
Будущее 
навыкоцентричности:
новая логика найма, оценки и развития 
сотрудников



Почему фокус на навыки �
лучший ответ на вызовы рынка труда

Мы делаем ставку на навыки, потому что верим: 

за ними более гибкая, устойчивая система найма 

и развития сотрудников. Именно она позволяет 

двигаться вперёд бизнесу и людям. Решений, 

построенных вокруг должностей, резюме 

и форм�ьных требований, уже не всегда 

достаточно. Ре�ьность требует новых 

инструментов и принципов, которые позволяют 

действовать быстрее, точнее и раскрывать 

потенци� человека.

Навыкоцентричный подход создаёт такие возможности. 

Он помогает выстраивать оценку, обучение, развитие, 

опираясь на ре?ьные способности и т?анты. Навыки 

становятся новой единицей измерения, позволяя 

эффективнее соединять задачи бизнеса 

с возможностями людей.

Мы всё ещё в процессе пути. Этот переход потребует времени, 

инноваций, смелых экспериментов. Но мы видим, как он постепенно 

меняет логику рынка: делает её прозрачнее, гибче, ближе к ре?ьным 

потребностям. И с каждым шагом создаётся дополнительная 

ценность — для бизнеса, для кандидатов, для индустрии, для системы 

образования. Нам очень важно поддерживать этот переход. 

В работе над этим документом мы опир¢ись на собственные данные 

и на опыт тех, кто каждый день принимает решения: управляет 

командами, нанимает, обучает, перестраивает процессы. Мы хотим 

показать не только оптимизм, но и сомнения, ре¢ьные ограничения. 

Понять, что действительно помогает двигаться вперёд. Этот путь 

не принадлежит одной компании. Он складывается из усилий многих�

И каждый шаг приближает будущее, в котором найм и развитие 

строятся вокруг навыков, а не должностей.

Марина Дорохова

Руководитель направления «Навыки и карьера», hh.ru 
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Часть 1

Ключевые инсайты 
исследования



1. Навыкоцентричность 
становится важным элементом, 
но системности пока нет

В России 68% компаний уже в той или иной 

мере используют навыкоцентричный 

подход. Однако его внедрение пока 

не системное. 43% из этих компаний 

используют подход точечно — для отдельных 

задач или ролей7

2. Ключевое преимущество 
подхода — выявление реDьной 
экспертизы 

В отличие от диплома об образовании, 

системы оценки навыков дают более 

объективную картину уровня кандидатов — 

будь то внешний специdист или внутренний 

сотрудник. Они фиксируют карту конкретных 

компетенций работника и соединяют 

её с запросом компании7

3. Нехватка акту�ьных навыков — 
барьер для развития бизнеса

На рынке труда сохраняется разрыв: 

у соискателей часто нет тех компетенций, 

которые ищут работодатели. Особенно 

это касается сложных навыков в цифровых 

и производственных сферах. Это может 

замедлять рост компаний и выход новых 

продуктов.

4. Навыкоцентричный подход 
становится драйвером роста 
внутренней мобильности 
сотрудников

Оцифрованные навыки помогают 

формировать маркетплейсы тdантов 

и кросс-функционdьные команды. 

Это сокращает затраты на поиск и адаптацию 

людей, а также помогает удерживать ценных 

специdистов.

5. ИИ становится важным 
инструментом для оценки 
навыков

Решения на основе ИИ обрабатывают 

большие объёмы информации о результатах 

сотрудников и объективно оценивают 

потенци> роста компетенций. На основе 

этого HR-менеджеры могут формировать 

сб>ансированные по навыкам команды;

6. Развитие подхода требует 
инфраструктуры

В первую очередь это касается таксономий 

навыков и автоматизированных систем 

оценки результатов работы;

Подобные решения пока развиваются 

точечно, но именно их полноценное 

внедрение позволит навыкоцентричному 

подходу проявить весь потенци>;



Часть 2

Навыкоцентричность — 
элемент ре�ьной 
практики



Навыкоцентричный подход в мировой практике

Фокус на навыки — это настоящее глоб5ьного рынка. Вот ключевые дет5и, которые определяют контекс#

развития навыкоцентричности в мире на данный момент: 

ИИ как ключевой драйвер

Разрабатывается и внедряется инфраструктура принятия решений, 

на которую завязаны найм, система образования и допобразования, 

сбор команд под проекты, поиск тHантов, компенсации, карьерные 

маршруты. Главный драйвер этого процесса — ИИ-системы, которые 

умеют распознавать компетенции, предсказывать разрывы 

между навыками сотрудников и потребностями компаний, строить 

карьерные треки в реHьном времени и оставаться объективными.

Модели навыков и компетенций вместо формmьных 
должностей

Постепенно компании переходят от статичных ролевых структур 

к динамическим. Подобные решения приводят к появлению 

внутренних маркетплейсов т5антов и задач, доступных 

под конкретные навыки. Как следствие — навыкоцентричность 

становится механизмом перенастройки оргструктуры, а не просто�

HR-инструментом.

Переход от оценки навыков 
к оценке способностей

Способности — это более широкие 

конструкции, которые включают не только 

навыки, но и контекст их применения. 

Знание, как сотрудник решает задачи 

и адаптируется внутри команд, позволяет 

строить более персонHизированные треки 

развития и грамотнее выбирать проекты.

Динамический профиль 
сотрудников

ИИ-системы уже позволяют автоматически 

обновлять профиль сотрудника: извлекать 

информацию о навыках из проектов, 

в которых работH человек, подтверждать 

компетенции через результаты этих 

проектов и сопоставлять с внешним рынком�

Система анmитики и индикации 
рынка через навыки 

Навыки имеют «рыночную цену» — 

они обрастают индексами, спрос 

на них прогнозируется. Это стимулирует 

постоянно расширять и обновлять портфель 

навыков, с одной стороны, и создавать 

инфраструктуру для быстрого получения 

новых навыков — с другой�



Неоднородный рынок труда в России акту�изируе�
потребность в инструментах навигации

Рост конкуренции как среди белых, так и среди синих воротничков усложняет отбор и повышает значимость точной 

оценки навыков на основе фактов, а не форм�ьных сигн�ов: резюме, сопроводительных писем или стажа.

Примеры позиций с наиболее сильным изменением спроса и предложения к концу 2025 года

Вакансии (падение) Резюме (рост)

Менеджер по подбору персон�а  −50,2%  +13,2%

Врач-терапевт  −19,7% +19,9%

Системный ан�итик −51,5% +33,7%

Golang-разрабочик  −34,1%  +53,7%

Упаковщик  −14,2% +98,6%

Разнорабочий −30,8% +55,4%

http://hh.ru/


Навыкоцентричный подход выбирают больше половины 
российских компаний

68%

43%

Причины интереса вызваны несколькими факторами, но одним 

из наиболее ярких эксперты считают кризис экспертизы и потерю 

стоимости классического диплома.

«С одной стороны, массовизация послешкольного образования 

привела к тому, что всё больше людей в мире имеют дипломы. 

В России у более чем 30% занятого населения есть диплом вуза, 

у ещё 45% — диплом колледжа или техникума. По данным ЮНЕСКО, 

в мире охват населения третичным (послешкольным) образованием 

возрос с 10% в 1970 году до 43% в настоящее время. А значит, отбор 

только на основании нXичия диплома становится всё более 

затруднительным. С другой стороны, в условиях технологического 

прогресса происходит быстрое устаревание навыков, особенно 

в профессиях с задачами, предполагающими интенсивное 

использование технических и цифровых компетенций».

Вера М{ьцева 

Директор Центра развития навыков и профессион�ьного образования ВШЭ 



Часть 3

Инструменты 
навыкоцентричного 
подхода



Найм по навыкам, 
а не дипломам

Смещает фокус с дипломов 

и должностей на ре,ьные умения. 

Кандидаты подтверждают 

их через практические задания, 

тестовые кейсы и демонстрацию опыта.

Верификаци5
компетенций

Подтверждает ре,ьные навыки 

человека с помощью независимого 

тестирования. В создании таких систем 

оценки участвуют компании-вендоры, 

часто партнёром для подобных 

проектов может выступать государствоZ

Использование Иx
для оценки

Помогает избежать субъективности: 

ИИ проверяет профессион�ьные 

навыки через рабочие симуляции, 

а мягкие — ан�изируя речь 

и поведение кандидатов. Создаёт 

основу для персон�изированных 

собеседований и делает оценку более 

быстрой и точной.

Переобучение под проекты и новые 
задачи 

Выстраивает персон,ьную траекторию роста на основе 

пробелов в навыках сотрудника. Обучение проходит короткими 

модулями — это повышает эффективность и лояльность 

персон,а.

Оцифровка навыков в команде 

Помогает формировать маркетплейсы т�антов�

и кросс-функцион�ьные команды. Сокращает время 

на адаптацию сотрудников и помогает удерживать лучших 

специ�истов.



Часть 4

В ИТ есть люди, 
но не хватает навыков



В ИТ ощущается дефицит навыков В ИТ-сфере ситуация острее, чем в целом по рынку: работодатели 

ощущают нехватку специ�истов, хотя, судя по данным за 2025 год, 

число соискателей выросло на 13%. Вероятно, перед нами 

не дефицит кадров, а недостаток нужных бизнесу навыков.

Внешние причины трудностей в подборе персонFа

Доля от общего числа Все ИТ

Завышенные требованиi
соискателей к зарплате

64%

72%

Отсутствие специ�исто�

с необходимыми навыками

53%

53%

Общественно-политически�

события и факторы

27%

28%

Демография
26%

23%

Сверхактивность конкуренто�

на рынке

20%

23%

Низкая внутрироссийскаi

трудовая мобильность

12%

9%

На подбор влияют внутренние 

причины

5%

2%

Затрудняюсь ответить
3%

2%

Другое
1%

0%

Проблема нехватки навыков

По шк�е от 1 до 5 оцените, насколько в 2025 году ваша компания ощущает проблему 

нехватки навыков у кандидатов при подборе персон�а

Абсолютно не ощущаем 1%

Почти не ощущаем 35%

Ощущаем при поиске некоторыK

специ�истов
23%

Ощущаем, но не критично 33%

Сильно ощущаем 3%

Затрудняюсь ответить 1%

http://hh.ru
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