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Рисунок 2 – Цели и задачи реформирование кадровой политики 
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За последние годы из-за демографического кризиса в России, потерей 

взаимосвязей между рынком труда и рынком образовательных услуг акту-

альным вопросом является подбор специалистов с необходимым набором 
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качеств для работодателя. При этом, само предприятие должно обладать оп-

ределенным набором качеств, и одним из них является позитивный имидж 

работодателя. По мнению таких аналитиков, как А.С. Шапиро и Д.К. Захаро-

ва[5,7], формирование позитивного имиджа работодателя обеспечит качест-

венный процесс найма сотрудников, а также снижение текучести кадров. 

Среди разновидностей формирования благоприятного имиджа первое место 

занимает наличие на предприятии системы обучения кадров, которое являет-

ся необходимым критерием внутреннего маркетинга персонала. 

Одним из элементов в системе управления персоналом является мар-

кетинг персонала. Он представляет собой вид управленческой деятельности, 

направленной на обеспечение предприятия человеческими ресурсами с по-

мощью которой происходит решение конкретных задач. Таким образом, для 

поддержания данного элемента управления персоналом, целесообразно бу-

дет использовать корпоративное обучение (корпоративный университет).  

Задачами корпоративного университета являются [1]:  

 повышение эффективности деятельности компании; 

 подготовка компании к изменениям; 

 снятие сопротивления сотрудников нововведением; 

 формирование на предприятии единой идеологии менеджмента, 

единых корпоративных ценностей и корпоративной культуры; 

 обучение сотрудников новому подходу решения проблем; 

 внедрение изменений на предприятии в связи с обучением, которое 

позволяет повысить прибыльностью и конкурентоспособность работы. 

Главная задача корпоративного университета заключается в системном 

подходе к процессу обучения, которая характеризует точную последователь-

ность действий – поиск и анализ потребностей персонала в обучении на ос-

нове моделей компетенции, планирование и бюджетирование обучения пла-

нирования учебного процесса оценка результативности и эффективности 

обучения. Исходя из выше предложенных данных, корпоративный универ-

ситет – это структура внутрифирменного обучения персонала предприятия, 

созданная одной идеологией, разрабатывающейся для стратегии компании. 

Она направлена на результативное развитие бизнеса.  

Корпоративные университеты создаются в компаниях, в которых уже 

выделена функция обучения и развития персонала, но им уже недостаточно 

время от времени прибегать к услугам внешних провайдеров. Также подоб-

ные учебные центры организуются в тех случаях, когда при проектировании 

системы обучения и развития изначально ставятся сложные амбициозные 

задачи. Корпоративные университеты помогают решить множество задач 

компании. Это может быть проведение стратегических изменений, решение 

кадровых вопросов, развитие корпоративной культуры, создание корпора-

тивной базы знаний, создание самообучающейся организации [3]. 

Создание корпоративных университетов имеет богатую историю и бе-

рет свое начало в зарубежных странах. Первый корпоративный университет 

появился в 1961 году в компании McDonalds. Он так и назывался — 
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Hamburger University. Для нее было исключительно важно подготовить но-

вые кадры так, чтобы идеология фирмы присутствовала везде, во всех стра-

нах, где представлена эта торговая марка. Постепенно корпоративные уни-

верситеты проникли в такие организации, как DisneyUniversity, Coca-Cola, 

Motorola, Procter&Gamble, GeneralElectric. Широкое распространение они 

получили значительно позднее. Основной их рост пришелся на 90-е годы 

прошлого века.  

Сегодня одним из крупнейших корпоративных университетов считает-

ся подразделение IBM GlobalLearning, которое имеет в своем составе более 

3400 преподавателей в 55 странах мира; в арсенале университета 10 000 спе-

циализированных курсов. 

Яркий пример крупного и успешного корпоративного университета — 

MotorolaUniversity. Годовой бюджет этой организации — около 100 млн. 

долл., ее представляют 99 подразделений в 21 стране мира. 

MotorolaUniversity с постоянным штатом из 400 сотрудников является одним 

из крупнейших корпоративных университетов мира. [3] 

Корпоративные университеты в нашей стране появились при попытке 

привязать теорию и практику обучения к потребностям бизнеса и в ответ на 

неспособность традиционного академического образования решить пробле-

му своевременной подготовки квалифицированных специалистов в условиях 

возрастающей конкуренции. Их основная цель—предоставлять обучение в 

нужное время той категории персонала, которой оно необходимо, и наиболее 

эффективными методами. По сравнению с западом, в России на сегодняш-

ний день корпоративное обучение находит большее распространение 

Корпоративные университеты начали появляться в России с 1999 года. 

Первый из них— университет «Билайн», созданный компанией «Вымпел-

ком». Она активно развивала сферу своего влияния, сеть поставщиков и 

производителей услуг. Для захвата рынка требовались кадры, понимающие 

не только основы бизнеса, но и политику компании. В настоящее время в 

рамках университета «Билайн» работает более 260 внутренних тренеров.  

Стоит отметить, что первыми в деле создания университетов стали се-

тевые компании, и это вполне объяснимо. Им нужно готовить много сотруд-

ников, владеющих близкими компетенциями, при этом учитывать высокую 

текучесть кадров и появление новых географических сегментов. 

Согласно информации в СМИ, сейчас собственные корпоративные 

университеты есть у многих компаний, таких как «Росгосстрах», «Илим 

Палп», «Вимм-Билль-Данн», «ПРОТЕК», «РУСАЛ», «Норникель», «Связь-

инвест», «Сибнефть», «Игосстрах», ОКБ Сухого, «Ростелеком», «Росинтер», 

«Северсталь», «Волга-Днепр» и др.  

Значимость использования корпоративного университета обусловлена 

тем, что обучение в корпоративных университетах выгодно отличается и от 

академического образования, и от пользования услугами внешних провайде-

ров обучения. Оно подразумевает предельно практическую, целевую на-

правленность. В них сотрудники обучаются именно тому, что необходимо 



90 

 

для их работы и для реализации стратегических целей организации, вместо 

того, чтобы проходить общетеоретическую или обобщенно-практическую 

подготовку без учета конкретной специфики, относись она к деятельности 

самой организации или к востребованной ситуации, в которой она находит-

ся. В этом и состоит главное преимущество такого обучения персонала. 

Однако оно далеко не единственное, так как именно с помощью кор-

поративного обучения удаётся поставить развитие сотрудников на постоян-

ную основу - а это необходимый фактор производства, если организация не 

хочет потерять темп, отстав от постоянно происходящих технологических и 

экономических изменений. Сотрудники не будут отвлекаться от производст-

ва, они могут совмещать работу с обучением и тем самым предприятие не 

понесет убытки.  

Обучение в корпоративном университете ведется силами самой ком-

пании и по ее замыслу, а это значит, что оно будет соответствовать ее виде-

нию, миссии и стратегическим целям развития. [1, 4] 

Директор Корпоративного Университета Вимм-Билль-Данн подчерк-

нул в своем интервью [2], что корпоративные университеты направлены на 

развитие предприятия и именно после его введения на предприятии появи-

лись заметные результаты, нежели, когда они пользовались услугами неза-

висимых учебных центов. На данном предприятии корпоративный универ-

ситет был введен в 2005 году и именно с этого момента оно и начало свое 

развитие. Сравнительная характеристика финансово-экономических показа-

телей после изменения системы обучения, приведена в таблице 1 [6], изучив 

её данные можно прийти к выводу, что использование корпоративного уни-

верситета принесло положительные результаты: увеличилась выручка и 

прибыль. 

Таблица 1 – Показатели ОАО «Вимм-Билль-Данн» Отчет о прибылях и 

убытках ОАО «Вимм-Билль-Данн» за 2005 – 2014гг.[6] 

Показатели финансо-

во – экономической 

деятельности 

2005 год 2009 год 2014 год 

Абсолютное изме-

нение, 2014 год к 

2005 году, тыс. 

рублей 

Темп 

роста, 

% 

Выручка от продажи 

товаров, продукции, 

работ, услуг 

16208085 24222250 36896892 +20688807 169,95 

Валовая прибыль 3050860 3169296 4678843 +1627983 120,58 

Прибыль (убыток) от 

продаж 
496244 1390459 1551366 +1055122 312,62 

Прибыль (убыток) до 

налогообложения 
149754 1102666 877953 +728199 653,04 

Текущий налог на 

прибыль 
62951 275392 204901 141950 325,49 

Чистая прибыль 75105 818526 1005875 930770 1072,99 
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Развивая программу корпоративного университета и улучшая произ-

водство продукции, в 2010 году проект по созданию системы обучения про-

изводственного персонала ОАО «Вимм-Билль-Данн» был признан лучшим и 

стал победителем Профессиональной премии «2010» в номинации «Эффек-

тивный старт системы обучения и развития персонала». Сейчас компания 

продолжает успешно развиваться и улучшать свое положение на рынке тру-

да России и СНГ. 

Призеры профессиональной премии «Trainings INDEX 2010» выделили 

факторы успеха, которые, на их взгляд, помогли добиться результатов [6]: 

 понимание процессов, которые происходят в компании, а также 

самого бизнеса; 

 наличие заказчика (бизнес-спонсора) системы обучения; 

 наличие внутренних экспертов, заинтересованных в результатах 

совместной работы; 

 использование разных форм активности и форматов обучения, 

наиболее подходящих к той или иной задаче. 

Исходя из анализа выше представленной информации, целесообразно 

сделать вывод, что корпоративные университеты могут быть движущей си-

лой в организации и могут выступать как инструмент маркетинга персонала. 

Они формируют ценности, руководят переменами и содействуют росту и 

развитию всей компании, но только в том случае, если корпоративный уни-

верситет уместен, взаимодействует с бизнесом, регулирует продуктивность, 

эффективен и ценен для компании. Также, следует добавить, что практика 

XXI века показывает, что создание корпоративных университетов найдет 

свое применение в банковской сфере и других отраслях, в которых предпри-

ятия располагаются в разных регионах России и за рубежом. Таким образом, 

они могут не только улучшить прибыль, кадровый потенциал и конкуренто-

способность предприятия, но и тем самым окажут влияние на формирование 

положительного имиджа. 
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Ключевые слова: мотивация, стимулирование, организационно-правовое регулирование, 

управление персоналом, Трудовой Кодекс РФ, ПАО «ВТБ 24». 

Большинство работодателей стараются достичь высокой производи-

тельности труда, т.е. чтобы труд работников был добросовестным и эффек-

тивным. Поэтому формирование у персонала подлинной заинтересованности 

в конкретной работе и надлежащего отношения к ней является одной из наи-

более актуальных задач. 

Поскольку трудовые отношения между работником и работодателем 

являются предметом правового регулирования, следует грамотно применять 

юридические средства мотивации и стимулирования сотрудников. 

Как правило, мотивация и стимулирование работников с помощью ор-

ганизационно-правовых документов формируется по нескольким направле-

ниям, они представлены на рисунке 1 [1, c.55].  

Данные подходы представляются вполне естественными, т.к. учиты-

вают основные интересы работника в трудовых отношениях. 

Современное трудовое законодательство России, устанавливая мини-

мальный набор прав работников и уровень гарантий для них, позволяет уча-

стникам трудовых отношений дополнить его.  

 

http://www.hr-portal.ru/article/tselevyezadachi-marketinga-personala
http://www.hr-portal.ru/article/tselevyezadachi-marketinga-personala
http://wbd.ru/disclosure/
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