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The relevance of the research is substantiated by the fact that in the modern context new me-
thods for career growth and professional promotion management of administrative personnel 
through "the corporate university" are required. 

The article analyzes functioning of the corporate university both as a tool for career devel-
opment and as a tool for increase of intellectual capital role. It also explores the methods of orga-
nizing the staff training for their career management motivation. 

In the research, the authors have used such methods as comparative analysis along with sys-
tematic approach to the study of problems dealing with organizing the training process within a 
company. 

On the basis of the analysis of corporate university performance, the authors show that ca-
reer development activities focus on the level of knowledge management, on creating corporate 
culture and change management, support of strategic development, forming of decision-making 
support, management and development of informal knowledge. In addition the article justifies the 
need for establishing a personalized system of professional competence development. 
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Актуальность исследования обосновывается тем, что в современных условиях тре-

буются новые методы управления развитием карьеры и профессионально-должностным 
продвижением управленческих кадров при помощи инструмента «корпоративный универ-
ситет». 

В статье проводится анализ функционирования корпоративного университета как 
инструмента развития карьеры. Исследуются методы организации обучения персонала 
для мотивации в управлении карьерой и в качестве инструмента возрастания роли интел-
лектуального капитала. 

В ходе исследования авторы использовали такие методы, как сравнительный анализ и 
системный подход к исследованию проблем организации различными компаниями процесса 
обучения внутри компании.  

Авторами на основе анализа функционирования корпоративного университета пока-
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зано, что мероприятия по управлению карьерой направлены на уровень управления знания-
ми, формирование культуры компании и управление изменениями, поддержку стратегиче-
ского развития компании, формирование систем поддержки принятия решения, управления 
и развития неформальных знаний. При этом обоснована необходимость организации пер-
сонализированной системы развития профессиональной компетентности. 

Ключевые слова: управление карьерой; корпоративный университет; стратегические 
цели; профессиональные стандарты; корпоративные компетенции; ключевой специалист. 

 

В последнее время большое внимание 
уделяется профессиональным стандартам, 
в которых дается характеристика квали-
фикации, необходимой работнику для 
осуществления определенного вида про-
фессиональной деятельности. Профессио-
нальные стандарты применяются, в част-
ности, при организации обучения и атте-
стации персонала, что, в свою очередь, 
становится определяющим моментом в 
управлении карьерой.   

Быстрая смена технологий ведения 
предпринимательской деятельности, воз-
растание роли интеллектуального капита-
ла, заинтересованность руководства в 
управлении карьерой персонала приводит 
к необходимости организации непрерыв-
ного процесса обучения на местах, то есть 
внутри компании. Минимизация затрат на 
обучение, сохранение корпоративных 
ценностей и уровней компетенций застав-
ляет руководящий состав задуматься о 
возможности управления карьерой через 
различные мероприятия по профессио-
нально-должностному продвижению 
управленческих кадров [3]. 

Корпоративное обучение становится 
основным фактором мотивации персонала 
в управлении карьерой [3]. Основная цель 
корпоративного обучения состоит в том, 
чтобы обобщить знания, умения и навыки 
(компетенции), накопленные компанией, 
и одновременно сформировать единую 
систему ценностей и корпоративную 
культуру, ориентировать работу сотруд-
ников на интересы компании, научить ра-
ботать в команде и нацелить на результат 
(сотрудники берутся за решение сложных 
задач, проявляют настойчивость, несут 
ответственность за результат, как поло-
жительный, так и отрицательный). На 
первое место выходят корпоративные 
компетенции. 

Для достижения цели бизнеса каждо-
му работнику необходимы особые знания, 

навыки, деловые и личностные качества – 
набор компетенций. Данный набор подра-
зумевает, во-первых, наличие профессио-
нальных компетенций (владение специ-
альными навыками и знаниями по полу-
ченной профессии в системе академиче-
ского образования), во-вторых, способ-
ность сотрудника развиваться и совер-
шенствоваться (быстро осваивать и при-
менять на практике новые знания и навы-
ки), в-третьих, быть готовым делиться на-
копленными знаниями и опытом (для по-
вышения эффективности работы и дости-
жения компанией намеченных целей). 
Обладая ими, сотрудники организации 
успешно и четко справляются с решением 
профессиональных задач, что позволяет 
компании двигаться вперед и развиваться. 

Организация персонализированной 
системы развития профессиональной 
компетентности приводит к использова-
нию такого инструмента, как корпоратив-
ный университет.  

Большинство руководителей понима-
ют, что управленческие кадры – богатей-
ший ресурс. Определять свои нужды в 
кадровом потенциале на рынке и прини-
мать решение о необходимых трансфор-
мациях кадров – основное направление 
деятельности топ-менеджеров. Развивать 
этот ресурс, управлять карьерой можно 
различными способами. Один из них – 
организация целостной системы обуче-
ния. Корпоративный университет – это 
прежде всего правильно продуманная 
система обучения управленческих кадров, 
которая предполагает и традиционные 
формы бизнес-образования, и бизнес-тре-
нинги, средне- и краткосрочные програм-
мы повышения квалификации, программы 
личностного роста работника, работу с 
кейсами, обучение управленческим тех-
нологиям.  

Физически корпоративный универси-
тет организовывается в виде центра, где 
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будут проходить соответствующие меро-
приятия по обучению сотрудников. Орга-
низация самого процесса обучения может 
осуществляться в различных формах: оч-
ная, дистанционная, смешанная, вирту-
альное сообщество. 

Планирование карьеры является глав-
ной и неотъемлемой частью управления 
фирмой или предприятием. Корпоратив-
ный университет представляет собой 
форму обучения персонала организации, 
при которой обучение происходит «на 
местах». Обучение в корпоративном уни-
верситете имеет практическую, целевую 
направленность, организуется силами са-
мой компании, что в полной мере соот-
ветствует ее целям стратегического разви-
тия в области управления карьерой управ-
ленческих кадров [1].  

Корпоративный университет предпо-
лагает, что в организации будут созданы 
корпоративные программы обучения, ко-
торые реализовываются в прямой взаимо-
связи с задачами стратегического разви-
тия компании.  

Корпоративный университет подра-
зумевает участие ведущего специалиста в 
области управления карьерой в обучении 
управленческих кадров, а для рядовых со-
трудников создание условий для самообу-
чения. 

При развертывании корпоративной 
программы учитываются ресурсы компа-
нии для организации такого вида деятель-
ности, динамика развития управленческих 
кадров, их темпы развития [1]. 

Данные программы не должны идти в 
разрез с интересами компании на рынке, 
интересами различных структурных под-
разделений компании и интересами самих 
сотрудников компании. 

Если корпоративные программы ре-
шают вопросы создания в организации 
единого образовательного информацион-
ного пространства, то такие программы 
должны позволить решать профессио-
нальные задачи в команде, дать возмож-
ность согласовывать множество интересов 
компании и повышать качество взаимо-
действия различных уровней управления в 
организации.  

Стратегия бизнеса должна быть тесно 

связана со стратегией обучения для опре-
деления конкретных знаний, умений и на-
выков, которые пригодятся работнику для 
достижения целей и решения задач бизне-
са компании. 

Корпоративный университет создает-
ся для повышения компетентности управ-
ленческих кадров за счет непрерывного 
образования, для обмена теоретическими 
и практическими знаниями в процессе 
обучения, для четкого определения руко-
водством компании списка ключевых 
специалистов, для того чтобы нацелить 
сотрудников компании на улучшение ре-
зультата, на выдвижение инициатив и 
внедрение инноваций и осуществлять 
поддержку инициативных предложений 
коллег [2]. 

Основная цель, которую преследует 
руководство при создании корпоративно-
го университета, это развитие необходи-
мых компетенций (знаний, умений и на-
выков), внедрение организационных из-
менений, обеспечение устойчивой конку-
рентоспособности компании на рынке, 
поиск и удержание ключевых сотрудни-
ков в условиях ограниченности ресурсов, 
формирование корпоративной культуры, 
то есть основное направление не обучение 
как таковое, а управление эффективно-
стью компании. Компания выходит на 
уровень управления знаниями, формиро-
вания культуры компании и управления 
изменениями, поддержки стратегического 
развития компании, формирования систем 
поддержки принятия решения, управле-
ния и развития неформальных знаний. 

12 января 2016 года приказом № 7 
Министерства образования и науки Рос-
сийской Федерации был утверждён феде-
ральный государственный образователь-
ный стандарт высшего образования по на-
правлению подготовки 38.03.02 – Ме-
неджмент (уровень бакалавриата). Дан-
ный стандарт предполагает подготовку 
бакалавров по программе прикладного 
бакалавриата. Практико-ориентированное 
обучение менеджеров нацелено на подго-
товку конкурентоспособных управленцев, 
способных эффективно управлять собст-
венной карьерой.  

Сегодня для успешного трудоустрой-
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ства выпускника помимо диплома о выс-
шем образовании (степень бакалавра) 
требуется опыт работы в профессиональ-
ной сфере. А для компаний необходимы 
новые кадры. При совмещении интересов 
академических университетов и корпора-
тивных университетов можно решить по-
ставленную проблему.  

Организация практики (учебной, про-
изводственной, производственной пред-
дипломной) на базе корпоративного уни-
верситета расширит компетенции студен-
тов и покажет руководителям, насколько 
подходит для работы в компании тот или 
иной будущий выпускник. При обучении 
в корпоративном университете у руково-
дства компании есть возможность оценить 
объем и качество теоретических знаний и 
определить уровень соответствующих 
компетенций студентов.  

Создание корпоративного универси-
тета должно быть направлено на долго-
срочные перспективы, а не на текущие 
потребности компании [2]. Деятельность 
корпоративного университета фокусиру-
ется на знаниях и их применении в биз-
нес-развитии, на эффективном использо-
вании современных технологий в обуче-

нии, на системном и динамическом под-
ходе к управлению карьерой и профес-
сионально-должностным продвижением 
управленческих кадров, на работу с ко-
мандами и отдельными сотрудниками.  

Эффективность функционирования 
корпоративного университета определяет-
ся системностью и связью со стратегиче-
скими целями компании по развитию ре-
сурсного потенциала, возможностью вос-
пользоваться полученными знаниями на 
рабочем месте, обязательным доведением 
развития профессиональных компетенций 
сотрудников до необходимого уровня. 
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