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Внедрение инновационных методов и Digital – технологий в обучении пер-

сонала имеют ряд трудностей, основным их которых является отсутствие доста-

точного количества разработанных методик, применимых на практике, позволя-

ющих оценить эффективность проведенного обучения и целесообразность за-

трат на него [5]. Поэтому разработка такой модели оценки становится все более 

востребованной и актуальной. Как правило, почти все системы оценки эффек-

тивности обучения основываются на модели, предложенной Дональдом Киркпа-

триком и доработанной профессором Томсоном. Впервые идея Киркпатрик была 

опубликована в 1959 году в серии журнальных статей. Однако более известна 

она стала в 1975 году, после выхода книги «Оценка программ обучения» [2]. 

Данная модель предполагает оценку эффективности обучения по пяти уров-

невой модели: 

1. Реакция: оценка реакции обучаемых, т.е. насколько обучение понрави-

лось участникам. 
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2. Усвоение: оценка уровня знаний, т.е. какие знания, умения и навыки были 

усвоены в результате обучения. 

3. Поведение: оценка поведения на рабочем месте, т.е. как в результате обу-

чения изменилось поведение, действия участников в рабочей обстановке. 

4. Результат: оценка влияния на результаты бизнеса, т.е. каковы осязаемые 

результаты обучения для организации, измеренные через сокращение затрат, 

сроков, улучшение качества и т. д. 

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

Для реализации первого уровня собираются отзывы, в которых обучаемых 

просят дать оценку пройденного учебного курса или программы. Тестирование – 

один из основных инструментов получения данных по второму уровню: измере-

ние результатов обучения. Его прохождение полезно организовать до и после 

обучения и соотнести полученные ответы с целями обучения. Источниками ин-

формации по следующему, третьему уровню могут быть как руководитель, или 

клиент, так и сам участник обучения. На четвертом уровне оценивается воздей-

ствие обучения на результаты бизнеса. В этом случае выделяется контрольная 

группа и после завершения обучения сравниваются их результаты с достижени-

ями персонала, не проходивших обучение. Однако, данный способ используется 

достаточно редко. Очевидное достоинство этой системы в ее целостности под-

хода, поэтому данную систему, активно применяли для оценки эффективности 

обучения, по всему миру, в том числе и для оценки эффективности тренинговых 

программ [4]. Основным недостатком является ее неконкретность. 

Более того, в настоящее время появилось мнение, что эта модель себя ис-

черпала и нуждается в обновлении или даже в замене [6]. Данная методика 

оценки не всегда может эффективно оценить вложения в электронное образова-

ние, особенно когда необходимо обосновать финансовую эффективность не 

всего процесса, а только лишь учебной программы или определенного курса 

электронного обучения. 
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Избирательность в подборе инструментов для измерения экономического 

эффекта электронного образования обеспечит руководителям большую защиту 

их инвестиций, а их действиям придаст большую точность [3]. 

Любое обучение приводит к определенному результату, выделим 4 крите-

рия, позволяющих его оценить: 

1. Обратная связь от участников курса. Так как обучение происходит по-

средством программы для электронного обучения, которую использует компа-

ния, то процесс обратной связи автоматизирован. Прежде чем завершить обуче-

ние, сотрудник должен перейти на опросный лист и его заполнить. 

2. Результаты итоговых тестовых заданий по курсу. Одним из критериев, 

отражающим эффективность обучения, служит уровень полученных знаний, ко-

торый измеряется после завершения обучения. Оценка уровня знаний прово-

дится с помощью электронного тестирования встроенного в программу. Приме-

нение профессиональной диагностики, также позволяет оценить эффективность 

обучения, фиксируя количественные и качественные изменения относительно 

знаний, умений и навыков [1]. 

3. Важность учебного курса. Высокая оценка важности учебного курса ха-

рактеризуется высокой заинтересованностью со стороны заказчика, как пра-

вило, – это руководители бизнес – подразделений в разработке учебного курса. 

4. Количество сотрудников, прошедших обучение. 

Полная автоматизация оценки эффективности учебных курсов позволяет 

легко контролировать весь процесс обучения, в том числе: количество участни-

ков обучения, количество тех, кто уже проходит обучение, количество тех, кто 

завершил учебный курс, или только его проходит. 

Резюмируя можно сделать вывод, что для успешной оценки инновационных 

и традиционных систем обучения персонала, необходима модель расчета эффек-

тивности электронного обучения, позволяющая в кратчайшие сроки определять 

потребность компании в том или ином курсе обучения и оценить его качествен-

ный уровень. Такая модель сможет обеспечить оперативность создания отчетов 
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по проведенному обучению с помощью автоматизированной системы, что зна-

чительно сокращает трудозатраты, а в дальнейшем влияет на повышение общего 

финансового результата. 
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