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АНОТАЦІЯ
Стаття присвячена особливостям використання інстру-

ментів електронного навчання в діяльності українських під-
приємств та організацій. Проаналізовано підходи до оцінки 
результатів електронного навчання приватних підприємств, 
навчальних закладів та громадських організацій. Виявлено 
значні розбіжності у підходах до оцінки результативності елек-
тронного навчання.
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АННОТАЦИЯ
Статья посвящена особенностям использования инстру-

ментов электронного обучения в деятельности украинских 
предприятий и организаций. Проанализированы подходы к 
оценке результатов электронного обучения на частных пред-
приятиях, в учебных заведениях и общественных организа-
циях. Выявлены значительные различия в подходах к оценке 
результативности электронного обучения.
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ANNOTATION
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Постановка проблеми. Нагальна потреба у 
постійному та бажано дешевому навчанні пер-
соналу підприємств світу прискорює розвиток 
та розповсюдження інструментів електронного 
навчання, створюючи новий ринок послуг для 
корпоративного сектору. Бізнес-практика під-
приємств приватної форми власності спрямова-
на на сумлінне дотримання фінансової дисци-
пліни та відстежування ефективності будь-яких 
витрат та інвестицій, у тому числі і на навчан-
ня персоналу засобами електронного навчан-
ня. Саме тому формування системи показників 
оцінки результативності та ефективності підви-
щення кваліфікації персоналу інструментами 
електронного навчання є нагальним завданням.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Роз-
робкою та використанням методів та інструмен-
тів електронного навчання у діяльності підпри-
ємств і організацій присвячено роботи багатьох 
закордонних та вітчизняних вчених: Р.Г. Кар-

пентера, Р.С. Кларка, Р.Є. Мейера, Д. Морі-
сона, П. Гісланді, А. Кітченхема, В.С. Ванга, 
В.П. Беспалько, В.А. Кайміна, Е.С. Полата, 
П.М. Лапчіка та ін. Розробки щодо оцінки на-
вчання та розвитку персоналу можна знайти 
у роботах В. Гриньової, Р. Каплана, Д. Кірпа-
тріка, М. Кляйнмана, Л. Лукічьової, Д. Нор-
тона, В. Пономаренка, М. Сеньє, Дж. Філіпса, 
Я. Фітц-енца, В. Щербак, О. Ястремської. Однак 
досліджень, присвячених оцінці саме резуль-
татів електронного навчання на підприємствах 
дуже мало (Д. Моррісон, Дж. Стротер), набагато 
більше дослідників вивчають питання оцінки ре-
зультатів електронного навчання у навчальних 
закладах різних рівнів (П. Гісланді, Р.Г. Карпен-
тер, Р.С. Кларк, Р.Є. Меєр, Ч.Ч. Чанг, О.І. Пуш-
кар, О.М. Спірін та ін.).

Мета статті – сформувати перелік показни-
ків, що може бути використаний для оцінки ре-
зультативності електронного навчання на укра-
їнських підприємствах.

Виклад основного матеріалу дослідження. 
При проведенні оцінки заходів з розвитку та 
навчання персоналу широко використовують 
поняття результативності та ефективності, що 
є близькими за значенням та характеризують 
економічну доцільність проведення навчання, 
однак не є тотожними. На нашу думку, при 
оцінці заходів з розвитку та навчання персона-
лу варто використовувати поняття результатив-
ності як економічного результату реалізації ін-
струментів та заходів з навчання персоналу, що 
«характеризує правильність та рівень досягнен-
ня поставлених цілей шляхом виконання необ-
хідних робіт з мінімально можливими витрата-
ми» [1, с. 20]. Перевагами цього поняття перед 
ефективністю є наступні: більшість існуючих 
показників відображають певні результати роз-
витку, однак не містять врахування витрачених 
ресурсів; власниками ресурсів, що використо-
вуються в процесах розвитку працівників, є не 
тільки підприємства, але й працівники, навіть 
контактні групи; вважаємо за необхідне врахо-
вувати не тільки економічні, але і соціально-
психологічні та організаційні ефекти. До того 
ж через значну мінливість зовнішнього серед-
овища підприємств буває дуже важко (а іноді 
і зовсім неможливо) достовірно виявити внесок 
у зміну економічних показників саме заходів з 
навчання персоналу (наприклад, на обсяги про-
дажів вплинули ефективна рекламна кампанія 
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та підвищення якості обслуговування у резуль-
таті навчання, однак достовірно виділити вне-
сок кожного з факторів окремо неможливо че-
рез відсутність контрольних груп). Саме тому 
для забезпечення наукових стандартів викорис-
товуватимемо поняття результативності.

Аналіз робіт з результативності електронно-
го навчання українських та закордонних авто-
рів виявив значні розбіжності у залежності від 
сфери застосування інструментів електронного 
навчання. Так, представники освітньої сфери та 
громадських організацій значну увагу приділя-
ють вхідним параметрам та процесу навчання. 
Наприклад, у роботі [2] розглянуто усі етапи 
(вхідні параметри, процес та вихідні параме-
три) електронного навчання, однак останньому 
майже не приділено уваги. При оцінці результа-
тивності електронного навчання представники 
освітньої сфери приділяють увагу створеному 
електронному навчальному простору [2; 3], якос-
ті навчальних матеріалів та інструкцій [3, 4],  
технічним особливостям системи управління 
навчанням [2–4], особливостям стилів навчання 
користувачів та якість отримуваного навчаль-
ного досвіду [3]. Однак оцінка результатів на-
вчання зазвичай полягає у якості проходження 
тестів [3] та рівні взаємодії у рамках електро-
нного навчального простору [2]. 

Окремо постають роботи, у яких приділено 
значну увагу балансу різних інструментів елек-
тронного навчання та їх поєднання із традицій-
ними інструментами навчання [3; 5], для тако-
го поєднання виділено навіть окремий термін 
«змішане навчання» (англ. blended learning). 
Однак оцінка результативності електронного 
та змішаного навчання все одно здійснюється 
показниками якості проходження тестів та за-
гальною задоволеністю користувачів.

У свою чергу, оцінка результативності елек-
тронного навчання персоналу з боку бізнесу пе-
реважно сконцентрована на оцінці задоволенос-
ті результатами навчання та на впровадженні 
відповідної поведінки персоналу у діяльність 
підприємства.

Стислий огляд розповсюджених інструментів 
оцінки результативності електронного навчан-
ня наведено Д. Морісом у [6, с. 52–83], це ме-
тод Д. Кірпатріка із покращеннями Дж. Філіп-
са та кількісні дані щодо кількості персоналу, 
що пройшли таке навчання, витраченого часу. 
Підтвердження недостатньої якості вимірюван-
ня результатів електронного навчання можна 
знайти у роботах [7; 8] та у останньому дослі-
дженні електронного навчання у Великій Бри-
танії [9]. Так, згідно даних опитування 2015 р. 
[9, с. 9] на 29% досліджених підприємств елек-
тронне навчання є одним із найпоширеніших 
інструментів розвитку персоналу, тоді як ефек-
тивним його визнають лише 12%, хоча у на-
ступному році його використання збільшиться 
на 59% підприємствах [9, с. 10]. Згідного того 
ж дослідження [9, с. 25–29], ефективність за-
ходів з навчання та розвитку персоналу не про-

водяться взагалі на 14% підприємств, а на 37% 
воно зводиться лише до вимірювання задоволе-
ності результатів учасниками. Ці дані є вража-
ючими з позиції бізнес-логіки, однак є набагато 
кращими за попередні дослідження [7], згідно 
яких 67% підприємств не здійснювали оцінку 
результативності навчання.

Отже, найбільш простим та розповсюдженим 
є метод оцінювання ефекту від навчання шля-
хом оцінки рівня задоволеності учасників про-
грами розвитку через анкетування (так звані 
happy sheets), розроблений Д. Кірпатріком та 
покращений Дж. Філіпсом, зміст якого поля-
гає у оцінці реакції користувачів (рівень задо-
воленості навчанням), оцінки навчання (зазви-
чай загальними статистичними показниками у 
кількості витраченого часу тощо), оцінки пове-
дінки (зміна поведінки персоналу після навчан-
ня) та вимірювання результативності як такої. 
Цей метод є дуже суб'єктивним і не повністю 
відображає інтересів підприємства. 

Також популярним за кордоном є оцінюван-
ня на основі дисконтованого потоку віддачі від 
інвестицій у навчання [10]. Однак його вико-
ристання передбачає наявність на підприємстві 
інтегрованих інформаційних систем моніто-
рингу усіх процесів та операцій. Останнє рідко 
зустрічається на українських підприємствах. 
Також необхідним виявляється наявність добре 
працюючого фондового ринку, що відображає 
не лише спекулятивні дії, але і ринково оцінює 
нематеріальні активи підприємства. Наявний 
український фондовий ринок не є ефективним 
механізмом оцінки підприємства, залучення 
коштів для підприємств чи механізмом збере-
ження та зростання грошей вкладників. Його 
невідповідність світовим стандартам змушує 
відмовитися від використання такого методу 
оцінки розвитку персоналу.

Методи на основі збалансованої системи по-
казників чи ключових показників діяльності 
починають впроваджуватися на українських 
підприємствах. Вони передбачають наявність 
працюючої системи стратегічного планування, а 
також зазвичай загальної або спеціальних моде-
лей компетенцій. Останнє є необхідним інстру-
ментом переходу від стратегії до її впроваджен-
ня та оцінювання. Ці методи оцінки навчання 
та розвитку персоналу є перспективними у впро-
вадженні, оскільки надають інформацію для 
прийняття рішень ширшу, ніж лише фінансові 
звіти. Однак на сучасному етапі необхідними є 
перехідні моделі, що дозволять, з одного боку, 
оцінювати розвиток працівників через ключові 
компетенції, а з іншого – не потребуватимуть 
значних часових та матеріальних витрат на 
впровадження усієї системи ключових показни-
ків діяльності для кожної посади. Це наукове 
завдання, по суті, передбачає адаптацію наявних 
методів до унікальних потреб українських під-
приємств і частково виконано у роботі [11].

Також цікавим, але надзвичайно коштовним 
є метод асесмент-центру, який передбачає, з 
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одного боку, детальний опис необхідних профе-
сійних, соціальних, психологічних та фізичних 
навичок для кожної посади, а з іншого –залу-
чення до оцінки широкого кола фахівців (із оці-
нюваної галузі) та психологів. 

Для українських вчених метод оцінки ре-
зультативності розвитку працівників на основі 
загальних показників є органічним. Так, резуль-
тативність програм навчання часто пов’язують 
із зміною продуктивності праці, зменшенням 
частки бракованої продукції тощо. Серед україн-
ських робіт необхідно відзначити [12, с. 91–108], 
де досліджувалась ефективність використання 
та розвитку трудових ресурсів на машинобудів-
них підприємствах. За результуючі показники 
для регресійних моделей було обрано наступні: 
рентабельність власного капіталу; операційну 
рентабельність; балансовий прибуток; рента-
бельність сукупного капіталу. Однак на кожен 
з цих показників чинять вплив багато факторів 
окрім безпосередньо розвитку персоналу.

Отже, наявний огляд методів розрахунку 
ефекту від заходів по електронному навчанню 
показує, що частина методів, що широко ви-
користовується за кордоном, не може бути ви-
користана на теперішній час на українських 
підприємствах через відсутність практики ви-
користання супутніх систем та методів управ-
ління. З іншого боку, є нагальна необхідність 
обраховувати ефект від розвитку через зрозу-
мілі, відносно прості показники, що надавали 
б відповіді на такі питання: чи є доцільним 
подальший розвиток; чи варто продовжувати 
проводити заходи з розвитку персоналу, якщо 
складається скрутне зовнішнє становище, тощо.

Тому пропонуємо більш детально розгляну-
ти можливі ефекти від колективного розвитку 
персоналу, ґрунтуючись на знанні про його ін-
формаційну природу. Так, колективний розви-
ток працівників здійснюється через формуван-
ня, поліпшення, відтворення або руйнування 
ключових компетенцій підприємства, отже, 
оцінювати його можна через показники оцін-
ки інформаційних ланцюгів вартості. Згідно 
[13, с. 454–455], такими групами показників є: 

1. зменшення часу протікання бізнес-процесу;
2. зниження вартості бізнес-процесу;
3. збільшення цінності бізнес-процесу;
4. збільшення вартості нематеріальних ак-

тивів у інформаційній інфраструктурі розвитку 
працівників.

Використання такого групування є цінним, 
оскільки розширює спектр пошуку ефектів від 
розвитку, включаючи такі, що раніше майже 
не використовувалися – з третьої та четвертої 
груп. Так, до показників, що вказують на змен-
шення часу бізнес-процесу, у тому числі за ра-
хунок навчання, можна віднести: скорочення 
часу обігу товарів – від отримання замовлення 
до отримання грошей за це виконане замовлен-
ня; збільшення прибутків на одиницю фактично 
витраченого часу (відношення прибутку до фак-
тично відпрацьованого фонду робочого часу); 

скорочення часу на будь-який бізнес-процес у 
результаті впровадження рацпропозицій, ско-
рочення непотрібних операцій, просуванню по 
кривій навчання (для масового виробництва).

Показники із груп зниження вартості або 
збільшення цінності бізнес-процесів зазвичай 
об'єднують у єдину «ефективність» управління 
та розвитку персоналу, що виражається у на-
ступних показниках:

– прибутковість, рентабельність, ліквід-
ність [12];

– продуктивність праці чи виробіток;
– додана вартість людського капіталу (ДВлк) 

[10, с. 191]:
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де ДВлк – додана вартість людського капіта-
лу, грн./осіб.;

Дохід – дохід від реалізації продукції за рік, 
грн.;

Операційні_витрати – операційні витрати на 
рік, грн.;

Фонд_заробітної_плати – річний фонд заро-
бітної плати, грн.;

Чисельність_працівників – середньооблікова 
чисельність працівників на рік, осіб.

– коефіцієнт окупності інвестицій у персо-
нал (НСRОІ) [10, с. 59, 191]:
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Окремою групою лишаються показники, що 
пов'язані із збільшенням вартості нематеріаль-
ної інфраструктури підприємства. Це можуть 
бути показники, що характеризуватимуть збіль-
шення формалізованих та неформалізованих 
знань підприємства, якість їх використання, 
покращення внутрішніх комунікацій всередині 
компанії, покращення загальної корпоративної 
культури, або зміна персональних настанов та 
поведінки окремих працівників, що покращує 
діяльність підприємства. Усі ці ефекти на су-
часному етапі не враховуються, однак можна 
скористатися наявним методичним підходом та 
інструментами оцінювання [14].

Збагачення «стандартного», поширеного під-
ходу до оцінки результативності електронного 
навчання надає можливість не тільки більш по-
вно враховувати ефекти та результати електро-
нного навчання на підприємствах, але й надає 
можливість покращувати якість такого навчан-
ня у відповідності до бізнес-потреб та стратегій 
українських підприємств.

Висновки. За результатами проведеного ана-
лізу наявних методів та показників оцінювання 
результативності розвитку працівників підпри-
ємств засобами електронного навчання можна 
зазначити значну недосконалість та спроще-
ність наявних підходів. У роботі запропонова-
но розширений перелік показників оцінки ре-
зультативності електронного навчання, який у 
тому числі відображає відповідність результатів 
розвитку стратегічним напрямам розвитку під-
приємств. Однак у якості напрямів подальших 
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досліджень можна безсумнівно вказати на необ-
хідність інтеграції освітніх та бізнесових під-
ходів до оцінювання результативності електро-
нного навчання.
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