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Существующие инструменты оценки эффективности образовательных 
программ различаются по степени эффективности, возможности применения, 
затратам. Метод самооценки, который предполагает определение слушателями 

образовательных программ уровня выраженности различных качеств до и 
после окончания обучения. Метод оценки слушателями собственных 
компетенций имеет существенные ограничения, связанные с социальной 
желательностью. Тем не менее в рамках статьи анализируются возможности 

использования данного метода для оценки эффективности корпоративных 
образовательных программ. Представлены результаты использования метода 
самооценки для оценки эффективности корпоративных образовательных 
программ, проведенных в крупных организациях. Обосновываются 

возможности и ограничения использования различного рода критериев для 
оценки себя слушателями. Делается вывод о возможности использования 
метода самооценки в случае фокуса образовательных программ на развитие 
метакомпетенций руководителей. В статье приводятся данные оценки 

результатов обучения, обсуждаются потенциальные причины полученных в 
рамках проектов различий, а также возможности и ограничения использования 
метода самооценки для оценки образовательного эффекта программ 
корпоративного обучения. 

Ключевые слова: корпоративное обучение, управленческие компетенции, 
модели оценки эффективности, самооценка, инструменты и методы оценки, 
образовательные цели. 
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The existing tools for assessing the effectiveness of educational programs differ in 
the degree of effectiveness, applicability, and costs. The self-assessment method, 

which involves the determination of the level of expression of various qualities by 
students of educational programs before and after graduation. The method of 
assessing students' own competencies has significant limitations associated with 
social desirability. Nevertheless, the article analyzes the possibilities of using this 

method to assess the effectiveness of corporate educational programs. The results of 
using the self-assessment method to assess the effectiveness of corporate educational 
programs conducted in large organizations are presented. The possibilities and 
limitations of using various kinds of criteria for evaluating themselves by listeners 

are substantiated. The conclusion is made about the possibility of using the self-
assessment method in the case of the focus of educational programs on the 
development of meta-competencies of managers. The article provides data on the 
assessment of learning outcomes, discusses the potential reasons for the differences 

obtained in the framework of projects, as well as the possibilities and limitations of 
using the self-assessment method to assess the educational effect of corporate 
training programs.  

Keywords: corporate training programs, management competencies, performance 

evaluation models, learning outcomes, tools and methods of  assessment, educational 
goals. 
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Введение 

Все больше организаций уделяют внимание оценке эффективности системы обучения и 
развития персонала. Целью проведения корпоративного обучения является повышение 

эффективности работы компании за счет более совершенных компетенций персонала [1]. 
Наиболее распространенным в системе корпоративного обучения является 
компетентностный подход [8]. Под компетенцией понимают личностные и 
профессиональные ресурсы для решения определенного круга задач, описанные в терминах 

поведения [13]. В противовес абстрактным и теоретическим знаниям компетентностный 
подход предполагает формирование в результате обучения навыков и умений, направленных 
на решение тех или иных значимых с точки зрения организации задач [3]. Современные 
тенденции корпоративного обучения руководителей предполагают различные форматы 

оценки эффективности обучения. При этом все больший фокус делается на оценку не 
отдельных управленческих компетенций (умения четко ставить задачи, контролировать 
работу сотрудников и т.д.), а общих умений (метакомпетенций), направленных на 
расширение перспективы, управление собственным развитием [11]. 

Подходы к оценке эффективности обучения  

Эффективность корпоративных образовательных программ часто оценивают по 

произведенным затратам [6]. В этом случае учитывается соотношение объема 
произведенных затрат на обучение персонала и экономический результат обучения. 
Оценивать эффективность образовательной программы можно и на основе соотношения 
исходных целей и достигнутого результата [5]. Этот подход может успешно применяться в 

том случае, если цели обучения сформулированы конкретно и возможно измерить уровень 
развития компетенций участников до и после обучения. Оценка эффективности обучения 
может включать в себя оценку показателей производительности труда и оценку показателя 
ROI или возврата на инвестиции [16]. Проведение оценки эффекта обучения возможно на 

основе оценки деятельности специалистов (процессов) или оценки качества результата 
работы [10]. 

Одна из проблем существующих моделей оценки эффективности обучения заключается в 
сложности их операционализации [7]. Составление соответствующих оценочных 

инструментов предполагает детальное описание критериев и методику их оценки [4]. Многие 
исследователи отмечают ограничения в использовании инструментов оценки эффекта 
обучения [15]. Особенно сложно оценить результат обучения, когда цели обучения 
недостаточно четко сформулированы или обучение направлено на формирование сложных 
умений или метакомпетенций, имеющих множество различных показателей и проявлений. 

Многие авторы обращают внимание на сложности, связанные с оценкой эффективности 
обучения, в частности, дороговизну систематического анализа эффективности, 
ограниченность в инструментах оценки и недостаточный учет специфики образовательного 
процесса [20]. 

Одной из самых распространенных моделей оценки эффективности обучения является 
модель А. Киркпатрика, которая описывает измерение четырех видов результатов обучения: 
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реакции, знаний, поведения и результатов [12]. Реакция – это оценка отношения участников 

к образовательной программе. Примером инструментов и методов оценки, предлагаемых 
учеными, обычно являются анкеты, формы обратной связи, основанные на субъективных 
оценках, онлайн-оценка и т.д. Знания – это оценка степени усвоения участниками 
информации и отработки навыков. Инструменты и методы, которые можно использовать для 

оценки уровня обучения, – это оценка или тесты до и после обучения, интервью или 
наблюдения можно использовать до или после, хотя это требует много времени и может 
быть непоследовательным. Поведение – это оценка степени, в которой поведение участников 
на работе изменилось в результате обучения. Мнение обучаемых в форме самооценки, 360-

градусная обратная связь – полезный метод оценки этого уровня. Результаты – это оценка 
степени, в которой на результаты повлияла программа обучения. Моральный дух, 
количество несчастных случаев, удовлетворение от работы и другие показатели могут быть 
предметом оценки на данном уровне. 

Основным преимуществом подхода Киркпатрика является ориентация на поведенческие 
результаты учащихся [2]. В последствии модель А. Киркпатрика была дополнена Дж. 
Филипсом пятым уровнем оценки – ROI, или отдачей от инвестиций в обучение [22]. 
Высказывались и критические замечания к модели Киркпатрика: четыре описанных уровня 

оценки являются неполными и основаны на узком понимании оценки системы обучения [17; 
24]. 

Самооценка компетенций как метод оценки эффективности обучения  

В случае оценки таких результатов обучения, как навыки, знания и компетенции, 
применяется метод самооценки (self-assessment). В этом случае сами слушатели оценивают 
прирост компетенций по итогам образовательной программы. Вывод об изменениях в уровне 

развития компетенций можно сделать на основе сравнения самоотчетов слушателей до и 
после окончания обучения. Слабые стороны данного метода заключаются в вероятности 
ошибок ввиду субъективности, эффекта социальной желательности, различиях в 
интерпретациях предлагаемых для оценки показателей. Не всегда слушатель самостоятельно 

может оценить уровень своих знаний без помощи преподавателя или эксперта [9]. При этом 
подобный метод оценивания не требует значительных временных затрат, а также позволяет 
оценить изменения уровня развития компетенций, которые сложно оценить другими 
методами. Метод самооценки используется и как инструмент обучения, позволяющий 

повысить мотивацию сотрудника к саморазвитию [19; 24]. 

Результаты использования самооценки для оценки эффективности обучения 

Самооценка компетенций как метод оценки эффективности обучения был использован в 
рамках реализации корпоративных программ обучения двух крупных организаций.  

Анализ образовательной программы № 1. 
Первая образовательная программа была разработана и проведена корпоративным 

университетом крупной производственной компании. Целью программы было развитие у 

руководителей не только управленческих умений, но и способности мыслить глобально, 
формировать широкий кругозор, развивать способность принимать нестандартные решения.  
Для реализации подобной цели была разработана образовательная программа, включающая в 
себя шесть образовательных треков: русский язык, искусство, музыка, психология, 

философия, экономика. Сотрудники (слушатели программы) сами выбирали трек, в котором 
хотели бы принять участие. Длительность каждого трека составляла три месяца. Программа 
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проводилась в онлайн-формате на базе специально разработанного приложения. 

Образовательные форматы включали в себя: вебинары, лекции, практические занятия, 
дискуссии. Система оценки эффекта должна была соответствовать следующим критериям: не 
требовать значительного времени на заполнение оценочных методик, показать динамику 
изменений в результате образовательной программы, учитывать предметное разнообразие 

треков. 
Участники: в программе приняли участие 234 сотрудника компании (среди слушателей 

мужчины составили 73%, 27% – женщины, средний возраст слушателей программы – 33,2 
года). Из них оценку на входе заполнили 122 участника (52% от общего количества 

участников программы). На выходе из программы анкету заполнили 53 участника (44% от 
числа заполнивших анкеты на входе в программу). Инструмент оценки эффекта программы: 
для оценки эффекта образовательной программы использовался инструмент самооценки 
слушателями своих компетенций до и после прохождения курса. Был разработан список 

характеристик, которые участники программы оценивали два раза: до и после окончания 
программы. Критерии для оценки были разработаны на основе серии экспертных интервью с 
кураторами и преподавателями образовательных треков. Эксперты выбирали компетенции, 
которые, с их точки зрения, могли бы измениться в рамках образовательной программы. Так, 

все выбранные критерии отражали специфику образовательной активности слушателей в 
рамках треков. Все критерии были сформулированы в компетентностном ключе, 
предполагающем наличие возможности наблюдать указанные характеристики в поведении. 
Авторами был составлен единый список, который включал в себя 14 характеристик. 

Участникам программы предлагалось оценить степень выраженности у себя данных 
характеристик по 10-балльной шкале: от 1 (данное качество не выражено) до 10 
(максимальная степень выраженности соответствующего качества). 

Предварительное тестирование показало, что характеристики сформулированы понятно и 

не вызывают дополнительных вопросов по конкретизации смысла. Также в качестве шкалы 
была выбрана 10-балльная шкала, чтобы повысить уровень дифференциации оценок, 
поскольку все оцениваемые участниками характеристики имели высокий уровень 
социальной желательности и могли быть оценены позитивно высоко. Участникам при этом 

описывались только минимальные и максимальные значения, предполагая, что 
промежуточные значения будут интуитивно понятны. Опрос участников показал, что шкала 
не вызвала затруднений при оценке.  

В качестве дополнительного контроля самооценки участников среди личностных 

характеристик были выделы те, которые в наименьшей степени должны были измениться в 
результате программы, поскольку являются более устойчивыми личностными 
особенностями: энергичность, осознанная жизненная позиция, аналитические способности, 
креативность. Мы предполагали, что разница в оценке по данным характеристикам до и по 

итогам завершения программы будет минимальной. Дополнительно к оценке компетенций 
участникам предлагалось оценить степень их вовлеченности в образовательную программу, 
понимаемую как активность, измеряемую как среднее количество часов в неделю, которое 
участники планировали и реально уделяли обучению.  

Оценка времени, которое участники уделяли обучению, позволяет определить для 
будущих программ объем заданий для самоподготовки с учетом реальной загруженности 
участников, а также целесообразно учитывать в дальнейшем данный показатель для 
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индивидуальной оценки участников.  

Результаты оценки эффекта обучения 
Среднее значение количества часов в неделю, которое участники уделяли обучению, по 

всем ответившим участникам было 3,8 (количество часов, которые участники готовы уделять 
программе) и 3,2 (количество часов, которые участники реально уделяли программе в 

неделю). Из всей выборки 20% ответивших на вопрос о планируемой загрузке на обучение 
не были готовы оценить в часах количество времени, которое они готовы выделить на 
обучение в рамках программы. Только 25% планировали выделить более 4 часов в неделю на 
обучение. 10% участников перевыполнили свой собственный план по времени, выделенного 

на обучение. Мы не обнаружили корреляцию между общим показателем удовлетворенности 
обучением (полезность, качество организации процесса обучения). Данный показатель 
оценивался по шкале от 1 (не понравилось) до 5 (очень понравилось). 

Результаты описательной статистики по самооценке участниками личностных 

характеристик представлены в табл. 1. 
Таблица 1 

Результаты оценки участниками личностных характеристик до и после программы 

Характеристики До старта программы После окончания программы 

 

Min Max Средн
ее 

Стд. 
отклонен

ие 

Min Max Средн
ее 

Стд. 
отклонен

ие 

Энергичность 4 10 7,24 1,215 6 10 8,21 1,048 

Критическое 
мышление 

5 10 7,38 1,498 6 10 8,07 1,223 

Умение исследовать 
проблему 

5 10 7,69 1,514 6 10 8,14 1,125 

Понимание себя 3 9 6,79 1,473 5 10 7,72 1,162 

Навыки рефлексии 2 10 6,59 2,044 5 10 7,79 1,146 

Осознанная жизненная 
позиция 

4 10 7,72 1,533 5 10 8,24 1,272 

Любознательность 5 10 8,41 1,427 7 10 9,14 1,060 

Умение 
трансформировать 

идеи в решения 

5 9 7,10 1,175 6 10 8,00 1,000 

Креативность 3 10 6,52 1,326 5 10 7,72 1,162 

Умение управлять 
собственным 
развитием 

4 10 6,52 1,617 6 10 7,93 1,033 

Умение решать 
проблемы 

5 10 7,55 1,454 5 10 8,07 1,223 

Готовность обсуждать 

и думать совместно 
5 10 8,10 1,676 6 10 8,83 1,167 

Навыки обоснования и 

аргументации своей 
3 9 6,66 1,421 6 10 7,90 1,081 
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позиции 

Аналитические 
способности 

5 10 7,66 1,396 6 10 8,41 1,268 

 
Изменения в оценке критериев до старта и по итогам программы были положительными 

для всех оцениваемых характеристик. Наименьшие изменения по оценкам участников 

касались умения исследовать проблему (0,45), осознанной жизненной позиции (0,52) и 
умения решать проблемы (0,52). Наибольшие изменения касались таких характеристик, как 
навыки рефлексии (1,21), умение управлять собственным развитием (1,41), навыки 
обоснования и аргументации своей позиции (1,24). Результаты t-теста для парных выборок 

показывают значимость различий данных до и после окончания программы. Полученные 
результаты отражают согласованное мнение экспертов – разработчиков и тьюторов 
образовательных треков – об эффекте обучения. Рефлексия была важнейшим инструментом 
в рамках реализации образовательной программы, поскольку слушателям задавались 

вопросы об их отношении к представляемому материалу, об их видении и понимании 
обсуждаемых проблем. 

Мы проверили, существует ли взаимосвязь между оценкой общей вовлеченности в 
программу, оцениваемой в часах, и оценкой выраженности изменений по итогам обучения. 

Общий уровень вовлеченности значимо коррелирует с такими показателями, как 
энергичность (r=0,47, p=,001) и любознательность (r=0,60, p=,001), а также с готовностью 
обсуждать и думать совместно (r=0,36, p=,05). Данный результат показывает, что показатели 
вовлеченности в большей степени связаны с характеристиками, которые в меньшей степени 

подвержены изменениям в рамках программы. 
Анализ образовательной программы № 2. 
Вторая образовательная программа проводилась для руководителей государственной 

службы в течение 6 месяцев и включала в себя 3 модуля длительностью 1 неделя каждый. 

Целью программы было сформировать лидерские компетенции и готовность отвечать на 
современные вызовы для государственного управления. Содержательно программа включала 
в себя следующие блоки: 1) развитие командного взаимодействия и лидерства, 2) развитие 
управленческих навыков, 3) развитие компетенций проектного управления, 4) 

взаимодействие общества, бизнеса и власти. Занятия проводились в форме интерактивных 
лекций, групповых дискуссий и тренингов. Вся программа проводилась в очном формате. 

Участники программы: слушателями программы выступили руководители различного 
уровня в системе государственного управления, представляющие региональные власти 

субъектов Российской Федерации. Среди слушателей мужчины составили 66% , 34% – 
женщины. Средний возраст слушателей программы – 39,7 лет. В качестве инструмента 
оценки эффекта программы был выбран метод самооценки слушателями своих компетенций 
до и после окончания программы. С целью оценки возможного влияния программы на 
указанные характеристики предварительно эксперты программы оценивали в баллах 

возможное влияние тематических блоков программы на указанные качества (по шкале от 0 –  
нет влияния на данное качество до 3 – высокое влияние соответствующего блока программы 
на данное качество). Оценки экспертов находились в диапазоне от 1,3 до 2,7, при среднем 
значении – 2,1. Это позволяет нам говорить о возможности использования данной модели 
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для оценки эффекта программы. 

Поскольку самооценка по характеристикам, предложенным слушателям, подвержена 
эффекту социальной желательности, дополнительно был использован опросник Майрс-
Бриггс. Опросник заполнялся слушателями программы до старта образовательных 
мероприятий. 

Результаты оценки эффекта обучения 
В табл. 2 представлены результаты сравнения данных самооценки компетенций на момент 

начала и окончания программы. Учитывая, что максимальные значения выраженности 
личностно-профессиональных ресурсов составляют 10 баллов, максимально возможная 

разница между началом и окончанием программы составляет 10 баллов. 
Таблица 2 

Результаты оценки компетенций участниками до и после программы 

Характеристики До старта программы После окончания программы 

 

Min Max Средн
ее 

Стд. 
отклонен

ие 

Min Max Средн
ее 

Стд. 
отклонен

ие 

Лидерские качества 4 10 7,48 1,51 2 10 5,87 1,71 

Навыки управления 5 10 7,87 1,24 3 10 6,43 1,46 

Умение мылить 
широко 4 10 7,86 1,38 2 10 6,28 1,73 

Открытость новому 5 10 8,96 1,44 1 10 7,57 1,84 
Командность 1 10 9,01 1,31 2 10 7,41 1,81 

Ориентация на 
результат 5 10 8,83 1,27 3 10 7,91 1,66 

Эффективная 
коммуникация 3 10 8,10 1,49 3 10 7,03 1,62 

Навыки 
самоуправления 1 10 7,62 1,47 3 10 6,64 1,46 

Аналитическое 
мышление 4 10 7,83 1,29 3 10 6,71 1,48 

 

В среднем изменение личностно-профессиональных ресурсов между началом и 
окончанием программы составляет 1,7 баллов. Наибольшие различия наблюдаются по 
компетентностям «лидерские качества», «навыки управления», «умение мыслить широко», а 
также «командность». 

Дифференциация оценок после программы (мера разброса оценок) увеличилась по 
сравнению с данными, полученными до старта программы. Так, стандартное отклонение до 
старта программы составило – 1,15, а после окончания программы – 1,32 (различия значимы 
на уровне 0,001). Данные могут говорить о влиянии программы на оценку собственных 

управленческих качеств за счет более точного понимания самих управленческих практик и 
возможности более точно оценить себя по соответствующим характеристикам. Нами был 
проведен корреляционный анализ (табл. 3). 

Таблица 3 
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Корреляции факторов Майрс-Бриггс и управленческих характеристик (ниже 

диагонали значения до старта программы, выше – после окончания программы) 
 E S T J ЛК НУ МШ ОН К ОР ЭК НС АМ 

Экстраверсия 
(E) 

1 ,067 ,215 ,272* ,233 ,372*
* 

,136 ,253 ,298* ,423** ,429** ,210 ,140 

Ориентация на 

факты (S) 

,067 1 ,479*

* 

,532*

* 

,034 ,047 -,157 ,127 ,119 ,199 ,024 ,189 ,029 

Ориентация на 
логику (T) 

,215 ,479*
* 

1 ,475*
* 

,243 ,098 ,216 ,168 ,134 ,304* ,097 ,127 ,125 

Рациональность 

(J) 

,272* ,532*

* 

,475*

* 

1 ,126 ,053 ,016 ,003 ,388** ,224 ,157 ,209 ,110 

Лидерские 
качества (ЛК) 

,353*
* 

,108 ,108 ,219 1 ,601*
* 

,615*
* 

,294*
* 

,269** ,292** ,285** ,386*
* 

,484** 

Навыки 
управления 
(НУ) 

,267* ,172 -,049 ,287* ,599** 1 ,632*
* 

,316*
* 

,326** ,368** ,450** ,544*
* 

,537** 

Умение мылить 

широко (МШ) 

,229 -,025 ,097 ,047 ,610** ,442*

* 

1 ,261*

* 

,192* ,306** ,318** ,410*

* 

,462** 

Открытость 
новому (ОН) 

,088 ,184 -,004 -,018 ,258** ,265*
* 

,273*
* 

1 ,472** ,486** ,219** ,358*
* 

,365** 

Командность 
(К) 

,209 ,180 ,064 ,132 ,258** ,198* ,158 ,533*
* 

1 ,523** ,304** ,455*
* 

,331** 

Ориентация на 

результат (ОР) 

,222 ,413*

* 

,289* ,289* ,345** ,347*

* 

,248*

* 

,472*

* 

,325** 1 ,388** ,446*

* 

,444** 

Эффективная 
коммуникация 

(ЭК) 

,422*
* 

,036 -,007 ,146 ,424** ,362*
* 

,342*
* 

,429*
* 

,442** ,507** 1 ,578*
* 

,428** 

Навыки 

самоуправления 
(НС) 

,005 ,018 -,098 ,139 ,466** ,515*

* 

,324*

* 

,412*

* 

,251** ,363** ,564** 1 ,583** 

Аналитическое 
мышление (АМ) 

,105 ,079 ,104 ,173 ,453** ,397*
* 

,352*
* 

,157 ,223** ,276** ,353** ,478*
* 

1 

 
Итог образовательной программы заключается в формировании у участников более 

рациональной и критичной оценки своих компетенций. Так, сами участники отмечали, что 
по итогам программ «Недостаточно времени выделяю на саморазвитие» – подобные 

«открытия» по итогам программы являются сильными стимулами и мотиваторами, 
обеспечивающими дальнейшее развитие участников за пределами программы и повышение 
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их управленческой и профессиональной результативности. 

Участники, которые обладают открытостью новому (на основе данных опросника 
мотивации), в большей степени демонстрируют позитивный поведенческий репертуар в 
процессе обучения по оценке модераторов (в среднем – в 2 раза чаще), что является 
позитивным фактором, обеспечивающим достижение образовательного эффекта программы. 

Также участники с высокими показателями по открытости новому достигают большего 
эффекта от программы (на основе данных оценки изменений профессиональных целей).  

Выводы 

Полученные в рамках данного исследования результаты можно интерпретировать 
следующим образом. 

1. Результаты использования метода самооценки компетенций до и после окончания 

программы позволили получить качественные данные, несмотря на риск эффекта 
социальной желательности в оценке своих компетенций [14]. В соответствии с результатами 
других исследований [16; 23] мы получили данные, свидетельствующие о том, что участники 
не склонны переоценивать свои результаты. Самооценка компетенций на выходе из 

программы может быть ниже самооценки на входе в программу вследствие индивидуальных 
особенностей участников, выбора критериев оценки и др. Возможно, это связано с тем, что 
по итогам программы слушатели стали более адекватно и критично относиться к оценке 
своих компетенций, чем до старта программы. 

Также изменения в результатах самооценки участников образовательной программы 
могут касаться особенностей выбора индивидуальной стратегии обучения. Так, исследования 
свидетельствуют, что осознанный выбор стратегии обучения с учетом особенностей 
конкретной задачи повышает шансы человека на достижение лучшего образовательного 

эффекта [18]. При этом важно учитывать, что представление респондента о стратегии 
обучения может отличаться от его реальных методов и способов работы с материалом в 
процессе образовательной программы [21]. В случае первой описанной нами 
образовательной программы больший акцент делался на самостоятельный выбор 

участниками стратегии обучения внутри программы, тогда как во втором случае 
деятельность слушателей была регламентирована установленными требованиями 
образовательной программы. 

2. В целях оценки эффективности образовательной программы целесообразно 

использовать систему индикаторов, включающих 4 блока: показатели – пререквизиты, 
показатели обучающей активности, показатели целевого эффекта, показатели устойчивости 
эффекта. Анализ показателей пререквизитов позволит проводить более эффективный отбор 
на программу. Использование в оценке показателей обучающей активности слушателей 

позволит объяснить, почему одни участники приобрели новую компетентность, а другие – 
нет. Показатели целевого эффекта дают представление об изменении видения участников в 
части профессиональных целей и др., что является объективным сигналом встраивания 
полученной на программе информации в реальную действительность и рабочие процессы. 

Показатели устойчивости эффекта позволят прогнозировать отсроченный эффект и 
реализовывать постпрограммное сопровождение.  

3. Данные примеры применения самооценки как инструмента оценки эффективности 
образовательных программ показывают перспективность примене ния данного метода для 

оценки результатов корпоративного обучения. При этом важно соотносить результаты 
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самооценки с иными данными, например, результатами тестирования, экспертной оценки, 

или данными, собранными методом 360 градусов. 
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