
Фреймворк адаптации HR-стратегии для будущих
сотрудников поколения Альфа
Подготовка к приходу цифровых аборигенов на рынок труда

Введение: Ключевые характеристики поколения Альфа как
сотрудников

Поколение Альфа (рожденные с 2010 года) – это первое поколение, для которого цифровая
среда стала базовой, а не дополнительной. Их детство прошло в онлайне, что сформировало
уникальный тип когнитивного поведения, восприятия информации и обучения. Старшие
представители этого поколения (14-15 лет) уже начинают выходить на стажировки и в первые
рабочие роли, принося с собой новые ожидания от работодателя и рабочие процессы.

Ключевые особенности:

- Цифровые аборигены: Для них нет разделения на онлайн и офлайн. Планшет, VR-тренажер
или ИИ-помощник – естественная часть существования (ProКачество).

- Динамичное внимание: Они легко воспринимают информацию в коротких, визуально
насыщенных форматах, быстро переключаются между задачами и так же быстро
возвращаются, если формат удерживает интерес (Motivity).

- Мгновенный доступ к знаниям: Привыкли получать ответы за секунды, ищут информацию в
поиске, подсказках, чатах, коротких видео (Motivity).

- Высокий запрос на признание: Важна публичная оценка, регулярный фидбэк, система
грейдов. Личный бренд важнее резюме (Secretmag.ru).

- Ценность work-life blend: Не хотят повторять опыт выгорания миллениалов, ценят гибкость и
интеграцию работы в личную жизнь (Secretmag.ru).

- Осознанность и ценности: Работа – это в первую очередь про удовольствие и
самореализацию, а не только про деньги. Важны ментальное здоровье, социальная
ответственность, устойчивость, экологичность (ProКачество).

Блок 1: Привлечение и найм

Ожидания Альфа Бесшовные цифровые процессы рекрутинга, онбординга
через приложения, нетерпимость к бумажной волоките и
медленным коммуникациям (ProКачество).
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Действия HR-отдела 1. Онлайн-тестирование и геймифицированные ассессменты:
Используйте платформы с элементами игры для оценки
навыков. Пример: квизы, симуляции, мини-игры, которые
имитируют рабочие задачи.
2. Виртуальные собеседования и AR-презентации: Проводите
интервью в удобных онлайн-форматах (видеозвонки, чаты).
Используйте AR для демонстрации офиса или команды.
3. Геймифицированные вводные курсы (онбординг):
Превратите процесс адаптации в интерактивный квест с
заданиями, наградами и возможностью мгновенного
получения информации (Motivity, Secretmag.ru).
4. Акцент на личный бренд руководителя: Альфы не доверяют
безликим компаниям. Личный бренд руководителя станет
решающим фактором при выборе места работы
(Secretmag.ru).
5. Прозрачность и этичность: Четко декларируйте и
демонстрируйте ценности компании (экологичность,
инклюзивность, социальная ответственность). Если компания
декларирует одно, а делает другое – альфа просто
развернутся и уйдут (ProКачество).

Блок 2: Адаптация и обучение

Ожидания Альфа Микролернинг, практические навыки, геймификация,
мгновенный доступ к знаниям, встроенные подсказки,
понятная обратная связь без длинных инструкций и PDF
(Motivity, Secretmag.ru).

Действия HR-отдела 1. Обучающие квесты и VR-симуляции: Создавайте
интерактивные сценарии для освоения новых навыков.
Используйте VR для имитации рабочих ситуаций, например,
для обучения работе с оборудованием или клиентскому
сервису.
2. Микролернинг: Разбивайте обучающий контент на
короткие, легко усваиваемые модули (5-10 минут).
Используйте видео, инфографику, интерактивные карточки.
3. Менторство и бадди-система: Сочетайте цифровое
обучение с живым общением. Назначайте опытных
сотрудников менторами, которые будут давать быструю и
персонализированную обратную связь.
4. Платформы для мгновенного доступа к знаниям: Внедряйте
внутренние базы знаний с функциями поиска, чат-ботами для
ответов на вопросы, видеоинструкциями вместо объемных
документов (Motivity).
5. Развитие soft skills: Целенаправленно обучайте
коммуникации, работе в команде, критическому мышлению,
так как эти навыки могут быть менее развиты из-за
цифрового воспитания (ProКачество).

Блок 3: Корпоративная культура и среда

Ожидания Альфа Work-life blend, гибкость, современные технологии,
ментальное благополучие, экологичный менеджмент,
соблюдение личных границ (Secretmag.ru, ProКачество).



Действия HR-отдела 1. Гибридный график и гибкие форматы работы: Предлагайте
возможность работать удаленно или по гибкому графику,
ориентируясь на результат, а не на отработанные часы
(Secretmag.ru).
2. Современные инструменты для совместной работы:
Внедряйте и активно используйте платформы типа Miro,
Notion, Slack, Microsoft Teams для эффективной
коммуникации и проектного менеджмента.
3. Программы поддержки ментального благополучия:
Включайте в пакет бенефитов доступ к психологам, коучам,
приложениям для медитации. Подростки считают поддержку
ментального здоровья критически важной на будущем
рабочем месте (ProКачество).
4. Культура открытого общения и равенства: Создавайте
среду, где идеи сотрудников слышат, а общение строится без
излишнего иерархического давления. Неуважение личных
границ может стать причиной мгновенного ухода.
5. Экологичность и социальная ответственность:
Интегрируйте принципы устойчивого развития в
корпоративную культуру, поддерживайте социальные
проекты, используйте перерабатываемые материалы в
офисе. Это базовые ожидания, а не опции (ProКачество).

Блок 4: Мотивация и удержание

Ожидания Альфа Быстрый отклик, частые поощрения, персонализированные
траектории развития, проектная работа, возможность
проявляться и получать публичную оценку (Secretmag.ru).

Действия HR-отдела 1. Системы мгновенных наград и геймифицированные
поощрения: Внедряйте системы, где сотрудники получают
баллы или небольшие бонусы за выполнение задач, участие в
проектах, обучение. Это может быть система значков,
виртуальных валют, которые можно обменять на реальные
привилегии.
2. Проектная работа и «портфельная карьера»: Предлагайте
сотрудникам участвовать в различных проектах, давая им
возможность развиваться в разных направлениях и
формировать свой уникальный опыт. Ожидается, что они
будут менять работу 5-7 раз за жизнь (Secretmag.ru).
3. Индивидуальные планы развития (ИПР): Создавайте
персонализированные траектории роста, учитывающие
интересы и амбиции каждого сотрудника. Фокусируйтесь на
развитии практических навыков, а не только на
академических степенях.
4. Регулярная и конструктивная обратная связь: Обеспечьте
частый, прозрачный и понятный фидбэк по результатам
работы. Альфы привыкли к мгновенной обратной связи
(лайки, реакции в мессенджерах) (Secretmag.ru).
5. Возможности для творчества и самовыражения:
Предоставляйте платформы для реализации креативных
идей, поощряйте создание контента (внутренние блоги,
видео, презентации). Высокий запрос на признание и
возможность проявляться (Secretmag.ru).



Чек-лист готовности компании к Альфа-сотрудникам

□ Наши HR-процессы (найм, онбординг, обучение) полностью цифровизированы и доступны
через мобильные приложения.
Отказ от бумажной волокиты и медленных коммуникаций.

□ Мы используем геймификацию в адаптации и обучении новых сотрудников.
Обучающие квесты, системы наград за прохождение курсов.

□ Корпоративная культура поддерживает work-life blend и гибкие графики работы.
Возможность гибридного или удаленного формата.

□ Мы предоставляем современные инструменты для совместной работы (Miro, Notion, Slack).
Удобство и эффективность цифровых коммуникаций.

□ В компании есть программы поддержки ментального благополучия сотрудников.
Доступ к психологам, коучам, приложениям для медитации.

□ Система мотивации включает частые, почти мгновенные поощрения и признание.
Мгновенные награды вместо годовых премий.

□ Мы предлагаем персонализированные траектории развития и проектную работу.
Индивидуальные планы развития, возможность участвовать в разных проектах.

□ Обучение сотрудников построено на принципах микролернинга и практических навыков.
Короткие видео, интерактивные модули, VR-симуляции.

□ Ценности компании (экологичность, этичность, инклюзивность) не только декларируются,
но и реально внедряются в процессы.
Прозрачность действий, а не только заявлений.

□ Руководители развивают свой личный бренд и открыты к общению на равных.
Личный бренд руководителя – ключевой фактор привлечения.
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