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Аннотация: в статье представлен методический подход к оценке системы 

обучения персонала, основанный на расчете интегрального показателя, учитыва-

ющего, результаты анкетирования об удовлетворенности персонала системой 

обучения и оценку качества всех элементов системы обучения персонала. Методы 

исследования: наблюдение, анализ, синтез, анкетирование. Результатом исследо-

вания стала разработанная авторская методика, отличительными признаками 

которой является применение комплексного подхода к оценке эффективности си-

стемы обучения персонала. 
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В литературе представлено достаточное количество методик оценки эффек-

тивности обучения персонала на предприятии. Наиболее распространенные: V-мо-

дель оценки эффективности обучения персонала Дж. Филипса; Таксономия Б. 

Блума (Bloom’s Taxonomy); Модель Стаффлбима (Stufflebeam) (CIPP); Модель 

Берна (Bern) (CIRO) и т.д. [3, с. 122]. 

Методический подход к оценке эффективности обучения персонала предпри-

ятия на примере предприятий нефтегазового профиля был предложен М. Гайфул-

линой и В. Маковым. В своей статье эти авторы предложили интегральный пока-

затель эффективности обучения персонала предприятия, шкалу оценки эффектив-

ности обучения персонала предприятия [2, с. 166]. 

В работе И.В. Андреевой предложена оценка системы обучения персонала и 

ее совершенствование через оценку «удовлетворенности персонала». При этой ме-
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тодике разрабатывается анкета, которая позволяет оценить уровень «удовлетво-

ренности» системой обучения в компании в различные этапы деятельности сотруд-

ника: в период испытательного срока или, когда работник работает уже значитель-

ное время в компании и постоянно повышает свою квалификацию. Обычно для 

получения объективных результатов анкетирование сотрудников должно прово-

дится анонимно. Очень важным является то, чтобы в анкетировании принимали 

участие сотрудники всех категорий персонала: руководители высшего, среднего и 

низшего уровня; специалисты структурных подразделений; рабочие и служащие 

[1, с. 16]. 

В работе коллектива авторов Ж.В. Фроловой, Р.Р. Ахуновой и А.А. Цинаре-

вой предложена модель оценки эффективности системы обучения персоналом по 

компетенциям, представлен алгоритм расчета экономической эффективности мат-

рица инструментов обучения, где выбранные показатели (компетенции) интегри-

рованы в общую систему оценки системы обучения персоналом. 

Анализ различных подходов к оценке системы обучения персонала в компа-

нии позволил разработать собственную методику, отличительными чертами ко-

торой является комплексный подход [4, с. 110]. 

Согласно авторской методике на первом этапе определяются уровни крите-

риев оценки системы обучения персонала по каждому ее элементу (таблица 1). 

Таблица 1 

Уровни выделения критериев оценки системы обучения персонала в компании 

Название критерия 

оценки системы 

обучения персонала 

в компании 

Уро-

вень 

прояв-

ления 

Описание уровней критерия обучения персонала 

1.В службе управле-

ния персоналом есть 

отдельное подразде-

ление (бюро) или от-

дельный специа-

лист, за которым за-

креплена функция 

«обучение и повы-

шение квалифика-

ции персонала» 

1 
Функция «обучение и повышение квалификации персо-

нала» на предприятии ни за кем не закреплена  

2 
Обучение и повышение квалификации персонала – задача 

руководителя службы управления персоналом 

3 

Функция «обучение и повышение квалификации персо-

нала» выполняется СУП, но отдельно должностные обя-

занности не закреплены за конкретным специалистом 

4 

В службе управления персоналом есть специалист, в 

функции которого входит обучение и повышение квали-

фикации персонала 
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2.НПА «Положение 

об обучении и раз-

витии персонала»  

1 
В организации отсутствует Положение об обучении и раз-

витии персонала 

2 

В организации формально существует Положение об обу-

чении и развитии персонала, которое устарело или не вы-

полняется 

3 

В организации существует реально действующее Положе-

ние об обучении и развитии персонала, которое регулярно 

пересматривается 

3. Определение по-

требности в обуче-

нии, планирование 

профессионального 

обучения 

1 

Высший менеджмент компании не определяет потреб-

ность в корпоративном обучении, а просто предлагает ра-

ботникам обучиться чему-нибудь новому. Потребность в 

обучении может вообще не соответствовать целям обуче-

ния, а также стратегии и задачам компании. 

2 

Потребность в обучении планирует служба управления 

персоналом по согласованию с руководителями структур-

ных подразделений 

3 

Определение потребности в обучении, планирование про-

фессионального обучения осуществляется на регулярной 

основе руководителями структурных подразделений по 

согласованию с СУП 

4. Наличие разрабо-

танных программ 

корпоративного обу-

чения персонала 

1 
Нет программ корпоративного обучения персонала 

2 

Программа обучения персонала разрабатывается согласно 

локальному нормативно-правовому акту «Положение об 

обучении и развитии персонала» 

3 
В компании разрабатываются комплексные программы 

обучения и повышения квалификации персонала 

5. Применяемые ме-

тоды обучения, 

наличие корпора-

тивного центра обу-

чения 

1 

Используются в основном внутренние методы обучения 

персонала, внешние методы не используются из-за их за-

тратности 

2 

В компании используются как внутренние, так и внешние 

методы обучения с большей ориентацией на менее затрат-

ные  

3 
В компании существует свой собственный обучающий 

корпоративный центр (корпоративный университет) 

На втором этапе производится перевод критериев оценки в баллы (табл 2). 

Значимость критерия определялась экспертным методом. 

Таблица 2 

Перевод критериев оценки в баллы 

№ Критерий 
Значимость 

критерия, % 
Баллы 

Шкала 

1 2 3 4 

1. 

В службе управления 

персоналом есть отдель-

ное подразделение 

(бюро) или отдельный 

8,0 80 0 26 53 80 



Центр научного сотрудничества «Интерактив плюс» 
 

4     https://interactive-plus.ru 

Содержимое доступно по лицензии Creative Commons Attribution 4.0 license (CC-BY 4.0) 

специалист, за которым 

закреплена функция 

«обучение и повышение 

квалификации персо-

нала» 

2. 

НПА «Положение об 

обучении и развитии 

персонала» 

8,7 87 0 43,5 87 - 

3. 

Определение потребно-

сти в обучении, планиро-

вание профессиональ-

ного обучения 

8,5 85 0 42,5 85 - 

4. 

Наличие разработанных 

программ корпоратив-

ного обучения персонала 
2,8 28 0 14 28 - 

5. 

Применяемые методы 

обучения, наличие кор-

поративного центра обу-

чения 

8,5 85 25 55 85 - 

6. 

Определение и планиро-

вание затрат на обучение 

персонала (бюджетиро-

вание затрат) 

7,2 72 0 36 72 - 

7. 
Наличие института 

наставничества 
9,0 90 0 30 60 90 

8. 

Проведение оценки эф-

фективности системы 

обучения 

7,8 78 0 26 52 78 

 Итого максимальное ко-

личество баллов по кри-

териям 

 605  

 

Максимальное количество баллов рассчитывается по формуле (1) 

Бм = Зк*10       (1) 

где Бм – максимальное количество баллов по каждому выбранному критерию; 

Зк – значимость критерия. 

Далее общие баллы по критериям распределяются по шкале, например по 

первому критерию «в службе управления персоналом есть отдельное подразде-

ление (бюро) или отдельный специалист, за которым закреплена функция «обу-

чение и повышение квалификации персонала». Для уровня проявления 1 – ста-

вится 0 баллов; для уровня проявления 2 – 26 баллов; для уровня проявления 3 – 

53 балла; для уровня проявления 4 – 80 баллов. 
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Подсчет фактического количества баллов оценки системы обучения персо-

нала по критериям происходит сложение полученных баллов по каждому крите-

рию. Общее фактическое количество баллов сравнивается с представленной в 

таблице 3 шкалой (сумма набранных баллов). 

В таблице 3 представлена интерпретация результатов оценки системы обу-

чения персонала. 

Таблица 3 

Интерпретация результатов оценки системы обучения персонала 

 

Сумма  

набранных 

баллов 

Интерпретация полученного результата 

Менее 50%  На предприятии фрагментарно проводится обучение персонала. Процесс 

обучения работников в компании не регламентирован, программы обуче-

ния не разрабатываются. Сотрудники предприятия не удовлетворены со-

стоянием процесса обучения и повышения квалификации персона, что 

приводит к уменьшению производительности труда, а также увеличению 

текучести кадров.  

51–70%  На предприятии нет комплексной системы обучения и повышения квали-

фикации персонала, но в то же время присутствуют отдельные элементы, 

существует «Положение об обучении персонала», или Положение об 

обучении и развитии персонала является частью общего положения о 

службе управления персоналом; разрабатываются программы обучения, 

но либо они существуют формально, либо разрабатываются без учета ин-

дивидуальных характеристик должности; применяются различные ме-

тоды обучения как внутренние, так и внешние. В компании существует 

стратегия непрерывности внутреннего корпоративного обучения сотруд-

ников. Для оценки эффективности системы обучения персонала исполь-

зуется ограниченное число методов, оценка в большей мере носит фор-

мальный характер 
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71–100%  Существующая в компании система обучения и повышения квалифика-

ции персонала является эффективной. Разработано и реализуется отдель-

ное «Положение об обучении и развитии персонала и другие локальные 

документы (Положение о наставничестве или кураторстве, стажировках). 

Наличие единой корпоративной системы подготовки кадров по всем 

направлениям бизнеса и категориям персонала Программы обучения 

дифференцируется по категориям персонала. и внутри категорий сотруд-

ников (специалисты, руководители разных уровней, рабочие специально-

сти). Программы обучения разделены на категории: – программы обяза-

тельного обучения, обеспечивающие безопасность труда и качество вы-

полнения работ на производстве; – программы профессионального раз-

вития, в том числе профессиональная подготовка, переподготовка, повы-

шение квалификации. Большая часть сотрудников в полной мере удовле-

творены организацией обучения и повышения квалификации персонала.  

 

Следующим этапом оценки эффективности обучения является анкетирование 

персонала. При анкетировании должны опрашиваться представители всех катего-

рий персонала: руководители, специалисты, рабочие производства. Автором была 

разработана анкета, основными вопросами которой стали: считаете ли Вы, что на 

предприятии Вы полностью реализуете свои возможности и способности; счита-

ете ли Вы необходимым повысить свой профессиональный уровень с помощью 

обучения в компании; какие виды обучения проводятся на производственном 

предприятии; осуществляется ли в вашей организации планирование професси-

онального обучения персонала; разрабатываются ли программы корпоративного 

обучения на производственном предприятии; каким образом в вашей компании 

мотивируется наставничество. Анализ уровня удовлетворенности системой обу-

чения покажет узкие места в организации корпоративного обучения, что позволит 

разработать соответствующие рекомендации. 

Таким образом, на основании проанализированных методик оценки системы 

обучения персонала разработана авторская методика, отличительными призна-

ками которой является применение комплексного подхода. Предлагаемая мето-

дика включает оценку удовлетворенности работников системой внутрифирмен-

ного обучения; определение уровней выделения критериев оценки системы обуче-

ния персонала в компании и оценку экспертов по определению этого уровня. 
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