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Аннотация. Актуальность. В современных представлениях о корпоративной 

культуре отмечается влияние на неё корпоративного образования. В то же вре-

мя специальных исследований этого влияния в последние годы практически не 

предпринималось, что характеризует указанную проблематику как актуальную. 

Методы. В статье представлены результаты экспертного опроса руководите-

лей, инициирующих образовательные процессы в своих компаниях и отслежи-

вающих их результаты (опрошено 20 экспертов). Цель исследования – выявить 

факторы, формы и результаты воздействия корпоративного образования на ор-

ганизационную культуру современных российских компаний. Исследователь-

ская задача также предполагает определение направлений трансформации 

функций корпоративного обучения в связи с тенденциями цифровизации, уси-

ленными вынужденной адаптацией к работе в условиях пандемии. Научные ре-

зультаты. Исследование позволило выявить ряд преимуществ компаний, 

практикующих регулярное обучение своих сотрудников: стабильность поло-

жения на рынке, более высокий общий уровень персонала, оперативную реак-

цию на требования к компетенциям работников, подготовку кадрового резерва, 

раскрытие потенциала сотрудников, привлечение и удержание лучших сотруд-

ников. Опрос экспертов подтвердил положительное воздействие корпоратив-

ного образования на организационную культуру и позволил установить соот-

ветствие элементов образования формируемым ими компонентам организаци-

онной культуры. Выявлены тенденции трансформации методов корпоративно-

го образования. Изучение вторичных источников позволило выявить риски 

развития корпоративной культуры, вытекающие из расширяющихся практик 

прекаризации труда, распространения удалённой занятости, расширения набо-

ра персонала для реализации кратко- и среднесрочных проектов. Выводы. 

Трансформация организационной структуры современных предприятий прояв-

ляется в противоречивых тенденциях. С одной стороны, наблюдается рост зна-

чимости корпоративного образования, ориентированного на формирование ор-

ганизационной культуры, а с другой – увеличение спроса на актуальные про-

фессиональные образовательные программы, не привязанные к культуре кон-

кретных организаций. 

Ключевые слова: организационная культура; корпоративное образование; 

профессиональная подготовка; компетенции; результаты обучения 
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Abstract. Relevance. Modern ideas about corporate culture note the influence of 

corporate education on it. At the same time, no special studies of this influence have 

been undertaken in recent years, which characterizes this problematic as a topical 

one. Methods. The article represents the results of an expert survey of managers who 

initiate educational processes in their companies and monitor their results (20 experts 

were interviewed). The purpose of the study is to identify factors, forms and results 

of the impact of corporate education on organizational culture of modern Russian 

companies. The research task also involves identifying directions for the transfor-

mation of corporate training functions in connection with digitalization trends, rein-

forced by forced adaptation to work in a pandemic environment. Scientific results. 

The study revealed some benefits of companies that practice regular education of 

their employees: stability of the market position, higher level of their staff, operative 

reaction on employee competency requirements, talent pool training, unleashing the 

potential of employees, attracting and retaining the best employees. The survey of 

experts confirmed the positive impact of corporate education on organizational cul-

ture and made it possible to establish the correspondence of the elements of educa-

tion to the components of organizational culture formed by them. Transformation 

tendencies of corporate education methods were revealed. The study of secondary 

sources allowed to identify the risks of corporate culture development arising from 

the expanding practices of precarization of labor, the spread of remote work, and in-

creased recruitment for short- and medium-term projects. Conclusions. The trans-

formation of organizational structure of modern companies appears in contradictory 

trends. On the one hand, there is a growing importance of corporate education fo-

cused on the formation of organizational culture, and on the other hand, an increase 

in demand for relevant professional educational programs that are not related to the 

culture of specific organizations. 
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Введение (Introduction). Трансфор-

мация социально-экономических процес-

сов под влиянием глобализации и цифро-

визации меняет характер и устройство ор-

ганизаций. Эффективность управления 

персоналом становится еще более значи-

мым фактором успеха компаний. В этой 

связи все чаще ставится вопрос о сплоче-

нии коллектива, работающего для осу-

ществления единых целей и задач органи-

зации, что заметно поднимает значимость 

неформальных отношений между сотруд-

никами. На рынке труда, подверженном 

ломкости (Сизова, Григорьева, 2019), этот 

тренд актуализируется в спросе на работ-

ников, владеющих универсальными ком-

петенциями и новыми грамотностями 

(Фрумин, Добрякова, Баранников, Ремо-

ренко, 2018). В этих условиях руководите-

ли компаний всё больше озабочены созда-

нием собственной корпоративной (органи-

зационной) культуры, разделяемой работ-

никами и служащей объединяющим ин-

струментом, культивирующим общие цен-

ности, взгляды, стандарты и убеждения. 

Каждая компания, целенаправленно фор-

мирующая корпоративную культуру, ис-

пользует для этого определённое сочета-

ние методов. В агрегированном виде 

обычно выделяют четыре группы методов 

(Мешков, 2014: 94-95): лидерство в орга-

низации, организационные (управленче-

ские) мероприятия, социально-

психологическое воздействие на сознание 

и поведение сотрудников. В числе методов 

последней группы выделяется корпора-

тивное образование, которое помимо про-

фессиональной подготовки, становится 

способом приобщения сотрудников к цен-

ностям организации, формируя тем самым 

её корпоративную культуру. 

Методология и методы (Methodolo-

gy and methods). Интерес к концепту 

«корпоративная культура» стабильно от-

ражается через освещение различных гра-

ней этой проблематики в научных издани-

ях по менеджменту, психологии, социоло-

гии. Сложность формирования и изучения 

корпоративной культуры продиктована 

множественностью источников её проис-

хождения, т.к. она складывается в резуль-

тате сложного сочетания самостоятельных 

элементов культурной среды, таких как 

культура труда, национальная культура, 

этика, эстетика, коммуникативная, право-

вая, профессиональная, политическая, об-

разовательная культура (Зайцева, 2016). 

Так, значительная часть работ по-

священа сопряжению национальной и кор-

поративной культур (Крылова, Х. Сюэ, 

2021), особенностям корпоративной куль-

туры в организациях разных отраслей и 

сфер деятельности (Кузнецов, Аверьянова, 

Воробьев, Костюк, 2020), (Глаголева, Зем-

ская, Кузнецова, 2021), разработке и апро-

бации методик диагностики корпоратив-

ной культуры (Камерон, Куинн, 2001), 

(Кузнецов, 2012), (Лебедева, Широнина, 

2016), методам формирования корпора-

тивной культуры (Гавриленко, 2011), 

(Мешков, 2014), влиянию корпоративной 

культуры на эффективность работы ком-

паний (Клименко, 2017), (Александрова, 

Пастухова, 2021) и др. Отдельно стоит вы-

делить работы в которых отмечены тен-

денции изменений корпоративной культу-

ры в период пандемии COVID-19 (Горло-

ва, Решетникова, 2021). 

Не менее актуальной проблематикой 

является и корпоративное обучение. Ис-

следователи обращаются прежде всего к 

содержанию корпоративного обучения, его 

методическим основаниям (Кузнецов, 

2017) (Ярных, Макарова, Онучина, 2020), 

рассматривают его структуру и тенденции 

развития (Симакова, 2012), (Рощин Трав-

кин, 2015); оценивают продуктивность 

корпоративного образования (Сухинин, 

Горшенина, 2013), (Анра, Ямин, 2017). 

В этом ряду в дефиците оказываются 

работы, показывающие воздействие кор-

поративного образования на формирова-

ние организационной культуры (Галагузов, 

2010), (Патутина, 2012) (Зайцева, 2016). 

Таким образом, при значительном внима-

нии учёных и практиков к корпоративной 

культуре и корпоративному образованию, 

можно утверждать, что исследования фор-
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мирования организационной культуры по-

средством обучения персонала по образо-

вательным программам корпоративного 

обучения остаются актуальными. 

Корпоративное обучение реализуется 

на уровнях компании, его подразделения 

или рабочего места, при этом выделяют 

такие базовые формы обучения, как внут-

ренние семинары, тренинги и стажировки, 

внешние семинары и сертификационные 

программы, наставничество. Отдельно 

стоит упомянуть о самообразовании, к ко-

торому компания может стимулировать, но 

работник сам решает, чему, где и как обу-

чаться. В самом общем виде корпоратив-

ное обучение – это система мероприятий, 

нацеленных на передачу сотрудникам зна-

ний и навыков, способствующих наилуч-

шему использованию человеческих ресур-

сов организации, достижению как целей 

организации, так и профессиональному и 

личностному росту работников. При этом 

речь идёт не только о формировании опре-

деленных компетенций, но и о том, что ра-

ботник осознаёт свою занятость как дея-

тельность в большом коллективе, в кон-

кретных рабочих группах с возможностью 

достижения личностных целей. 

Услуги развития и обучения персо-

нала всегда оказывали специальные учре-

ждения – факультеты, институты, центры 

повышения квалификации, большая часть 

которых не нацелена на обеспечение спе-

циального обучения работников всех 

уровней под конкретные задачи компании. 

Такое положение подвигло крупные орга-

низации создавать свои собственные кор-

поративные образовательные структуры – 

корпоративные университеты и встраивать 

их деятельность во внутрифирменные 

процессы. 

Корпоративные университеты в Рос-

сии создавались с учётом уже сложивше-

гося мирового опыта. Их история началась 

с «McDonald's», основавшим в 1961 году 

«Hamburger University» ‒ центр подготов-

ки менеджеров (Вишневская, Проскура, 

2014). Во многом благодаря этому удалось 

унифицировать бизнес-процессы в разных 

уголках мира, добиться высокой мотива-

ции сотрудников путем формирования у 

них «корпоративной веры» ‒ устойчивого 

доверия компании, ее ценностям и прин-

ципам работы. Создание корпоративного 

учебного центра уже само по себе является 

фактором улучшения имиджа компании, 

т.к. свидетельствует об устойчивом фи-

нансовом положении компании, вклады-

вающей серьёзные средства в проект, ко-

торый не даст сиюминутной отдачи, ско-

рее нацелен на перспективу. Но прежде 

всего корпоративные университеты обес-

печивают максимальную отдачу от реали-

зации программ развития персонала. Такой 

эффект обеспечивается, во-первых, обуче-

нием на материалах компании, наработан-

ном опыте, выявленных проблемах, апро-

бированных процессах, во-вторых, вы-

страиванием на принципах непрерывного 

обучения, гибко и оперативно реагирую-

щего на текущие запросы экономической 

конъюнктуры и проекты компании, в-

третьих, трансляцией корпоративных цен-

ностей и миссии компании, поддержива-

нием её традиций и базовых принципов. 

Для осуществления социологической 

оценки особенностей влияния корпоратив-

ного образования на организационную 

культуру нами был проведен экспертный 

опрос. За его основание мы приняли недо-

оцененность воздействия дополнительного 

профессионального образования на фор-

мирование организационной культуры. 

Опрошено 20 экспертов. Ими выступили 

руководители организаций, которые, с од-

ной стороны, формируют (могут формиро-

вать) заказ на дополнительное образование 

сотрудников, а с другой стороны, отсле-

живают (могут отследить) результат тако-

го обучения. 

Научные результаты и дискуссия 

(Research Results and Discussion). В воз-

действии корпоративного образования на 

организационную культуру в первую оче-

редь следует выделить роль руководителей 

компаний. Именно они формулируют мис-

сию компании и ключевые принципы кор-

поративной культуры, являются инициато-



 

Научный результат. Социология и управление.  Т. 7, № 4, 2021. С. 204-2014 
Research Result. Sociology and management. Vol. 7. № 4. 2021. P. 204-214 

208 

 

 

НАУЧНЫЙ РЕЗУЛЬТАТ. СОЦИОЛОГИЯ И УПРАВЛЕНИЕ 
RESEARCH RESULT. SOCIOLOGY AND MANAGEMENT 

рами создания корпоративных университе-

тов и идеологами корпоративного обуче-

ния. В этой связи следует подчеркнуть, что 

важнейшим элементом корпоративной 

культуры становится культура обучения, 

возводящая обучение в ранг одной из 

главных ценностей компании. 

Получение конкурентных преиму-

ществ компаниями, делающими культуру 

обучения частью своей корпоративной 

культуры, определяется тем, что в услови-

ях жесткой конкуренции, стремительного 

технико-технологического прогресса, ча-

стого изменения предпочтений клиентов, 

компании становятся обучающимися орга-

низациями. Образовательные практики – 

это тот инструмент, через применение кото-

рого компания в рамках своей организаци-

онной культуры прививает культуру обуче-

ния. Поэтому задачей руководителей стано-

вится предоставление сотрудникам макси-

мальных возможностей для обучения, чтобы 

они могли постоянно осваивать новые и со-

вершенствовать уже имеющиеся навыки, 

наращивать знания и быть в курсе профес-

сиональных тенденций и разработок. 

Развитие культуры, поддерживаю-

щей обучение – вложение, которое дает 

ощутимые преимущества для организации. 

Эксперты обозначили ряд выгод, получае-

мых такими компаниями. 

- Стабильность положения на рынке. 

(М_21_auto_5): «… компании, которые 

заняты развитием персонала, более ста-

бильны на рынке, они имеют правильную 

мотивацию, не стагнируют, сейчас нельзя 

быть старовером, нужно развивать пер-

сонал, двигаться в ногу со временем». 

- Формирование более высокого об-

щего уровня персонала. (М_21_children 

stuff_20): «Образование – это всегда про 

совершенствование, про развитие, поэто-

му если мы занимаемся образованием ра-

ботников, то мы будем заниматься и 

улучшением работы компании в целом, … 

обученный персонал – это мощный ре-

сурс». 

- Быстрая реакция на изменения тре-

бований к знаниям и навыкам сотрудни-

ков. (М_21_it_2): «… у нас постоянно ме-

няется спрос на новые навыки. У нас всё 

очень быстро развивается и, естествен-

но, сотрудникам постоянно нужно под-

держивать уровень или узнавать что-то 

новое. Да, конечно, более ценятся специа-

листы, которые часто проходят обуче-

ние, часто проходят повышение квалифи-

кации»; (М_21_medicine_9): «… всё больше 

внимания уделяется мягким навыкам со-

трудников, их универсальным качествам, 

креативности, возможности обучаться, 

скорости обучения сотрудников. Все эти 

перемены связаны с тем, что мир меняет-

ся, появляются новые формы организации, 

увеличивается конкурентность, организа-

ции вынуждены быть более гибкими, это 

и вызывает желание заняться сотрудни-

ками, которые умеют обучаться, под-

страиваться под решения новых задач». 

- Подготовка оперативного кадрового 

резерва. (М_21_auto_4): «… при открытии 

доп. филиалов – офисов – есть готовый 

сильный персонал, например. Это опреде-

лённо преимущество». 

- Более полное раскрытие и исполь-

зование потенциала сотрудников. Извест-

ный исследователь в области управления 

талантами Джош Берсин выделяет меры, 

необходимые для создания, воспитания и 

удержания «умных» сотрудников: устано-

вите непрерывный цикл обучения; внед-

ряйте новые и вдохновляющие модели ли-

дерства, поощряющие инновации; создай-

те рабочее место, где работой движет энту-

зиазм. 

По его мнению, сегодня особенно ак-

туально не только нанимать перспектив-

ных работников, но искать возможности 

для реализации потенциала уже имеющих-

ся кадров1. 

Компания с сильной культурой обу-

чения получает действенный инструмент 

 
1 Джош Берсин, Bersin by Deloitte: «В большинстве 

компаний доступно слишком много технологий». 

URL: 

https://www.vedomosti.ru/partner/characters/2018/09/0

6/780171-dzhosh-bersin (дата обращения: 

14.09.2021) 
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для вовлечения и удержания сотрудников: 

(М_21_it_2): «В современном мире очень 

многие компании предлагают различные 

«плюшки» для своих сотрудников и, соот-

ветственно, есть тенденции к тому, что 

сотрудники выбирают именно те компа-

нии, которые предлагают больше каких-

то приятностей. Обучение является од-

ной из таких «плюшек», поэтому абсо-

лютно точно у компании, которая предла-

гает обучение, есть преимущество перед 

другими компаниями»; (М_21_auto_3): 

«Преимуществ масса. Самое главное – 

помнить, что бизнес делают люди! И, ко-

нечно же вкладываться в их развитие – 

обеспечить себе успех. Во-первых, текучка 

значительно ниже, во-вторых, как я уже 

сказала, - обученные сотрудники более за-

мотивированы и эффективны – безусловно 

преимущество огромное, как минимум в 

прибыли». 

Однако кроме прямого воздействия 

корпоративного образования как элемента 

организационной культуры на повышение 

эффективности работников и конкуренто-

способность компании, наблюдается и 

воздействует корпоративного образования 

на организационную культуру: 

(М_21_material_8): «… да, сотрудники ме-

няются, начинают воспринимать себя как 

что-то целое с компанией при наличии 

обучения, а это в целом меняет и отноше-

ние, и поведение, и желание, и культуру. 

Когда сотрудники видят, что их учат, они 

начинают осознавать свою ценность. А 

осознавая свою ценность – с большим 

уважением, интересом относиться к ме-

сту, где они работают»; 

(М_21_medicine_9): «Конечно, образова-

тельные программы являются инстру-

ментом совершенствования организаци-

онной культуры компании. Под воздей-

ствием корпоративного обучения сотруд-

ники не просто меняются, они начинают 

стремиться к развитию, открывать в се-

бе новые универсальные качества, а так-

же приобретают уверенность в себе и в 

своих профессиональных навыках. Это яв-

ляется невероятно полезным для органи-

зации и сотрудников. Однако всё зависит 

от того, какие образовательные про-

граммы были внедрены и какого они были 

качества». 

Эксперты также отмечают, что раз-

ные элементы корпоративного образова-

ния формируют конкретные компоненты 

организационной культуры: (М_21_it_2): 

«Электронные курсы развивают в основ-

ном хардовые скилы, никакие нормы, цен-

ности организационной культуры они не 

развивают поскольку они закупаются у 

внешних компаний, которые не пропаган-

дируют наши внутренние организацион-

ные ценности»; (М_21_medicine_9): «… 

как мне кажется, корпоративные универ-

ситеты, учебные центры помогают 

сформировать элементы корпоративной 

культуры, такие как ценности, нормы и 

традиции организации… Коучинг, тре-

нинг, наставничество помогают форми-

ровать психологический климат и систему 

мотивации в организации. Электронные 

курсы – в большинстве своём – это язык 

общения, они также улучшают психоло-

гический климат и систему мотивации»; 

(М_21_auto_1): «Внутренние стажировки 

… это язык общения и ещё традиции; … 

коучинг – нормы, традиции, тренинг – 

психологический климат, система моти-

вации и язык общения. Также язык обще-

ния будет формировать однозначно 

наставничество. Кроме того, наставник 

конечно же влияет на психологический 

климат, состояние человека, которого он 

учит. Сертификационные программы – 

ценности, традиции …». 

Правда, в образовательном процессе 

всё-таки баланс целей обучения по боль-

шей части смещён в сторону профессио-

нальных навыков: (М_21_it_2): «В целом, 

обучение может формировать нормы ор-

ганизационной культуры, поскольку корпо-

ративное обучение – это повышение уров-

ня лояльности сотрудника. Если нам необ-

ходимо развивать нормы, ценности, тра-

диции, психологический климат, и прочее, 

мы зовём тренера, который развивает 

нам эти качества, однако в компаниях 
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это происходит очень редко, поскольку в 

основном прокачиваются не софт-скилы, 

а хард скилы для того, чтобы компания 

могла использовать полученные знания 

сотрудников в конкурентной борьбе». 

Не стоит игнорировать и фактор доб-

ровольности выбора обучающимися со-

держания и траектории обучения. В этой 

связи выбор методов и траекторий обуче-

ния, как и определения конечной цели 

обучения представляется вариативным: 

(М_21_it_2): «Опять же, какие именно об-

разовательные программы имеются в ви-

ду. Если это программы, которые призва-

ны развивать организационную культуру, 

направлены на то, чтобы сотрудники 

прониклись ценностями компании, её ат-

мосферой, то да. Но нельзя считать всё 

остальное обучение 100%-но повышаю-

щим уровень лояльности сотрудников 

компании. Особенно, если выбирают за 

сотрудника, как это часто бывает, а если 

сотрудник сам выбирает обучение, тогда 

больше шансов, что он, во-первых, вырас-

тет, а также захочет применять полу-

ченные знания внутри компании». 

Кроме того, эффективность образо-

вательных программ как инструмента 

формирования организационной культуры 

напрямую зависит от того, как поддержи-

ваются результаты обучения. В организа-

циях, способных создать рабочую среду 

для обмена знаниями, сотрудники делятся 

идеями как естественной частью их слу-

жебной функции, а не как тем, что они вы-

нуждены делать. По сути, организацион-

ная культура определяет формат внутри-

фирменного обмена знаниями, т.к. форми-

рует представления о том, какими знания-

ми стоит обмениваться; определяет взаи-

мосвязь между знаниями сотрудников и 

организационным знанием; устанавливает 

контекст для социального взаимодействия, 

опосредующего обмен знаниями; опреде-

ляет способы и маршруты создания и рас-

пространения новых знаний по всей орга-

низации (Campbell, 2007): (М_21_auto_3): 

«Всё просто… этим надо заниматься по-

стоянно, культура существует не только 

в рабочее время и нуждается в регулярном 

внимании… В западных компаниях органи-

зационная культура – это стиль жизни, 

это часть системы, это целые отделы, 

которые занимаются «внутренней поли-

тикой», то есть разработкой, адаптаци-

ей, внедрением и анализом эффективно-

сти. Например, регулярные тимбилдинги, 

конференции, опросы удовлетворённости 

внутреннего клиента, есть корпоратив-

ные спортивные мероприятия на уровне 

страны (футбол), в офисах есть POS-

материалы, посвящённые теме культу-

ры». 

Пандемийная реальность последних 

полутора лет поставила вопрос о вероят-

ной трансформации организационной 

культуры предприятий. Мнения экспертов 

в отношении возможных сценариев разви-

тия событий разделились. Эксперты, пред-

ставляющие крупные компании со сло-

жившейся корпоративной культурой не 

видят признаков изменений: (М_21_it_6): 

«Я работаю в большой компании и суще-

ствующая корпоративная культура раз-

рабатывалась годами, поэтому её не мо-

гут существенно изменить быстро». 

Другие связывают изменения исклю-

чительно со сменой руководства: 

(М_21_obrazovanie_13): «Если в нашей ор-

ганизации, то скорее нет, чем да. Она 

сильно изменится, когда уйдёт глава  

фонда». 

Большая же часть полагает, что из-

менения уже начались и некоторые про-

блемы обозначились: (М_21_medicine_9): 

«В ближайшем будущем ожидаю увеличе-

ние роли человеческих ресурсов в организа-

ции, … креативных аспектов. Также, ду-

маю, будут развиваться аутсорсинговые 

истории. … придётся корпорациям ду-

мать о том, как влить их в коллектив, как 

удалённого работника зацепить в корпо-

ративную культуру…». 

Однако в контексте расширения 

практик удалённой занятости корпоратив-

ное обучение претерпевает ряд изменений, 

не способствующих укреплению корпора-
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тивной культуры. Так, исследователи12 

выделяют следующие тренды: 

- дальнейшая цифровизация обуче-

ния, по сути, уход корпоративного обуче-

ния в онлайн; 

-  рост количества и разнообразия 

курсов; 

-  рост востребованности Digital-

навыков; 

- развитие стриминговых сервисов; 

- партнерство с компаниями; 

- превращение переобучения в посто-

янный процесс (life long learning, цифровая 

трансформация и гибкие навыки); 

- сокращение сроков обучения и кон-

центрация на конкретных навыках; 

- сокращение времени на оценку ква-

лификаций. 

Обнаруженные изменения ограничи-

вают возможности для поддержания непо-

средственного взаимодействие между со-

трудниками, общение все больше стано-

вится виртуальным, сокращаются возмож-

ности личного воздействия руководителей 

на сотрудников: (М_21_auto_18): «… мне 

кажется корпоративное обучение стало 

более популярной темой…»; (М_21_it_6): 

«…корпоративное обучение в последнее 

время в 90%-х случаев переходит в онлайн 

формат. Это главное изменение. Даже 

занятия с бизнес-тренерами происходят в 

онлайне»; (М_21_sells_15): «Да, это мас-

совизация онлайн-обучения, обучение с по-

мощью программ и приложений». 

Отмеченные тренды корпоративного 

образования, не могут не отражаться на 

тактических целях и организационной 

культуре компаний3: 

 
1 Университет Синергия. Топ-5 трендов бизнес-

образования в 2021 году. URL: 

https://synergy.ru/times/byit/trendyi/top_5_trendov_biz

nes_obrazovaniya_v_2021_gody (дата обращения: 

07.10.2021) 
2 Talent Tech. 6 трендов, которые прямо сейчас ме-

няют корпоративное обучение. URL: 

https://blog.talenttech.ru/corporate-education-trends 

(дата обращения: 27.09.2021) 
3 РБК тренды. Все лишнее отвалится: как меняется 

корпоративное обучение после пандемии. URL: 

- Skill-improvement, с одной стороны, 

компании борются за профессиональных 

специалистов, с другой – могут находить 

сотрудников по всему миру пользуясь он-

лайн-возможностями, что поднимает тре-

бования к работникам: 

(М_21_marketing_17): «… сейчас все хо-

тят видеть эффективных, адаптивных 

сотрудников, которые дают новые инте-

ресные идеи, готовы работать на резуль-

тат…». 

- Self-made model, меняется отноше-

ние между работником и компанией: экс-

перты отмечают, что они становятся более 

свободными, организации всё меньше ста-

раются жестко привязывать всех сотруд-

ников к своим рабочим местам: 

(М_21_sells_15): «… тенденции на ча-

стичное самоуправление, большую свободу 

для сотрудников могут затронуть и 

большую часть российских компаний…». 

Меняется роль корпоративных уни-

верситетов, что связано с ее современной 

направленностью на персонализацию, на 

помощь в понимании сотрудниками своих 

hard и soft skills, превращая корпоратив-

ный университет в исследователя лучших 

практик и решений. 

Заключение (Conclusions). Исследо-

вание выявило новые возможности и риски 

формирования организационной культуры. 

Сегодня её совершенствование рассматри-

вается руководителями как необходи-

мость, поскольку люди хотят работать в 

компаниях, которые позволяют им под-

держивать баланс между рабочей и личной 

жизнью, а организации, которые придают 

значение организационной культуре, по-

вышают свою эффективность, в том числе, 

и посредством кадровой стабильности. В 

последние десятилетия компании при 

формировании организационной культуры 

особое внимание уделяют образователь-

ным инструментам, что вытекает как из 

роста требований к сотрудникам, так и из 

 
https://trends.rbc.ru/trends/education/cmrm/5ef9df759a

79472436a51885 (дата обращения: 27.09.2021) 

https://blog.talenttech.ru/corporate-education-trends
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изменений в понимании обучения, которое 

приобрело статус непрерывного процесса. 

Корпоративное обучение двояко свя-

зано с организационной культурой: с од-

ной стороны, оно на ней основывается, а с 

другой - выступает в качестве инструмента 

её формирования. Базовым инструментом 

реализации организуемого компаниями 

образования в последние годы стали кор-

поративные университеты, выступающие 

инструментом культивирования корпора-

тивной культуры компаний путем переда-

чи ее традиций и формирования преем-

ственности. Именно тесные корпоратив-

ные связи конструктивно проявили себя в 

период пандемии, позволив многим ком-

паниям сохранить работоспособность и 

эффективность1. 

В то же время возрастание требова-

ний к работникам стимулирует и компа-

нии, и самих работников к постоянному 

мониторингу инноваций и образователь-

ных программ, позволяющих их осваивать. 

Проблема в том, что эти профессиональ-

ные программы не привязаны к культуре 

конкретных организаций. Кроме того, 

нарастающее распространение практик 

удалённой занятости, набора персонала 

под кратко- и среднесрочные проекты, 

процессы прекаризации труда размывает 

корпоративные устои, атомизирует рабо-

чую силу. 

Трансформация организационной 

структуры современных предприятий про-

текает через действие противоречивых 

тенденций. С одной стороны, подтвержда-

ется значимость корпоративного образова-

ния, ориентированного на формирование 

организационной культуры, а с другой – 

увеличивается виртуальная мобильность 

рабочей силы, спрос на онлайн обучение 

толерантное к корпоративной культуре. 
 

 
1 Khodorovskaya E. Команды 2021: что изменилось 

в корпоративной культуре в нынешних реалиях. 

URL: https://vc.ru/hr/272647-komandy-2021-chto-

izmenilos-v-korporativnoy-kulture-v-nyneshnih-

realiyax (дата обращения: 14.10.2021) 
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