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корпоративного обучения специалистов в каждый временной период. Статья содержит описание следующих 
исторических этапов развития корпоративного обучения: формирование первых корпоративных сообществ 
(1636–1799 гг.); развитие идеи корпоративного обучения (1800–1902 гг.); возникновение бизнес-школ (1920–
1960 гг.); открытие корпоративных университетов (1961–1989 гг.); развитие корпоративных университетов, 
форм, методов корпоративного обучения, увеличение количества корпоративных университетов (1990 г. – 
наст. вр.). При рассмотрении современного этапа развития корпоративного обучения специалистов были 
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За последние десятилетия в мировой 
экономике происходят значительные пре-
образования. Процессы глобализации, 
ставшие причиной отмены географических 
и отраслевых барьеров, привели к обостре-
нию конкуренции на рынках и возможности 
получения рыночных преимуществ и до-
полнительных возможностей компаниями 
не за счет масштаба, а с помощью способ-
ности оставаться всегда актуальными, со-
временными и эффективно реагирующими 
на нужды потребителей.

Подготовка персонала нового типа для 
предприятий нового типа требует измене-
ния системы подготовки персонала и вне-
дрения в нее корпоративного обучения.

Понятию корпоративного обучения уде-
ляют внимание такие исследователи, как 
М.В. Кларин, М.А. Коробкина, А.Л. Мень-
шиков, Л.В. Карташов, С.В. шекшня 
и др. [6, 12, 13].

Термин «корпоративное обучение» эти-
мологически состоит из двух определений 
«корпорация» и «обучение».

Корпорация (от лат. corporatio – объ-
единение, сообщество) – организованная 

группа, характеризующаяся замкнутостью, 
максимальной централизацией и автори-
тарностью руководства, противопоставляю-
щая себя другим социальным общностям на 
основе своих узко индивидуалистических 
интересов [4].

Обучение – 1) специально организован-
ный, управляемый процесс взаимодействия 
учителей и учеников, направленный на ус-
воение знаний, умений и навыков, формиро-
вание мировоззрения, развитие умственных 
сил и потенциальных возможностей обу-
чаемых, выработку и закрепление навыков 
самообразования в соответствии с постав-
ленными целями; 2) пробуждение и удов-
летворение познавательной активности 
человека путем его приобщения к общим 
и профессиональным знаниям, способам их 
получения, сохранения и применения в лич-
ной практике; 3) целенаправленное влияние 
на развитие информационно-операционной 
сферы человека; 4) двусторонний процесс, 
осуществляемый учителем (преподавание) 
и учащимся (учение) [4].

Выявление основных признаков и ин-
теграция двух понятий позволили сфор-
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мулировать определение корпоративного 
обучения.

Корпоративное обучение мы рассма-
триваем как специально организованный, 
управляемый процесс взаимосвязанной 
деятельности преподавателя и сотрудников 
обучающейся компании, направленный на 
усвоение ими новых знаний, умений и на-
выков, формирование мировоззрения, раз-
витие умственных сил и потенциальных 
возможностей с целью повышения эффек-
тивности работы каждого его члена в от-
дельности и всей компании в целом.

Корпоративное обучение как особый 
вид обучения имеет свою историю ста-
новления и развития. Целью данной стати 
выступает рассмотрение историографии 
проблемы корпоративного обучения сотруд-
ников на основе выявления этапов его раз-
вития и представления их характеристик. 

В процессе проведенного нами теорети-
ческого анализа были выделены следующие 
пять этапов в историографии проблемы 
корпоративного обучения: формирование 
первых корпоративных сообществ; раз-
витие идеи корпоративного обучения; 
возникновение бизнес-школ; открытие 
корпоративных университетов; развитие 
корпоративных университетов и внедрение 
интерактивных и информационных техно-
логий корпоративного обучения. 

Обозначим исторические периоды 
и представим краткую характеристику вы-
деленных этапов.

Этап 1. Формирование первых корпора-
тивных сообществ (1636–1799 гг.)

В этот период первые корпоративные 
сообщества зародились в религиозных об-
щинах, чей образ жизни опирался на следу-
ющие ценности:

– осуждение праздности и расточительства;
– доктрина призвания;
– культ трудолюбия и трудового успеха;
– упорство в осуществлении целей;
– стоическое отношение к жизненным 

неудачам.
Здесь наличествовали атрибуты пури-

танского корпоративного духа: отрицание 
внешней роскоши и чинопочитания, офи-
циальной присяги, клятв, простота в речи, 
одежде, поведении, искренность и правди-
вость. Обучение, образование и воспита-
ние рассматривались как основной фактор 
сохранения жизнеспособности общины 
и каждого ее члена. Каждый член пуритан-
ского общества (конгрегации) должен был 
соблюдать контракт, при котором все обще-
ство и каждый его индивидуум по обоюд-
ному согласию следовали набору опреде-
ленных правил – кодексу протестантской 
этики, а руководство конгрегации при этом 

отчитывалось и несло ответственность 
перед его членами. Корпоративная пури-
танская школа переросла в систему образо-
вания, а общая система организации школ 
низшего и повышенного уровня способ-
ствовала тому, что в 1636 г. была открыта 
Гарвардская коллегия. Выступив инициа-
тором создания школы и определив ее мис-
сию, переселенческие общины обозначили 
себя субъектом образовательного проекта. 

Этап 2. Развитие идеи корпоративного 
обучения (1800–1902 гг.)

В этот период начинает формировать-
ся новая система профессиональной под-
готовки специалистов – система обучения, 
погруженного в практику. Наблюдается 
ускорение темпа изменений в различных 
структурах общества, которое привело 
к тому, что организации вынуждены были 
в работе со своими «учениками» не только 
осваивать те знания, которые закреплены 
в культуре, знания-умения, созданные на 
основе практики той или иной професси-
ональной сферы деятельности, но также 
и ориентировать их на решение некоторых 
практических задач. Именно в этот пери-
од в процессе корпоративного обучения 
начинает использоваться и доминировать 
практико-ориентированный подход. Целью 
данного подхода является формирование 
у обучающихся практических умений, необ-
ходимых работодателю для их эффективной 
профессиональной деятельности. Данный 
подход способствует развитию внутренней 
мотивации обучающихся, мышления, вооб-
ражения и их творческих способностей.

Этап 3. Возникновение бизнес-школ 
(1902–1960 гг.)

Это период характеризуется тем, что 
в СшА возникают бизнес-школы, а также 
появляются различные организации, специ-
ализирующиеся на обучении узкопрофес-
сиональным специальностям [3]. Первая 
бизнес-школа «Дармут колледж» появилась 
в городе Ганновер штата Нью-Гемпшир. 
В 1902 г. был осуществлен первый выпуск 
магистров делового администрирования. 
В последующие десятилетия бизнес-обу-
чение начинают включать в программы все 
ведущие мировые университеты. На дан-
ном этапе развития корпоративного обуче-
ния возникает новая группа преподавателей 
под названием «тренеров». Преподавателя-
ми-тренерами становились либо «академи-
ки», уходившие на узкопрофессиональную 
стезю, либо практики из соответствующей 
области профессиональной деятельности. 
Данное название преподавателей было 
выбрано не случайно. Оно связано с тем, 
что основной формой обучения педагогов 
были избраны именно тренинги, а доми-
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нирующими методами обучения выступа-
ли методы кейсов, основанные на анализе 
практических ситуаций и тщательно разра-
ботанных решений конкретных практиче-
ских задач. 

Этап 4. Открытие корпоративных уни-
верситетов (1961–1989 гг.).

На четвертом этапе в 70-е годы 20 века 
на базе бизнес-школ сформировались пер-
вые корпоративные университеты, назна-
чением которых стало не только обучение 
специалистов, погруженное в текущую 
практику, но и разработка специальных про-
грамм обучения, направленных на решение 
будущих практических задач, возникающих 
в процессе развития науки и техники. 

Корпоративные университеты стали 
новой учебной парадигмой, необходимой 
для подготовки персонала нового типа для 
энергичных глобальных компаний. Корпо-
ративный университет становится в этот 
период своеобразной формой обучения 
персонала, которое проводится зачастую 
в стенах самой организации и в основном 
ее собственными силами. Корпоративный 
университет выступает уже структурным 
подразделением организации, а система 
обучения в нем опирается на корпоратив-
ную идеологию, основывается на единой 
концепции и методологии, охватывает все 
уровни организации: управленческие уров-
ни и уровни рядовых подчинённых специа-
листов. В компаниях возникают и начинают 
работать механизмы непрерывного совер-
шенствования и повышения эффективности 
реализуемых ею проектов, внедряются но-
вые схемы управления, производится оцен-
ка и аттестация сотрудников, развивается 
управленческий потенциал, происходит об-
учение и развитие персонала, выявляются 
и совершенствуются условия развития кор-
поративной культуры организаций.

При создании корпоративного универ-
ситета организации приходится пройти сле-
дующие этапы:

– описание миссии и основных бизнес-
процессов;

– комплексная оценка организационной 
структуры и кадрового состава;

– разработка программ обучения для 
специалистов различного уровня.

Первый корпоративный университет 
Gamburger University появился в компании 
McDonalds в 1961 г. Целью данного корпо-
ративного университета являлась подго-
товка новых квалифицированных кадров, 
чтобы идеология фирмы присутствовала 
во всех странах, где представлена торговая 
марка McDonalds. Следующими организа-
циями, внедрившими опыт корпоративного 
обучения в рамках корпоративных универ-

ситетов, стали: Disney University, Coca-Cola, 
Motorola, Procter&Gamble, General Electric.

Этап 5. Развитие корпоративных уни-
верситетов и внедрение интерактивных 
и информационных технологий корпора-
тивного обучения (1990 г. – наст. время)

Современный этап развития корпоратив-
ного обучения связан с развитием корпора-
тивных университетов и применением в них 
современных образовательных технологий. 
Начало данного этапа пришлось на 90-е годы 
двадцатого века, в это время произошел зна-
чительный рост количества корпоративных 
университетов (от 400 до 1600), они стали об-
разовываться даже в небольших компаниях 
со штатом от 500 человек. Данные структуры 
в различных компаниях имеют различные 
формы организации и названия: корпоратив-
ные академии, институты, университеты.

Для современного этапа развития кор-
поративного обучения характерно активное 
применение новых интерактивных и ин-
формационных методов, форм, средств 
и в целом технологий: модульное обучение, 
дистанционное обучение, наставничество, 
обучение действием, обучение в рабочих 
группах, метафорическая игра, обучение 
по методу «Shadowing», обучение по ме-
тоду «Secondment», обучение по методу 
«buddying» [1].

Рассмотрим особенности перечислен-
ных методов, форм и технологий корпора-
тивного обучения.

Модульное обучение. Модуль – логиче-
ски завершенная единица учебного мате-
риала. Каждый модуль содержит опреде-
ленную самостоятельную порцию знаний, 
формирует необходимые умения. После из-
учения каждого модуля обучающиеся полу-
чают рекомендации преподавателя по даль-
нейшей работе [2, 7].

Дистанционное обучение – это обучение 
на расстоянии, без личного контакта между 
преподавателем и учащимся, основано на 
применении современных информацион-
ных и телекоммуникационных технологий.

Обучение в рабочих группах – это такое 
обучение, когда перед специалистами ста-
вится определенная задача, которую необ-
ходимо решить за определённое времени, 
для ее решения формируется рабочая груп-
па, которой нужно разработать алгоритм 
действий для эффективного решения по-
ставленной задачи. 

Обучение действием – это обучение 
с применением форм групповой работы. 
Оно строится на проживании ситуаций, ре-
шении проблемных и творческих задач, по-
лучении практических знаний. Метафори-
ческая игра применяется для поиска нового 
способа решения ситуации, для решения 
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берется метафора. По окончании игры про-
водится ее разбор, чтобы выявить эффек-
тивные модели поведения и перенести их 
на рабочую ситуацию [11].

Наставничество – это передача стар-
шим по возрасту и более опытным челове-
ком своих знаний о том, как выполнить то 
или иное задание [10]. Обучение на рабочем 
месте, основной целью которого является 
оперативное вовлечение новых сотрудни-
ков в выполнение должностных обязанно-
стей и деятельность организации.

Обучение по методу «Shadowing» – это 
такой вид обучения, где доминантой высту-
пает форма наставничества при которой про-
исходит временное прикрепление сотрудника 
к руководителю для включенного наблюде-
ния за особенностями и приемами работы. 

Обучение по методу «buddying» – это 
обучение, где форма наставничества, осно-
ванная на поддержке сотрудника коллегой 
и/или руководителем, базируется на прин-
ципе полного равенства. 

Обучение по методу «Secondment» – 
это обучение, где используется «коман-
дирование» сотрудника на определенное 
время в другую структуру для овладения 
им необходимыми навыками. Может быть 
внутренним (обмен сотрудниками между 
подразделениями компании), и внешним – 
сотрудники отправляются на работу в ком-
пании другой области деятельности (ком-
мерция, государственный сектор, школы, 
небольшие локальные компании, благотво-
рительные ассоциации) [10].

По видам обучение делится на подго-
товку новых работников, переподготовку, 
повышение квалификации, развитие компе-
тенции. По формам обучение бывает: груп-
повое и индивидуальное. По длительности 
можно выделить долгосрочное и кратко-
срочное обучение.

Методы корпоративного обучения мож-
но классифицировать:

1) на пассивные и активные;
2) индивидуальные и групповые;
3) с отрывом от производства и без от-

рыва от производства.
Наиболее распространенными метода-

ми корпоративного обучения в России явля-
ются модульное обучение, наставничество, 
обучение в рабочих группах, обучение дей-
ствием и метафорическая игра. Дистанци-
онные методы обучения набирают популяр-
ность и привлекают все большее количество 
компании их применяющих, также можно 
отметить тенденцию увеличения числа пло-
щадок, реализующих образовательные про-
граммы дистанционно.

Специалисты сегодня вынуждены по-
стоянно пополнять свои профессиональные 

знания, компетенции для того, чтобы быть 
конкурентоспособными, востребованными 
на рынке труда и удовлетворять потребно-
стям компаний. Данная проблема решает-
ся как сотрудниками самостоятельно, так 
и кадровыми службами компаний, которые 
уделяют должное внимание повышению 
квалификации своих работников через кор-
поративное обучение.
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