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Переход от индустриального к постиндустри�
альному (информационному) обществу характери�
зуется интенсивным развитием и быстрой сменой
технологической базы и технологий практически
в любой сфере жизни и деятельности человека.
В условиях рыночных отношений компании неиз�
бежно сталкиваются с ключевым вопросом их кон�
курентоспособности — необходимостью в посто�
янном обучении и развитии кадров.

Изменение численности персонала в компаниях,
внедрение нового оборудования и технологий, созда�
ние разветвленной сети филиалов, трудности с кон�
тролем качества персонала на местах, необходи�
мость в постоянном переобучении и аттестации дик�
туют потребности в новых методах работы. В связи
с этим метод дистанционного обучения с помощью
компьютерных систем (e�Learning) находит свое
применение во многих компаниях как сетевая ин�
формационная учебная среда, обеспечивающая со�
здание сетевого корпоративного информационно�
технологического пространства. Ядром этой среды
является программный комплекс, где сосредоточе�
ны электронные учебные курсы, справочные мате�
риалы, электронные тренажеры, система электрон�
ного тестирования, базы данных преподавателей
(тьюторов) и учащихся (персонала), расписание
учебных занятий, система управления процессом
обучения, сервисы интерактивного взаимодействия
преподавателей и обучающихся и т. д.

Использование e�Learning позволяет построить
модель обучения и аттестации персонала на пред�
приятии, включенную в единую технологическую
цепочку: «контроль и анализ эффективности дея�
тельности предприятия» — «оценка и развитие
персонала». Система обучения и аттестации пер�
сонала, как правило, базируется на модели ком�
петенций и позволяет формировать программы
обучения с учетом знаний и умений, необходимых
сотруднику на данной должности.

Данные, приведенные на рисунке, характери�
зуют рынок электронного корпоративного обуче�
ния как емкий и динамично растущий [1]. По дан�
ным Bersin & Associates, в 2007 г. 65 % американ�
ских компаний использовали очное/аудиторное
обучение, по сравнению с 70 % в 2006 г. On�line
обучение (обучение с помощью веб�технологий)
в 2007 г. применяли 20 % компаний, по сравне�
нию с 7 % в 2006 г. Важно, что рост e�Learning сей�
час происходит за счет небольших компаний, на�
чавших инвестировать в технологии [2].

Пионерами во внедрении технологий e�Learning
в корпоративное обучение в России являются круп�
ные компании, такие как «Русский алюминий»,
«Северсталь», «Сибнефть», «Вимм�Билль�Данн»,
«Татнефть», «ЛУКОЙЛ», ОАО «Внешторгбанк»,
ОАО «Магнитогорский металлургический комби�
нат». В настоящее время технологии электрон�
ного корпоративного обучения и развития персо�
нала захватывают сферу среднего бизнеса. Однако
по данным, опубликованным в рейтинге 2006 г.,
в области электронного обучения Россия занима�
ет 52�е место из 68 [3]. А по сравнению с США

� Объем мирового рынка корпоративного электрон#
ного обучения, IDC, 2003
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и Европой корпоративное электронное обучение
в нашей стране находится в зачаточном состоянии.

Сложившиеся реалии в мировой практике кор�
поративного электронного обучения подтвержда�
ют тот факт, что дискуссия о перспективах e�Lear�
ning в данной сфере беспредметна. Надо активно
формировать российский рынок электронного обу�
чения (инструментальных средств и контента) и осу�
ществлять внедрение систем электронного обуче�
ния и развития персонала на предприятиях, ак�
кумулируя и адаптируя международный опыт.

В последние годы российские разработчики си�
стем и инструментальных средств электронного
обучения приступили к освоению и программной
реализации специфики корпоративного обучения,
которое должно функционировать в контексте за�
дач управления развитием персонала.

Наряду с базовыми решениями e�Learning�про�
дуктов, появились такие программные средства,
как «Комплексная система оценки и развития пер�
сонала» (компания WebSoft), автоматизирован�
ная система оценки персонала «Прометей — центр
компетенций» (ООО «Виртуальные технологии
в образовании»), «Competentum.ShareKnowledge»
(группа Competentum), «1С:Оценка персонала»
(агентство «1С — Персонал») и др. Перечислен�
ные программные продукты разрабатываются
с учетом методик управления персоналом, пришед�
шим с Запада. Например, конфигурация «Оценка
персонала» представляет собой комплексное реше�
ние для автоматизации процессов оценки персо�
нала и проектирования команд или коллективов
на основе психодиагностических тестов. В конфи�
гурации «Оценка персонала» реализованы следу�
ющие персонал�технологии:

• психологическое тестирование (формирова�
ние психологических профилей, соответствующих
позициям кадрового плана в компании);

• профессиональное тестирование (оценка зна�
ний и навыков сотрудников);

• оценка компетенций (автоматизация процес�
са проведения оценки персонала методом «360 гра�
дусов» [4]);

• оценка неформальной иерархии (проведение
социометрии, формирование коллективов);

• формирование команд (психологическая со�
вместимость и проектирование команд по методо�
логии Р. Белбина);

• решение кейсов.
Комплексная система «Оценка и развитие пер�

сонала» фирмы WebSoft позволяет автоматизиро�
вать процессы развития персонала с использова�
нием ряда HR�технологий:

• оценка персонала методом «360 градусов»;
• оценка по методу MBO (управление на основе

целей) [5];
• автоматизация корпоративного учебного

центра;
• грейдинг (система процедур оценки и ранжи�

рования должностей) [6].

Интересен тот факт, что формирование систе�
мы электронного корпоративного обучения идет
двумя путями. Одна ветвь — это наращивание
функционала и адаптация интерфейсов системы
дистанционного обучения (СДО), или, как приня�
то называть на Западе, Learning Management Sys�
tem (LMS), к конкретной предметной области — «уп�
равление развитием персонала». Вторая ветвь — это
расширение системы автоматизации управления
предприятием, добавление к функциям автомати�
зации учета кадров функций оценки персонала,
аттестации и обучения.

Для реализации электронного корпоративного
обучения на базе СДО возникают комплексные
программные решения, которые включают воз�
можности обучения, развития и оценки персонала,
администрирования обучения, ведения корпоратив�
ного или HR�портала, подбора персонала и управ�
ления знаниями.

Возможно, со временем эта разновидность про�
граммных систем получит новое конкретное назва�
ние, так как привычные для нас понятия «СДО»
и «LMS» не отражают сути создаваемых програм�
мных комплексов электронного корпоративного
обучения.

Конечно, внедрение современных технологий
оценки и развития персонала зависит во многом
от готовности предприятия к переходу на новые
формы управления персоналом. При этом можно
спорить о достоверности результатов психологи�
ческого тестирования: определения психологиче�
ской совместимости и проектирования команд, но
тот факт, что корпоративный e�Learning сокраща�
ет на 50 % временные и на 30–50 % стоимостные
издержки, по сравнению с традиционным обуче�
нием [7], убеждает в том, что электронное корпо�
ративное обучение становится неотъемлемой ком�
понентой в структуре любого предприятия.

Внедрение LMS на предприятии, как и любой
другой информационной системы, состоит из сле�
дующих основных этапов:

1) информационного обследования;
2) анализа требований;
3) предпроектной разработки;
4) разработки технического задания на проект;
5) разработки программного обеспечения;
6) системной интеграции, тестирования, отлад�

ки, документирования;
7) ввода системы в опытную эксплуатацию;
8) уточнения требований к системе, реализации

требований;
9) ввода системы в промышленную эксплуатацию;
10) эксплуатации и сопровождения системы.
Следует обратить внимание, что ввод LMS в экс�

плуатацию предполагает наличие не только инст�
рументальных средств электронного обучения,
тестирования и коммуникаций. Необходимы удоб�
ные средства создания контента и тщательно раз�
работанная модель функционирования процедур
оценки и развития персонала. Например, в LMS
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могут быть реализованы все описанные выше пер�
сонал�технологии, позволяющие выявить психо�
логические и физиологические особенности персо�
нала, что дает возможность оптимально распреде�
лить производственные задачи, а также сделать
правильный выбор при приеме новых сотрудников
на работу. Однако основное назначение LMS — пре�
доставление электронных учебных курсов и средств
контроля знаний, а также возможности управле�
ния учебным процессом. Поэтому, внедряя LMS
в организации, надо рассчитывать на решение тех
задач, под которые в первую очередь и разрабаты�
вались системы данного класса:

• организация дистанционного обучения, т. е.
доставка контента в удаленные филиалы и отде�
ления;

• снижение затрат на обучение персонала за счет
командировочных расходов;

• формирование индивидуальных учебных пла�
нов и мониторинг контроля качества подготовки
персонала.

При этом не стоит перекладывать на LMS не
свойственные ей функции. Например, публикации
вакансий в организации, прием резюме кандида�
тур на их замещение лучше расположить на кор�
поративном портале.

Остановимся на проблемах, препятствующих
массовому внедрению систем электронного корпо�
ративного обучения.

1. Многие руководители настороженно отно�
сятся к внедрению e�Learning, учитывая высокую
стоимость его внедрения на старте и не имея точ�
ного плана о времени окупаемости вложенных
средств и эффективности использования системы
корпоративного электронного обучения. Интерес�
ные выводы были представлены Открытой шко�
лой бизнеса по вопросу развития корпоративного
обучения на II Российско�Британском HR�форуме
«Новые технологии в сфере HR�менеджмента»
в 2007 г. При проведении исследования вопроса
о сложившейся в России практике обучения и раз�
вития персонала, выявлении и анализе существу�
ющих тенденций в качестве основных трудностей
была отмечена проблема в установлении взаимо�
связи между результатами обучения и показате�
лями деятельности организации.

2. Отмечено также то обстоятельство, что пер�
сонал оказывает сопротивление при внедрении
e�Learning. Чаще всего эта проблема связана с недо�
статочным уровнем владения персоналом информа�
ционными технологиями, а также возможностью де�
тального анализа и контроля процесса и результатов
обучения со стороны руководителя (или менеджера
по работе с персоналом). Нужна грамотная система
мотивации и контроля, для того чтобы e�Learning
работал на повышение эффективности персонала,
а такие негативные явления как «cheating» («спи�
сывание») были бы невыгодны сотрудникам.

Первая и вторая проблемы тесно связаны с воп�
росом внедрения системы менеджмента качества

(СМК) на основе международных стандартов ISO
серии 9000 для руководства и управления органи�
зацией и автоматически решаются в компаниях,
внедряющих СМК. Реформирование российской
экономики и выход на мировые рынки вынужда�
ют отечественные компании уделять проблеме ка�
чества все больше внимания. Постоянное улучше�
ние деятельности организации, вовлечение работ�
ников всех уровней и максимальное использо�
вание их способностей как обязательные элемен�
ты качества, регламентированные стандартами
ISO 9000, формируют потребность в непрерывном
обучении и развитии персонала, которые наибо�
лее эффективно могут осуществляться с исполь�
зованием e�Learning�технологий.

3. Еще одна проблема — отсутствие или недо�
статок электронного образовательного контента.
Конечно, в мире накоплено огромное количество
различных электронных курсов, но зарубежные
курсы требуют локализации. Под локализацией
понимается не только перевод на русский язык,
но и переработка содержания с учетом российских
реалий. Существуют следующие способы наполне�
ния корпоративного контента: приобретение го�
товых курсов, разработка курсов на заказ или са�
мостоятельная разработка.

В России, как и во всем мире, стоимость разра�
ботки курса колеблется в очень широком диапазо�
не. По некоторым данным, в Европе стоимость раз�
работки одного часа составляет около 5 тыс. евро.
Согласно исследованиям Brandon Hall, средняя
стоимость создания одного часа учебного курса со�
ставляет минимум $ 4500, максимум $ 80 тыс.
[1]. Предложения российских разработчиков элект�
ронных учебных курсов также имеют большой раз�
брос цен. Стоимость разработки одного часа учеб�
ного курса фирма «РЕДЦЕНТР» оценивает от
$ 800 до $ 2500 (в зависимости от наличия иллю�
страций, упражнений, тестов). Есть и такие дан�
ные: стоимость разработки электронного курса
в России оценивается в пределах $ 3–5 тыс., из
них 2–4 тыс. — техническая разработка. Срок раз�
работки — 1–2 месяца [8].

Такой разброс цен на создание электронных кур�
сов определяется тем, что под электронным курсом
понимают очень разные реализации как по стоимо�
сти используемых компонент, так и по сложности
технологий. Например, на двух противоположных
полюсах по стоимости находятся тренажер для
подготовки пилотов военной и гражданской авиа�
ции с использованием программных систем и уст�
ройств виртуальной реальности и учебный курс,
представленный оцифрованными учебными мате�
риалами, размещенными в среде Интернет.

Интересные данные, относительно времени, за�
трачиваемого на создание электронных курсов, при�
водятся Janet Clarey, сотрудницей компании Bran�
don Hall Research. Она отмечает, что на создание
одного часа электронного курса необходимо потра�
тить в среднем 250 ч. Для создателей e�Learning
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приемлемыми являются следующие цифры: на обес�
печение одного часа учебных занятий необходимо
затратить 8–12 недель, на два часа занятий — 12–
16 недель, на три часа — 16–20 недель [9].

Bryan Chapman, ведущий специалист в обла�
сти стратегии развития образовательных техно�
логий, приводит следующие сравнительные дан�
ные (таблица), характеризующие количество ча�
сов, необходимых на подготовку одного часа учеб�
ных занятий в зависимости от используемых тех�
нологий [10].

Тем не менее, если рассматривать массовое элек�
тронное обучение с использованием LMS�систем,
то из публикаций Интернета [11] следует, что от
40 до 50 % бюджета тратится на разработку учеб�
ного контента, примерно 10 % — на поддержку
функционирования системы и около 50 % идет на
заработную плату сотрудникам учебного центра,
закупку LMS и оборудования.

Опыт Югорского НИИ информационных тех�
нологий (ЮНИИ ИТ) в разработке и реализации

средств электронного обучения подтверждает пер�
спективность использования типовых архитектур
LMS, имеющих открытые исходные коды и совме�
стимость с международными стандартами. В на�
стоящее время на вычислительных мощностях
ЮНИИ ИТ реализованы две СДО: для учащихся
и студентов Интернета — школа «Отличник»
(http://e�school.uriit.ru) и СДО Региональной ин�
формационной системы телемедицины Ханты�
Мансийского автономного округа — Югры (http://
medcms.uriit.ru), которая может служить плат�
формой корпоративного электронного обучения
медицинских работников округа.

В заключение необходимо отметить, что в це�
лях развития систем электронного корпоративно�
го образования и с учетом сложившихся реалий
корпоративного обучения в России необходимо
определить место, задачи и перспективы корпора�
тивного обучения в системе российского образова�
ния. Необходимо закрепить на законодательном
уровне понятие корпоративного обучения как вида
дополнительного профессионального образования
(ДПО) в системе непрерывного профессионально�
го образования. Расширить виды ДПО корпоратив�
ным обучением в Типовом положении об образо�
вательных учреждениях, дополнить государствен�
ные образовательные стандарты требованиями
к образовательным программам корпоративного
обучения, разработать новую Программу развития
ДПО, привлечь компании к разработке корпора�
тивных образовательных программ и профессио�
нальных стандартов.

Интернет%ресурсы

1. http://msk.treko.ru/show_article_954
2. http://websoft�elearning.blogspot
3. http://www.hr�director.ru/80
4. http://www.ht.ru/press/articles/print/art65.htm
5. http://www.icsti.su/rus_ten3/1000ventures/a/business_

guide/mgmt_mbo_main.html
6. http://www.zrp.spb.ru/article_01.php
7. http://www.redlab.ru/data/322/589/1234/49.pdf
8. http://learnware.ru/static.php?id=20010
9. http://www.brandon�hall.com
10. http://brandon�hall.com/bryanchapman/?p=7
11. http://www.hypermethod.ru/static.php?id=20010

� Трудозатраты (в человеко#часах) для создания обу#
чающего курса длительностью 1 час
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