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Результативность и эффективность обучения персонала: 

критерии и модели оценивания, российский и зарубежный опыт 

Аннотация. Построение результативной и эффективной системы обучения персонала является неотъемлемой частью мотивационной поли- 

тики современных предприятий. В современных условиях система обучения персонала нуждается в инновационных подходах, ориентиро- 

ванных на результат и повышение эффективности работы обучающегося и предприятия в целом. Цель исследования – оценить возможности 

и перспективы применения современных методов измерения и критериев оценивания обучения персонала, обобщая российский и зарубеж- 

ный опыт. В работе использованы следующие методы эмпирического (наблюдение, сравнение, измерение, эксперимент) и теоретического 

исследования (анализ, моделирование, экспертные оценки). Представлены перспективы обучения персонала как основы развития бизнеса 
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В настоящее время обучение персонала рассматривается 

как перспективная возможность повышения квалификации и 

карьерного роста, что является неотъемлемой частью мотива- 

ционной политики современных предприятий. Задача работо- 

дателей и грамотных HR-специалистов использовать стремле- 

ния к знаниям работников в целях повышения эффективности 

производства. Для молодых перспективных специалистов важ- 

ными аспектами трудоустройства являются наработка квалифи- 

кации, возможность реализовывать свой потенциал. Стандарт 

ISO 9001 определяет компетентность и обучение как состав- 

ную часть системы менеджмента качества в рамках планиро- 

вания процессов и управления процессами. Однако обучение, 

как любой бизнес-процесс, должно быть эффективным и ори- 

ентированным на результат. Обучение и переподготовку кадров 

учёные рассматривают как функцию кадрового маркетинга [1]. 

Таким образом, обучение персонала – это ориентирован- 

ный на результат процесс овладения компетенциями, направ- 

ленный на повышение эффективности работы обучаемого и 

предприятия в целом; результативность обучения персонала – 

это степень достижения целей обучения; эффективность обуче- 

ния персонала – это соотношение между достигнутыми целями 

и затраченными ресурсами. 

Проблема и цель. Проблема результативности и эффек- 

тивности системы обучения персонала в условиях ограни- 

ченности финансирования актуальна как для российских, 

так и для зарубежных предприятий. Цель настоящего иссле- 

дования – оценить возможности и перспективы применения 

современных методов измерения и критериев оценивания об- 

учения персонала, обобщая российский и зарубежный опыт. 

Построение эффективной и результативной системы обуче- 

ния персонала начинается с определения сроков обучения и 

критериев оценки (таблица 1) [2]. 

Методы исследования. В настоящее время используются 

всемирно признанные модели оценки результативности и эф- 

фективности обучения персонала (таблица 2) [3]. 

Помимо рассмотренных моделей, в настоящее время за ру- 

бежом широко применяются коэффициенты, представленные в 

таблице 3 [4]. 

Обобщая российский и зарубежный опыт оценки резуль- 

тативности и эффективности обучения персонала, можно от- 

метить, что наиболее объективным способом оценки является 

метод экспертных оценок, который позволяет принимать обо- 

снованное специалистом-экспертом управленческое решение. 

Результативное и эффективное обучения персонала должно 

улучшать финансовые показатели производства, иначе затраты 

на обучение будут не оправданы. ИСО 9001:2000 требует оцени- 

вать обучение персонала по повышению компетентности (рис.). 

Согласно данным, опубликованным в статье “How big is the 

training market”, мировой рынок затрат на обучение в 2013 году 

составил $ 306,9. Авторы статьи полагают, что 46 % рынка при- 

надлежит Северной Америке, Европе – 29 %, Азии – 10 %, Ин- 

дии – 7 %, Австралии – 3 %, Южной Америке – 2 %, Африке – 1 

% и остальному миру – 1,1 %. Это исследование подтверждает, 

что Америка – лидер среди стран мира по обучению персона- 

ла. Результаты деятельности ведущих американских компаний 

позволяют утверждать, что инвестиции в персонал – действую- 

щий инструмент в увеличении эффективности компании целом. 

Изучая рынок профессионального обучения в России, сто- 

ит отметить, что в 2010 году в России 146 825 человек прошли 

обучение, а в 2013 году этот показатель снизился на 27 %. По 

данным Росстата, количество образовательных организаций, 

осуществляющих подготовку квалифицированных рабочих, 

служащих и специалистов среднего звена, в 2018 г. по сравне- 

нию с 2017 г. сократилось на 0,7 % (или на 24 организации) и 
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Таблица 1 – Критерии оценки эффективности и результативности системы обучения персонала 

Таблица 2 – Модели оценки результативности и эффективности обучения персонала 

составило 3658 образовательных организаций. Такая статисти- 

ка не вызывает оптимизма. 

Результаты. Результаты обучения благоприятно сказы- 

ваются на работе всего предприятия. Благодаря грамотно на- 

целенному обучению и правильно выбранной программе, на 

предприятии улучшается микроклимат и возрастает  мотивация 

персонала. Эксперты, оценивающие результаты обучения, ча- 

сто отмечают рост прибыли, освоение новых сегментов рынка, 

оптимизацию продаж, улучшение качества выпускаемой про- 

дукции (услуг), минимизацию брака и прочее. Оценку эффек- 

тивности обучения эксперты также проводят на основе отзывов 

клиентов и потребителей, отзывы становятся положительны- 
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Модель Методика оценки Недостатки модели 

Модель оценки 
обучения Дональда 

Киркпатрика 

 

Оценка предполагает четыре уровня: 
1. Реакция – анализируются данные, собранные путём анкетирования 

работников и руководителей, характеризующие, почему понравилось или не 

понравилось обучение 

2. Усвоение – изучаются данные о приобретённых профессиональных 

компетенциях работниками в процессе обучения 

3. Поведение – анализируется поведенческая динамика работника, 

применение им в практической деятельности полученных знаний, умений и 

навыков 

4. Результат – проводится расчёт эффективности обучения с сопоставлением 

показателей эффективности организации (сокращение затрат, уменьшение 

сроков, улучшение качества продукции или услуг) 

Модель не позволяет 
принимать управленческое 

решение об инвестировании 

средств в обучение персонала 

до момента проведения 

обучения 

 

Модель возврата на 
инвестиции Джека 

Филипса 

 

Методика оценки подразумевает пять уровней: 
1–4 уровня повторяют модель Киркпатрика 

5. Возврат на инвестиции – оценка вложенных в обучение персонала средств 

(ROI = Доходы от обучения персонала / Затраты на обучение персонала) 

 

Значительные затраты 
по времени и высокая 

трудоёмкость определения 

доходов от обучения 

персонала 

Модель целевого 
подхода Ральфа 

Тайлера 

 

Методика оценки предусматривает семь этапов: 
1. Определение и постановка целей и задач 

2. Группировка целей и задач 

3. Стандартизирование целей и задач в протоколах поведения 

4. Разработка моделирующих ситуаций, по которым можно определить 

достижение цели 

5. Определение методики и техники оценки 

6. Сбор и обработка данных по эффективности обучения персонала 

7. Сопоставление полученных данных с информацией об эффективности 

достижения желаемых протоколов поведения 

Поведенческие цели и 
задачи не коррелируются с 

результатами эффективности 

обучения персонала по ROI, 

не выявлено их влияние на 

организационную культуру, 

структуру, миссию, цели и 

т. д. 

 

Модель результатов 
обучения 

Скривенса 

 

Модель ориентирована на результат. 
Однако необходим внешний эксперт-оценщик, не знающий о целях и задачах 

обучения, которому предлагается определить ценность обучения по итогам, 

что повышает объективность оценки 

 

Модель не применяется 
для расчёта ROI, поскольку 

отсутствуют корреляционные 

связи с причинами 

эффективности 

Модель Даниеля 
Стафлебима 

 

Методика оценки включает четыре компонента: 
1. Контекст – определяют цель и потребности в обучении. 

2. Вход – определяют ресурсы, альтернативные стратегии, способ 

удовлетворения потребностей. 

3. Процесс – анализируют созданный план 

4. Продукт – оценивают полученный результат 

Модель применяется для 
оценки процесса и его 

результата, однако не 

пригодна для оценки ROI 

 

Критерии 

оценки 

Период обучения 

Краткосрочный Долгосрочный 

1 Удовлетворённость работника, прошедшего обучение 

2 Удовлетворённость работодателя 

3 Достижение целей обучения 

 
4 

 

 Приобретение знаний, навыков, умений 
и компетенций 

 

 
5 

 

 Эффективность деятельности работника 
(повышение производительности труда, 

уменьшение норм времени, экономия 

затрат и т. д.) 

 
6 

 

Эффективность обучения работника (отношение его результативности к затратам на 
обучение) 
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Таблица 3 – Ключевые показатели результативности системы обучения персонала 

Рис. 1. Схема взаимосвязи обучения и компетентности работников 

ми, а жалобы на качество и уровень обслуживания существен- 

но сокращаются. 

Нельзя не отметить показатель снижения текучести кадров 

как результат эффективности обучения, поскольку формирует- 

ся команда профессионалов и уменьшается число производ- 

ственных конфликтов. 

Выводы. Изучение результативности и эффективности систе- 

мы обучения персонала позволило определить её перспективы: 

– помогает работникам отказаться от низкоэффективных и 

устаревших методов работы, что повышает качество; 

– позволяет повысить уровень квалификации и профессио- 

нальной компетентности в целях выполнения много- и сложно- 

функциональных заданий и проектов; 

– располагает работника на неизбежность грядущих изменений, 

обусловленных техническим прогрессом и колебаниями рынка; 

– способствует развитию коммуникативных навыков и свя- 

зей, необходимых для эффективных взаимоотношений с клиен- 

тами и коллегами. 

Даже если работодатель полностью удовлетворён текущей 

эффективностью работы своих работников, обучение персонала 

принесёт огромную пользу организации, поскольку добиться 

успеха в бизнесе, стоя на месте, в настоящих условиях, невоз- 

можно. Актуальным сегодня становится поиск новых возмож- 

ностей в развитии и своевременная реакция на изменения и 

приспосабливание к ним. Грамотно выстроенное обучение пер- 

сонала поможет встретить грядущие изменения во всеоружии. 
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Показатель Описание показателя Формула расчета 
Эффективность затрат на 
управление персоналом 

 

Показатель позволяет провести 
оценку качества работы 

структуры по управлению 

персоналом за отчётный 

период. 

Эффективность затрат на управление 
персоналом = Относительное изменение 

индекса качества персонала / Относительное 

изменение совокупных затрат на управление 

персоналом 

Индекс компетентности 
персонала 

 

Показатель позволяет оценить 
уровень знаний, умений и 

навыков работников. 

Оценка индекса формируется по результатам 
аттестации. 
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