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ПОДХОДЫ К ОЦЕНКЕ ЭФФЕКТИВНОСТИ 

ВНУТРИФИРМЕННОГО ОБУЧЕНИЯ 

 

В статье рассматриваются основные подходы к оценке эффективности 

внутрифирменного обучения, выявляются сильные и слабые стороны каждого 

из них. Обосновывается целесообразность применения целевого подхода 

Р. Тайлера на производственном предприятии. 
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Современной идеологией развития персонала можно считать концепцию 

непрерывного образования. Значимость этого образования подтверждают сле-

дующие ключевые факторы:  

− появление техники и технологий нового поколения, производство со-

временных товаров, развитие коммуникационных возможностей, доступность 

информационных ресурсов создают предпосылки ликвидации устаревших зве-

ньев производственной цепи, ликвидации ряда профессий, что приводит к 

необходимости приобретения дополнительных навыков, переподготовки, овла-

дения новыми профессиями;  

− мир превращается в рынок без границ с высоким уровнем конкуренции 

между странами. Страны, имеющие современную систему инженерного труда и 

программы непрерывного образования, лидируют в условиях этой конкурен-

ции. Они имеют возможность в кратчайшие сроки ответить на любой «вызов» 

повышением производительности инженерного труда;  

− изменения во всех сферах жизни. Быстрое изменение технологий, уве-

личение информации и скорости ее обработки требуют постоянного обучения 

персонала в границах предприятий; 

− наиболее результативным и экономически эффективным средством яв-

ляется развитие уже работающих сотрудников на основе их непрерывного обу-

чения, чем привлечение новых работников [1].  

В результате работодателю приходится вкладывать деньги в обучение 

персонала. Бизнес – это и есть вложение средств, но с целью получения в по-

следующем прибыли[2]. 

Но возникают сложности, связанные с осуществлением оценки эффек-

тивности внутрифирменного обучения, такие как: трудоемкость процесса оцен-

ки; выявление доли экономического результата от обучения в экономических 

показателях деятельности предприятия; проблемы, связанные с разработкой и 

использованием критериев оценки эффективности, выявлением результатов 

обучения [3].  
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В основу отечественных исследований, посвященных проблемам оценки 

эффективности внутрифирменного обучения, были положены модели, сформу-

лированные в западной экономической теории, такие как модели Д. Киркпат-

рика, Дж. Филипса, модели П. Кирнса, Тайлера, Скривенса, Стаффлбима и 

др. [5]. Рассмотрим некоторые основные подходы к оценке внутрифирменного 

обучения (табл.). 

 

Основные подходы к определению эффекта 

от внутрифирменного обучения 

Подход Суть подхода Сильные стороны Слабые стороны 

Целевой под-

ход 

Р. Тайлера 

Согласно данному подходу, процесс 

оценки состоит из нескольких этапов:  

 постановка стратегических целей и 

задач обучения;  

 разделение этих целей обучения на 

группы; 

 определение цели в контексте по-

ведения;  

 выбор ситуаций, в которых можно 

проверить достижение целей; 

 разработка или выбор способа 

оценки; 

 сбор информации по проявлению 

этого поведения; 

 сравнение полученных данных с 

ранее установленными образцами 

поведения 

Дает возможность 

четко проследить 

взаимосвязь целей 

и результатов 

обучения 

Сложно узнать, 

как итоги обу-

чения реализу-

ются затем в 

процессе дея-

тельности 

Системный 

подход 

П. Росси, 

Х. Фримэна 

Рассматривается отдел, ответствен-

ный за развитие и обучение персона-

ла, как подсистема и анализируются 

связи между содержанием работы 

этого отдела и бизнес-планом орга-

низации как связи между подсисте-

мой и системой. Целью является 

оценка того, каким образом повыше-

ние качества и интенсивности тре-

нинга будет воздействовать на ре-

зультативность организации, в соот-

ветствии с определенными критери-

ями эффективности 

Вписывает про-

цесс обучения в 

процесс функцио-

нирования орга-

низации в целом 

Слабо фокуси-

руется на обу-

чении как тако-

вом 

Дедуктивный 

подход 

А. Хэмблина 

Каждый уровень оценки результата 

предполагает определение конкрет-

ной цели, сравнение с которой дает 

возможность проверить результаты 

обучающего мероприятия 

Рассматривается 

ответная реакция 

обучаемых для 

достижения их 

удовлетворенно-

сти обучением 

Предполагаемые 

изменения в по-

ведении сотруд-

ника на рабочем 

месте непросто 

коррелировать с 

изменениями в 

эффективности 

деятельности 

всей фирмы 



3 
 

Подход Суть подхода Сильные стороны Слабые стороны 

Модель оцен-

ки Уорра, 

Берда и Рэк-

хема 

Модель оценки охватывает все 

направления, такие как: вклад, ре-

зультат, реакцию, деловую среду. 

Оценка происходит на всех уровнях: 

от организации и проведения обуче-

ния кадров до определения ценности 

Постановка целей, 

определение воз-

можностей, выяв-

ление мнения 

участников об 

обучении и разви-

тии, оценка ре-

зультатов 

Тяжело оценить 

конечную цен-

ность, так как 

результатив-

ность обучения 

зависит от мно-

гих внутренних 

и внешних фак-

торов 

Модель оцен-

ки Д. Кирк-

патрика 

На первом уровне оценивается реак-

ция заинтересованных сторон на 

процесс обучение. На втором уровне 

проводится оценка приобретенных 

знании, навыков и умении. На треть-

ем уровне анализируется производ-

ственное поведение участников, а на 

четвертом – общеорганизационные 

эффекты 

Помогает опреде-

лить насколько 

обучающая про-

грамма достигла 

поставленных це-

лей, а также о по-

лезности обуче-

ния по факту его 

проведения 

Отсутствует 

оценка эффек-

тивности обуче-

ния по финансо-

вым показате-

лям. Тяжело из-

мерить третий 

уровень модели. 

Модель оцен-

ки Дж. Фил-

липса 

Дж. Филлипс дополнил модель 

Киркпатрика пятым уровнем, кото-

рый назвал ROI – возврат на инве-

стиции  

Руководители 

компаний смогут 

оценивать финан-

совую эффектив-

ность инвестиций 

в сотрудников; 

получить понят-

ный и надежный 

инструмент опре-

деления результа-

тивности меро-

приятий по работе 

с персоналом 

Расчет возврата 

на инвестиции 

возможен толь-

ко при условии 

ведения полно-

ценного управ-

ленческого фи-

нансового учета 

в организации. 

В основном 

применяется для 

расчета эффек-

тивности про-

грамм, являю-

щихся длитель-

ными, дорого-

стоящими и 

комплексными 

Модель оцен-

ки Скривенса 

Данная модель нацелена на результат 

и требует наличия внешнего оцени-

вающего человека, который не по-

священ в поставленные перед обуче-

нием задачах и целях 

Помогает выявить 

эффект обучения 

на уровне органи-

зации 

Эта модель не 

может предска-

зать послед-

ствия обучения 

и использовать-

ся для подсчета 

ROI 

Системная 

модель оцен-

ки Стаффл-

бима 

Ее основные компоненты – это: 

 условия (среда) – определяются 

цель и потребности в развитии и обу-

чении; 

 оценка вложений – определение 

ресурсов организации, возможных 

альтернативных стратегий, методов 

развития; 

Рассматриваются 

все этапы постро-

ения системы 

обучения и разви-

тия персонала от 

постановки целей 

до оценки резуль-

татов. Возможно 

Оценка вероят-

ных результатов 

не включена в 

число целей, что 

не позволяет 

оценить ROI с 

помощью этой 

модели без до-
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Подход Суть подхода Сильные стороны Слабые стороны 

 оценка процесса обучения – оценка 

того, насколько эффективно исполь-

зуется учебный план; 

 результат – оценка результата обу-

чения 

оценить процесс и 

результат обуче-

ния и развития в 

тесной связи с це-

лями организации 

полнительной 

модификации 

 

Изучив различные подходы к оценке внутрифирменного обучения на 

предприятии и проанализировав их сильные и слабые стороны, можно наиболее 

полно и всесторонне подойти к оптимальному планированию и содержанию 

учебного процесса, выявлению эффективности обучения.  

На любом из предприятий для оценки внутрифирменного обучения мож-

но применить целевой подход Р. Тайлера. Используя данный подход, ставятся 

четкие цели и задачи, выявляются типовые функции и ситуации, а также иде-

альная модель поведения и ее оценка до начала обучения. Одним из преиму-

ществ является возможность реально оценить изменения в производственном 

поведении с помощью заранее разработанных методов, т.е. можно четко про-

следить взаимосвязь целей и результатов обучения. 

Рассматривая организацию внутрифирменного обучения и различные 

подходы к оценке эффективности обучения можно сделать вывод, что выбор 

той или иной модели всецело зависит от целей и результатов, которые ставит 

перед собой специалист, занимающийся оценкой. Взяв за основу несколько ви-

дов методологических подходов таких как компетентностный, психологиче-

ский, инвестиционный и институциональный, можно выявить направления по 

повышению эффективности системы внутрифирменного обучения и разрабо-

тать программы по внутрифирменному обучению на любом предприятии. 

Поэтому на сегодняшний день проблема состоит не в необходимости 

оценки эффективности обучения или ее отсутствии, а в выборе ее конкретного 

алгоритма. 
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