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В настоящее время широкое применение современных методов и 
инновационных технологий в системе обучения персонала на предприя-
тиях и в организациях имеет ряд трудностей, основной из которых явля-
ется отсутствие проработанных методик, позволяющих оценить эффек-
тивность проведенного обучения и целесообразность затрат на него [6]. 
Наличие достаточно большого количества способов измерения показате-
ля приводит к тому, что каждый дает свой результат [2]. Поэтому разра-
ботка подобной оценки становится все более актуальной и востребован-
ной.  

                                                           
1 Научный руководитель: доцент, к.э.н. О.В. Киселкина  
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Как правило, большинство имеющихся систем оценки эффектив-
ности обучения персонала основано на четырехуровневой модели, пред-
ложенной Д. Киркпатриком (Рис.1) и доработанной профессором Том-
соном. Считаясь классической на сегодняшний день, она была предло-
жена в 1959 году и опубликована в книге «Четыре ступеньки к успеш-
ному тренингу» (Four Levels Evaluation Program) [4]. 

 
Рисунок 1 – Модель оценки эффективности обучения персонала  

Д. Киркпатрика [1] 

Доработанная модель оценки эффективности обучения персонала 
предполагает оценку эффективности обучения по пяти уровням: 

1. Реакция: оценка реакции обучаемых, то есть, насколько обуче-
ние понравилось участникам. 

2. Усвоение: оценка уровня знаний, то есть, какие знания, умения 
и навыки были приобретены и усвоены в результате проведенного обу-
чения. 

3. Поведение: оценка поведения на рабочем месте, то есть, каким 
образом в результате обучения изменилось поведение, действия участ-
ников в рабочей обстановке. 

4. Результат: оценка влияния на результаты бизнеса, то есть, како-
вы результаты обучения для компании, посчитанные через сокращение 
затрат, сроков, улучшение качества и т. д. 

5. Коэффициент ROI: оценка стоимости, темпа окупаемости и 
прибыльности внедрения. 

Для реализации первого уровня с помощью интервью или анкет со-
бираются отзывы, в которых обучаемых просят дать оценку пройденного 
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учебного курса или программы. На втором уровне измеряется степень 
усвоения новых знаний и навыков работниками, а также, каким образом 
они планируют применять приобретенные навыки на рабочем месте. 
Обычно в организациях данная оценка происходит с помощью тестирова-
ния. Его прохождение полезно организовать до и после обучения, а в кон-
це соотнести полученные на выходе ответы с целями обучения. 

Третья ступень представляет собой оценку того, как изменилось 
общее поведение подчиненных, и в какой мере они используют новые 
знания и навыки на рабочих местах. Здесь в качестве вспомогательных 
инструментов измерения могут быть применены контрольные чек-листы 
оценки изменения рабочего поведения, ключевые показатели эффектив-
ности как отдельного сотрудника, так и конкретного подразделения в целом.  

На четвертом уровне оценивается воздействие обучения на ре-
зультаты бизнеса. Организации понимают, что важно не только провести 
обучение, но и оценить впоследствии его эффективность. В этом случае 
может быть выделена контрольная группа, результаты которой после 
завершения обучения сравниваются с достижениями персонала, не про-
ходившего обучение. Итоги должны оцениваться на протяжении хотя бы 
трех месяцев после окончания обучения, чтобы можно было в полной 
мере увидеть отложенные эффекты. Данный уровень наиболее сложен 
для анализа, поскольку требуется отследить динамику бизнес-
показателей организации. Здесь на помощь приходит коэффициент ROI 
(Return on Investment) – конкретный количественный показатель в си-
стеме оценки обучения персонала, рассчитанный как процентное соот-
ношение прибыли от обучающего мероприятия к затратам на него. Бла-
годаря такому подходу стало возможным сделать обучение экономиче-
ски эффективным. 

Очевидное достоинство представленной модели состоит в целост-
ности ее подхода. Однако среди ее основных недостатков можно выде-
лить трудоемкость и долгую продолжительность поэтапного процесса 
оценки. Стоит также отметить, что данная методика не всегда может 
быстро и эффективно оценить вложения. Ярким примером может по-
служить электронное образование, когда необходимо обосновать финан-
совую эффективность не всего процесса, а только лишь конкретной 
учебной программы или часть курса электронного обучения. Избира-
тельность в подборе инструментов для измерения экономического эф-
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фекта электронного образования обеспечит руководителям большую 
защиту их инвестиций, а их действиям придаст большую точность [5]. 

Так, на наш взгляд, можно выделить следующие критерии, позво-
ляющие оценить результат электронного обучения сотрудников органи-
зации: 

1. Обратная связь от участников курса. Поскольку обучение про-
исходит при помощи электронных программ и технологий, которые ис-
пользует компания, процесс обратной связи будет автоматизирован. 
Иными словами, прежде чем завершить обучение, сотрудник должен 
перейти на опросный лист и его заполнить. 

2. Результаты итоговых заданий по курсу. Одним из критериев, 
отражающих эффективность обучения, служит уровень полученных зна-
ний, который измеряется после завершения обучения с помощью элек-
тронного тестирования, встроенного в программу. Применение профес-
сиональной диагностики также позволяет оценить эффективность обу-
чения, фиксируя количественные и качественные изменения относи-
тельно приобретаемых знаний, умений и навыков [3]. 

3. Количество сотрудников, прошедших обучение. 
4. Важность учебного курса. Оценка важности учебного курса ха-

рактеризуется степенью заинтересованности в его разработке со стороны 
заказчика, как правило, это руководители структурных подразделений. 

Таким образом, подводя итог вышеизложенному, можно сделать 
вывод о том, что полная или частичная автоматизация оценки эффектив-
ности учебных курсов для персонала позволит легко контролировать 
весь процесс обучения, в том числе количество подчиненных, проходя-
щих обучение в данный момент времени и уже прошедших учебный 
курс, с возможностью сравнения результатов. Переход предприятий и 
организаций на электронное обучение безусловно будет способствовать 
оптимизации затрат на подготовку и организацию проведения обучения. 
Также для успешной оценки инновационных и традиционных систем 
обучения персонала, необходима модель расчета эффективности элек-
тронного обучения, позволяющая в кратчайшие сроки определять по-
требность организации в том или ином курсе обучения и оценить его 
качественный уровень. Такая модель сможет обеспечить оперативность 
создания отчетов по проведенному обучению с помощью автоматизиро-
ванной системы, что значительно сократит трудозатраты, а в дальней-
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шем повлияет на повышение финансового результата всей компании в 
целом. 
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