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Анотація. Стаття присвячена аналізу проблем становлення корпоративних університетів в Україні.
Аннотация. Статья посвящена анализу проблем становления корпоративных университетов в Украине.
Annotation. This article analyzes the problems of establishing corporate universities in Ukraine.
Актуальність. В Україні відбувається становлення корпоративних університетів, у той час як російські компанії вже кілька років освоюють цей нелегкий процес. На даний момент, коли Україна перебуває в глибокій кризі, навчання персоналу стає необхідним. На багатьох фірмах відбувається тотальне скорочення штату й у такій ситуації навчання співробітників, підвищення їхньої кваліфікації може дозволити виконувати той же набір операцій з тією ж якістю або навіть вище при меншій кількості людей. Однак постійне залучення зовнішніх тренерів може викликати витрати, які будуть періодично з'являтися протягом усього функціонування фірми, звісно у цей момент це викликає багато докорів про те, що це фінансово невигідно.  В той же час, створення власного навчального центра або навіть корпоративного університету є серйозними, але одноразовими, витратами, що можливо, при нинішній ситуації. У такому випадку буде відбуватися економія коштів, а також у довгостроковій перспективі можливе одержання додаткового прибутку. Немаловажним є і той факт, що зараз навчання персоналу є не самим актуальним питанням у стратегії виживання багатьох фірм. Відповідно, після кризи, коли вони будуть намагатися надолужувати упущене, фірми, які вже зараз заснували навчальні центри або корпоративні університети, будуть мати серйозні переваги.

Таким чином, ідея розробки й створення навчальних центрів і корпоративних університетів є на нашу думку досить актуальною.

Аналіз досліджень і публікацій. Проблема створення корпоративних університетів для України є досить новою, тому варто приділити увагу публікаціям у цій області російських колег: М. Арановскої, О. Мордашова, О. Ісайкіна, О. Голишенкової, А. Кроткова, О. Філатової й інших. У вітчизняній літературі цьому питанню також приділяється достатньо уваги, прикладом є роботи К. Сорокіної, М. Безлепкиної, О. Даньшиної,   А. Воронової, О. Урусової, Н. Берези, В. Демьянца, І. Закалова, О. Романова, Л. Ваховскої, Д. Артюшкина, О. Фомичевої. У їхніх роботах докладно освітлені практичні проблеми впровадження й створення корпоративних університетів в Україні.

Мета даної статті. Проаналізувати вітчизняний та закордонний досвід створення корпоративних університетів в Україні, визначити проблеми та перспективи їх розвитку.

Основна частина. Досвід Росії в створенні корпоративних університетів. У російському розумінні слова корпоративний університет - це система внутрішнього навчання, яка вибудована в рамках корпоративної ідеології на основі єдиної концепції й методології, що охоплює всі рівні керівників і фахівців. Корпоративний університет є інструментом стратегічного менеджменту, невід'ємною складовою частиною бізнес-процесів. [1].

Відповідно з визначення можна зробити висновок, що корпоративний університет ставить перед собою наступні цілі:

· гармонізація корпоративних цілей і принципів з життєвими цілями й цінностями окремих людей (для чого в навчальні програми вводяться предмети, зв'язані як із загальнолюдською культурою, так і з історією становлення конкретної компанії); 

· впровадження в компанії механізмів безперервного вдосконалювання, підвищення віддачі від проектів по трансформації, розвитку й підтримці корпоративної культури.

Досягнення цілей можливо при виконанні наступних завдань:

· впровадження сучасних схем управління; 

· оцінка й атестація співробітників, а також одержання зворотного зв'язку; 

· асиміляція в компанії нових менеджерів і втримання ключових кадрів; 

· розвиток управлінського потенціалу; 

· навчання й розвиток персоналу (у тому числі відновлення знань, розвиток ділових навичок, культивування певних емоцій і відносин); 

· підвищення особистої ефективності кожного працівника й організації в цілому; 

· мотивація співробітників; 

· розробка й впровадження корпоративних стандартів; 

· збереження «культурної спадщини», зміцнення й розвиток сформованої корпоративної культури.

Із усього наведеного вище видно, що створення корпоративного університету можливо тільки для фірми, яка вже сформувала свою корпоративну культуру, чітко визначила мету свого бізнесу й вимагає розробки чіткої стратегії. У такому випадку корпоративний університет дійсно буде виконувати покладені на нього функції. Якщо ж компанія перебуває ще на стадії становлення своєї корпоративної культури й працює над виведенням цілей бізнесу, то корпоративний університет швидше буде виконувати завдання навчального центру. 

Виходячи з російського досвіду можна виділити декілька найбільш важливих проблем.

Перша з них – це проблема якісного складу. Виробничі робітники вимагають практичних курсів по освоєнню професії, у той час як менеджерам знадобляться такі курси як, наприклад «Мистецтво ведення переговорів» або «Управління фінансами». Предмет курсів кардинально різний, що вимагає відповідно абсолютно різні підходи. 

Якщо мова йде про створення корпоративного університету при великій компанії, що давно діє на ринку й зі штатом близько 80 тис. чоловік, то в такому випадку є сенс розробляти програми в усіх напрямках: як для виробничих робітників, так і для менеджерів.

Однак, якщо масштаби компанії значно менші можливо необхідно замислитися над розробленням в корпоративному університеті лише конкретного напрямку. Так, допустимо, можливе укладання контрактів із закладами, що дають середню фахову освіту із приводу проведення спеціальних курсів і наступному відбору талановитих випускників. У Росії в умовах постійного дефіциту спеціалізованих кадрів була переглянута політика в сфері середньої фахової освіти і в  пріоритетний нацпроект «Освіта» був включений спеціальний напрямок У рамках конкурсного відбору кожний заклад міг одержати субсидії з федерального бюджету в обсязі від 20 до 30 млн рублів. [2]. 
У навчанні менеджерів присутня своя специфіка, тут стоїть питання вже не про відбір талановитих випускників, а в тім, що менеджер сам по собі є керівник, а значить навчати його повинен керівник більш високої посади. 

При розробці програм для топ-менеджерів необхідно зосередитися на навчанні згідно функціональних напрямків (стратегія, маркетинг, фінанси), а також на розвитку навичок міжособистісного спілкування, обміні практичним досвідом і знайомстві із кращими практиками. Крім того, складовою частиною програми навчання повинна бути індивідуальна програма розвитку топ-менеджера. 

Не всі методи однаково успішні при корпоративній підготовці топ-менеджерів, найбільш ефективні коучинг і проектна форма навчання. Нові знання повинні відразу реалізовуватися в реальних рішеннях, тоді вони міцно закріплюються й приносять компанії більшу цінність. Також важливе питання своєчасності навчання топ-менеджерів – навчання повинне відповідати етапу життєвого циклу компанії, загальній програмі її розвитку й оперативного управління бізнесом.

Друга проблема, що встає в процесі створення корпоративного університету є питання про викладачів. Звичайно існує дилема: з однієї сторони власні досвідчені співробітники, з іншої професійні коучери з консалтингових фірм. Отут необхідно знайти «золоту середину». Співробітників крім, топ-менеджерів, можуть навчати самі топ-менеджери, а кращим ретранслятором основних цілей компанії, її стратегії й корпоративної культури звичайно є генеральний директор. Однак у вузьких специфічних питаннях навчання можуть проводити коучери. Отут також важливо помітити, що питання про викладачів може вирішуватися простіше, якщо вже розроблені основні питання програми навчання, що теж є проблемою при створені корпоративного університету.  Важливо те, що підбір викладачів є сугубо індивідуальним для кожної компанії. Однак можливе введення певних курсів, які будуть обов'язковими для всіх, хто тільки що прийнятий на роботу. Подібні курси на нашу думку будуть ефективні тільки, якщо їх будуть викладати безпосередньо співробітники компанії.

Доречно буде навести приклад гірничо-металургійної компанії «Норильский нікель» у Росії. 

Два курси є обов'язковими для всіх, хто тільки-но надійшов: адаптаційний і ознайомлювальний. Перший націлений на навчання використанню інформаційних мереж і технологій, застосовуваних у компанії.

Другий курс у популярній формі знайомить із технологією основного виробництва компанії: кожний співробітник, незалежно від сфери діяльності й функціональних обов'язків, повинен розуміти, що лежить в основі виробництва й бізнес-процесів у компанії. [3].   

Ще однією серйозною проблемою є процес контролю за тим, як співробітник застосовує отримані знання на практиці, а також якість роботи викладача. Щодо цього знахідкою можна вважати процес контролю в російській компанії «Білайн». 

Філософія програм націлена на те, щоб дати співробітникові, який бере участь у програмі, ресурси самонавчання на робочому місці. У той же час, якщо на тренінгу він не одержить досвіду самостійної роботи, то таке навчання не буде ефективне. Треба поєднати ці два підходи. Учасник програми сам складає план впровадження навичок, візує у тренера і направляє його своєму безпосередньому керівникові Через місяць керівник одержує звіт про виконання плану та може відстежити як ефективність тренера, так і ефективність навчання. Якщо ж співробітник не написав або не виконав план свого розвитку, то він не направляється на наступне навчання. [4].

Це далеко не повний перелік проблем, однак саме з такими проблемами доведеться зштовхнутися й при створенні корпоративних університетів в Україні.

Аналіз українського досвіду в створенні корпоративних університетів. Більшість існуючих в Україні структур, які йменуються «корпоративними університетами», такими можна назвати лише умовно. У вітчизняній практиці часто корпоративними університетами називають, наприклад, об'єднані зусилля двох корпоративних тренерів з навчання співробітників компанії. Університетами також називають і окремі підрозділи, які входять до складу бізнесу. Вони виконують заявки на навчання, що надходять від внутрішніх замовників і підробляють на наданні подібних послуг зовнішнім клієнтам.

Якщо проаналізувати проблеми, з якими доводиться зіштовхуватися сучасному бізнесу, то можна буде прийти до деяких важливих висновків. Незалежно від того, як називається структура, – корпоративний університет, навчальний центр, управління або департамент, – вона повинна являти певну цінність для бізнесу – формувати конкурентні переваги, підвищувати організаційну ефективність і сприяти досягненню стратегічних цілей підприємства. У противному випадку можна вважати обґрунтованою неготовність деяких власників виділяти значні кошти на створення цих структур.

Цінність корпоративних університетів для сучасного вітчизняного бізнесу укладається, насамперед, у рішенні наступних завдань:

- формування конкурентних переваг бізнесу;

- розвиток потенціалу організації й формування внутрішнього резерву– підвищення її адаптивності до швидко змінюваних ринкових умов;

- забезпечення високого рівня компетентності персоналу з метою створення умов для досягнення стратегічних завдань компанії;

- управління змінами й інноваціями;

- управління знаннями в організації;

- розвиток кадрового резерву;

- залучення й утримання талантів;

- навчання складним професіям, яким не вчать у профільних вищих навчальних центрах;

- підвищення управлінської культури й т.д.

Проблеми, що пов'язані з побудовою корпоративних університетів, можна умовно об'єднати в групи. Перша – пов'язана з розробкою його концепції та основних принципів роботи. Друга – з розробкою механізму управління корпоративним університетом, навчальних програм і курсів, складом викладачів. Третя – має відношення до оцінки ефективності його діяльності та сфер відповідальності. У принципах функціонування корпоративного університету повинна визначатися його цінність, внесок у розвиток бізнесу організації, простежуватися зв'язок з корпоративною стратегією компанії. У багатьох організаціях цей зв'язок складно визначити з тієї причини, що корпоративні стратегії не формалізовані, часто змінюються або просто не є актуальними. Цю проблему можна вирішити, удавшись до вміння вибудовувати відносини з першими особами організації за допомогою глибокого розуміння бізнес-процесів, розробки й впровадження обґрунтованих і зважених бізнес-рішень. У спілкуванні з керівниками компанії варто приділити особливу увагу цінності університету для бізнесу, не прибігаючи до розпливчастих формулювань і загальних заяв, а описуючи конкретні напрямки й заходи. Їхня цінність повинна бути зрозуміла й очевидна як для власників і топ-менеджерів, так і для лінійних керівників, а також співробітників організації.

Також необхідно визначити й зафіксувати зони відповідальності корпоративного університету, визначити його стиль для просування й структуру. Якщо враховувати, що будь-яка організаційна структура – це принцип налагодження окремих елементів у системі, сукупність стійких зв'язків, взаємодії й комунікацій між ними, то структура корпоративного університету повинна відображати його устрій, розподіл прав і відповідальності. Не існує єдиної або класичної організації корпоративного університету. Університет може бути як віртуальним, так і створеним по подобі механістичних або органістичних структур.

До групи проблем, пов'язаних з розробкою механізму управління корпоративним університетом, відносять проблеми, які виникають у процесі рішення таких важливих завдань, як:

- розробка основних внутрішніх процесів і процедур взаємодії корпоративного університету;

- формування викладацького складу і його мотивація;

- розробка концепції технічного забезпечення корпоративного університету;

- розробка його внутрішніх учбово-методичних матеріалів і т.д.

Розглянемо проблеми, з якими доводиться зіштовхуватися при рішенні таких завдань, як формування й мотивація викладацького складу.

Вони пов'язані з тим, що до викладання доводиться залучати як бізнес-тренерів, так і керівників, провідних спеціалістів і т.д. Рівень кваліфікації їх як викладачів різний. Виникає проблема забезпечення ефективності навчання на належному рівні. Щоб вирішити дане завдання, варто забезпечити необхідний рівень кваліфікації кожного з викладачів університету. Будучи відмінним фахівцем, не кожна людина здатна навчати інших своїй майстерності, однак, якщо співробітник виявляє бажання навчати, то це не повинне залишатися непоміченим. Це важливо, насамперед, тому, що в такому випадку викладання буде відбуватися відповідно до тієї корпоративної культури, що склалася в компанії.

Також важливо розробити спеціальні вимоги до програм навчання, які повинні крім усього іншого містити в собі план навчання, його мету, методи впровадження його результатів і посттренінгового супроводу відповідно до прийнятих стандартів. Для забезпечення ефективності навчального процесу, з метою організації й управління знаннями в компанії важливо визначити, як повинні виглядати, де й у якому форматі повинні зберігатися навчальні матеріали.

Що стосується мотивації викладачів корпоративного університету, то, у першу чергу, варто зрозуміти, які стимули важливо задіяти, щоб забезпечити їхнє належне відношення до підготовки й проведення навчальних заходів. Очевидно, що для кожного окремо взятого викладача їхній набір буде унікальним. Втім, як і для адміністративного персоналу університету. Однак, можна сміло припустити, що потреби в причетності, самореалізації, визнанні досягнень розглядаються викладачами багатьох корпоративних університетів як визначальні.

Деякі підприємства провадять доплату до базової зарплати своїх співробітників за те, що вони викладають у їхніх навчальних центрах. Разом з тим, досвід показує, що винятково матеріальне стимулювання частіше сприймається співробітниками як можливість додаткового заробітку в робочий час. Корпоративна культура, внутрішні комунікації - інструменти, що дозволяють сформувати належне відношення до корпоративного університету в організації, забезпечити умови для його ефективного функціонування.

Треба визначити, чим у випадку з корпоративним університетом важливо управляти і що вдосконалити. За допомогою системи оцінок можна встановити конкретні очікувані результати роботи, визначити «вузькі місця», і, відповідно, винагороджувати видатне виконання, управляти організаційною ефективністю. Однак, якщо корпоративний університет є стратегічним аспектом діяльності організації й внесок робиться в досягнення бізнес-цілей, то система показників такого університету повинна бути відповідною. Більшість власників і топ-менеджерів при прийнятті управлінських рішень керуються винятково бізнес-результатами, рентабельністю.

У вітчизняній практиці створення корпоративних університетів і навчальних центрів фахівці рекомендують розробляти дворівневу систему оцінки - внутрішню й консолідовану. Внутрішня - допомагає ефективно оцінювати та управляти внутрішніми процесами корпоративного університету. Консолідована - складається з показників, інформація для яких визначається на рівні підприємства. Як приклад можна привести: рентабельність інвестицій у навчання, фактори прибутку й витрат і т.п.

Також виправданим є процесний підхід до розробки системи оцінки, що дозволяє подивитися на будь-яку ситуацію в організації крізь призму часу, ресурсів, кількості й вартості помилок.

Однак є ряд складностей з одержанням необхідної інформації для проведення відповідних розрахунків. Тому, щоб розробити такі показники та з їхньою допомогою одержувати достовірну інформацію «на виході», необхідно також визначити способи обчислення, періоди розрахунку показників, фактичні дані й установити їхні цільові значення. Над рішенням цього завдання варто працювати разом з іншими підрозділами підприємства. 
Висновки. Таким чином, видно, що створення й розвиток корпоративних університетів в Україні перебуває в стадії становлення, однак багато проблем, з якими зіштовхуються в Україні, досить співзвучні із проблемами в Росії. 
Відповідно, досвід Росії може сильно придатися Україні на шляху становлення в такому складному завданні як навчання персоналу й зокрема створення корпоративних університетів. Так, наприклад, щорічно влітку проводиться Міжнародна Конференція "Внутрішні навчальні центри й корпоративні університети", де великі компанії й  консалтингові фірми діляться своїм досвідом у цій чфері з компаніями меншого масштабу, відбувається обмін ідеями. Також потужний поштовх дають українські відділення російських компаній і міжнародних фірм із уже розробленою системою корпоративних університетів. Однак у цій області є ще багато невирішених питань, що стосуються безпосередньо української специфіки в економіці. 
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