родами [6; 15]. Вони підкреслюють, що такі 
технології дозволяють HR-фахівцям зосеред-
итися на більш стратегічних завданнях, але 
вимагають особливої уваги до врахування 
людських факторів та етичних питань. Чарл-
вуд та Генолі (2022) аналізують, як ШІ впли-
ває на продуктивність праці та залученість 
працівників, підкреслюючи, що автоматизація 
рутинних завдань сприяє підвищенню ефек-
тивності [9]. Однак автори зазначаєють, що 
для успішного впровадження ШІ необхідно 
враховувати не тільки технічні, а й соціальні 
та етичні питання.

Етичні аспекти використання ШІ. Капеллі 
та Роговскі (2023) підкреслюють важливість 
етичних аспектів використання ШІ в HRM 
[8]. Вони зазначають, що ШІ може створю-
вати складності у моделюванні HR-процесів, 
обмежуючи використання даних та викли-
каючи негативні реакції працівників. Автори 
наголошують на необхідності підтримки з боку 
МОП, національних урядів та інших зацікав-
лених сторін для забезпечення гідної праці 
та безперервного навчання. Варма, Докінз та 
Чаудхурі (2022) критично оцінюють викорис-
тання ШІ в HRM через етичну призму, підкрес-
люючи потенційні ризики, зокрема можливість 
порушення конфіденційності та дискримінації 
[21]. Вони закликають HR-менеджерів до від-
повідального підходу у моніторингу програм 
ШІ та забезпечення захисту прав працівників.

Компанія EY теж детально аналізує засто-
сування ШІ у HRM [11]. Автори дотримуються 
висновку, що ШІ надає значні можливості для 
покращення HR-процесів, таких як автома-
тизація рутинних завдань, підбір персоналу, 
управління винагородами та персоналізо-

ване навчання. Використання ШІ дозволяє 
підвищити ефективність, скоротити витрати 
і покращити стратегічне планування. Вод-
ночас впровадження ШІ в HR стикається з 
певними перешкодами, серед яких фінансові 
обмеження, дефіцит кваліфікованих кадрів, 
проблеми з інтеграцією систем, а також 
побоювання щодо конфіденційності даних.  
Для успішного впровадження технологій ШІ 
компанії мають зосередитися на подоланні 
цих бар'єрів. Автори також підкреслюють 
важливість створення персоналізованого 
досвіду для працівників, починаючи з процесу 
найму і до повсякденної роботи. Наприклад, 
чат-боти з ШІ можуть відповідати на питання 
нових працівників, надавати інформацію про 
компанію та допомагати з адміністративними 
завданнями, що сприяє більш ефективній 
інтеграції в колектив. Особлива увага приді-
ляється етичному використанню ШІ, зокрема 
забезпеченню прозорості процесів і захисту 
даних. Використання ШІ повинно бути добре 
продуманим і відповідати етичним стандар-
там, щоб уникнути дискримінації та зберегти 
довіру працівників. Крім того, ШІ допомагає 
у розвитку HR-аналітики, дозволяючи більш 
ефективно використовувати дані для прогно-
зування поведінки працівників, покращення 
процесів підбору персоналу і стратегічного 
планування. Це дає організаціям змогу краще 
розуміти потреби працівників і приймати 
обґрунтовані рішення. 

Але, враховуючи, динаміку розвитку ШІ 
та темпи впровадження нових технологій 
у бізнес-діяльності, варто проаналізувати 
конкретні приклади успішного застосування 
ШІ в HR-процесах провідних компаній та 
виокремити складові успіху впровадження 
ШІ. Перший кейс демонструє успішне впро-
вадження ШІ в процес найму компанією 
Unilever, міжнародним виробником споживчих 
товарів [16]. Компанія розробила комплексну 
ШІ-систему для оптимізації найму, яка вклю-
чає онлайн-ігри для оцінки особистісних якос-
тей, ШІ-аналіз відеоінтерв'ю та алгоритми 
оцінки відповідності кандидатів вимогам 
посади. Впровадження цієї системи почалося 
у 2016 році у співпраці з HireVue та Pymetrics. 
Процес найму починається з публікації вакан-
сій у соціальних мережах, таких як LinkedIn 
та Facebook, що дозволяє залучити широку 
аудиторію кандидатів. Потім кандидати про-
ходять серію онлайн-ігор, розроблених на 
платформі Pymetrics, які тестують їхні особис-
тісні якості, включаючи логіку, розуміння ризи-
ків, емпатію та увагу. Ці ігри тривають близько  
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20–30 хвилин і включають 12 нейронаукових 
ігор, які оцінюють різні аспекти поведінки кан-
дидатів. Наступним етапом є відеоінтерв'ю, 
яке проводиться з використанням технології 
HireVue. Це інтерв'ю не є живим, а складається 
з попередньо записаних питань, на які канди-
дати відповідають, записуючи свої відеовід-
повіді. Алгоритми машинного навчання аналі-
зують ці відеозаписи, оцінюючи вербальні та 
невербальні сигнали кандидатів, включаючи 
мову тіла, тон голосу та вибір слів. Це дозво-
ляє компанії об'єктивно оцінювати кандидатів 
та зменшити упередженість у процесі найму. 
Результати впровадження цієї ШІ-системи 
вражають. Компанія заощадила понад 1 міль-
йон фунтів стерлінгів на рік на витратах на 
найм, час процесу найму скоротився на 25 %, 
а різноманітність найнятих кандидатів зросла, 
зокрема за етнічною приналежністю та генде-
ром. За даними HireVue, понад 80 % кандида-
тів позитивно відгукнулися про процес найму, 
що свідчить про високу задоволеність канди-
датів. Unilever також використовує NLP-бота 
під назвою Unabot для допомоги в орієнтації 
нових працівників, відповідаючи на їхні запи-
тання щодо політик компанії, графіків роботи 
та інших важливих аспектів. Це допомагає 
новим працівникам швидше адаптуватися до 
робочого середовища та відчувати підтримку 
з боку компанії.

Наступний кейс пов’язаний з компанією 
IBM, яка теж впроваджує інноваційні рішення 
на основі штучного інтелекту для оптимізації 
процесів управління людськими ресурсами 
[15; 20]. Стратегія компанії передбачає засто-
сування ШІ у трьох ключових напрямках: 
рекомендаційні системи, інтелектуальні асис-
тенти та автоматизовані агенти. Рекоменда-
ційні системи IBM використовують алгоритми 
ШІ для надання персоналізованих порад 
щодо розвитку компетенцій, компенсаційних 
пакетів та індивідуальних освітніх траєкто-
рій. Зокрема, впроваджено систему навігації 
по навичках та освітніх ресурсах, яка формує 
унікальні рекомендації для кожного співробіт-
ника на основі його профілю та професійних 
прагнень. Інтелектуальні асистенти пред-
ставлені чат-ботами, які обробляють запити 
працівників щодо корпоративних політик та 
процедур. Це дозволяє фахівцям з управ-
ління персоналом зосередитися на стратегіч-
них завданнях, делегувавши рутинні операції 
автоматизованим системам. Автоматизовані 
агенти втілюють концепцію інтелектуальної 
автоматизації робочих процесів. Яскравим 
прикладом є HiRo – цифровий працівник, 

який оптимізує процеси кар'єрного просу-
вання у консалтинговому підрозділі IBM. HiRo 
агрегує дані з різних корпоративних систем, 
надсилає керівникам персоналізовані повідо-
млення щодо критеріїв підвищення та сприяє 
прийняттю рішень стосовно компенсацій. 
Завдяки впровадженню HiRo, компанія дося-
гла значної економії часу керівників (понад 
50 000 годин за рік), підвищила точність даних 
та рівень задоволеності як співробітників, так 
і менеджерів. Крім того, IBM застосовує тех-
нології ШІ для постійного оновлення профі-
лів компетенцій працівників, автоматичного 
формування освітніх траєкторій та підтримки 
процесів прийняття управлінських рішень.  
Ці інновації сприяють створенню персоналі-
зованих та ефективних програм розвитку, що 
позитивно впливає на залученість та продук-
тивність персоналу. Для забезпечення етич-
ності та відповідальності у використанні ШІ, 
IBM дотримується п'яти ключових принципів: 
пояснюваність, справедливість, надійність, 
прозорість та конфіденційність. Компанія 
також створила Раду з етики ШІ, яка здійснює 
попередню оцінку всіх ініціатив, пов'язаних 
із ШІ, та проводить регулярний моніторинг їх 
результатів.

Всесвітньо відома мережа готелів Hilton 
теж впроваджує передові технології штучного 
інтелекту для вдосконалення процесів управ-
ління людськими ресурсами [10; 19]. Однією 
з ключових ініціатив є застосування ШІ для 
оптимізації процедури підбору персоналу. 
У співпраці з LeapIn AI, Hilton використовує 
алгоритми машинного навчання для аналізу 
масивних обсягів даних та виявлення зако-
номірностей, що корелюють з показниками 
ефективності працівників. Це дозволяє про-
гнозувати потенційну продуктивність канди-
датів та їхню відповідність корпоративним 
цінностям. Завдяки впровадженню LeapIn AI, 
компанії вдалося скоротити термін заповне-
ння вакансій до 7 днів та зменшити плинність 
кадрів на 50 %. Hilton також активно засто-
совує генеративний ШІ для навчання своїх 
співробітників. У партнерстві з компанією 
SweetRush було розроблено низку іннова-
ційних освітніх програм, зокрема віртуальні 
реалістичні сценарії, де працівники мають 
змогу вдосконалювати навички обслугову-
вання клієнтів. Яскравим прикладом є про-
грама «Make it Right», в рамках якої співро-
бітники застосовують п'ятиетапну модель 
HEART для розв'язання проблемних ситуацій 
з гостями, отримуючи в реальному часі реко-
мендації від ШІ-коуча. Такий підхід дозволяє 
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працівникам практикувати та покращувати 
свої навички без ризику для реальних вза-
ємин з гостями. Для забезпечення ефектив-
ного навчання Hilton використовує технологію 
WebXR, яка дозволяє створювати автентичні 
тривимірні цифрові простори для практич-
них занять. Співробітники мають доступ до 
цих середовищ через VR-гарнітури або веб-
браузери на різноманітних пристроях. Гене-
ративний ШІ аналізує відповіді працівників, 
надаючи їм оцінки та персоналізований зво-
ротний зв'язок, що сприяє кращому засво-
єнню необхідних компетенцій. Впровадження 
технологій ШІ дозволяє Hilton не лише опти-
мізувати процеси управління персоналом, а 
й підвищувати якість обслуговування гостей, 
забезпечуючи високий рівень задоволеності 
як співробітників, так і клієнтів. Цей комплек-
сний підхід до інтеграції ШІ в HR-стратегію 
демонструє потенціал передових техноло-
гій у трансформації індустрії гостинності 
та вдосконаленні управління людським  
капіталом.

Cisco, провідний розробник цифрових 
комунікаційних та мережевих рішень, активно 
впроваджує технології штучного інтелекту 
для вдосконалення процесів рекрутингу [7]. 
Забезпечення оптимального підбору кадрів є 
ключовим завданням для компанії, і ШІ віді-
грає визначальну роль у досягненні цієї мети. 
Однією з основних проблем, з якими стика-
ється Cisco, є залучення «пасивних канди-
датів», які не реагують на стандартні запити. 
Застосовуючи генеративний ШІ, компанія 
збирає інформацію про потенційних канди-
датів і створює персоналізовані електронні 
листи, що значно підвищує відсоток відпові-
дей. ШІ допомагає рекрутерам Cisco форму-
вати індивідуальні повідомлення, які врахову-
ють профіль та професійні інтереси кожного 
кандидата. Це дозволяє досягти вищого рівня 
персоналізації та ефективності порівняно 
з традиційними методами. Зокрема, сис-
тема ШІ аналізує історичні дані про попере-
дні взаємодії з кандидатами, їхні професійні 
досягнення та інші релевантні фактори для 
прогнозування ймовірності успіху кандидата 
на певній посаді. Крім того, ШІ автоматизує 
процеси планування співбесід та зустрічей, 
які раніше виконувалися вручну. Це не лише 
оптимізує час рекрутерів, але й пришвидшує 
весь процес найму, що є критично важливим 
для підтримання позитивного іміджу компанії 
в очах кандидатів. Швидкий та ефективний 
процес найму демонструє високий рівень 
зацікавленості з боку компанії, що позитивно 

впливає на сприйняття Cisco потенційними 
працівниками. На сьогоднішній день Cisco 
планує розширювати застосування ШІ на інші 
аспекти управління персоналом, включаючи 
навчання та розвиток співробітників, оцінку 
їхньої продуктивності та підтримку корпора-
тивної культури.

Microsoft, один із лідерів у галузі розробки 
штучного інтелекту, активно впроваджує ці тех-
нології у свої процеси управління людськими 
ресурсами для оптимізації роботи з понад 
200 000 співробітниками у всьому світі [13]. 
Компанія застосовує «людиноцентричний під-
хід» до імплементації ШІ, керуючись принци-
пами відповідальності, інклюзивності, надій-
ності та безпеки, справедливості, прозорості, 
а також конфіденційності. Ці засади є визна-
чальними для кожного рішення, яке ухвалює 
HR-команда Microsoft під час впровадження 
як власних, так і сторонніх ШІ-рішень. Ключо-
вим елементом цієї трансформації є навчання 
та розширення можливостей HR-фахівців 
Microsoft, які стають «громадськими розроб-
никами». Це дозволяє їм створювати власні 
ШІ-додатки без необхідності володіння склад-
ними навичками програмування. Завдяки 
такому підходу HR-спеціалісти розробили 
низку інноваційних інструментів, зокрема  
HR Virtual Agent – бот на основі ШІ, який від-
повідає на рутинні запитання співробітників 
щодо пільг та робочих питань. Впровадження 
цього бота призвело до підвищення продук-
тивності HR-консультантів на 160 000 годин. 
Іншим прикладом є створення на базі генера-
тивного ШІ Copilot у Dynamics 365 Customer 
Service – інструменту для управління спра-
вами, який було впроваджено у глобальних 
HR-центрах компанії. Використання цього 
інструменту дозволило на 26 % пришвидшити 
реагування на первинні HR-запити та скоро-
тити час вирішення справ на 7 %. Результа-
том цих ініціатив стало не лише підвищення 
ефективності HR-процесів, але й зростання 
задоволеності працівників. Зокрема, співро-
бітники, які використовували Copilot Dynamics 
365 Customer Service, на 16 % частіше відзна-
чали, що їм подобається їхня робота.

Висновки. Впровадження штучного інте-
лекту в HR-процеси стає ключовим трендом 
у міжнародному управлінні людськими ресур-
сами, що підтверджується як науковими дослі-
дженнями, так і практикою провідних між-
народних компаній. Основними напрямками 
застосування ШІ в HRM є автоматизація про-
цесів найму, оцінка продуктивності персоналу, 
персоналізоване навчання та розвиток співро-
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бітників, а також оптимізація систем винаго-
род. Використання ШІ-інструментів дозволяє 
значно підвищити ефективність HR-процесів, 
зокрема скоротити час та витрати на підбір 
персоналу, покращити точність оцінки канди-
датів, персоналізувати навчальні програми 
та оптимізувати процеси прийняття рішень. 
Успішні кейси впровадження ШІ в HR-практику 
демонструють такі компанії як Unilever, IBM, 
Hilton, Cisco та Microsoft. Незважаючи на чис-
ленні переваги, впровадження ШІ у HRM сти-
кається з низкою викликів, зокрема етичними 
питаннями, необхідністю значних інвестицій 
у технологічну інфраструктуру та навчання 
персоналу, а також потребою в адаптації 
організаційних структур. Критично важливим 

аспектом впровадження ШІ у HRM є забез-
печення етичності та прозорості процесів, 
зокрема у питаннях конфіденційності даних, 
запобігання упередженості алгоритмів та 
забезпечення справедливого ставлення до 
всіх працівників. Для успішної інтеграції ШІ в 
HR-процеси необхідний комплексний підхід, 
що включає не лише технологічні аспекти, 
але й врахування людського фактору, адапта-
цію корпоративної культури та розвиток нових 
компетенцій HR-фахівців. Перспективними 
напрямками подальших досліджень є оцінка 
довгострокового впливу ШІ на динаміку робо-
чого середовища, організаційну культуру та 
психологічні аспекти взаємодії між працівни-
ками та ШІ-технологіями. 
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