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Abstract
Modern organizations are actively introducing the employee life cycle concept into the Deld of personnel management to improve business eEciency. The purpose 
of this article is to substantiate the relevance and describe methodological approaches to the use of the employee life cycle concept in personnel management of 
an organization. The article discloses the essence of the employee life cycle concept, presents the stages of the life cycle and represents the feasibility of using the 
employee life cycle concept in personnel management. The author also analyzes the methods and technologies that can be applied at each stage of the employee 
life cycle, including the creation of an interactive platform for managing the employee life cycle using virtual reality technologies, and proposes a rationale for 
automation and the use of virtual technologies at each stage, considers the use of virtual technologies in personnel management, which are actively integrated 
into HR processes.

Keywords: employee life cycle, concept of the life cycle, organizational transformation, business process, virtualisation technologies in personnel management.
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ВВЕ3Е()Е

На текущем этапе развития рынка труда наблюдается тен-
денция к дефициту квалифицированных сотрудников и 
усилению конкуренции за них, особенно в отношении спе-
циалистов с высокими компетенциями, которых не хватает 
на рынке. В связи с этим современный рынок находится в 
постоянном движении в поиске ценных кадров, привлече-
нию и удержанию талантов, подвергаясь влиянию различ-
ных трендов и изменений. Одной из таких тенденций на 
данный момент является преобразование стратегии ведения 
бизнеса, включая поиск новых решений, проектов и ресур-
сов, внедрение организационных трансформаций. Сейчас 
около 50% компаний придерживаются упомянутых ранее 
направлений бизнес-деятельности.

Актуальная потребность в систематизации и структури-
зации подхода к работе с персоналом, оптимизации про-
цесса реализации функций управления персоналом в со-
временных сложных социально-экономических условиях 
обусловливают необходимость использования такого биз-
нес-процесса, как «жизненный цикл сотрудника».

1).(Е((CD Ц)КЛ С+2РУ3()КА В 
УПРАВЛЕ()) ПЕРС+(АЛ+, +Р-А().АЦ)): 
СУE(+С2F, G2АПC, G44ЕК2)В(+С2F

Концепция жизненного цикла сотрудника заключается в 
комплексности теоретических и практических пониманий 
сути, целей, направленности и методов управления жизнен-
ным циклом сотрудника. 

Так, жизненный цикл сотрудника (ЖЦС) – это модель, 
которая позволяет выявить различные этапы, через которые 
проходит сотрудник в рамках одной компании, по кон-
кретной должности и вакансии [2]. Две базовые точки – 
прием на работу и увольнение – считаются стартом и кон-
цом в дуге ЖЦС в рамках компании [1]. 

Но помимо двух этих знаковых для сотрудника событий, 
есть еще и некоторые перепады в его трудоспособности, 
которые изучают психологи, отсюда главная задача менед-
жеров по персоналу и психологов – помочь сотруднику как 
можно дольше сохранять свою производительность труда 
на благо компании [10].
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Рассмотрим этапы ЖЦС по схеме, представленной на  
рис. 1 [20]. 

 
Р:B. 1. /0123 4567177898 :5;<3 =8т?@A75;3

На этапе «стратегия», как правило, определяется корпо-
ративная культура организации, ее ценности и принципы, 
вычисляется необходимый уровень вовлеченности персо-
нала, происходит управление бизнес-процессами и выстра-
иваются внешние и внутренние коммуникации компании.

После чего наступает этап привлечения сотрудников. 
Здесь в полной мере задействована реализация HR-бренда, 
поскольку до того, как человек попадет на рассмотрение по 
какой-либо вакансии и будет участвовать в процессе под-
бора для конкретной компании, он должен знать опреде-
ленную информацию о ней [4]. 

Этап рекрутинга предполагает поиск кандидатов, прове-
дение подбора персонала и создание кадрового резерва.

При адаптации происходит ознакомление новых сотруд-
ников с корпоративной культурой и их ролью в организа-
ции. 

Обычно именно на этом этапе закладывается основа от-
ношений между работодателем и работником [8].

Обучение и развитие включает в себя такие процессы, как 
определение необходимой компетентности персонала, трек-
кинг, оценка квалификации сотрудников. 

То есть, как только работник начинает осваивать процессы 
и задачи своей трудовой деятельности, у него начинается 
профессиональный рост. Другими словами, он начинает 
выходить на свои пиковые, по сути, производственные мощ-
ности. 

Если сотрудник понимает, что ему не хватает знаний и 
навыков, он начинает изучать ту сферу, с которой столк-
нулся, что и происходит на этом этапе.

В «награды, признание» входит управление мотивацией 
персонала, включающей в себя материальную и нематери-
альную составляющую. Данный этап направлен на удержа-
ние сотрудников.

Оценка эффективности необходима для повышения про-
изводительности труда. Здесь определяются ключевые по-
казатели эффективности и происходит управление эффек-
тивностью деятельности работников.

«Удержание/увольнение» является заключительным эта-
пом жизненного цикла сотрудника [14]. На нем работником 
принимается решение об уходе из организации, а также его 
возможная фиксация в рамках трудовой деятельности ком-
пании.

По данным исследования Deloitte «Global Human Capital 
Trends», проведенном в 2020 г. [25], 80% опрашиваемых 
определили внедрение концепции ЖЦС, и 53% организаций 

подтвердило применение данной технологии в рамках тру-
довой деятельности.

Важность и эффективность применения концепции жиз-
ненного цикла сотрудника в управлении персоналом заклю-
чается в побуждении HR-специалистов оценивать и улуч-
шать опыт работников на каждом этапе модели. Это, в свою 
очередь, напрямую влияет на удержание сотрудников, их 
вовлеченность, а также на связанные с этими процессами 
расходами [2]. 

Грамотное использование этой технологии позволяет ор-
ганизации предоставлять своим работникам полную реали-
зацию их потенциала, что способствует улучшению репута-
ции компании как работодателя [4].

Так, можно выделить ключевые показатели эффектив-
ности внедрения концепции ЖЦС в управление персоналом 
компании:
1) укрепление HR-бренда;
2) высокий уровень корпоративной культуры и ее иннова-

ционность;
3) увеличение уровня производительности труда и рента-

бельности;
4) повышение вовлеченности персонала;
5) уменьшение текучести кадров и затрат на подбор пер-

сонала.
Таким образом, использование концепции жизненного 

цикла сотрудника играет большую роль в достижении успеха 
компании и является эффективным инструментом инвес-
тирования в ее рост и устойчивость [6].

С+ВРЕ,Е((+Е С+С2+H()Е ) 2Е(3Е(Ц)) 
РА.В)2)H К+(ЦЕПЦ)) 1).(Е((+-+ 
Ц)КЛА С+2РУ3()КА
Современные организации активно внедряют концепцию 

ЖЦС в область управления персоналом для повышения 
эффективности бизнеса [3]. 

Но помимо достоинств использования этой технологии 
имеются и определённые сложности, а именно:
 • недостаточное внимание усилению HR-бренда, которое 

может повлечь за собой негативные отзывы ушедших ра-
ботников; 

 • неэффективный подбор персонала, занимающий большой 
процент бюджета организации и вызывающий необосно-
ванные затраты; 

 • неспособность HR-специалистов ознакомить новых со-
трудников с организацией и их трудовой ролью, что со-
здает плохое впечатление о компании со стороны вновь 
пришедших работников и вызывает текучесть персонала; 

 • отсутствие планов развития и обучения сотрудников 
уменьшает конкурентоспособность организации в борьбе 
за таланты; 

 • отсутствие программ удержания кадров так же вызывает 
у сотрудников мотивы нового старта с другим работода-
телем, поскольку рынок труда достаточно быстро разви-
вается; 

 • уход сотрудника в негативном состоянии по отношению 
к организации может повлечь за собой кражу и утечку 
данных, что в перспективе критично повлияет на деятель-
ность организации в целом.
По вышеперечисленным причинам были выделены сле-

дующие тенденции и разработки в области концепции жиз-
ненного цикла сотрудника (табл. 1):
1) использование HR-технологий для управления ЖЦС;
2) фокус на обучение и развитие;
3) автоматизация процессов адаптации;
4) оценка производительности и обратная связь;
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5) программы мотивации и удержания;
6) использование данных и аналитики.

C*85и-* 1
2?5I?5ц:: : J8KJ8L6тM: в 6Lл8Bт: N:K5?556O6 ц:Mл8 

B6тJPI5:M8

2?5I?5ц::
: J8KJ8L6тM: Ст8т:Bт:M8 пJ:R?5?5:я

+=B8<C68D3751 
HR-т1078<895E 
A<F @B?3D-
<175F GH/

)8<11 70% ;82B375E 5=B8<C6@Iт B?89?322781 
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D5т51
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;3A?8D
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3A3Bт3:55 521Iт 73 54% <@KM@I ?1т17:5I 78DL0 
=8т?@A75;8D 5 73 50% J8<11 DL=8;@I B?8A@;т5D-
78=тC =?1A5 78D5K;8D

О:17;3 B?856-
D8A5т1<C78=т5 
5 8J?3т73F 
=DF6C

,82B3755, ;8т8?L1 B?8D8AFт ?19@<F?7L1 8:17;5 
B?856D8A5т1<C78=т5 5 8J1=B1K5D3Iт 8J?3т7@I 
=DF6C, D =?1A712 73 21% J8<11 B?8A@;т5D7L 5 73 
22% J8<11 B?5JL<C7L [21]

89% HR-=B1:53<5=т8D =K5т3Iт ?19@<F?7L1 8:17;5 
B?856D8A5т1<C78=т5 ;<IK1DL2 57=т?@217т82 A<F 
@B?3D<175F 4567177L2 :5;<82 =8т?@A75;3 [18]

П?89?322L 
28т5D3:55 5 
@A1?4375F

,82B3755 = DL=8;525 @?8D7F25 28т5D3:55 5 @A8-
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756;@I т1;@K1=тC ;3A?8D 5 73 12% J8<11 DL=8;@I 
B?856D8A5т1<C78=тC

П?89?322L 28т5D3:55 5 B?567375F @D1<5K5D3Iт 
D8D<1K1778=тC =8т?@A75;8D 73 60% [27]

+=B8<C68D3751 
A377L0 5 373-
<5т5;5

71% ;82B375E 5=B8<C6@Iт A377L1 5 373<5т5K1=;51 
57=т?@217тL A<F B?57Fт5F ?1M175E B8 @B?3D<175I 
B1?=873<82, Kт8 =B8=8J=тD@1т J8<11 PQQ1;т5D782@ 
@B?3D<175I 4567177L2 :5;<82 =8т?@A75;8D [15]

,82B3755, 3;т5D78 5=B8<C6@IO51 HR-373<5т5;@, D 4 
?363 K3O1 521Iт DL=8;51 B8;363т1<5 PQQ1;т5D-
78=т5 HR-B?8:1==8D

Рассмотрим, как крупные компании применяют данную 
концепцию в своей практике [23].

Так, Google использует следующие HR-технологии для 
управления ЖЦС:
 • платформы для проведения видеособеседований и тести-

рования кандидатов в режиме онлайн; 
 • чат-боты и виртуальные ассистенты для получения обрат-

ной связи от кандидатов и сотрудников, проведения ин-
тервью и ознакомления с деятельностью компании; 

 • Wellness-платформы – приложения и программы по со-
хранению психического здоровья, которые включают в 
себя комплексы спортивны упражнений, медитации и 
консультации с психологом.
Google уделяет большое внимание обучению и развитию 

сотрудников, предоставляя платформу Google Career Certifi-
cates – онлайн-курсы и сертификационные программы раз-
вития профессиональных навыков работников.

Автоматизируя процессы адаптации новых сотрудников, 
Google применяет видеоуроки, интерактивное руководство 
для ознакомления со структурой компании и своими ролями 
и функциями трудовой деятельности; технологии Machine 

Learning, которые предоставляют индивидуальные рекомен-
дации по адаптации работников, анализируя их данные [24].

Для получения обратной связи от сотрудников Google ис-
пользует такие платформы, как Google Meet и Google Chat, 
где могут проводиться и видеоконференции с командой, и 
виртуальные переписки для координации с коллегами [16].

Компания активно применяет программы признания и 
награждения для повышения вовлеченности и удержания 
сотрудников и платформы для оценки их удовлетворенности 
[17].

Аналитика данных, по мнению Google, является важным 
аспектом для принятия обоснованных решений в управ-
лении персоналом. Так, компания создала команду People 
Analytics, которая занимается сбором и анализом данных о 
сотрудниках, прогнозируя их производительность, выявляя 
причины уходов кадров и разрабатывая стратегии удержания 
работников.

Таким образом, концепция ЖЦС в настоящее время на-
ходится в динамичном состоянии, развиваясь и совершен-
ствуясь. Компании, которые применяют эту технологию в 
своей деятельности, значительно повышают свою конку-
рентоспособность на рынке труда, увеличивая вовлечен-
ность и лояльность сотрудников [7].

,Е2+3C ) 2ЕS(+Л+-)) УПРАВЛЕ()H 
1).(Е((C, Ц)КЛ+, С+2РУ3()КА 

При использовании концепции ЖЦС важно должным 
образом описать процессы и стандарты каждого этапа (стра-
тегии, привлечения, рекрутинга, адаптации, обучения и 
развития, наград и признания, оценки эффективности, 
удержания/увольнения) [11].

Важным шагом является определение методов и техноло-
гий, которые будут применяться на каждом этапе ЖЦС [3]. 

Этап стратегии необходимо начать с анализа потребностей 
компании и текущего состояния. Здесь можно применить 
SWOT-анализ – результативный инструмент, который пред-
полагает исследование внешней и внутренней среды, вы-
являя сильные и слабые стороны системы и технологии 
управления персоналом компании, а также возможности и 
угрозы внешних факторов. 

Еще один из возможных методов, используемых на этом 
этапе – это определение целей и приоритетов на основе 
SMART-целей [6]. После чего выстраивается операционная 
и функциональная модель организации, соответствующая 
корпоративной культуре компании.

Этап привлечения направлен на развитие HR-бренда, так 
как именно он вызывает ассоциативность у кандидатов, 
влияющую на их решение о трудоустройстве, а также ока-
зывает воздействие на то, что сотрудник может узнать о 
компании еще до соприкосновения и обращения непосред-
ственно в нее. Этого можно достичь, определив ключевые 
показатели привлечения бренда и совершенствуя их.

Чтобы этап рекрутинга прошел наиболее эффективно, 
рекомендуется использовать мультипостинг – реклама ва-
кансий на нескольких платформах с целью привлечения 
большего количества кандидатов [8]. Помимо этого, важную 
роль играет правильно составленный job-оффер (предложе-
ние о работе), в котором нужно указать все льготы, предо-
ставляемые сотрудникам компанией [13].

Так как этап адаптации воздействует на удержание новых 
сотрудников и улучшение показателей производительности 
деятельности компании, советуется четко продумать саму 
технологию процесса адаптации, применяя такие методы, 
как наставничество, систему Buddy, план действий нового 
работника на 30, 60 и 90 дней, создание программного обес-
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печения/программы/приложения в целях как автоматиза-
ции задач и рабочих процессов, непосредственно связанных 
с этим этапом, так и для адаптационного обучения сотруд-
ников.

Обучение и развитие сотрудников может осуществляться 
как внутри, так и за пределами организации. Первоначально 
стоит обратить внимание на потребность в квалификации 
и компетентности работников, после чего составить про-
грамму их развития, в которую могут входить оценка ква-
лификации, база знаний, тренинги, мастер-классы, кон-
курсы профессионального мастерства, конференции, семи-
нары.

Этап «награды и поощрение» включает в себя разработку 
программ вознаграждения сотрудников, где определяются 
цели, принципы и виды наград (бонусы, премии, повыше-
ние заработной платы, публичное признание, дипломы, 
поездки, подарочные карты и т.д.). 

Эти программы должны быть интегрированы с достиже-
нием KPI, для «прозрачности» связи между усилиями со-
трудников и вознаграждением [6]. Рекомендуется ввести 
персонализацию наград для учета индивидуальных пред-
почтений и потребностей работников, что повышает лояль-
ность к организации с их стороны. Можно использовать 
онлайн-платформы для взаимной благодарности и получе-
ния обратной связи, автоматизированную систему управ-
ления вознаграждениями для оптимизации расчета бонусов 
и ведения отчетности.

Оценка эффективности начинается с разработки и опре-
деления ключевых показателей эффективности для каждого 
этапа ЖЦС. Для наибольшей результативности нужно про-
водить регулярный мониторинг показателей, используя 
методы HR-аналитики. Использование отчетов позволит 
визуализировать данные и проверять динамику. Процесс 
оценки эффективности производится с использованием 
методами KPI, OKR (Objectives and Key Results) и BARS 
(Behaviorally Anchored Rating Scales).

Для удержания сотрудников стоит развивать корпоратив-
ную культуру, проводить мероприятия, направленные на 
укрепление команды и повышение уровня взаимодействия 
работников. Важно организовать двустороннюю обратную 
связь, например, при помощи программы Happy Leavers. 
Инструментом для качественного проведения увольнения 
являются exit-интервью для выявления причин ухода со-
трудников [1]. Для поддержания отношений с ушедшими 
сотрудниками рекомендуется применять планы аутплей-
смента, в которые могут входить консультации по дальней-
шему карьерному развитию увольняющихся и проведение 
тренингов для предоставления им помощи в адаптации к 
новому этапу карьеры [15]. 

Ц)4Р+В).АЦ)H УПРАВЛЕ()H ) 
+П2),).АЦ)) 1).(Е((+-+ Ц)КЛА 
С+2РУ3()КА 

+L6B56в85:? пJ6OJ8RR56O6 6L?Bп?ч?5:я 
Iля :Bп6лTK6в85:я M65ц?пц:: N:K5?556O6 
ц:Mл8 B6тJPI5:M8 

Учитывая тот факт, что современные организации имеют 
тенденции достижения высокого уровня цифровизации в 
работе с персоналом и формирование единой экосистемы, 
можно сделать вывод о том, что создание автоматизирован-
ного программного обеспечения (ПО) позволит объединить 
HR-процессы, в значительной степени повышая результа-
тивность в управлении персоналом [9].

Содержательно ПО управления и оптимизации ЖЦС мо-
жет выглядеть в виде комплексной платформы, интегриру-
ющей все этапы взаимодействия работника и организации.

Рассмотрим подробно, как могут автоматизироваться каж-
дый из этапов ЖЦС.

Модуль этапа стратегии включает в себя формирование 
корпоративной культуры, управление бизнес-процессами, 
оценку вовлеченности персонала и выстраивание внешних 
и внутренних коммуникаций. Здесь проводится сбор обрат-
ной связи от работников с помощью опросов и фокус-групп, 
анализ предложенных данных с целью определения акту-
альных культурных тенденций и понимания ценностей ор-
ганизации. Также осуществляется трекинг участия работ-
ников во всяческих инициативах и проектах для оценки их 
вовлеченности, на основе которого генерируются отчеты и 
дашборды, отражающие уровень заинтересованности пер-
сонала в разрезе отделов, проектов и географических реги-
онов, выявляющие проблемные области и разрабатывающие 
целевые программы по увеличению уровня вовлеченности 
сотрудников. 

Помимо этого, в модуле реализуются такие процессы, как 
контроль выполнения стратегических целей в управлении 
персоналом компании и интеграция с внешними порталами 
и социальными сетями с целью улучшения взаимодействия 
с соискателями, персоналом и партнерами.

На основе модуля стратегии реализуются процессы модуля 
привлечения, а именно управление контентом, включающее 
в себя разработку маркетинговых материалов (вакансии, 
информационные видео об организации, истории успеха 
работников и прочее) и их распространение за счет интег-
рации с различными онлайн-платформами для автомати-
ческого размещения PR-материалов, увеличивающих охваты 
и привлекающих внимание потенциальных соискателей. 
После чего осуществляется анализ обновления карьерных 
страниц на веб-сайтах организации, предполагающий ди-
намический показ вакансий, отзывов работников и новостей 
организации и анализ результативности рекламных кампа-
ний по привлечению персонала, что обеспечивает быструю 
корректировку стратегии и улучшение результатов.

Модуль рекрутинга используется для автоматизирован-
ного анализа и оценки резюме соискателей, планирования 
собеседований, управления графиками участников, сбора 
обратной связи от интервьюеров. Также здесь предоставля-
ется доступ к профилям соискателей; их рейтингу по сте-
пени соответствия условиям и возможности успешной вклю-
ченности в деятельность компании; истории взаимодей-
ствия с организацией.

На этапе адаптации будут представлены такие функцио-
нальные экраны, как управление персонализированными 
программами адаптации для каждого нового работника. 
Программа генерирует индивидуальные планы для сотруд-
ников в зависимости от результатов модуля рекрутинга, в 
которые могут входить цели и задачи, необходимые для 
выполнения в первые недели и месяцы трудовой деятель-
ности. На их основе разрабатываются интерактивные чек-
листы, которые в дальнейшем будут использоваться вновь 
пришедшими работниками для отслеживания прогресса 
выполнения нужных действий и шагов адаптации. Кроме 
того, ПО будет автоматически формировать список реко-
мендуемых курсов и материалов, исходя из опыта, долж-
ности и индивидуальных потребностей работника, данные 
которых, в свою очередь, взимаются из модуля рекрутинга.

На этапе обучения и развития путем интеграции с кор-
поративным порталом организации ПО генерирует тести-
рование и опросы сотрудникам с целью оценки полученных 
знаний, после чего формирует отчеты и дашборды, отобра-
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жающие результаты обучения работников, выявляющие 
недостатки и преимущества выполнения ими рабочих задач 
и корректирующие образовательные программы. На основе 
полученных данных система позволяет вести учет получен-
ных навыков и сертификаций, которые, в свою очередь, 
помогают HR-специалистам и руководству вернее понимать 
квалификацию работников, влияющую на планирование их 
последующего развития.

На этапе награждения и признания, отслеживая индиви-
дуальные достижения работников по вышеуказанным мо-
дулям, ПО может предлагать наиболее подходящие, соот-
ветствующие программы наград и признания, уже исполь-
зующиеся в организации на данный момент. Для их 
соответствия со стратегическими целями и миссиями ком-
пании система будет модифицировать и адаптировать эти 
программы согласно ценностям и культуре компании. Также 
в модуле реализуется анализ и мониторинг результативности 
программ наград и признания с помощью автоматического 
создания опросов, отправляющихся на корпоративный пор-
тал компании, для сбора обратной связи от работников с 
целью выявления наиболее ценных и эффективных про-
грамм.

Модуль оценки эффективности позволяет отслеживать 
ключевые показатели эффективности, так же автоматически 
установленных программным обеспечением, в реальном 
времени. Это поможет HR-специалистам более простым и 
оптимизированным способом анализировать и принимать 
решения на этапе оценки эффективности, благодаря ото-
бражению актуальных данных о производительности труда 
работников. Для увеличения уровня доверия работников и 
стимулирования их к достижению лучших результатов ПО 
интегрирует модуль оценки эффективности с модулем на-
град и признания.

На этапе удержания / увольнения для определения основ-
ных факторов, оказывающих влияние на текучесть кадров, 
система проводит автоматический сбор и анализ информа-
ции о причинах ухода работников из организации. После 
чего происходит генерация отчетов, визуализирующих дан-
ные, а также прогнозирование вероятности ухода работни-
ков за счет алгоритмов машинного обучения. На основе 
данных предыдущих модулей ПО формирует индивидуаль-
ные планы удержания. Оптимизируя процесс увольнения, 
система производит электронный документооборот и циф-
ровизирует процедуру проведения выходных интервью с 
помощью интеграции с корпоративным порталом, за счет 
чего собирает обратную связь от ушедших сотрудников. Все 
эти функции помогают HR-специалистам наиболее эффек-
тивным образом принимать решения и меры по удержанию/
увольнению работников.

Ожидаемые эффекты ПО управления и оптимизации жиз-
ненного цикла сотрудника следующие:
1) экономические:

 • снижение затрат на процессы по управлению персо-
налом за счет оптимизированного распределения ра-
бочей нагрузки и ресурсов и использования единой 
системы управления данными о работниках,

 • повышение уровня производительности, результатив-
ности и качества благодаря автоматизации рутинных 
задач и улучшенным процессам управления;

2) социальные:
 • увеличение уровня вовлеченности работников за счет 

персонализированного подхода к их развитию и карь-
ерному росту;

 • снижение текучести кадров благодаря раннему выяв-
лению сигналов неудовлетворенности работников, 
оперативному принятию мер по их удержанию, а также 

справедливой и прозрачной программы вознагражде-
ний и поощрений.

Рассмотрим примеры существующих в настоящее время 
ПО для управления и оптимизации ЖЦС, представленные 
в табл. 2.
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В целом использование ПО управления и оптимизации 
ЖЦС дает преимущества, заключенные в повышении 
уровня производительности, вовлеченности и удовлетво-
ренности персонала, снижении текучести кадров, админи-
стративных затрат, что гарантирует улучшение общей ре-
зультативности и конкурентоспособности компании.

)Bп6лTK6в85:? т?U56л6O:V в:JтP8лT56V 
J?8лT56Bт: в PпJ8вл?5:: N:K5?55AR 
ц:Mл6R B6тJPI5:M8

Использование виртуальных технологий в управлении 
персоналом активно интегрируются в HR-процессы, так как 
представляют собой актуальный и все более популярный 
инструмент, способный значительным способом увеличить 
уровень результативности процессов управления человече-
скими ресурсами, вовлеченности работников и уменьшить 
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уровень затрат. Так, создание интерактивной платформы 
для управления ЖЦС с использованием технологий вирту-
альной реальности является эффективным, соответству-
ющим направлениям компании и инновационным подхо-
дом в управлении персоналом [5].

Такая платформа может быть представлена в виде ком-
плексно систематического рабочего пространства, охваты-
вающего все этапы ЖЦС.

Первый этап – стратегия. С помощью виртуальной ре-
альности работники имеют возможность участия в VR-пре-
зентациях для ознакомления их с историей организации, её 
ценностями и корпоративной культурой. Взаимодействие с 
работниками в рамках интерактивной среды может способ-
ствовать сбору информации об уровне их вовлеченности, 
что способствует выявлению необходимого уровня заинте-
ресованности сотрудников, реализующемуся на данном 
этапе ЖЦС. Также в условиях удаленного выполнения тру-
довых обязательств работники могут поддерживать комму-
никацию, используя технологии VR для создания виртуаль-
ных офисов и рабочих пространств.

Второй этап – привлечение. Применение технологий вир-
туальной реальности может внедряться с целью проведения 
интерактивных презентаций об организации и карьерных 
возможностях внутри неё в формате видеороликов, анима-
ции, 3D-моделей. Также с целью совершенствования HR-
бренда можно проводить организацию виртуальных карь-
ерных ярмарок и мероприятий для повышения охватов 
большей аудитории и заинтересованности талантов. 

Для формирования понимания об организационной кор-
поративной культуре у потенциальных кандидатов VR-тех-
нологии позволяют создать симуляции обычного рабочего 
дня персонала компании, в которых соискатели могут сле-
дить за работниками и за выполнением ими трудовых 
функций.

Третий этап – рекрутинг. В процессе подбора можно при-
менять технологии виртуальной реальности в виде прове-
дения VR-интервью, где HR-менеджеры могут использовать 
VR, моделируя определенные сценарии и предоставляя раз-
личные интерактивные кейсы, что поможет наиболее эф-
фективным образом оценить поведенческие реакции по-
тенциальных сотрудников в условиях необычных и стрес-
совых обстоятельств. С целью формирования качественного 
кадрового резерва работники и кандидаты могут проходить 
специализированные тренинги и курсы, нацеленные на об-
разование и совершенствование определенных знаний, на-
выков и компетенций, которые, в свою очередь, необхо-
димы для потенциальных функциональных ролей в орга-
низации.

Четвертый этап – адаптация. Технологии VR позволяют 
новым работникам знакомиться с рабочей средой органи-
зации с помощью посещения виртуальных офисов и про-
изводственных площадок, что гарантирует снижения уровня 
стресса сотрудников в процессе адаптации за счет более 
комфортного вхождения в свою трудовую роль. Для более 
быстрого освоения своих рабочих обязанностей, задействуя 
технологии виртуальной реальности, HR-специалисты мо-
гут моделировать существующие трудовые задачи и сцена-
рии. Также вновь принятым сотрудникам может предостав-
ляться возможность взаимодействия с виртуальными на-
ставниками и ассистентами для поддержки, ответов на 
возникающие вопросы и раздачи советов для более легкой 
адаптации внутри компании.

Пятый этап – обучение и развитие. На данном этапе 
можно формировать симуляции трудовых процессов и об-
учающих программ для развития и отработки нужных ком-
петенций и навыков сотрудников. Помимо этого, такой 

подход позволяет HR-специалистам определять сильные и 
слабые области работников для формирования планов до-
полнительного обучения. 

На основе оценки уровня компетенции сотрудников и их 
индивидуальных потребностей такая интерактивная плат-
форма может разрабатывать персонализированное VR-об-
учение. Также с помощью виртуальных технологий можно 
создавать симуляции для прохождения оценки полученных 
навыков и компетенций, что в значительной мере повышает 
уровень объективности результатов.

Шестой этап – награды, признание. Интерактивная плат-
форма может генерировать персонализированные виртуаль-
ные награды, «собирая» которые работники могут обмени-
вать их на существующие в действительности бонусы и 
привилегии, что способствует формированию здоровой 
конкуренции внутри компании и повышению мотивации и 
заинтересованности сотрудников в достижении более вы-
соких результатов. Также создание виртуальных досок по-
чета внутри платформы позволит повысить мотивацию 
работников за счет публичного признания их достижений.

Седьмой этап – оценка эффективности. Применение VR-
технологий позволяет создать реалистичные, управляемые, 
объективные условия оценки с использованием виртуальных 
симуляций рабочих процессов. Это поможет HR-менедже-
рам проводить оценку эффективности и производитель-
ности сотрудников, применяя стандартизированные ме-
трики и показатели, и производить полный анализ этапа.

Восьмой этап – удержание / увольнение. При реализации 
данного этапа интерактивные платформы с применением 
технологий виртуальной реальности позволяют создавать 
виртуальные опросники, обеспечивая анонимность в про-
цессе сбора обратной связи, для выявления причин ухода 
сотрудников и низкого уровня вовлеченности персонала.  
С целью удержания работников могут реализовываться пер-
сональные виртуальные сессии с менторами, наставниками 
и психологами, которые направлены на снижение стресса 
и тревожного состояния сотрудников. Кроме того, VR-тех-
нологии могут быть использованы при проведении выход-
ных интервью, который обеспечивает честную и результа-
тивную беседу с увольняющимися сотрудниками для под-
держания хороших отношений и определения факторов, 
влияющих на их уход из организации.

В целом, к преимуществам интерактивной платформы для 
управления ЖЦС с использованием технологий виртуаль-
ной реальности можно отнести следующие:
1) увеличение уровня вовлеченности и мотивации работ-

ников за счет погружения в реалистичные симуляции 
трудовых процессов и интерактивных тренингов;

2) совершенствование качества процессов обучения и раз-
вития с помощью создания безопасной VR-среды и пер-
сонализированного подхода к каждому сотруднику;

3) повышение эффективности процессов рекрутинга и 
адаптации, которое может быть реализовано через зна-
комство сотрудников с корпоративной культурой орга-
низации с помощью внедрения таких инструментов, как 
виртуальные туры и интерактивные симуляции, способ-
ствующие ускорению адаптации и понимания рабочего 
процесса;

4) улучшение результативности коммуникаций за счет вир-
туальных собраний и VR-сессий, где можно предоставить 
получить обратную связь в реальном времени;

5) контроль производительности и объективная оценка на 
основе подробного анализа навыков и компетенций со-
трудников, проходящие оценочные сессии в виде симу-
лированных рабочих ситуаций.
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В настоящее время накоплен значительных опыт исполь-
зования интерактивной платформы для управления ЖЦС 
с применением технологий виртуальной реальности на пра-
ктике [19; 22; 28; 29].

Таким образом, создание интерактивной платформы для 
управления ЖЦС с использованием технологий виртуаль-
ной реальности способно улучшить уровень вовлеченности, 
заинтересованности и мотивации работников, качество об-
учения и процесса адаптации, психологического благопо-
лучия сотрудников и коммуникаций между ними.
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