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Аннотация. Актуальность построения типологических моделей корпоративного обучения обусловлена 

двумя факторами. Первый – это новые законодательные подходы к развитию отечественной системы 

образования, демонстрирующие, что корпоративное обучение приобрело свойство её компонента. В этой связи 

предложено определение двух новых для теории корпоративного обучения взаимосвязанных терминов – 

профессиональное корпоративное обучение и модель профессионального корпоративного обучения. 

Второй фактор связан с тем, что расширяющаяся практика моделирования объективно обуславливает 

важность построения идеализированной модели корпоративного обучения, выступающей в качестве типа, то 

есть объекта, в обобщённом виде представляющего этот феномен. С позиции системного подхода структура 

такой модели включает по меньше мере три составляющие её типологические модели: организационная, 

компетентностная и процессная. 

Типологическая модель профессионального корпоративного обучения – это такая мысленно представляемая 

идеализированная система, которая является обобщённой, «образцовой» для множества эмпирически данных 

объектов этого вида обучения и выступает в качестве своего рода шаблона для построения моделей обучения 

в конкретной организации, предприятии, фирме, корпорации. 

Каждая типологическая модель представляет собой определённую целостность, которая описывается через 

её структуру (то есть совокупность компонентов и связей между ними), внешние связи и технологию 

построения на её основе моделей корпоративного обучения в конкретной организации. Последнее 

продемонстрировано на примере IT-компании «Такском», в которой разработаны и реализуются модели 

обязательного обучения, индивидуального обучения, грейдового обучения, компенсирующего обучения, 

тренингового обучения, а также обучения по квалификационным группам. 
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Abstract. The relevance of building typological models of corporate training is determined by two factors. The first is 

new legislative approaches for developing the domestic education system, demonstrating that corporate education has 

acquired the property of its component. In this regard, the definition of two interrelated terms new to the theory of 

corporate education is proposed – professional corporate training and the model of professional corporate training. 

The second factor is related to the fact that the expanding practice of modeling objectively determines the importance 

of building an idealized model of corporate training, acting as a type, i.e., an object that generalizes this phenomenon. 

From the perspective of a systematic approach, the structure of such a model includes at least three components of its 

typological models: organizational, competence and process. 

The typological model of professional corporate training is a mentally imagined idealized system that is generalized, 

«exemplary» for a variety of empirically given objects of this type of training and acts as a kind of template for building 

training models in a specific organization, enterprise, firm, corporation. 

Each typological model represents a certain integrity, which is described through its structure (i.e., a set of components 

and links between them), external links, and technology for building corporate learning models based on it in a particular 

organization. The latter is demonstrated by the example of the IT company Taxcom, which has developed and implements 

models of compulsory education, individual training, grade training, compensatory training, training learning, as well as 

training by qualification groups.. 

Key words: professional training; corporate training; typological model; organizational model; competence model; 

process model  
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Введение 

Термин «модель корпоративного обучения» 

широко используется в научной литературе 

и практике, но чаще всего в контексте проблема-

тики осуществляемого исследования. В центре 

внимания учёных построение лишь конкретных 

моделей, например, моделей структурных под-

разделений, осуществляющих корпоративное 

обучение (В. В. Макаров, Т. А. Блатова и др.); 

образовательного аутсорсинга как формы его 

организации (О. В. Гнездова), обучения отдель-

ных категорий работников (Е. А. Алямкина, 

М. К. Марушина, О. В. Флёров и др.) и т. д. 

К решению проблемы типологизации моделей 

корпоративного обучения в первые пятнадцать 

лет текущего века обращались Е. А. Алямкина, 

Е. В. Зимина, О. В. Нестерова, Е. Б. Франтова и 

др., однако лишь в контексте проблематики осу-

ществляемых каждым из них исследований. Так, 

например, Е. В. Зимина выделила три типологи-

ческие модели корпоративного обучения, соче-

тание элементов которых она использовала для 

построения авторской модели с применением 

синергетического подхода. 

До настоящей статьи исследователи в области 

корпоративного обучения не ставили своей це-

лью разработку и обоснование типологических 

моделей корпоративного обучения. Их построе-

ние является, несомненно, самостоятельной про-

блемой, особенно если учитывать расширяющу-

юся популярность моделирования как метода 

исследовательской работы и практической орга-

низации корпоративного обучения. 

Следует обратить внимание, что в последние 

десять лет число научных работ в области кор-

поративного обучения резко снизилось, а внима-

ние учёных сконцентрировалось на таких новых 

явлениях, как его цифровизация, взаимодействие 

предприятий, фирм, организаций с колледжами и 

вузами в подготовке специалистов и т. д. 

(Н. В. Кожухова, М. К. Марушина, И. С. Стима-

рова и др.) Однако эти и другие «приращения» 

научного знания пока ещё не соотнесены с уже 

сложившимися в теории корпоративного обуче-

ния представлениями о моделях корпоративного 

обучения. 

Целью проведённого авторами статьи иссле-

дования является построение и обоснование ти-

пологических моделей профессионального кор-

поративного обучения.  

Методы исследования 

Теоретические методы, в числе которых: 

– сравнительный анализ, позволивший опре-

делить, сопоставить, установить сходство и раз-

личие результатов исследования учёными, выяв-

ляющих признаки группирования моделей кор-

поративного обучения;  

– структурный анализ, используемый для вы-

деления и изучения совокупности элементов, 

отношений и связей между ними, характерных 

для разных видов таких моделей;  

– содержательный анализ, представляющий 

собой метод изучения сущностных характери-

https://elibrary.ru/IQYPJF
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стик разработанных моделей корпоративного 

обучения;  

– логико-методологический анализ, дающий 

возможность получить и сравнить представления 

о типологии, классификации и систематизации 

в контекстах конкретных исследований. 

В числе эмпирических методов исследования 

приоритетное значение принадлежит методу 

включённого наблюдения, используемого авто-

рами статьи как руководителями и преподавате-

лями в системе корпоративного обучения в орга-

низациях по месту своей работы, и методу си-

стематизации, который применялся для упорядо-

чивания эмпирических фактов в единую систему 

путём объединения отдельных его частей в целое 

по характерным признакам каждой. 

Информационной базой исследования послу-

жили законодательные акты Российской Федера-

ции, регламентирующие содержание и организа-

цию профессионального обучения, устанавлива-

ющие соотношение понятий «организация», 

«корпорация», «фирма»; исследования общена-

учных и специфических для корпоративного 

обучения проблем моделирования; научные ра-

боты авторов статьи, размещённые в библиогра-

фическом списке [Евстратов, 2024; Хромов, 

2024; Юсупов, 2024]. 

Результаты исследования 

Термин «корпоративное обучение» является 

самым распространённым в рассматриваемой 

в настоящей статье области научных исследова-

ний, хотя и не имеет общепринятого толкования. 

Например, О. Б. Пирожкова и Л. Н. Терновая ис-

пользуют его для обозначения «организованного 

в интересах корпорации и её сотрудников про-

цесса взаимодействия обучающих и обучающих-

ся, осуществляемого как внутри организации, так 

и вне её, направленного на решение учебных за-

дач и обеспечивающего профессиональное раз-

витие сотрудников» [Пирожкова, 2021, с. 94]. 

Как синоним термина «корпоративное обучение» 

используется словосочетание внутрифирменное 

обучение, применяемое в ситуациях его осу-

ществления только в учебных подразделениях 

предприятия, фирмы, корпорации, организации. 

Исследование, осуществлённое С. С. Хромо-

вым, позволило установить, что специфику кор-

поративного обучения исследователи видят 

в том, что оно отвечает нуждами и стратегии 

компании, её конкурентоспособности и разви-

тию, повышает профессиональную компетент-

ность работников; влияет на повышение эффек-

тивности работы как персонально каждого ра-

ботника, так и организации в целом; обеспечива-

ет эффективность функционирования компании, 

повышение доходности и расширение сфер вли-

яния, формирует способность работников отве-

чать вызовам рынка труда в быстро меняющейся 

среде, удовлетворяет образовательные потребно-

сти обучающихся, способствует профессиональ-

ному развитию сотрудников.  

С. С. Хромов проанализировал многочислен-

ные определения понятия «корпоративное обу-

чение», которые используются современными 

исследователями, и на основе контент-анализа 

выделил следующие наиболее часто употребляе-

мые единицы-признаки в характеристике данно-

го понятия: 

– эффективность работы компании (частота 

употребления 77 %); 

– профессиональное развитие, эффективность 

работы сотрудников (69 %); 

– постоянный, непрерывный процесс (61 %); 

– знания, умения, профессиональный опыт 

(46 %)  

На основе результатов контент-анализа ис-

следователем предложено следующее определе-

ние: корпоративное обучение – это процесс 

овладения сотрудниками компании знаниями, 

умениями, профессиональным опытом для до-

стижения эффективности работы компании и 

профессионального развития каждого её сотруд-

ника [Хромов, 2024, с. 458].  

Ещё один термин – «корпоративное образова-

ние» применяется, когда исследователи рассматри-

вают его в качестве компонента отечественной си-

стемы образования. «В соответствии с принятыми 

в нашей стране законодательными подходами 

к системе образования, – пишет Р. А. Долженко, – 

она может быть дополнена элементом корпоратив-

ного образования [Долженко, 2017, с. 7]. 

Отражением такого подхода является исполь-

зование в литературе последних лет такого сло-

восочетания, как внутрикорпоративное дополни-

тельное профессиональное образование. Оно 

применяется, например, в исследованиях Центра 

экономики непрерывного образования РАН-

ХиГС, которые нацелены на мониторинг допол-

нительного профессионального образования, 

в состав которого включается корпоративное 

обучение. 

Новые законодательные подходы к понима-

нию его места в отечественной системе образо-

вания отражены в редакциях последних лет Фе-

дерального закона «Об образовании в Россий-
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ской Федерации». Например, статья 73 «Органи-

зация профессионального обучения» Федераль-

ного закона устанавливает, что профессиональ-

ное обучение может осуществляться в структур-

ных подразделениях юридических лиц. 

В соответствии со статьей 48 Гражданского 

кодекса юридическим лицом признается органи-

зация, которая имеет обособленное имущество 

и отвечает им по своим обязательствам. В нало-

говом кодексе Российской Федерации термин 

«организация» используется как общий по отно-

шению к предприятию, фирме, корпорации.  

Перечисленные законодательные подходы 

и определения терминов в нормативных право-

вых документах дают основание для введения и 

полноценного использования термина «профес-

сиональное корпоративное обучение». Авторами 

настоящей статьи предложено следующее опре-

деление: корпоративное профессиональное обу-

чение – это организуемое в структурных подраз-

делениях организаций, предприятий, фирм, кор-

пораций обучение, направленное на овладение 

их работниками знаниями, умениями, професси-

ональным опытом, приобретение и / или разви-

тие профессиональной компетенции для дости-

жения эффективности работы организации 

и профессионального развития каждого её ра-

ботника. 

Построение типологии моделей осуществля-

ется во многих областях научного знания. Так, 

исследование, проведённое В. З. Юсуповым, 

позволило «в качестве наиболее общих выделить 

8 типов моделей», в числе которых типологиче-

ские модели образовательной системы, образова-

тельного процесса, образовательной среды и др. 

[Юсупов, 2024, с. 188].  

Исходными основаниями для конструирова-

ния такого определения являются наиболее об-

щие определения понятия «модель» и «профес-

сиональное обучение». К числу универсальных, 

наиболее распространённых в исследованиях 

определений моделирования относится опреде-

ление В. А. Штоффа: «Под моделью понимается 

такая мысленно представляемая или реализован-

ная система, которая, отображая или воспроиз-

водя объект исследования, способна замещать 

его так, что даёт нам новую информацию об объ-

екте» [Штофф, 1966, с. 19]. 

Понятие профессиональное обучение Феде-

ральный закон «Об образовании в Российской 

Федерации» трактует как «вид образования, ко-

торый направлен на приобретение обучающими-

ся знаний, умений, навыков и формирование 

компетенции, необходимых для выполнения 

определенных трудовых, служебных функций 

(определенных видов трудовой, служебной дея-

тельности, профессий)» [Федеральный закон «Об 

образовании …»]. 

Раскрывая содержательные характеристики 

профессионального обучения, Федеральный за-

кон связывает его с направленностью на приоб-

ретение обучающимися профессиональной ком-

петенции для работы с конкретным оборудова-

нием, технологиями и т. д.; с повышение квали-

фикации, переподготовкой по профессиям, 

должностям работников. 

Следует обратить внимание, что модели кор-

поративного обучения разрабатываются и иссле-

дуются во многих областях научного знания. 

В педагогической науке внимание концентриру-

ется на реализации образовательной функции 

корпоративного обучения; в экономике – на его 

построении как бизнес-процесса; в социологии – 

на использовании корпоративного обучения как 

средства дополнительной социализации персо-

нала современной организации; в теории управ-

ления – на построении рассматриваемого вида 

обучения как подсистемы управления производ-

ственной деятельностью предприятия. Однако 

традиционно учёные анализируют и выбирают 

в качестве исходного одно из наиболее распро-

странённых в науке определений понятия модель 

и далее переходят к описанию конкретной моде-

ли или определённой группы моделей. 

Обращение к перечисленным выше научным 

и нормативным правовым источникам информа-

ции служит основанием для следующего опреде-

ления: модель профессионального корпоратив-

ного обучения – это такая мысленно представля-

емая или реализованная система, которая отоб-

ражает или воспроизводит его как вид обучения, 

организованного в учебных структурах органи-

заций, предприятий, фирм, корпораций в целях 

повышения эффективности их работы и профес-

сионального развития каждого сотрудника. 

Отметим, что если исходить из системного под-

хода к анализу профессионального корпоративного 

обучения, то основными характеристиками отоб-

ражающей её модели будут целостность, структур-

ность, взаимосвязь с внешней средой, иерархич-

ность, множественность описания системы. По-

следнее в силу принципиальной сложности и зна-

чимости для адекватного научного познания рас-

сматриваемого феномена требует построения мо-

делей, описывающих каждый аспект системы про-

фессионального корпоративного обучения. 
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Анализ научной литературы и собственного 

авторов настоящей статьи опыта организации 

корпоративного обучения показывает целесооб-

разность выделения по меньшей мере трёх ас-

пектов рассматриваемой системы: организаци-

онного, компетентностного и процессного. Это 

обуславливает построение соответствующих ти-

пологических моделей. 

Понятие «типологическая модель» использует-

ся в различных областях научного знания. Напри-

мер, в социологии широко известна типологиче-

ская модель мотивации В. И. Герчикова, которая 

построена на пересечении двух осей – мотивации и 

трудового поведения и служит основанием для по-

нимания моделей трудовой мотивации. 

Термин «типологическая модель» использу-

ется в исследованиях, посвящённых корпоратив-

ному обучению. Так, Е. Ю. Зимина в своей дис-

сертационной работе называет три традицион-

ные, с её точки зрения, для корпоративного обу-

чения типологические модели:  

– «Я-модель обучения» (индивидуальная под-

готовка и переподготовка руководителей, осу-

ществляемая по государственным и внутрифир-

менным программам обучения). 

– «Командная модель обучения» (для разных 

групп менеджеров компании по внутрифирмен-

ным программам обучения).  

– «Модель обучающей организации» (прове-

дение учебных занятий для всех групп работни-

ков фирмы по программам, составленным в со-

ответствии с исполняемыми функциональными 

обязанностями и направлениями профессио-

нальной деятельности обучающихся). 

К перечисленным трём автор исследования 

добавляет четвёртую, названную инновационной 

моделью корпоративного обучения, разработан-

ную на основе синергетического подхода [Зими-

на, 2009, с. 12–14].  

Е. Б. Франтова в качестве структурных ком-

понентов модели корпоративного обучения 

называет сотрудников и клиентов компании; 

преподавателей из числа работников компании и 

приглашённых специалистов; механизмы систе-

мы обучения, которые выстраиваются по анало-

гии с другими бизнес-процессами в компании 

[Франтова, 2006, с. 9]. 

Однако, используя термин «типологическая 

модель», Зимина и др. не дают его определения, 

сосредотачивая внимание на описании особенно-

стей каждой из них. В исследованиях последних 

двадцати лет названный термин не используется. 

Обратим внимание, что понимание типа как 

объекта, выступающего в качестве представителя 

некоторого множества объектов действительно-

сти, является достаточно устойчивым в науке. 

Тип, отмечает В. П. Филатов, «является своего 

рода шаблоном, поскольку представляет наиболее 

вероятностное, “образцовое” для определённой 

совокупности явление» [Филатов, 2007, с. 157]. 

С точки зрения авторов настоящей статьи, ти-

пологическая модель профессионального корпора-

тивного обучения – это такая мысленно представ-

ляемая идеализированная система, которая, являет-

ся обобщённой, «образцовой» для множества эм-

пирически данных объектов этого вида обучения и 

выступает в качестве своего рода шаблона для по-

строения моделей обучения в конкретной органи-

зации, предприятии, фирме, корпорации. 

Авторы настоящей статьи на основе прове-

дённого исследования и анализа собственного 

опыта организации корпоративного обучения 

включают в состав типологических следующие 

модели корпоративного обучения: организацион-

ную, компетентностную, процессную (рис. 1). 
 

 
Рисунок 1. Типовые модели корпоративного обучения 
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Типологическая организационная модель 

корпоративного обучения 

В соответствии с методологией системного 

подхода, корпоративное обучение является эле-

ментом системы более высокого уровня – систе-

мы отечественного образования, правовые, орга-

низационные и экономические основы которого 

установлены Федеральным законом 

от 29.12.2012 № 273-ФЗ «Об образовании в Рос-

сийской Федерации». В его статье № 73 и других 

нормативных правовых документах содержится 

перечень видов профессионального обучения, 

к которым относятся профессиональная подго-

товка, переподготовка, повышение квалифика-

ции, стажировка.  

Профессиональное корпоративное обучение 

чаще всего организуется как внутрифирменное, 

то есть осуществляется в подразделениях пред-

приятий, фирм, корпораций – корпоративном 

университете или корпоративном учебном цен-

тре (такие подразделения иногда называют спе-

циализированными), а также в структурном под-

разделении организации, для которого его осу-

ществление является лишь одной из функцио-

нальных задач (в связи с чем такие подразделе-

ния называют неспециализированными в органи-

зации корпоративного обучения).  

Другой вариант организации корпоративного 

обучения основан на использовании образова-

тельного аутсорсинга, предполагающего переда-

чу функций по управлению образовательным 

процессом сторонним организациям. В таком 

качестве выступают структурные подразделения 

образовательных организаций, реализующих 

программы основного и дополнительного про-

фессионального образования; образовательные 

организации дополнительного образования, спе-

циализированные аутсорсинговые организации.  

Таким образом, корпоративное обучение мо-

жет осуществляться как организованными струк-

турами предприятия, фирмы, корпорации, так и 

сторонними организациями (рис. 2). 

 
Рисунок 2. Внутрифирменная и аутсорсинговая организационные структуры корпоративного обучения 
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В практике корпоративного обучения тот 

и другой вариант его организации редко встреча-

ется в «чистом виде». Так, внутрифирменная мо-

дель корпоративного обучения допускает ис-

пользование возможностей внешнего обучения 

по отдельным компетенциям, приглашение 

внешних преподавателей, включение в состав 

обучающихся отдельных категорий работников 

организаций, сотрудничающих с компанией, 

и других лиц. 

Анализ научной литературы и собственного 

опыта корпоративного обучения дал основание 

для выделения следующей совокупности элемен-

тов типологической организационной модели: 

1. Организационная единица корпоративного 

обучения, представленная во внутрифирменной 

модели специализированными и неспециализи-

рованными структурными подразделениями ор-

ганизации, а в аутсорсинговой модели внешними 

организациями или их подразделениями.  

2. Субъекты организационного взаимодей-

ствия, в качестве которых выступают руководи-

тели (топ-менеджеры) фирмы, её структурных 

подразделений (линейные менеджеры), а также 

руководители структур, непосредственно орга-

низующих корпоративное обучение (например, 

директор корпоративного учебного центра). 

3. Участники корпоративного обучения – це-

левые аудитории (группы) обучающихся; препо-

даватели, бизнес-тренеры, инструкторы, настав-

ники; методисты, специалисты и другие катего-

рии работников подразделений, организующих 

корпоративное обучение. Конкретный состав 

участников обучения в значительной степени 

зависимости от того, какая модель использует-

ся – внутрифирменная или аутсорсинговая. 

4. Организационные связи, выражающие от-

ношения между организационными единицами 

корпоративного обучения, его субъектами и объ-

ектами. Они могут быть вертикальными, горизон-

тальными, линейными, функциональными и др. 

Наиболее распространённой в современном 

корпоративном обучении является внутрифир-

менная модель (слово фирма используется здесь 

как синоним слов предприятие, организация, 

корпорация). Упомянутые выше исследования 

Центра экономики непрерывного образования 

РАНХиГС показали, что установленное органи-

зацией обязательное, а также текущее повыше-

ние квалификации проходят в учебных подраз-

делениях средних и крупных предприятий 

61,2 % работников. При этом в IT-компаниях 

обучается 68,5 % сотрудников, в сфере услуг – 

48,5 % работников, среди рабочих и специали-

стов сферы производства – 40,3 %. 

Исследования Центра показали, что более 

80 % опрошенных обучающихся в системе внут-

рикорпоративного обучения получили конкрет-

ные знания для выполнения возложенных на них 

обязанностей и расширили свой профессиональ-

ный кругозор. При этом практически каждый 

второй участник опросов отметил, что обучение 

в целевых группах укрепило коллектив и «ко-

мандный дух» у сотрудников подразделений и 

организации в целом [Семионова, 2022, с. 47]. 

Типологическая модель внутрифирменного 

корпоративного обучения представлена на ри-

сунке 3. 
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Рисунок 3. Типологическая модель внутрифирменного обучения 

 

Рисунок демонстрирует типичные для такой 

модели организационные единицы и связи меж-

ду ними. Руководители (топ-менеджеры) компа-

нии посредством вертикальных связей, выступа-

ющих в качестве каналов передачи соответству-

ющей распорядительной и отчётной информа-

ции, связывают результативность корпоративно-

го обучения с повышением эффективности рабо-

ты организации в целом, её структурных подраз-

делений и каждого работника. 

Горизонтальный тип связи устанавливается 

между структурными подразделениями, работ-

ники которых проходят корпоративное обучение, 

с одной стороны, и учебным подразделением, 
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с другой. Такой тип связи выступает каналом 

осуществления запроса на обучение. 

Прямые и обратные связи формируются меж-

ду руководителями структурных подразделений 

и их работниками, обеспечивая выявление по-

требности в корпоративном обучении и его мо-

тивацию. Этот же тип связи характеризует взаи-

модействие между сформированными целевыми 

аудиториями обучающихся и работающим с ни-

ми преподавательским составом. Например, це-

левой аудиторией могут быть все работники орга-

низации; менеджеры организации, профессиональ-

но-квалификационные группы работников и т. д.  

Большим разнообразием отличаются типы 

связей руководителя учебного подразделения: 

прямые связи образуются с его непосредствен-

ными подчинёнными; функциональные вступают 

в действия со структурными подразделениями и 

отдельными лицами в процессе выполнения 

должностных обязанностей; внешние связи 

необходимы в ситуациях использования ресур-

сов внешних организаций; формальные – регу-

лируются регламентом, процедурами, организа-

ционной культурой; неформальные – лежат 

в основе личных взаимоотношений с теми или 

иными работниками компании и т. д. 

Типологическая компетентностная модель 

корпоративного обучения 

Понятия «компетенция», «компетентность», 

«профессиональная компетентность» принадле-

жат к числу наиболее распространённых во мно-

гих областях науки и практики. Однако до насто-

ящего времени они не имеют общепринятого 

толкования. С точки зрения В. З. Юсупова, про-

фессиональная компетентность – «интегральная 

характеристика, отражающая способность прак-

тически решать задачи, опираясь на знания, 

опыт, квалификацию» [Юсупов, 2012, с. 106]. 

Исследователи проблем корпоративного обу-

чения используют термин «модель компетен-

ций» для обозначения их определённого набора, 

необходимого для достижения целей организа-

ции, её подразделений, групп работников; а так-

же успешного выполнения отдельных видов ра-

бот, должностных обязанностей и т. д. (О. А. Бу-

рянина, Е. Н. Картушина, Н. В. Колюжная и др.).  

Набор компетенций, на основании которого 

строится такая модель, является специфическим 

в каждой организации, но тем не менее многие 

из них стремятся найти и использовать общую 

для основных видов деятельности и категорий 

персонала исходную модель, названную в кон-

тексте проблематики настоящей статьи типоло-

гической.  

Построение такой модели изначально предпо-

лагает систематизацию компетенций, которые 

должны быть сформированы в процессе корпо-

ративного обучения. С этой целью, например, 

А. В. Овчинников проанализировал более чем 

50-летнюю историю изучения профессиональ-

ных компетенций и выявил некоторые общие для 

зарубежных и отечественных исследователей 

варианты их классификаций. Учёный обратил 

внимание, что чаще всего называются не более 

двух десятков компетенций, которые объединя-

ются приблизительно в равной пропорции в 4–

5 групп (в современной науке всё чаще такого 

рода группы называются кластерами). Овчинни-

ков выделил такие общие существенные черты 

всех подходов к классификации компетенций: 

двухуровневую кластеризацию (то есть каждая 

из 15–20 наиболее общих компетенций рассмат-

ривается как кластер, включающий компетенции 

второго уровня общности), а также наличие вза-

имосвязей как между компетенциями, так и меж-

ду кластерами компетенций [Овчинников, 2014, 

с. 145–153]. 

Т. Ю. Базаров, А. К. Ерофеев, А. Г. Шмелёв 

организовали экспертную оценку 45-ю высоко-

квалифицированными специалистами – доктора-

ми и кандидатами наук – определений понятия 

«компетенция» и на основании полученных ре-

зультатов предложили следующее определение: 

«компетенция – это такая комбинация знаний, 

умений, навыков, мотивационных факторов, 

личностных качеств и ситуационных намерений, 

которая обеспечивает эффективное решение ис-

полнителем задач определенного класса в опре-

деленной организации, на определенном рабочем 

месте, в определенном производственном кол-

лективе» [Базаров, 2014, с. 99]. 

Осуществлённый авторами настоящей статьи 

анализ научной литературы показал, что в более 

чем десятилетний период после публикации ра-

бот вышеназванных исследователей при значи-

тельном увеличении разнообразия компетенций 

и соответственно моделей компетенций новые 

варианты их классификации рассматриваются 

лишь в контексте цифровизации всех сфер раз-

вития современного общества. Примером могут 

служить статьи Н. В. Кожуховой, Е. М. Симаро-

вой и др., концентрирующие внимание на про-

гнозировании и классификации компетенций бу-

дущего. 
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В современных исследованиях рассматривае-

мой проблематики прослеживается тенденция 

сохранения или трансформации ставших тради-

ционными названий двух кластеров компетен-

ций: социальных и личностных. Некоторые авто-

ры для их обозначения стали использовать тер-

мины «социально-поведенческие компетенции», 

«глобальные личностные компетенции», «мета 

компетенции» и т. п.  

В качестве самостоятельной группы в настоя-

щее время выделяются цифровые компетенции. 

И. С. Симарова, Ю. В. Алексеевичева, Д. В. Жи-

гин на основании анализа отечественных и зару-

бежных материалов составили список более 20-ти 

цифровых компетенций, соответствующих требо-

ваниям бизнеса и объединённых в четыре группы: 

информационная грамотность в работе с данны-

ми; коммуникация и сотрудничество; создание 

цифрового контента; безопасность и решение 

технических проблем [Симарова, 2022, с. 942]. 

Наряду с перечисленными тремя кластерами 

компетенций (социальные, личностные, цифро-

вые) в современной литературе используются 

названия таких групп компетенций, как профес-

сионально-технические и управленческие, кото-

рые по своим структурным составляющим весь-

ма схожи, например, с такими кластерами в ра-

ботах А. В. Овчинникова, как технические и ад-

министративные. Кластер организационных 

компетенции не в полной, но в значительной ме-

ре схож с кластером, который исследователи 

называют корпоративным. 

Отсюда в настоящее время сложилось значи-

тельное сходство позиций учёных в следующем: 

– в представлении о двухуровневой кластери-

зации компетенций, которые должны развивать-

ся в процессе корпоративного обучения; 

– в обозначении первого уровня кластеров 

компетенций такими терминами (или их моди-

фикациями), как социальные, личностные, циф-

ровые, профессионально-технические, управлен-

ческие, корпоративные; 

– в стремлении ограничить число компетен-

ций первого уровня кластеризации 5–7 компе-

тенциями, второго уровня – двумя десятками, 

чтобы классификация была не слишком гро-

моздкой и допускала возможность мысленного 

охвата целостной модели компетенций; 

– в обосновании модели компетенций, разра-

ботанной в организации, как основы для проек-

тирования программ корпоративного обучения. 

Полученные в результате анализа научной 

информации и практического опыта результаты 

послужили основанием для разработки типоло-

гической компетентностной модели корпоратив-

ного обучения (рисунок 4). 
 

 
Рисунок 4. Типологическая компетентностная модель корпоративного обучения 
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Представленная типологическая компетент-

ностная модель даёт обобщённое представление 

о формируемых в процессе корпоративного обу-

чения компетенциях, распределённых по класте-

рам и видам корпоративного обучения и состав-

ляющих исходное основание для проектирования 

программ корпоративного обучения.   

Процессная модель корпоративного обуче-
ния 

Наиболее распространённым в современной 

литературе является определение процессной мо-

дели как совокупности взаимодействующих про-

цессов, каждый из которых оказывает влияние на 

функционирование как других процессов, так и 

системы в целом.  

Термин процесс (process) в ГОСТ Р ИСО 

9000-2015 «Системы менеджмента качества» 

обозначает «совокупность взаимосвязанных и 

(или) взаимодействующих видов деятельности, 

использующих входы для получения намеченно-

го результата». В примечании к этому определе-

нию обращается внимание, что «два или более 

взаимосвязанных и взаимодействующих процес-

сов совместно могут также рассматриваться как 

процесс» [ГОСТ Р ИСО 9000-2015, с. 12]. 

Разработка процессной модели является 

предметом процессного моделирования, осу-

ществляемого с помощью текстового описания, 

создания различных вариантов структуры взаи-

мосвязанных процессов, а также графических 

нотаций, то есть различных символов, использу-

емых для визуального представления компонен-

тов процессной модели и связей между ними. 

Процессной, с точки зрения авторов настоя-

щей статьи, является типологическая модель 

корпоративного обучения, отображающая сово-

купности взаимодействующих процессов, каж-

дый из которых оказывает влияние на функцио-

нирование как других процессов, так и системы 

корпоративного обучения в целом. 

В исследованиях проблем корпоративного 

обучения модели, по своей сущности являющиеся 

процессными, имеют чаще всего такие названия, 

как модель процесса профессионального обуче-

ния (О. В. Нестерова и др.) и модель систематиче-

ского обучения (В. С. Кудряшов, В. В. Кузнецов, 

Н. Г. Мовчан и др.). В научных работах они опи-

сываются текстуально (Л. И. Назарова, Ю. С. Ко-

мендантова, М. К. Марушина и др.), визуально 

представлены в виде схемы, отображающей це-

почку процессов и связей между ними (В. В. Куз-

нецов, О. В. Нестерова и др.) или в сочетании той 

и другой формы отображения модели (В. С. Куд-

ряшов, Е. А. Моисеева и др.). 

В последние 10 лет учёные не предложили 

принципиально новых вариантов обобщённых 

моделей процесса корпоративного обучения, 

а если и касались этой проблемы, то в аспекте те-

мы осуществляемых исследований. Примером 

может служить диссертация М. К. Марушиной 

«Программное моделирование корпоративного 

обучения руководителей государственных корпо-

раций», в которой автор отмечает, что представ-

ленный в ней алгоритм применим лишь для опре-

делённой целевой аудитории и не претендует на 

её универсальность для любой системы корпора-

тивного обучения [Марушина, 2021, с. 86].  

В. С. Кудряшов, Л. И. Назарова, О. В. Несте-

рова, Н. Г. Мовчан и другие исследователи, 

предлагающие различные варианты организации 

процесса корпоративного обучения, также не 

заявляют об их универсальности. С точки зрения 

авторов настоящей статьи, чрезмерная конкрети-

зация состава процессов на схемах, составлен-

ных названными выше авторами, затрудняет 

представление целостности процессной модели. 

С этой позиции целесообразно в разработке 

типологической процессной модели корпоратив-

ного обучения использовать, по аналогии с типо-

логической компетентностной моделью, двух-

уровневую кластеризацию процессов. При этом 

первый уровень отражает инвариантные ключе-

вые процессы, а второй – составляющие каждый 

из них подпроцессы, которые допускают терми-

нологическую, а, возможно, и содержательную 

интерпретацию.  

При таком подходе визуальное представление 

процессной модели корпоративного обучения 

дано на рисунке 5. 
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Рисунок 5. Типологическая процессная модель корпоративного обучения  

На основании типологической модели осу-

ществляется разработка алгоритма действий 

в рамках каждого ключевого процесса. Напри-

мер, процесс целеполагания чаще всего предпо-

лагает определение: 

– потребностей в обучении, их анализ, дета-

лизацию; 

– целевых групп, количества обучающихся 

в них; 

– состава компетенций, которые должны быть 

сформированы у обучающихся каждой целевой 

группы;  

– целей и задач обучения каждой целевой 

группы;  

– критериев оценки их достижения; 

– ресурсного обеспечения (финансового, кад-

рового, материально-технического, учебно-

методического). 

В экспериментальной работе авторов настоя-

щей статьи организационная, компетентностная 

и процессная типологические модели использо-

вались в качестве своеобразных шаблонов кон-

струирования конкретных моделей профессио-

нального корпоративного обучения. 

Так, в обществе с ограниченной ответственно-

стью «Такском», в котором С. С. Хромов является 

руководителем проекта Корпоративного учебного 

центра, разработана и реализуются модель обяза-

тельного обучения для всех новых работников 

компании; модель индивидуального обучения по 

индивидуальному запросу руководителя структур-

ного подразделения, работника или клиента ком-

пании; модель обучения по квалификационным 

группам сотрудников отделов; модель грейдового 

обучения для группы должностей с одинаковой 

ценностью для организации и единым окладом; 

модель компенсирующего обучения для группы 

работников, выделенных руководителем структур-

ного подразделения; модель тренингового обуче-

ния для руководителей групп, их заместителей, 

наставников, сотрудников, которые непосред-

ственно общаются с клиентами. 

Модель системы корпоративного обучения 

в ООО «Такском» представлена в форме таблицы: 
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Таблица 1. 

Фрагмент модели профессионального корпоративного обучения  

в ООО «Такском» 
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Цель Формирова-

ние мини-

мальных зна-

ний и умений 

для начала 

работы в ком-

пании 

Формирование 

знаний и уме-

ний по индиви-

дуальному за-

просу 

Формирование 

знаний и умений 

сотрудников 

квалификацион-

ной группы 

Пополнение 

знаний и 

навыков для 

продвижения 

в должности 

Устранение 

«пробелов» 

в знаниях и уме-

ниях 

Формирова-

ние знаний и 

умений для 

эффективной 

коммуника-

ции  

Состав  

обучающихся 

Новые  

сотрудники 

компании 

Любой сотруд-

ник или клиент 

компании 

Группа сотруд-

ников из одного 

отдела 

Группа со-

трудников из 

одного отдела 

или одного 

грейдера 

Сотрудники, 

выбранные ру-

ководителем 

отдела 

Руководители 

групп, их 

заместители, 

наставники, 

сотрудники, 

которые об-

щаются 

с клиентами 

Преподавате-

ли 

Преподавате-

ли КУЦ пер-

вой катего-

рии 

Преподаватели 

КУЦ первой 

категории 

Ведущие препо-

даватели КУЦ 

Старшие пре-

подаватели 

КУЦ, пригла-

шённые пре-

подаватели 

Ведущие препо-

даватели КУЦ 

Бизнес-

тренеры КУЦ 

и приглашён-

ные 

Корпоратив-

ные  

программы 

обучения 

Корпоратив-

ная програм-

ма базового 

обучения 

Корпоративная 

программа обу-

чения по инди-

видуальному 

запросу 

Корпоративные 

программы обу-

чения сотрудни-

ков отдела про-

даж, технической 

поддержки и др. 

Корпоратив-

ные програм-

мы обучения 

2-5 греда 

Корпоративные 

программы ком-

пенсирующего 

обучения 

Корпоратив-

ные и внеш-

ние програм-

мы тренингов  

 

Электронные 

ресурсы 

Электронные 

курсы про-

граммы обу-

чения 

Электронные 

курсы програм-

мы обучения 

Электронные 

курсы програм-

мы обучения 

  Электронные 

курсы про-

граммы обу-

чения 

Формы  

обучения 

Очная или 

онлайн, 

включающие 

занятия 

лекционного 

и семинар-

ского типа  

Очная или он-

лайн, включа-

ющие занятия 

лекционного и 

семинарского 

типа 

Очная или он-

лайн, включаю-

щие занятия 

лекционного и 

семинарского 

типа 

Электронный 

курс + семи-

нары / (очные 

или онлайн)  

Занятия семи-

нарского типа 

Электронный 

курс + семи-

нары / (очные 

или онлайн) 

Формы  

контроля 

Тестирование Тестирование Тестирование, 

аттестация (эк-

заменационные 

билеты) 

Тестирование, 

аттестация 

(оценивание 

кейса) 

Тестирование Тестирование, 

аттестация 

(оценивание 

кейса) 
 

Тенденции в обновлении типологических мо-

делей корпоративного обучения. 

Исследования проблем корпоративного обу-

чения в последние годы имеют явный «крен» 

в сторону его цифровой трансформации. Перво-

начально он проявился в иностранной литерату-

ре, что особенно заметно по публикациям в меж-

дународном журнале передового корпоративного 

обучения (International Journal of Advanced Cor-

porate Learning). В нём размещаются многочис-

ленные статьи, посвящённые двум концепциям, 

которые сформировались под воздействием циф-

ровой трансформации корпоративного обучения, 

обозначаемых аббревиатурами T&D 

(от английского training and development – «тре-

нинг и развитие») и L&D (learning and 

development – «обучение и развитие»). В основе 

первой лежит идея «натренировать» работников 

на выполнение поставленных задач, которые 

чётко определены. Вторая концепция исходит из 
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того, что современная ситуация производствен-

ной деятельности непрерывно изменяется, тре-

буя формирования в процессе обучения гибких 

навыков (soft skills) и универсальных компетен-

ций (hard skills). 

Концепция L&D (обучение и развитие) в по-

следнее десятилетие становится доминирующей. 

В качестве наиболее яркого примера достаточно 

привести работы С. Зойферт (S. Seufert) и 

К. Мейер (C. Meier), которые считают, что циф-

ровая трансформация корпоративного обучения 

в рамках этой концепции призвана создать но-

вую среду для эффективного взаимодействия 

компании со своими клиентами [Seufert, 2016]. 

Цифровая трансформация, по мнению многих 

зарубежных исследователей, не означает полной 

замены традиционных моделей формами элек-

тронного обучения. Так, У. Стентон (W. Stanton) 

и А. Стентон (А. Stanton) в качестве наиболее 

перспективной видят форму смешанного обуче-

ния, когда онлайн-технологии дополняют обра-

зовательный процесс [Stanton, 2017]. С. Девара-

конда (S. Devarakonda) считает, что будущее за 

гибридной формой корпоративного обучения. 

Результаты проведённых исследователем опро-

сов показывают, что, например, для руководяще-

го звена компаний более эффективной является 

традиционная модель обучения, предоставляю-

щая возможность общаться, обмениваться зна-

ниями, мнениями, опытом [Devarakonda, 2019].  

В результате обстоятельного обзора зарубеж-

ных источников, посвящённых проблеме транс-

формации корпоративного обучения, Я. Ю. Пав-

лов, И. К. Евсеева, И. Л. Казакова делают вывод 

о доминировании двух базовых теоретических 

концепций, отображаемых в модели цифровой 

зрелости и модели обучающей организации. 

Первая, разработчиками которой являются 

С. Бергауз (S. Berghaus), А. Бэк (A. Back), 

Б. Кальтенридер (B. Kaltenrieder), ориентирует на 

формирование в процессе корпоративного обу-

чения девяти ключевых навыков работы в циф-

ровой среде. Модель обучающей организации 

(К. Ким (K. Kim), В. Марсик (V. Marsic), 

К. Уоткинс (K. Watkins)) предполагает создание 

условий для постоянного обучения в разных 

формах и наличие системных связей организа-

ции с внешней средой [Павлов, 2021, с. 131]. 

В отечественной литературе проблемы циф-

ровизации корпоративного обучения стали 

предметом обсуждения в последние 2-3 года, но 

пока в центре внимания – определение исходных 

оснований этой области исследований. В каче-

стве примера можно привести упомянутую выше 

статью И. С. Симаровой, Ю. В. Алексеевиче-

вой, Д. В. Жигина, посвящённую выявлению 

сущностных характеристик понятия, видам, спо-

собам оценки развития цифровых компетенций 

в процессе корпоративного обучения. 

Заключение 

В ходе исследования установлена объектив-

ная необходимость, целесообразность и законо-

мерность обновления терминологического аппа-

рата теории корпоративного обучения.  

В частности, с позиции реализации новых за-

конодательных подходов к трактовке смыслов 

профессионального обучения, предложено к ис-

пользованию понятие профессиональное корпо-

ративное обучение как организуемое в структур-

ных подразделениях организаций, предприятий, 

фирм, корпораций обучение, направленное на 

овладение их работниками знаниями, умениями, 

профессиональным опытом, приобретение и / 

или развитие профессиональной компетенции 

для достижения эффективности работы органи-

зации и профессионального развития каждого её 

работника. Логически и содержательно взаимо-

связанным с этим определением является трак-

товка модели профессионального корпоративно-

го обучения как мысленно представляемой или 

реализованной системы, которая, отображая или 

воспроизводя этот вид обучения, способна заме-

щать его так, что даёт новые научные знания об 

объекте исследования. 

На основе общенаучной трактовки понятия 

типа сформулировано определение типологиче-

ской модели профессионального корпоративного 

обучения, которая трактуется как мысленно 

представляемая идеализированная система, ко-

торая является обобщённой, «образцовой» для 

множества эмпирически данных объектов этого 

вида обучения и выступает в качестве своего ро-

да шаблона для построения моделей обучения 

в конкретной организации, предприятии, фирме, 

корпорации. 

С позиции системного подхода, типологиче-

ская модель профессионального корпоративного 

обучения является иерархизированной, включа-

ющей организационную, компетентностную и 

процессуальную составляющие, что обуславли-

вает необходимость построения соответствую-

щих типологических моделей. 

Структура каждой из них представлена сово-

купностью компонентов и связей между ними. 

Так, структурными компонентами организаци-
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онной модели являются: организационные еди-

ницы корпоративного обучения, представленные 

внутренними и внешними структурными подраз-

делениями, осуществляющими такое обучение; 

его субъекты и объекты (обучающиеся, препода-

ватели, бизнес-тренеры, руководители и специа-

листы учебных структур), организационные свя-

зи (вертикальные, горизонтальные, линейные, 

функциональные и др.), выражающие отношения 

между организационными единицами корпора-

тивного обучения, его субъектами и объектами.  

Типологическая модель профессионального 

корпоративного обучения, включающая органи-

зационный, компетентностный и процессуаль-

ный аспекты, может служить шаблоном для кон-

струирования разнообразных моделей корпора-

тивного обучения, что иллюстрирует опыт ИТ-

компании «Такском», в которой разработаны и 

реализуются шесть моделей: обязательного обу-

чения, индивидуального обучения, грейдового 

обучения, компенсирующего обучения, тренин-

гового обучения, а также обучения по квалифи-

кационным группам. 

Тенденции содержательного обновления ти-

пологических моделей корпоративного обучения 

преимущественно связаны с концепциями циф-

ровизации корпоративного обучения (цифровой 

зрелости, а также более тесными связями вузов 

с корпорациями). 
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