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Аннотация. Обучение и развитие персонала в организациях ориентированы на системность, персонализацию, практическую 

направленность и интеграцию современных технологий. Ключевыми трендами становятся гиперперсонализация, использование 

искусственного интеллекта, гибридные форматы, фокус на ключевых навыках и подход, основанный на данных. Компании пере-

ходят от универсальных курсов к развитию конкретных навыков, необходимых для выполнения рабочих задач. Для каждого со-

трудника выстраивается индивидуальная траектория развития с учетом его опыта, умений и карьерных целей. Платформы об-

разовательного опыта автоматизируют построение таких траекторий. 
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Современные теории и подходы к обучению и развитию персонала в организациях акцентируют внимание на персонализа-

ции, цифровизации, интеграции технологий, связи с бизнес-результатами и непрерывном развитии. Они сочетают технологич-

ность, персонализацию, практическую ориентированность и стратегическую связь с бизнес-целями [6]. Сфера корпоративного 

обучения стремительно развивается, инструментов и технологий становится все больше. HR-командам приходится работать в 

режиме постоянной неопределенности. Однако из-за большого потока информации из разных источников компании не понимают, 

какие тренды в обучении персонала действительно помогают им расти. 

Компании развиваются в условиях, когда требования к сотрудникам меняются быстрее, чем обновляются обучающие про-

граммы. Чтобы поддерживать актуальность образовательных направлений, важно отслеживать тренды. Они позволяют быть 

на шаг впереди и понимать, что будет влиять на развитие людей и бизнес-процессы. Скорость изменений в бизнесе растет, 

а с ней — и потребности компаний. Сотрудникам также важно быть гибкими и развивать метанавыки, быстро адаптироваться к 

меняющимся условиям и запросам, осваивать новые инструменты. 

Работодатели все чаще инвестируют в обучение персонала. Годовые затраты крупных компаний на корпоративные универ-

ситеты выросли с 400 млн руб. в 2022 г. до 557 млн руб. в 2024 г. К 2026 г. каждая четвертая компания планирует увеличить 

расходы на обучение персонала, в т. ч. потому, что это дает конкурентное преимущество: помогает бизнесу адаптироваться к 

изменениям и достигать стратегических целей. 

Можно выделить тенденции, которые будут продолжать развиваться, и новые, которые спрогнозированы и запланированы в 

ближайшее время. На наш взгляд, по-прежнему останутся актуальными персонализация, микрообучение и прокачивание мета-

компетенций. Ожидать же можно интеграции ИИ в LXP, внедрения биохакинга и программ по операционной эффективности в обу-

чение [4]. Персонализация — материалы больше не создаются для всех сразу. Сотрудники получают индивидуальные траекто-

рии развития, основанные на данных об их навыках, интересах и карьерных целях. Обучение все больше напоминает работу с 

персональным тренером: оно учитывает индивидуальные потребности и подстраивается под конкретный режим.  

В HR и корпоративном обучении набирает популярность формат образовательных систем LXP. В отличие от традиционных 

систем управления обучением, LXP-платформы предоставляют гибкую среду, где пользователи самостоятельно выстраивают 

образовательные траектории, а алгоритмы рекомендуют им релевантный контент. 

Микрообучение — короткие уроки по 5–10 минут уверенно вытесняют длинные курсы. Сотрудникам проще вписать такие 

форматы в рабочий день, а компаниям — поддерживать постоянный ритм развития. 

Метакомпетенции — развитие глубинных навыков, таких как лидерство и адаптивность, через менторинг и бизнес-симуляции 

будет актуально в ближайшем будущем. Метакомпетенции, или «навыки над навыками», позволяют эффективно управлять зна-

ниями и умениями, адаптироваться к изменениям, решать сложные задачи, выходящие за рамки одной области. Они служат 

основой для развития других компетенций, hard- и soft skills. 

Интеграция ИИ в LXP — в 2025 г. доля крупных российских компаний, использующих генеративный ИИ, превысила 70 %. 

Эксперты «Сколково» прогнозируют дальнейший рост, появление адаптивных платформ с ИИ-ассистентами для 70 % программ. 

Биохакинг и когнитивная оптимизация (медитации, майндфулнес-практики). Будет происходить постепенная интеграция в 

учебные программы практик (медитаций, трекеров) для улучшения концентрации, сна и энергии. Это поможет избежать выгора-

ния, сохранить мотивацию и силы. 
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Программы по операционной эффективности — основной фокус внимания 2026 г. — операционная эффективность, опти-

мальное использование ресурсов компании для достижения целей. Вероятно, это отразится на контенте и появлении новых про-

грамм, симуляторов. 

Корпоративное обучение продолжит служить средством повышения лояльности и развития персонала. Выделим не-

сколько ключевых трендов, которые будут актуальны в ближайшем будущем [7]. Работодатели обозначили пробелы в навыках 

как наиболее серьезное препятствие для развития бизнеса. По прогнозам экспертов, 39 % существующих навыков трансформи-

руются или устареют до 2030 г. Поэтому 85 % компаний планируют уделять больше внимания переквалификации и повыше-

нию квалификации. В первую очередь это коснется ИИ-компетенций: каждый четвертый сотрудник в России уже использует 

нейросети в работе, при этом базовых ИИ-навыков от работников ожидают 60 % работодателей. Единая цифровая среда станет 

привычной. По данным исследований, 93 % руководителей считают, что цифровые инструменты ускоряют непрерывное обуче-

ние, делают его доступнее и эффективнее. В такой системе участники делятся информацией, получают доступ к контенту в лю-

бом месте и в любое время [8]. 

В ближайшие годы продолжит расти популярность сервисов для создания онлайн-курсов и платформ для обучения, напри-

мер: LMS (от англ. learning management system — система управления обучением); LXP (от англ. learning experience platform — 

платформа для создания и проведения персонализированного и ориентированного на сотрудников обучения). Продолжит разви-

ваться тренд на смешанное обучение по модели blended learning с сочетанием онлайн-модулей и очных воркшопов. Например, 

теорию можно будет изучать самостоятельно по записям лекций и автовебинарам, а на очных сессиях с экспертом — прокачивать 

практические навыки. 

2025 г. укрепил связь между обучением персонала и бизнес-результатами: руководители хотят видеть, как новые знания и 

умения влияют на прибыль или сокращение затрат. Поэтому можно ожидать еще большего перехода к измеримому обучению, 

когда его результат оценивают с помощью таких метрик, как: индекс потребительской лояльности, показывающий, насколько 

сотрудники готовы рекомендовать обучение другим; показатель общего удовлетворения обучением; метрика, показывающая, 

насколько участникам понравился конкретный момент или этап, например выступление спикера, презентация, практическое за-

дание; количественные метрики, например количество клиентов [1]. 

Руководитель может анализировать, как обучение повлияло на продажи, производительность, качество работы, количество 

брака, цикл сделки, текучесть кадров и другие показатели. Хотя сотрудники часто отвлекаются во время онлайн-встреч и дистан-

ционного обучения, отказываться от удаленного формата никто не планирует. Вместо этого стараются удерживать внимание 

интерактивом. Популярнее становятся иммерсивные технологии: виртуальная реальность, дополненная реальность, смешанная 

реальность. Они пока не широко распространены в российском корпоративном обучении, но интерес к ним очевиден. 

Искусственный интеллект выступает в двух ролях: как предмет обучения и как инструмент корпоративного обучения, меняю-

щий его формат. Возможности на основе ИИ будут все глубже проникать во все направления обучения. Уже сегодня благодаря 

ему можно интегрировать курсы в ежедневные рабочие процессы, отслеживать данные по каждому обучающемуся в реальном 

времени, автоматизировать рутину. Таким образом, L&D-специалисты (они отвечают за обучение, развитие навыков и карьерный 

рост сотрудников) могут сосредоточиться на стратегии вместо администрирования. 

Компании все чаще предлагают не просто обучающие курсы, но и пространство для нетворкинга: корпоративные чаты, очные 

встречи, клубы выпускников. Ценностью становится не только контент, но и доступ к профессиональному сообществу — комью-

нити [9]. Современные подходы к обучению и развитию персонала в организациях охватывают широкий спектр методов и техно-

логий, которые помогают компаниям эффективно развивать своих сотрудников; они активно интегрируют цифровые технологии, 

персонализацию, социальное взаимодействие и фокус на непрерывном развитии. Эти методы направлены на повышение эф-

фективности, вовлеченности сотрудников и адаптацию к быстро меняющимся условиям рынка. Технологии адаптивного обучения 

динамически подстраивают учебный контент в реальном времени, исходя из успеваемости обучающегося, его реакции на мате-

риал и текущих знаний. Это позволяет минимизировать риски перегрузки информацией и поддерживать интерес к обучению. 

Сотрудники учатся не только у наставников, но и друг у друга — через совместное решение задач, обмен знаниями, взаимную 

поддержку и обратную связь. Это способствует формированию корпоративной культуры обмена знаниями и взаимопомощи. Ин-

струменты социального обучения включают корпоративные социальные сети, системы управления знаниями, платформы для 

онлайн-образования, где сотрудники могут делиться опытом и обсуждать кейсы. 

Наставничество помогает ускорить адаптацию новичков, передать уникальные знания внутри команды, повысить вовлечен-

ность и удержать опытных сотрудников. Также распространено реверсивное менторство, когда новички обучают более опытных 

коллег [10]. Сотрудники развивают навыки, работая над реальными задачами. Данный формат помогает формировать приклад-

ные навыки, вовлекать сотрудников и решать реальные задачи бизнеса. 

Решения о развитии сотрудников принимаются на основе реальных данных, а не интуиции. Аналитика показывает, как люди 

учатся и какие навыки действительно влияют на результат. Это позволяет точнее выстраивать обучающие программы, вовремя 
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актуализировать их и оценивать эффективность. Квалифицированный персонал определяет конкурентоспособность бизнеса. 

Сотрудники, прекратившие развиваться, становятся балластом для организации, тогда как правильно построенное корпоратив-

ное обучение превращает команду в мощный двигатель прогресса. Развитие корпоративного обучения прошло путь от споради-

ческих тренингов до систем, интегрированных в бизнес-стратегию. Современные подходы отличаются гибкостью, персонализа-

цией и ориентацией на практический результат [8]. При выборе подхода следует учитывать специфику корпоративной культуры, 

структуру и размер организации, а также текущие вызовы. Универсальных решений не существует — эффективная система обу-

чения всегда представляет собой уникальную комбинацию различных методов. 

Эффективное корпоративное обучение начинается с точной диагностики потребностей. Создание программы без учета ре-

альных запросов бизнеса превращает образовательный процесс в формальность, не приносящую пользы ни сотрудникам, ни 

компании. Прежде чем приступать к разработке программы, необходимо провести комплексный анализ по трем уровням: 

1) организационный уровень — анализ стратегических целей компании, бизнес-показателей, корпоративной культуры и ор-

ганизационной структуры; 

2) операционный уровень — выявление расхождений между фактическими и ожидаемыми результатами деятельности под-

разделений; 

3) индивидуальный уровень — определение знаний, навыков и установок, которые необходимо развивать у конкретных со-

трудников. 

Технологии трансформируют способы получения и усвоения информации. Инновационные методы корпоративного обуче-

ния не просто следуют за технологическими трендами — они создают принципиально новые возможности для развития персо-

нала [7]. В условиях быстрых изменений на рынке труда развитие сотрудников становится важнейшим направлением для компа-

ний: оно позволяет сохранять экспертизу и удерживать лучших специалистов. Для новых поколений сотрудников возможность 

учиться и строить карьеру внутри компании — ключевой фактор при выборе работодателя. Недостаток поддержки и возможно-

стей для развития может снижать уровень вовлеченности, что, в свою очередь, влияет на общую эффективность работы и удо-

влетворенность сотрудников. 

Важным инструментом удержания сотрудников является эффективная адаптация новичков. Компании, разработавшие чет-

кие процессы адаптации, как правило, демонстрируют более высокие показатели вовлеченности и удовлетворенности сотрудни-

ков. Ключевую роль в этом процессе играют системы обучения и развития, которые помогают вновь принятым сотрудникам 

быстро освоиться, предоставляя им необходимые ресурсы и вовлекая в корпоративную культуру через взаимодействие с колле-

гами и наставниками [13]. 

Успех современной компании напрямую зависит от профессионализма, мотивации и способностей персонала. Сегодня уже 

недостаточно просто нанять квалифицированных специалистов — важно создать такую среду, в которой каждый сможет посто-

янно учиться, осваивать навыки и внедрять их в практику. Квалифицированный персонал — важный ресурс любой компании. 

Один из способов сформировать команду профессионалов — самостоятельно готовить кадры с помощью собственной системы 

обучения. Если внедрить подходящее обучение персонала в организации, можно достичь следующих результатов. 

Более эффективно решать задачи бизнеса. Когда сотрудники учатся, они могут применить новые навыки в работе. Это ока-

зывает положительное влияние на доходы компании. 

Укреплять лояльность сотрудников. Корпоративное обучение — это форма нематериальной мотивации. Когда сотрудник ви-

дит, что работодатель вкладывает ресурсы в его развитие, он чувствует свою ценность и получает внимание со стороны компа-

нии. Это помогает поддерживать приверженность команде и желание работать с ней на долгосрочной основе. 

Привлекать новых сотрудников. Значительная часть соискателей считает важным наличие системы обучения в компании. 

Система профессионального роста делает бизнес более привлекательным для кандидатов, что облегчает процесс найма. Стра-

тегия обучения — это план действий компании по развитию персонала. В ней указывают, каких целей хочет добиться бизнес и 

какие инструменты для этого нужны. Она играет важную роль в улучшении бизнес-процессов, когда обучение персонала не про-

сто повышает его квалификацию, но и помогает в достижении стратегических целей организации [10]. 

Важно учитывать, что стратегии могут различаться в зависимости от того, на каком этапе развития находится компания и 

какие конкретные задачи необходимо решить. Например, можно исходить из того, какие навыки и в течение какого времени сле-

дует развивать. В рамках данного подхода выделяют такие стратегии обучения сотрудников. 

«Дефицит навыков» — эта стратегия направлена на устранение конкретных пробелов в знаниях и навыках сотрудников, ко-

торые мешают их эффективной работе. В основе стратегии лежит необходимость быстрого и точного реагирования на текущие 

потребности бизнеса. 

«Таланты сотрудников» — такая стратегия подразумевает, что работники еще глубже развивают свои сильные стороны. 

Это долгосрочный подход, направленный на формирование мотивации у сотрудников и повышение их вовлеченности в процесс 

развития компании. 
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Квалифицированный персонал — ключевой ресурс для любой компании, особенно для малого бизнеса, который не мо-

жет конкурировать с корпорациями в плане заработных плат и бонусов. Однако можно «растить» специалистов внутри компа-

нии через систему корпоративного обучения. Профессиональное развитие персонала помогает бизнесу работать эффектив-

нее, повышать производительность сотрудников, привлекать новые кадры и выступает как форма нематериальной мотива-

ции, которая повышает лояльность персонала. Обучение можно проводить очно, онлайн или в смешанном формате — в зависи-

мости от специфики и потребностей бизнеса. Чтобы создать систему обучения, нужно определить цели, запланировать бюджет, 

определить формат и методы, запустить программу, проанализировать результаты и при необходимости скорректировать мате-

риалы или процесс. 
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