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Усиление инновационной активности в экономической сфере обуславливает повышение 

требований к профессиональной подготовке специалистов. Развитие компетенций сотрудников 
становится центральным элементом стратегии управления человеческими ресурсами органи-
зации, охватывая как краткосрочные, так и долгосрочные аспекты. Инвестиции в повышение 
квалификации персонала способствуют не только формированию у работников высокой степе-
ни мотивации, но и минимизации прямых и косвенных потерь для компании. В связи с этим про-
ведение аудита системы обучения персонала приобретает особую значимость в контексте 
управления человеческими ресурсами, поскольку позволяет объективно оценить эффектив-
ность существующих образовательных программ и выявить проблемные зоны для их последу-
ющей оптимизации. 

Аудит обучения представляет собой систематический процесс оценки качества, резуль-
тативности и соответствия образовательных мероприятий целям и задачам компании. Его цель 
– выявление сильных и слабых сторон системы профессионального развития, а также разра-
ботка рекомендаций по её оптимизации. 

В рамках исследования были рассмотрены вопросы, связанные с проведением кадрово-
го аудита, который является ключевым инструментом для оценки эффективности управления 
человеческими ресурсами в организации. Среди авторов, внесших значительный вклад в изу-
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чение данной проблематики, выделяются Фотина Л.В. [14], Одегов Ю.Г. [9] и Масилова М.Г. [7], 
чьи работы акцентируют внимание на методологических аспектах и практических подходах к 
проведению аудита. 

Кроме того, в научной литературе широко представлены исследования, посвящённые 
вопросам обучения и развития персонала. Среди авторов, занимающихся этой темой, можно 
выделить Кязимова К.Г. [6], Антонову Н.В. [1] и Гаспарович Е.О. [3], чьи работы рассматривают 
различные модели и методы обучения, направленные на повышение квалификации сотрудни-
ков и их профессиональное развитие. Проблемы обучения персонала поднимались Петровым 
А.Я. [12], Кузьменко О.Р. [6], Секлетовой Н.Н. [13] и Шендель Т.В. [14], они внесли вклад в изу-
чение целей и задач обучения, системного подхода к обучению, оценке эффективности обуче-
ния персонала. 

Аудит развития и обучения персонала – комплексная оценка процесса повышения каче-
ства человеческих ресурсов организации, приведения их к нормативному, желательному состо-
янию, отвечающему требованиям внутренней и внешней среды фирмы, актуальным и перспек-
тивным задачам организации [2]. 

Целью данного исследования является комплексный анализ и разработка рекоменда-
ций по оптимизации системы аудита обучения персонала в рамках конкретного предприятия 
(далее – Предприятия). 

В рамках текущего исследования основное внимание было сосредоточено на анализе 
процесса обучения персонала, который является ключевым элементом в системе управления 
предприятием. Обучение сотрудников не только способствует повышению их профессиональ-
ных компетенций, но и оказывает значительное влияние на улучшение бизнес-показателей ор-
ганизации, что, в свою очередь, способствует повышению её конкурентоспособности на рынке. 

Анализ научной литературы показывает, что данный процесс рассматривается иссле-
дователями с различных точек зрения, что приводит к многообразию терминологии. В частно-
сти, используются такие понятия, как "обучение персонала", "корпоративное обучение", "разви-
тие персонала" и др. Под профессиональным развитием К.Г. Кязимов понимает постоянное со-
вершенствование у персонала профессиональных знаний, умений и навыков, необходимых для 
выполнения профессиональных обязанностей [7]. 

Антонова Н.В. подчёркивает, что корпоративное обучение представляет собой совокуп-
ность мероприятий, направленных на повышение уровня образования и приобретение новых 
профессиональных навыков сотрудниками компании в рамках её стратегического развития [1]. 
При этом корпоративное обучение является неотъемлемой частью системы управления персо-
налом и играет ключевую роль в формировании конкурентных преимуществ организации. 

В рамках обширного спектра терминологии можно выделить несколько фундаменталь-
ных аспектов, которые являются ключевыми для понимания процесса обучения персонала. 
Обучение персонала представляет собой комплексную систему мероприятий, направленных на 
формирование и развитие профессиональных компетенций, включающих в себя специализиро-
ванные знания, практические навыки и умения, необходимые для эффективного выполнения 
трудовых функций. 

Система обучения, согласно результатам исследований различных авторов, имеет цик-
лическую природу, что предполагает последовательное повторение определённых этапов. 
Циклический процесс можно представить в виде последовательности этапов. Цикл начинается 
с анализа потребностей в обучении, который может быть инициирован как самим сотрудником, 
так и работодателем в рамках стратегического планирования компании. 

После определения потребностей осуществляется переход к этапу формирования и 
распределения ресурсов, включающий оценку возможных затрат на обучение. На основе ана-
лиза ситуации и целей обучения осуществляется выбор методов, форм и технологий обучения, 
которые могут варьироваться в зависимости от специфики организации и требований к компе-
тенциям сотрудников. 

Разработка учебных программ и планов является следующим этапом, который может 
осуществляться как внутренними специалистами по обучению, так и внешними организациями, 
предоставляющими соответствующие услуги. Важно, чтобы учебные программы были адапти-
рованы к конкретным потребностям сотрудников и соответствовали стратегическим целям ком-
пании. 

Непосредственное обучение представляет собой реализацию разработанных учебных 
программ, которая включает в себя активное участие сотрудников в образовательном процес-
се. На этом этапе происходит передача знаний, развитие навыков и формирование компетен-
ций, необходимых для выполнения профессиональных обязанностей. 

Заключительным этапом цикла обучения является оценка его эффективности. Оценка 
может проводиться как на уровне отдельных сотрудников, так и на уровне всей организации. 
Результаты оценки позволяют определить, насколько успешно были достигнуты поставленные 
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цели обучения, а также выявить области, требующие дальнейшего развития и совершенство-
вания. 

На основе результатов оценки формируется новая информация о потребностях в обу-
чении, что позволяет инициировать новый цикл образовательного процесса. Таким образом, 
обучение персонала представляет собой непрерывный и динамичный процесс, направленный 
на повышение квалификации сотрудников и обеспечение их соответствия требованиям рынка 
труда и стратегическим целям организации. 

Анализ научной литературы позволил установить, что в структуре профессионального 
развития персонала организации как социального явления различают три содержательные сто-
роны [4]. Первая – это профессионально-квалификационное развитие. Вторая – профессио-
нально-должностное развитие персонала. Третья – профессионально-личностное развитие 
кадров. Профессионально-квалификационное развитие – это процесс совершенствования вла-
дения человеком той или иной профессией, предполагающий качественные позитивные изме-
нения в профессиональной деятельности, содержании и характере труда. Это своего рода дви-
жение "вглубь" профессиональной деятельности, связанное с наполнением профессионального 
опыта новым, отличным от предыдущего содержанием. Профессионально-квалификационное 
развитие позволяет не только соответствовать профессионально-квалификационным требова-
ниям занимаемой должности, но и превосходить их. В обобщённом виде профессионально-
квалификационное развитие отражает высокие, выдающиеся достижения в области познания 
предмета профессиональной деятельности. Профессионально-должностное развитие связано 
с одной из форм личностного самовыражения человека, с должностным продвижением, харак-
теризует социальный (в том числе должностной и профессиональный) статус в организации. 
Профессионально-должностное развитие составляет индивидуальный трудовой путь специа-
листа, способ достижения целей и результатов профессиональной деятельности, тесно связа-
но со служебной карьерой кадров. Профессионально-личностное развитие представлено теми 
изменениями, которые характерны для человека при овладении им профессиями и специаль-
ностями. Эти изменения многогранны. Они затрагивают как духовный мир специалиста, так и 
нередко его внешний облик, стиль жизни, личностные характеристики, зачастую влияют на 
формы его поведения, состояние здоровья и т.д. 

Обучение – это циклический процессе, на Рис. 1 представлен циклический процесс си-
стемы внутрифирменного обучения персонала автора Гаспаровича Е.О. 

 
Рисунок 1 – Циклический процесс системы внутрифирменного обучения персонала Е.О. 

Гаспаровича [3] 
На Рис. 1 в процессе обучения выделены ключевые этапы, включающие разработку 

критериев оценки. Это дополнение является важным для обеспечения точности и объективно-
сти оценки эффективности обучения, а также для осуществления текущего контроля и коррек-
тировки процесса реализации программы. 

Среди основных критериев аудита обучения и развития персонала можно выделить 
полноту реализации плана обучения и развития персонала; количество сотрудников, прошед-
ших подготовку и успешно прошедших контроль полученных знаний и навыков, удовлетворён-
ность обучающихся содержанием и результатами программы; качество проведённого обучения. 
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На этапе оценки результатов автор акцентирует внимание на необходимости их сопо-
ставления с предварительно установленными целями. Это позволяет объективно оценить до-
стижения обучающихся и эффективность внедрённой программы. 

При этом цели обучения персонала должны рассматриваться комплексно, с учётом ин-
тересов как работников, так и работодателя. С точки зрения работодателя, основными целями 
являются формирование у сотрудников способности эффективно решать производственные 
задачи и достижение операционной эффективности. Для работников, в свою очередь, непре-
рывное образование направлено на поддержание и развитие профессиональных компетенций 
на необходимом уровне. 

Анализ практического опыта проведения аудита обучения и развития персонала позво-
ляет выявить существенный пробел в интеграции аудита профессионального роста сотрудни-
ков в современные циклические модели их обучения. Современные исследования в области 
управления человеческими ресурсами (УЧР) подчёркивают, что регулярный аудит образова-
тельных программ и компетенций персонала является ключевым фактором для повышения 
эффективности системы управления человеческими ресурсами. Недостаточная систематиза-
ция данного процесса может привести к снижению качества подготовки сотрудников, их про-
фессиональной мобильности и, как следствие, к снижению общей конкурентоспособности орга-
низации. 

Аудит обучения можно классифицировать по двум основным категориям: аудит обуче-
ния персонала и аудит системы обучения. Каждое из этих направлений имеет свои особенно-
сти, цели и задачи. 

Аудит обучения персонала представляет собой систематизированный и структуриро-
ванный процесс оценки эффективности образовательных программ, ресурсов и методик, при-
меняемых в организации. Основная цель данного вида аудита заключается в анализе резуль-
тативности учебных мероприятий и их соответствия стратегическим и оперативным целям ком-
пании. Аудит обучения персонала охватывает широкий спектр аспектов управления человече-
скими ресурсами, включая повышение квалификации, развитие профессиональных компетен-
ций, формирование необходимых знаний и навыков сотрудников. Этот процесс включает в себя 
комплексную оценку учебных программ, методов и инструментов, а также их влияние на произ-
водительность и конкурентоспособность организации. 

Аудит системы обучения, в свою очередь, представляет собой более широкий и всесто-
ронний подход, направленный на оценку всех компонентов образовательного процесса внутри 
организации. В отличие от аудита обучения персонала, данный вид аудита охватывает не толь-
ко отдельные учебные программы и мероприятия, но и общую структуру, механизмы и процес-
сы, обеспечивающие непрерывное профессиональное развитие сотрудников и их адаптацию к 
изменениям на рынке труда. Аудит системы обучения включает в себя анализ организационной 
культуры, кадровой политики, системы мотивации и оценки эффективности образовательных 
инициатив. В рамках данного аудита также рассматриваются вопросы интеграции обучения в 
общую стратегию развития компании и его влияние на долгосрочные результаты. 

Здесь следует отметить, что в научной литературе термины "обучение" и "развитие" 
персонала часто используются как взаимозаменяемые понятия, что позволяет рассматривать 
обучение в качестве ключевого элемента системы профессионального развития сотрудников. 
Обучение способствует формированию необходимых компетенций, повышению уровня знаний 
и навыков, что, в свою очередь, способствует достижению стратегических целей организации. 
Таким образом, аудит системы обучения позволяет выявить сильные и слабые стороны обра-
зовательных процессов, а также разработать рекомендации по их оптимизации для повышения 
эффективности управления человеческими ресурсами. 

В целом, аудит обучения сотрудников и аудит системы обучения являются взаимодо-
полняющими элементами, которые в совокупности способствуют созданию эффективной си-
стемы управления профессиональным развитием персонала. Они обеспечивают объективную 
оценку текущих образовательных практик, выявляют их сильные и слабые стороны, а также 
предоставляют рекомендации по их оптимизации и интеграции в общую стратегию развития 
организации. 

Таким образом, аудит обучения персонала представляет собой комплексный процесс, 
направленный на повышение эффективности образовательной деятельности, адаптацию про-
грамм к стратегическим задачам и нормативным требованиям, а также оптимизацию ресурсов и 
укрепление репутации организации на рынке труда. 

При этом при разработке стратегического планирования необходимо провести ком-
плексную диагностику персонала, которая представляет собой систематическую процедуру 
оценки профессиональных и личностных характеристик сотрудников, уровня их компетентно-
сти, эффективности трудовой деятельности и потенциала для достижения общих корпоратив-
ных целей. Диагностическая оценка является важным инструментом для руководителя, позво-
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ляющим не только выявить сильные стороны и области развития каждого сотрудника, но и 
определить их соответствие текущим и будущим задачам организации. Этот процесс способ-
ствует более точному распределению ресурсов, формированию индивидуальных планов раз-
вития и повышению общей эффективности работы коллектива. 

Индивидуальные планы и конкретные программы обучения, включающие выбор мето-
дов и форм обучения, а также создание индивидуальных образовательных траекторий для 
каждого сотрудника, разрабатываются на основе стратегических планов. Обучение может осу-
ществляться как на рабочем месте, так и за его пределами, в зависимости от специфики задач 
и потребностей компании. 

На этапе оценки эффективности обучения проводится аудит системы профессиональ-
ного развития персонала, результатами которого являются разработанные рекомендации для 
руководства и отдела кадров организации. Рекомендации должны охватывать широкий спектр 
аспектов, таких как стратегическое планирование образовательных программ, выбор наиболее 
эффективных методов и инструментов обучения, разработка и внедрение новых образователь-
ных программ, а также оценка их результативности и корректировка в соответствии с получен-
ными данными. 

В рамках аудиторской проверки особое внимание должно уделяться изучению докумен-
тационного обеспечения системы обучения. Ключевыми документами, регулирующими процесс 
обучения в организации, являются план обучения, положение о системе обучения, приказы о 
направлении на обучение и ученические договоры. Положение о системе обучения определяет 
общий порядок профессионального обучения и переподготовки кадров. Анализ данного доку-
мента позволяет аудитору оценить соответствие утверждённой системы обучения реальным 
практикам и выявить возможные отклонения. 

Приказы о направлении на обучение содержат информацию о сроках, форме, стоимости 
обучения, а также данные о сотруднике, проходящем обучение. В констатирующей части прика-
за обосновывается необходимость обучения, а также указываются его цели и задачи. Таким 
образом, комплексный анализ документов и взаимодействие с сотрудниками позволяют полу-
чить полное представление о системе обучения в организации и выявить потенциальные обла-
сти для улучшения. 

Организация профессионального образования и обучения кадров осуществляется на 
основе следующих нормативных актов [8]: 

• Трудовой кодекс Российской Федерации от 30 декабря 2001 г. № 197-ФЗ; 
• Федеральный закон от 29 декабря 2012 г. № 273-ФЗ "Об образовании в Российской 

Федерации"; 
• Стратегия развития национальной системы квалификаций Российской Федерации на 

период до 2030 года (одобрена Национальным советом при Президенте Российской Федерации 
по профессиональным квалификациям (протокол от 12 марта 2021 г. № 51)). 

Обучение персонала может быть организовано посредством заключения ученического 
договора, регулируемого Трудовым кодексом Российской Федерации. В рамках данного догово-
ра определяются взаимные обязательства сторон: работодатель берёт на себя финансовые 
обязательства по обучению, а работник обязуется пройти соответствующие образовательные 
программы. Аудитор может оценить, насколько компания минимизирует риски, связанные с ин-
вестициями в профессиональное развитие своих сотрудников. 

Для сотрудника организации разрабатывается индивидуальный план обучения, в кото-
ром фиксируются цели и задачи мероприятий, целевые группы участников, используемые ме-
тоды и примерная программа, сроки и этапы обучения, а также расчёт затрат и критерии оценки 
результатов. Аудиторская проверка должна включать анализ наличия данного документа, его 
соответствие стратегическим целям компании, актуальность содержания и соответствие норма-
тивным требованиям. 

Хотя строгое требование о наличии указанных документов отсутствует, их наличие зна-
чительно упрощает процедуру проведения аудита образовательных программ и способствует 
более эффективному анализу соответствия образовательной деятельности действующим нор-
мативным правовым актам и регламентирующим документам. Это, в свою очередь, позволяет 
выявить потенциальные несоответствия и отклонения, а также разработать рекомендации по их 
устранению, что повышает качество и легитимность образовательного процесса. 

При проведении аудита обучения персонала необходимо всесторонне рассмотреть 
следующие аспекты: 

1. Идентификация потребностей в профессиональном развитии сотрудников: 
– анализ текущих и будущих компетенций, необходимых для выполнения рабочих за-

дач; 
– определение пробелов в знаниях, умениях и навыках, требующихся для повышения 

эффективности деятельности; 
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– учёт индивидуальных особенностей и профессиональных амбиций каждого сотруд-
ника. 

2. Оценка методологической базы обучения: 
– анализ существующих обучающих форматов, используемых в компании; 
– исследование их эффективности и соответствия современным образовательным 

тенденциям; 
– разработка рекомендаций по оптимизации методов обучения для повышения их ре-

зультативности. 
3. Анализ структуры и содержания обучающих программ: 
– детальное изучение содержания курсов, включая перечень тем и интерактивных 

элементов; 
– оценка соответствия программ целям и задачам обучения; 
– анализ структуры курсов на предмет логичности и последовательности подачи мате-

риала. 
4. Исследование периодичности и интенсивности обучения: 
– определение частоты проведения обучающих мероприятий; 
– анализ загруженности сотрудников и их способности совмещать обучение с рабочи-

ми обязанностями; 
– разработка подходов к оптимизации графика обучения для повышения его эффек-

тивности. 
5. Соответствие образовательных программ современным стандартам и требованиям: 
– оценка актуальности содержания программ в контексте текущих и будущих профес-

сиональных вызовов; 
– соответствие учебных материалов требованиям профессиональных стандартов и 

нормативных актов; 
– введение инноваций и передовых практик в образовательные программы. 
6. Определение компетенций, необходимых для достижения целей бизнеса: 
– идентификация ключевых компетенций, способствующих достижению стратегических 

целей компании; 
– проведение анализа компетенций сотрудников и их соответствия требованиям биз-

неса; 
– разработка плана развития компетенций, включая обучение и развитие сотрудников. 
7. Оценка эффективности обучающих мероприятий: 
– измерение результатов обучения с использованием количественных и качественных 

показателей; 
– анализ влияния обучения на производительность, качество работы и другие бизнес-

показатели; 
– разработка критериев и методик оценки эффективности обучения. 
8. Анализ механизмов обратной связи и оценки результатов обучения: 
– исследование способов информирования сотрудников о результатах обучения; 
– оценка роли обратной связи в процессе обучения и её влияния на мотивацию со-

трудников; 
– разработка рекомендаций по улучшению системы оценки результатов обучения. 
9. Оптимизация ресурсов и затрат на обучение персонала: 
– анализ существующих затрат на обучение и их эффективности; 
– оптимизация использования материальных, финансовых и человеческих ресурсов; 
– внедрение современных технологий и инструментов для повышения эффективности 

обучения. 
Изложенное выше убедительно доказывает, что основными направлениями и комплекс-

ными задачами проверки являются: 1) оценка существующей системы обучения, переподготов-
ки, повышения квалификации сотрудников с точки зрения количества прошедших обучение, 
объёма и затрат на обучение и т.п.; 2) оценка деятельности структур в организации, отвечаю-
щих за обучение и развитие персонала; 3) оценка качества образовательных программ, усло-
вий, в которых проходит обучение персонала; 4) оценка эффективности обучения через анализ 
фактических результатов деятельности прошедших обучение, изменения показателей произво-
дительности труда, мотивации к труду и социально-психологического климата и т.д. 

В заключение отметим, что аудит обучения профессионального развития персонала 
представляет собой комплексный анализ и оценку эффективности функционирования системы 
корпоративного обучения. Он направлен на выявление и систематизацию сильных и слабых 
аспектов, а также на обнаружение несоответствий между заявленными целями и реальными 
результатами. Основной целью аудита является не только оценка документального обеспече-
ния, но и анализ поведенческих и мотивационных факторов сотрудников, участвующих в про-
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цессе обучения. Это позволяет получить целостное представление о состоянии системы про-
фессионального развития и определить направления её совершенствования. 

В результате проведения аудита формируются рекомендации по оптимизации исполь-
зования ресурсов, выделяемых на обучение персонала, а также по повышению качества обра-
зовательных программ и методик. Особое внимание уделяется оценке влияния обучения на 
уровень человеческого капитала как отдельных сотрудников, так и коллектива в целом. Таким 
образом, аудит системы профессионального развития персонала является важным инструмен-
том для стратегического управления человеческими ресурсами, способствующим повышению 
конкурентоспособности организации и её способности адаптироваться к изменениям внешней 
среды. 
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