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Аннотация
Словарь-справочник по тематике корпоративного обучения был впервые подготовлен и выпущен СберУниверситетом в 2017 году на русском, а в 2019 году на английском языках. Его целью является формирование единого понятийного поля современных технологий корпоративного обучения и сжатый обзор передовых подходов и методов развития персонала.
В обновленном 3-м издании словаря-справочника добавлены новые статьи по андрагогике, педагогическому дизайну, системе вовлечения в преподавание ключевых руководителей и экспертов – «Лидеры учат лидеров», маркетингу обучающих решений. В новой редакции также уточнены и дополнены ряд изначально созданных статей. В результате в словаре-справочнике раскрывается более 290 терминов, описывающих особенности корпоративного обучения для успеха в цифровом мире.
Словарь-справочник предназначен для руководителей и специалистов корпоративной функции обучения и развития талантов, корпоративных университетов и учебных центров, компаний-поставщиков образовательных решений, руководителей и преподавателей вузов и бизнес-школ, а также для всех, кто интересуется современными технологиями обучения.
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Введение

Уважаемые читатели!
СберУниверситет представляет вашему вниманию обновленную редакцию словаря-справочника «Корпоративное обучение для цифрового мира» — третье издание.
Словарь-справочник по тематике корпоративного обучения был впервые подготовлен и выпущен СберУниверситетом в 2017 году на русском, а в 2019 году на английском языках. Его целью является формирование единого понятийного поля современных технологий корпоративного обучения и сжатый обзор передовых подходов и методов развития персонала.
Быстро набирающая темп Четвертая промышленная революция требует от современных работников постоянных изменений для решения новых задач. Для этого корпоративным университетам, отделам по развитию талантов, образовательным учреждениям требуется правильно организовать обучение, помогающее изменять поведение людей в организации в соответствии с постоянно трансформирующимися запросами рынка.
В третьем издании мы добавили новые статьи по андрагогике, педагогическому дизайну, системе вовлечения в преподавание ключевых руководителей и экспертов — «Лидеры учат лидеров», маркетингу обучающих решений. Мы также уточнили и дополнили ряд изначально созданных статей. В результате в словаре-справочнике раскрывается более 290 терминов, описывающих особенности корпоративного обучения для успеха в цифровом мире.
Мы рассмотрели процесс обучения с позиций принципа непрерывного обучения и описали новые образовательные решения, затрагивающие все форматы обучения, как очные, так и дистанционные, виртуальные и интерактивные. Именно интеграция новых технологий в уже сложившиеся обучающие практики становится залогом успеха в цифровом образовательном мире.
При подготовке словаря-справочника мы опирались на материалы аналитических отчетов и конференций ведущих глобальных ассоциаций в сфере корпоративного обучения, в том числе ассоциаций корпоративных университетов (EFMD, ATD, ECLF и GlobalCCU), активным членом которых является СберУниверситет.
Еще одной существенной основой этой книги стали опыт и материалы 32 сессий открытого семинара EduTech, который мы проводим в СберУниверситете с сентября 2016 года. В течение года на регулярных сессиях эксперты в области обучения и развития талантов, HR-специалисты крупнейших компаний, преподаватели вузов и бизнес-школ, поставщики образовательных решений делятся своим взглядом на то, как сделать обучение эффективным. По материалам семинаров EduTech СберУниверситет также выпускает одноименный журнал, который доступен всем желающим в онлайн-сообществе профессионалов EduTech Club. Кроме того, во многие статьи мы включили примеры применения инновационных образовательных технологий, которые описываем в нашем онлайн-обзоре рынка образовательных технологий «Пульс EduTech». Мы также поделились собственными методологическими и технологическими разработками и практикой их внедрения в систему обучения руководителей Сбера.
Мы хотели бы выразить признательность нашим партнерам из мира EduTech П. Безяеву, М. Гирину, Д. Истомину, Т. Кочаровой, Р. Мандрику, М. Приходько, М. Скрябину, Т. Щукину за помощь в подготовке этого словаря-справочника.
Словарь-справочник, с которым вы сейчас начнете знакомиться, ожидаемо структурирован в алфавитном порядке, но вы уже вскоре обнаружите, что не все буквы алфавита снабжены словарными статьями. Этот факт может рассматриваться как своего рода приглашение прислать нам ваши комментарии и предложения по дальнейшему дополнению и доработке данного словаря-справочника, которые можно направить на электронную почту corp-university@sberbank.ru. Заранее благодарим вас за конструктивные отклики!
Желаем вам увлекательного и практически полезного изучения мира современных технологий корпоративного обучения!
Игорь Баранов
Проректор СберУниверситета
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Адаптивное обучение

Адаптивное обучение (adaptive learning) — технология обучения, основанная на построении индивидуальной учебной траектории для обучающегося с учетом его текущих знаний, способностей, мотивации и других характеристик.
Лучшим решением для обучения является работа с персональным преподавателем. Но это дорого, ресурсоемко и невозможно реализовать для большого потока слушателей. Аналогом индивидуального преподавания является адаптивное обучение, которое оценивает сильные и слабые стороны слушателя, учитывает его опыт, потребности и подбирает уникальный стиль обучения исходя из этого.
Курсы с использованием технологии адаптивного обучения предлагают персонализированный трек для каждого обучающегося, который перестраивается в режиме реального времени в ответ на действия пользователя. В таком курсе собрано гораздо больше контента, но он разбит на небольшие фрагменты. Такой подход обеспечивает правильную дозировку знаний и более точную настройку на конкретного слушателя. Алгоритмы адаптивного обучения формируют из всей базы материалов нужный персонализированный «плейлист». Таким образом, в отличие от линейных курсов, обучающийся изучает не весь материал, а только то, что ему нужно.
Персонализация в режиме реального времени позволяет не только выстраивать заданную траекторию, но и корректировать ее на лету, учитывая персональный темп усвоения знаний. При этом если алгоритм видит низкий уровень понимания определенного блока знания, то траектория корректируется в сторону более простых блоков.
Ключевым отличием подготовки материалов для адаптивного обучения является работа с тестами. В линейном обучении тесты завершают процесс обучения, а при этом подходе именно они определяют, как пойдет обучение на каждом этапе. Они являются важнейшим фактором, выполняя роль переключателей, определяющих дальнейшую траекторию. Сами тесты формируются из разных типов вопросов: множественный выбор, соотнесение, ранжирование и т. д.
Первые идеи об адаптивном обучении появились в середине XX века после создания «обучающей машины» американским психологом и профессором Гарвардского университета Б.Ф. Скиннером, основателем бихевиоризма[1].
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Обучающая машина Скиннера
В ходе экспериментов с голубями психологу пришла мысль о создании механического приспособления, напоминающего коробку, которое «скармливало» бы студентам вопросы. В 1954 году такая конструкция была сделана. Правильные ответы вознаграждались новым академическим материалом, неправильные — приводили к повторению старого вопроса. Это мотивировало студента быстро адаптироваться и учиться отвечать правильно.
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Беррес Фредерик Скиннер (Burrhus Frederic Skinner) (1904–1990) – американский психолог, изобретатель, писатель, профессор Гарвардского университета. Основал школу экспериментальной исследовательской психологии. Разработал философскую концепцию, которая впоследствии была названа радикальным бихевиоризмом. Свои идеи по созданию идеального человеческого общества описал в утопическом романе Walden Two (1948), а анализ поведения самого человека представил в работе «Вербальное поведение» (Verbal Behavior) (1957)[2]. В 2002 году назван наиболее влиятельным психологом XX века[3].

Преимущества адаптивного обучения
1. Сокращение времени на обучение разнородной группы.
2. Повышение вовлеченности обучаемых.
3. Более тщательный автоматический контроль усвоения.
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Примеры обучающих платформ с применением алгоритмов адаптивного обучения
• Knewton
• Cerego
• Smart Sparrow
• McGraw-Hill
Элементы систем адаптивного обучения
Реализация адаптивного обучения возможна на образовательных платформах, обладающих рядом базовых для адаптивного обучения систем и элементов.
Например, наиболее известная в мире платформа адаптивного обучения Knewton состоит из следующих основных систем[4].

Система сбора данных
Собирает и обрабатывает огромные объемы данных о знаниях и умениях слушателя.
1. Адаптивная онтология отображает связи между отдельными понятиями и генерирует нужные системы, цели и алгоритмы взаимодействия студентов.
2. Средства модельных расчетов, которые обрабатывают данные в реальном времени и параллельно анализируют их для дальнейшего использования.

Система выводов
Трансформация данных и генерация выводов на основе всех собранных данных.
1. Психометрические инструменты, которые оценивают знания и умения слушателя, параметры контента, эффективность обучения и т. д. С каждым новым уровнем информация о слушателе становится в разы точней.
2. Инструменты стратегии обучения, которые оценивают чувствительность слушателя к изменениям в преподавании, оценивании, темпе обучения и др.
3. Инструменты обратной связи, которые объединяют все данные и передают обратно в систему сбора данных.

Система персонализации
Для того чтобы найти оптимальную стратегию для слушателя в изучении каждой концепции, используется мощная система персонализации. У нее есть следующие элементы:
1. Инструменты рекомендаций, которые предлагают слушателям ранжированные рекомендации о том, что делать дальше, балансируя цели обучения, сильные и слабые стороны слушателя, его вовлеченность и др.
2. Инструменты предиктивной аналитики, которые предсказывают степень и вероятность достижения целей, установленных преподавателем (например, какова вероятность того, что слушатель пройдет тест на 70 % выполнения), ожидаемую оценку, уровень знаний и умений и др.
3. Инструменты единой истории обучения: личный кабинет слушателя, позволяющий связать воедино опыт обучения, полученный на различных образовательных программах с использованием различных форматов обучения.
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Примеры адаптивного обучения
Кейс Корпоративного университета Сбербанка
На программе Корпоративного университета Сбербанка «Клиентоцентричность и управление сервисом» используются разветвленные алгоритмы адаптивного обучения, которые предлагают слушателям индивидуальные траектории обучения с возможностью пропуска или углубленного изучения определенных модулей программы.

Адаптивный учебник SmartBook[5]
Адаптивное обучение также применяется в школах. Например, компания McGraw-Hill разработала цифровой учебник SmartBook на платформе адаптивного обучения McGraw-Hill Connect. Учебник позволяет отслеживать прогресс каждого учащегося в классе и идентифицировать проблемы, с которыми сталкиваются ученики в ходе изучения материалов. Система подстраивает учебный контент под индивидуальный темп его изучения студентом, расставляя приоритеты, вычленяя ключевые понятия и заставляя пользователя сосредотачиваться на темах, которые были плохо усвоены.
Как разработать программу с технологией адаптивного обучения[6]
Шаг 1. Определить цели обучения
Необходимо определить знания и умения, которые программа нацелена сформировать. Это можно сделать, используя Таксономию Блума.

Шаг 2. Структурировать предметную область
Необходимо создать карту знаний. Для этого важно детально описать темы обучения, выделяя несколько уровней сложности и связи между ними. Для подробного структурирования предметной области требуется выделить минимум 3 уровня.

Шаг 3. Создать контент для достижения целей обучения
Карту знаний из шага 2 нужно наполнить единицами микрознаний контента, которые образуют логическую структуру.

Шаг 4. Разработать банк контрольных вопросов
Для каждого уровня знаний необходимо разработать от 3 до 10 вопросов, сформулированных строго на основании целей обучающей программы. Работа адаптивного алгоритма зависит от корректной оценки уровня сложности вопросов. Можно диагностировать не только ожидаемый уровень компетентности, но и оценивать степень уверенности в правильности своего ответа. Тесты должны обеспечивать контроль знаний для достижения целевого уровня слушателей.

Адаптивное тестирование

Адаптивное тестирование (adaptive testing) — технология тестирования слушателей, где каждый следующий вопрос подбирается автоматически, исходя из ответов, данных на предыдущие вопросы, и определенного заранее уровня сложности.
Главным отличием адаптивного тестирования от классического является динамическое (в реальном времени), а не статическое определение списка вопросов, которые будут заданы тестируемому.
Траектория, по которой обучаемый проходит тесты, индивидуальна. Выбор следующего вопроса определяется индивидуальными особенностями каждого слушателя, а не общими правилами.
Адаптивное тестирование можно сравнить с устным экзаменом, на котором преподаватель последовательно задает индивидуальные вопросы, выясняя уровень знаний слушателя.
Преимущества адаптивного тестирования
1. Точность. Возможность оценить уровень подготовленности каждого испытуемого с минимальной погрешностью.
2. Качество. Измеряется уровень знаний каждого испытуемого по определенным темам.
3. Достоверность. Влияние дополнительных факторов (потеря интереса, отвлечение, утомление, беспокойство) на результаты теста уменьшается, поскольку тестируемые не тратят время и силы на задания, не соответствующие их уровню подготовки (слишком легкие или слишком трудные).
4. Вовлеченность. Участники тестирования более мотивированы и спокойны. Им предлагаются задания, с которыми они в состоянии справиться, а значит, они более нацелены на успешное прохождение теста и уверены в своих силах.
Адаптивное тестирование наиболее эффективно использовать при решении следующих задач
1. Самопроверка слушателей.
2. Быстрое и точное измерение результатов корпоративного обучения.
3. Прогнозирование результатов обучения через предварительное тестирование.
4. Предварительное тестирование с целью выявления «белых пятен» и корректировки программы курса.
5. Предварительное тестирование с целью разделения учащихся на группы по уровням подготовки.
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Пример адаптивного тестирования
Oxford Placement Test — это стандартизированный адаптивный тест для проверки уровня английского языка, который меняет набор вопросов по ходу выполнения теста (степень сложности и число заданий зависят от уровня студента). Тест продолжительностью 40–70 минут проходит в онлайн-формате и включает в себя такие задания, как поиск ошибок в предложениях или заполнение пропусков, выбор правильного варианта из нескольких или определение верности утверждения.
Методология разработки и проведения адаптивного тестирования[7]
Разработка вопросов теста
Банк вопросов
Все вопросы, из которых будет составлен индивидуальный список вопросов для каждого участника тестирования. Минимальный размер банка вопросов рекомендуется определять по следующей формуле: банк вопросов = 15 × количество тем (тематических блоков теста). Например, если вопросы теста разделены на 3–5 тем, то рекомендуемый размер банка вопросов — 45–75 вопросов.

Число вопросов в индивидуальном тесте
Число вопросов в индивидуальном тесте определяется общим числом вопросов, задаваемых участнику тестирования. Оптимальное число вопросов теста рекомендуется рассчитывать по формуле: общее число вопросов = 5 × количество тем (тематических блоков теста).
Таким образом, в итоговом тесте участнику по каждой теме задается не менее 5 вопросов. Например, если вопросы теста разделены на 4 темы, то рекомендуемая длительность теста — 20 вопросов. Но не стоит увеличивать объем теста более чем до 20 вопросов, так как в этом случае снижается мотивация обучаемого. Лучше предложить ему несколько раз пройти тест. Это повышает точность оценки слушателя и проще для него самого. Если давать менее 5 вопросов, адаптивному алгоритму может не хватить информации для достаточно достоверного определения уровня знаний по теме.

Типы вопросов:
• с выбором одного правильного варианта ответа;
• с выбором нескольких правильных вариантов ответа;
• на соответствие/упорядочивание;
• с вводом текстового ответа (где ответ — это число, слово, недвусмысленная фраза (словосочетание), возможные для автоматической проверки).

Вариабельность ответов тестов:
• для автоматической проверки ответов на тесты каждый вопрос должен иметь по крайней мере один вариант правильного ответа;
• правильных ответов в вопросе может быть более одного;
• все варианты ответа также могут быть правильными.

Уровни сложности
Вопросы в банке вопросов ранжируются по единым для всех тем уровням сложности. Количество уровней — не менее 3, оптимально — от 5 до 10. Наличие большого числа уровней сложности (например, 10) более требовательно к калибровке сложности на выборочной группе слушателей, но и обеспечивает более высокую точность итоговой оценки уровня знаний.
Внутри каждой темы (тематического блока) рекомендуется иметь вопросы разного уровня сложности, так как это прямо влияет на вариативность теста и адаптивные возможности технологии.
Внутри каждой темы лучше распределить вопросы группами — не менее трех вопросов на каждом уровне. Чем больше вопросов на одном уровне сложности, тем больше вариативность теста, что важно для повторного прохождения или тестирования людей, которые могут помогать друг другу.

Варианты распределения вопросов
• Равномерное распределение — не менее 10 вопросов каждого уровня сложности.
• «Пирамида» — коррекция количества вопросов в форме «пирамиды», когда более сложных вопросов несколько меньше, чем простых (так как до сложных доходят гораздо реже). В этом случае рекомендуется следующее соотношение: не менее 6 вопросов высших уровней сложности, не менее 8 вопросов средних уровней сложности и не менее 10 вопросов низших уровней сложности.
• Автоматическое распределение по уровням сложности. Для этого проводится первичное тестирование (на выборке участников). Степень сложности вопросов определяется в соответствии с ответами участников. Вопросы, набравшие большинство правильных ответов, считаются самыми простыми, а вопросы с наименьшим числом правильных ответов — самыми сложными.

Траектории тестирования
Траектории тестирования позволяют определить наиболее вероятные пути прохождения тестирования в разных контекстах. Например, в контексте перехода между уровнями сложности они помогают определить вопросы, в наибольшей степени влияющие на процесс тестирования (тестируемые «скорее справятся» на шаге N с вопросом уровня сложности X или, наоборот, испытают трудности с вопросом этого уровня сложности).

[image: ]
Результаты адаптивного тестирования и их трактовка
Данные результаты полезны для улучшения качества материалов и при построении индивидуальной траектории обучения. Учебную программу можно персонализировать для каждой группы слушателей на основе тех пробелов в знаниях, которые были обнаружены в ходе тестирования. Слушатели могут непосредственно в процессе тестирования провести самопроверку и восполнить выявленные пробелы (постепенно — от простого к сложному).

Коррекция адаптивного теста на основании аналитики
Частотный анализ результатов позволяет внести корректировку в распределение вопросов по уровням сложности в сбалансированной модели на основе анализа распределения ответов участников (определить аномально сложные или простые вопросы на разных уровнях сложности и получить рекомендацию, в какой уровень сложности стоит перенести данные вопросы). Прогноз результатов обучения проводится исходя из количества попыток пройти тест и среднего результата, достигнутого за время всех попыток.
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Примеры инструментов для разработки адаптивного тестирования
• Qualtrics
• Typeform

Аналитика обучения

Аналитика обучения, или учебная аналитика (learning analytics) — измерение, сбор, анализ и представление данных об обучающихся и образовательной среде с целью понимания особенностей обучения и максимальной его оптимизации[8].
Задачи учебной аналитики[9]
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Связь учебной аналитики и анализа образовательных данных[10]
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Связь учебной аналитики и бизнес-аналитики по уровню принятия решений
(HR analytics / people analytics / talent analytics / training and development (T&D) analytics — в зависимости от детализации)
• Для бизнес-аналитики — запрос со стороны бизнеса (ключевое — бизнес-ценность).
• Для учебной аналитики — запрос со стороны учебного процесса (ключевое — понимание и оптимизация обучения и окружения).
Деление не всегда может быть жестким, речь идет скорее о разных аспектах и целях анализа.
Построение модели обучающегося на основе больших данных (model based on Big Data)
Источники доказательств
Административные данные
Показатели периферийного контекста: преподаватель, школа, район, местная община или государство.

Взаимодействие с образовательными ресурсами
Показатели взаимодействия во время обучения, включая: манеру навигации, ответы на упражнения и тесты, типы совершаемых ошибок, временны́е характеристики, связанные с деятельностью студента во время обучающих мероприятий.

Временна́я история
Показатели ближайшего контекста, представляющие временну́ю историю действий обучающегося, данные о которой доступны в конкретный день.

Демографическая информация
Показатели периферийного контекста: демографическая информация об обучающемся.

Настойчивость или упорство
Ретроспективные показатели настойчивости или упорства обучающегося при столкновении в процессе обучения с трудностями, которые индексируются как ошибки.

Нарушения в классе
Показатели ближайшего и периферийного контекста о нарушениях в классе обучаемого согласно записям о поведении в конкретный день или в течение времени.

Предпочитаемые обучающие медиа или жанры
Ретроспективные показатели предпочтительных для обучающегося медиа или жанров в тех случаях, когда выбор был возможен.

Прошлая деятельность
Ретроспективные показатели прошлой деятельности обучающегося, раскрывающие усвоение идей, навыков или компетенций на текущий момент.

Социальные показатели
Показатель взаимодействия учащегося с другими обучающимися и преподавателем в процессе обучения или с записанной речью (со всеми ее разнообразными свойствами, например семантическим содержанием, просодией и т. д.).

Социальные связи
Показатели ближайшего окружения, такие как социальные отношения и данные о социальных связях.

Тип мышления
Данные из анкеты или самоотчета о том, как учащийся устанавливает связь между своими стратегическими усилиями во время обучения и развитием компетенций, а также о том, как происходит индивидуальный процесс обучения.

Эмоциональное состояние
Ближайшие показатели, относящиеся к обучению, например эмоциональное состояние, качество сна, показатели питания.
Анализ образовательных данных (educational Data mining, EDM) и «добыча данных», интеллектуальный анализ (Data mining)
Из всех методологических категорий универсальными для всех типов Data mining считаются предсказательный анализ, кластерный анализ и поиск взаимосвязей. Однако более известными подходами к EDM считаются «Открытия с помощью моделей» и «Очистка данных (Data cleaning) для оценки человеком».

Андрагогика

Андрагогика (andragogy) — это наука, охватывающая теоретические и практические аспекты обучения и развития взрослых.
Александр Капп первым ввел термин «андрагогика» в 1833 году, определяя ее как педагогику для взрослых. В буквальном переводе с греческого слово обозначает «ведение взрослого человека» (андрос — мужчина, человек; агогейн — вести)[11].
Отличия андрагогики от педагогики
Теоретические основы и принципы андрагогики были разработаны в XX веке Малколмом Ноулзом — американским ученым, который занимался исследованиями особенностей обучения взрослых.
В результате своих исследований Ноулз выделил 6 аспектов, которые отличают андрагогику (обучение взрослых) от педагогики (обучение детей)[12][13].
1. Потребность в знаниях. Взрослым необходимо осознавать цель обучения.
2. Мотивация. Взрослыми движут внутренние мотивы. Они учатся, только когда хотят учиться. Взрослому нужно дать мощную внутреннюю мотивацию и ответить на его вопрос: «Зачем мне это нужно?»
3. Желание. У взрослых желание и готовность учиться появляются, когда они осознают значимость знаний. Им важно понимать, как обучение поможет им изменить жизнь к лучшему.
4. Фундамент или опыт. У взрослых за плечами богатый опыт, который определяет их обучение. Они анализируют, объясняют, объединяют и создают новые идеи или «подкручивают» старые через фильтр собственного опыта. При создании обучающих программ рекомендуется использовать этот опыт, чтобы помочь слушателям установить связи, понять актуальность знаний и обрести вдохновение.
5. Самостоятельность. Взрослые самостоятельны и хотят нести ответственность за собственное обучение. Они независимы и любят, когда все под их контролем.
6. Отношение к обучению. Взрослые лучше всего учатся, применяя полученные знания на практике. Для них актуально проблемно-ориентированное обучение, когда результаты сразу применяются в работе. Во время такого обучения тренируется их способность к решению проблем и, как результат, появляется уверенность, что они могут справляться с любыми задачами при помощи новых знаний.

В


Виртуальная реальность

Виртуальная реальность (virtual reality, VR) — реальность, искусственно воссозданная с помощью технических средств, воздействующих на органы чувств человека (зрение, слух, обоняние, осязание и др.).
Объекты виртуальной реальности обычно ведут себя близко к поведению аналогичных объектов материальной реальности. Пользователь может воздействовать на эти объекты в согласии с реальными законами физики (гравитация, свойства воды, столкновение с предметами, отражение и т. п.).
Виртуальная реальность подразумевает создание полностью нового мира, в отличие от дополненной реальности, которая добавляет лишь отдельные элементы в существующую реальность.
Свойства виртуальной реальности[14]
• Порожденность. Виртуальная реальность производится другой, внешней к ней реальностью.
• Актуальность. Существует актуально, в момент наблюдения, здесь и сейчас.
• Автономность. Имеет свои законы бытия, времени и пространства.
• Интерактивность. Может взаимодействовать с другими реальностями, тем не менее обладая независимостью.

Отличие виртуальной реальности от дополненной в том, что виртуальная конструирует новый искусственный мир, а дополненная реальность (augmented reality) вносит дополнительные искусственные элементы в восприятие реального мира.
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Джарон Зепель Ланьер (Jaron Zepel Lanier) (р. 1960) – американский специалист в области визуализации данных и биометрических технологий. Поступил в Университет Нью-Мексико в 13 лет. В 1978 году получил исследовательский грант Национального научного фонда на исследование обучающих видеосимуляторов. В 1984 году основал компанию VPL Research, которая вывела на рынок очки виртуальной реальности и специальные перчатки. В 1989 году ввел термин «виртуальная реальность». Энциклопедия «Британика» включила его в список 300 крупнейших изобретателей в истории человечества.

Использование виртуальной реальности в обучении
Внедрение инструментов виртуальной реальности в образовательные программы должно быть оправдано дополнительной ценностью, которую невозможно получить через более традиционные методы обучения, поскольку затраты на техническое оснащение и программное обеспечение высоки.
Преимущества технологий виртуальной реальности для целей обучения
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Преимущества для тренировки сотрудника с применением технологий виртуальной реальности:
• беспрецедентный уровень погружения обеспечивает быстрое усвоение материала и нейтрализует внешние отвлекающие факторы;
• безрисковая возможность понять, как сотрудник ведет себя в рабочих ситуациях.
Возможности применения технологий виртуальной реальности в обучении:
• для обучения навыкам в сферах деятельности, где эксплуатация реальных устройств и механизмов связана с повышенным риском либо с большими затратами (пилот самолета, машинист поезда, диспетчер, водитель, горноспасатель и т. п.);
• для выработки навыков действий в условиях чрезвычайных и иных непредвиденных ситуаций (к примеру, как действовать при пожаре на складе);
• для развития эмоционального интеллекта, навыков эмпатии при сильных эмоциях (к примеру, в стрессовых ситуациях или конфликтах в коллективе);
• для снятия психологических барьеров и выработки каких-либо отдельных социальных навыков, в том числе путем самостоятельной тренировки (к примеру, преодоление страха и выработка навыка публичного выступления);
• для поддержки навыков командной работы через совместное выполнение участниками заданий в виртуальной реальности.
[image: ]
Примеры использования технологий виртуальной реальности в обучении
Корпоративное обучение
Корпоративный университет Сбербанка применяет виртуальную реальность для развития эмоционального интеллекта. На программах обучения используются системы симуляции «Пожилой человек» (фото 1) и «Человек с ограниченными возможностями» (фото 2), помогающие сотрудникам испытать чувство сопереживания по отношению к клиентам. Таким образом, учащиеся могут лучше понять их потребности и сложности, с которыми они сталкиваются каждый день.

1.
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В рамках тренинга эффективных презентаций проходят фасилитируемую симуляцию SberSpeak (фото 3). В тренажере воссозданы три аудитории кампуса, в них присутствуют «зрители», которые могут отреагировать на действия спикера как угодно: встретить с восторгом, освистать, остаться равнодушными. Также в симуляции смоделированы вполне жизненные ситуации: во время презентации у кого-то зазвонит телефон, из-за сбоя электричества отключится проектор и т. д. Спикер, побывавший в самых разных, в том числе неприятных, виртуальных ситуациях, будет лучше подготовлен к реальным трудностям.
Американская сеть оптовой и розничной торговли Walmart использует очки виртуальной реальности, чтобы отработать поведение продавцов в сезон громких распродаж.
Нефтедобывающая компания ExxonMobil применяет VR для отработки техники безопасности через имитацию танкера, с который обучающиеся могут взаимодействовать и отрабатывать разные сценарии.
Курьерская компания UPS обучает водителей доставки справляться со сложными ситуациями на дороге через VR, погружая обучающихся в условия, имитирующие улицы и проезжую часть.
В компании «Газпром нефть» VR используется для отработки поведения в чрезвычайных ситуациях: задымление, затопление, выход оборудования из строя и т. д. В одной из симуляций люди должны справиться с выбросом сероводорода на скважине, пройдя все шаги от получения средств защиты до перекрытия отдельных вентилей.

Обучение медиков
VR и AR — удобные технологии для изучения человеческого тела. С их помощью американские врачи тренируются делать операции, изучают карту сосудов и человеческий мозг[15].

Школьное образование
Помимо виртуальных классов, презентаций и 3D-моделирования VR и AR помогают студентам с различными нарушениями. Например, перчатки SignAloud — инструмент электронного обучения для учащихся с нарушениями речи. Инструмент позволяет студентам общаться с использованием языка жестов в среде VR и переводить их на человеческую речь[16].
Неудивительно, что эксперты называют образовательный сегмент вторым по значимости для развития технологий погружения после игровой индустрии. Несмотря на то что иммерсивным технологиям еще предстоит пройти долгий путь в наши дома, уже очевидно, что о каких бы образовательных задачах ни шла речь — моделировании редких ситуаций, отработке мягких навыков, объединении обучающихся из разных городов, визуализации сложных явлений для детей и взрослых — они предоставляют людям поистине безграничные возможности в обучении[17].

Виртуальный класс

Виртуальный класс (virtual classroom) — технология дистанционного обучения (distance learning), при которой участники обучающего события и преподаватель имеют возможность взаимного общения, передачи и анализа информации с использованием сети интернет или корпоративных информационных систем.
В виртуальном классе моделируются все виды активностей очного формата и могут быть добавлены аналитические инструменты, используемые в электронном обучении (обмен данными, обратная связь, командная работа, оценка и аналитика и т. п.).
Для реализации технологии виртуального класса могут использоваться как интегрированные электронные платформы, так и совокупность различных решений для отдельных функций.
Развитие технологии идет по двум направлениям:
• использование технологий виртуальной реальности (virtual reality,) для создания виртуальных классов;
• объединение виртуальных классов по отдельным программам в виртуальные кампусы (virtual campus) — участники могут зайти в различные виртуальные классы по расписанию занятий.

Крупные компании нередко сталкиваются с тем, что обмен знаниями и развитие навыков необходимо организовать на огромной территории. В «Виртуальном кампусе» Корпоративного университета Сбербанка пользователи могут надеть очки и встретиться с коллегами из разных частей страны на VR-лекции, посмотреть фильм 360 градусов или пройти VR-тренажер. Важно, что в «Виртуальном кампусе» решена проблема совместимости разных гаджетов с платформой: система содержит огромное количество модулей и поддерживает разные модели и версии устройств. Сегодня к платформе подключены 5 территориальных банков[18].
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Примеры реализации
Виртуальный класс ТренингСпэйс Онлайн предназначен для проведения онлайн-тренингов в группах до 20 человек. Реализует все возможности синхронного обучения под руководством тренера в digital-формате при помощи многосторонней видео– и аудиосвязи и других интерактивных инструментов. Позволяет работать в малых группах, проводить мини-лекции, ролевые игры, мозговые штурмы и другие активности традиционных тренингов. Сервис оснащен средствами планирования и аналитики обучения. Для подключения используются ПК и мобильные устройства.
Виртуальный класс в материальной реальности (virtual classroom in material reality) HBX Live — первый полноценный виртуальный класс. Запущен в конце 2014 года в Гарвардской бизнес-школе. Позволяет одновременное синхронное обучение 60 человек из любой точки мира.
Функциональность виртуального класса
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видеотрансляция
передача изображений ведущего, участников, иной информации, в том числе графической;
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виртуальная доска/флипчарт
позволяющая индивидуально или совместно оставлять заметки, визуализировать выступления, мысли, идеи. Инструменты рисования могут быть реализованы, например, так: у каждого участника — свой цвет, преподаватель и/или иные участники имеют возможность внесения правок;
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поднятая рука и эмоции участников
участник события может в любой момент привлечь к себе внимание преподавателя (и в отдельных случаях — другого участника), «подняв руку» (нажав на соответствующую кнопку) или выбрав эмоцию, которую вызывает у него происходящее. Преподаватель видит все поднятые руки и значки эмоций;
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многосторонняя голосовая конференц-связь
позволяет передавать речь как ведущего, так и участников;
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«вызов к доске»
преподаватель имеет возможность задать вопрос конкретному участнику и получить от него ответ (голосовой и/или текстовый);
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работа в малых группах
возможность разделения участников на малые группы и работы именно в этих отдельных группах, а не в большой;
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опросы, тестирования
проведение оценки знаний в различных формах, выяснение мнения участников, индивидуально или в фокус-группах, сбор статистической информации;
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средства просмотра и комментирования
презентаций разнообразных форматов;
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чат
любой из участников события имеет возможность задавать вопросы, высказываться и отправлять иную информацию для всеобщего обозрения в текстовом чате. Участник/преподаватель может писать в чате как сообщения, которые будут видны всем, так и приватные сообщения тем или иным пользователям;
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инструменты аналитики
аналитика участия в занятиях и активности участников: участие в чатах, в совместной работе, оценка результатов и т. д.

Г


Геймификация

Геймификация (gamification) — это подход, подразумевающий внедрение элементов игры в неигровые процессы реального мира (как онлайн, так и офлайн), в том числе в обучение, с целью повышения вовлеченности обучающихся в решение задач и усвоение материала[19].
Современные приемы геймификации в образовании находятся далеко за пределами классических систем рейтингов, баллов и бейджей. Геймификация образовательных программ помогает управлять вниманием обучающихся и проектировать персонализированный вовлекающий образовательный опыт.
Интерактивное обучающее событие (interactive learning event, ILE) — создает искусственное пространство для обучения, закрепления и практики навыков в безопасной среде. Вовлекает учащегося в интерактивное взаимодействие (с другими участниками или с контентом).
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Примеры геймификации в реальной жизни
• управление вниманием пользователя в цифровых интерфейсных платформах, например, Netflix;
• карты и программы лояльности, например, бонусные программы авиакомпаний;
• рейтинги пользователей в мобильных приложениях для спортивных тренировок;
• статусы/бейджи при пользовании услугами;
• приложения для изучения иностранного языка, при регулярном выполнении упражнений открывающие новые уровни заданий;
• антирадар и оплата штрафов ГИБДД со скидкой;
• безотметочное оценивание в начальной школе.
Основные аспекты геймификации
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Принципы геймификации образовательных продуктов[20]
• Внедрение системы отображения прогресса слушателей образовательной программы. Достигается через рейтинги (баллы, значки, списки лидеров и т. д.);
• Справедливость рейтинговой системы. Должен отображаться реальный прогресс участника. Для этого необходимо определить метрики, которые показывают смысловое значение полученных баллов. Например, переход с одного уровня развития компетенций на другой или усовершенствование какого-либо навыка в процессе обучения. Слушателям необходимо понимать, за что они получают баллы и как они могут продвинуться на топовые позиции в рейтинге;
• Объективность рейтинговой системы. Все награды должны отражать реальные действия, которые совершает слушатель (посещение мероприятий, выполнение домашних заданий, ответы на вопросы и т. д.);
• Наличие соревновательных механик. Значительно повысить вовлеченность обучающихся позволяет сочетание различных механик геймификации, при которых слушатель может конкурировать не только с другими участниками обучения, но и с самим собой. Например, с помощью бейджей можно отмечать отдельные личные успехи слушателей программы (участник раньше других сделал домашнее задание или дал развернутую обратную связь по итогам применения знаний на практике);
• Наличие продуктовых метрик. На этапе проектирования образовательного опыта участников необходимо определить контент и метрики программы. Такие метрики могут позволить корректировать пользовательский опыт участников обучения в будущем. Примеры метрик геймификации в образовательных программах: посещаемость и ее продолжительность, периодичность, отказы, возвраты, глубина просмотра контента и т. д.
Модель «Окталисис»
Модель «Окталисис» (Octalisis model) Ю Кая Чоу выделяет 8 ключевых стимулов играющих, которые надо учитывать для эффективной геймификации.
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1. Эпичное значение и признание
игрок верит, что он делает что-то большее, чем он сам; он верит, что был избран для определенной миссии. Поэтому он посвящает огромное количество своего времени, общаясь на форуме или помогая создавать ценность для всего сообщества.
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2. Развитие креативности и обратная связь
пользователи привыкают к творческому процессу, где они постоянно должны придумывать новые решения и пробовать различные комбинации, им также нужно видеть результаты собственной креативности, получать обратную связь и реагировать на нее.
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3. Социальное влияние и причастность
этот стимул объединяет все социальные возбудители, которые движут людьми (наставничество, желание быть принятыми другими людьми, чувство товарищества, соперничество и зависть, желание быть ближе к людям, местам и событиям, к которым мы хотим быть причастными).
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4. Любопытство и непредсказуемость
стимул разобраться в том, что же на самом деле происходит. Люди иррационально хотят увидеть, что будет дальше, если существует шанс позитивного развития событий, — даже если они знают, что, скорее всего, будет негативный результат.
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5. Развитие и достижения
внутренний стимул для прогресса, развития навыков и преодоления препятствий.
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6. Обладание и собственность
стимул чего-то хотеть; когда игрок владеет чем-то, он подсознательно хочет улучшить эту вещь или обладать еще большим количеством подобных вещей.
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7. Нужда и нетерпение
стимул хотеть чего-то, потому что у вас этого нет.
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8. Потеря и избегание
стимул основан на желании избежать чего-то негативного. В обучении это используется, в частности, в ограничениях на время выполнения заданий.
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Ю Кай Чоу (Yu-Kai Chou) (р. 1986) – китайский предприниматель, пионер геймификации. В 2012 году предложил модель «Окталисис», которая связала эффективность геймификации с восемью ключевыми стимулами играющих. Основал консалтинговую компанию Octalysis Group. Регулярно выступает с лекциями по геймификации и поведенческому дизайну в Стэнфордском университете, Инновационном центре Дании, на площадках Google, LEGO и научных конференциях TED.
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Примеры геймификации в обучении
Программа «Лидеры розничного бизнеса»
Программа развития лидерских компетенций и «твердых» навыков для руководителей розничного блока Сбербанка, отвечающих за разработку цифровых продуктов.
В «Лидер-клубе» участники в режиме реального времени могут видеть актуальную карту программы и отслеживать свой рейтинг через персональный центр мотивации. Карта программы реализована через приемы сторителлинга с визуализацией современного индустриального здания для клубных встреч в виртуальных залах по отдельным темам образовательной программы. Рейтинг слушателя формируется на основе баллов, полученных за определенные учебные действия (посещение мероприятий и выполнение определенных заданий как индивидуально, так и в команде). Для того чтобы обеспечить равные возможности в соревновании участников с определенными потребностями в обучении, предусматривается система лиг. В таких лигах слушатели с разным уровнем рейтинга могут соревноваться внутри своей лиги. Для повышения вовлеченности участников непосредственно во время мероприятий также используются некоторые элементы геймификации, например, в презентациях спикеров на несколько секунд демонстрируются специальные цифровые коды для отправки в WhatsApp чат-боту, который начисляет наиболее внимательным участникам дополнительные баллы.
Механика геймификации предусматривает дополнительное поощрение социального взаимодействия участников друг с другом. Помимо индивидуального рейтинга программа включает и командный. Формирование команд в программе происходит случайным образом, а система настроена так, что слушатели получают повышенные баллы при выполнении заданий и участии в мероприятиях с напарником. Заработанные баллы по итогам каждого модуля программы можно обменять на личную встречу с руководителями банка, посещение закрытых мероприятий для участников и т. д.
Курс «Рынок банковских карт»
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Особенности:
• 6 разделов;
• 19 игровых модулей;
• 3 персонажа.

Игровая метафора: платежные системы всего мира были уничтожены, банковские карты превратились в кусок пластика, весь мир в панике!

Вместе с героями электронного курса участники:
• борются с киберпреступниками;
• проходят через порталы пространства и времени;
• проникают внутрь банковской системы с помощью суперспособностей;
• изучают платежные системы и банковские карты для поиска зараженных вирусом систем.
Игра «Агент кибербезопасности»
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Особенности:
• 6 разделов;
• 29 игровых модулей;
• 10 игровых механик;
• 120 экранов исходных материалов;
• 1 ролик;
• 3 персонажа.
Игровые задачи:
• придумать и запомнить надежные пароли;
• выбрать каналы для отправки служебной или личной информации;
• распознать фишинговую атаку через почту и СМС.
Электронный курс «Охрана труда»
Курс для руководителей линейного и среднего менеджмента, специалистов по охране труда и других специалистов, контролирующих вопросы охраны труда в Сбербанке.
Курс построен в формате игрового квеста. Слушателю необходимо посетить каждое здание в Центре Управления Охраной Труда, выполнив все задания и заработав кристаллы. На протяжении квеста слушателю доступна панель с его прогрессом. Как в «Умниках и умницах» слушатель может выбрать короткую или длинную траекторию прохождения проверочных заданий — если он выберет короткую, то выполнить задания он должен без совершения ошибок.
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Викторины Корпоративного университета Сбербанка
• короткие вопросы;
• ограниченное время для ответа;
• соревнование с живым человеком или роботом;
• 36 викторин за год;
• 6000+ пользователей;
• до 10+ викторин по одной теме;
• в среднем в каждой викторине участвуют 167 человек;
• топовые игроки получают до 150 000 баллов (максимальное количество баллов за одну игру — 300).
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Геймификация в российских компаниях[21]
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Какая система должна быть внедрена в рамках геймификации деятельности компании?
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Д


Деловые симуляции и игры

Симуляция в обучении (simulation) — интерактивный метод развития навыков и умений, при котором происходит воспроизведение (моделирование) реальных процессов, событий, мест или ситуаций.
Основным преимуществом применения симуляции в обучении является возможность создания безрисковых пространств, в которых обучающиеся отрабатывают специфические навыки и ощущают последствия принятия решений, требующих определенного уровня риска.
Деловая симуляция (business simulation) — симуляция, в которой моделируются бизнес-процессы реальной экономической единицы (подразделение предприятия, целое предприятие, компания, отрасль, государство) с целью развития определенных навыков и компетенций.
Деловая игра (serious play, serious game) — вид симуляции, которая включает игровые элементы: сюжет, интерактивность, обратную связь, а также игровые процессы и правила.
Игры используют в обучении, чтобы помочь обучающимся обрести различный опыт, выработать навыки или усилить их контакт с учебным контентом. Обратная связь критична для использования игр в обучении. Если она потеряна, игроки не знают, что было изучено или закреплено. В основе всех этих симуляций лежит интерактивное обучающее событие (Interactive learning event, ILE).
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Симуляция — как правило, стандартизированный продукт, тиражируемый и масштабируемый:
• математическая модель;
• результат — прогнозируемый;
• стратегии — фокусные/интеграционные.
Виды симуляций
• Разветвляющаяся история (branching storyline) — симуляция, основанная на истории, представленной текстом, графикой, видео, анимацией или иными средствами, в которой обучающийся последовательно принимает решение за решением, каждое из которых определяет развитие сюжета и последующие шаги.
• Симуляция динамической системы (system dynamics simulation) — симуляция функционирования сложных систем (например, деятельности компании), основанная на математической модели, в которой каждое решение комплексно влияет на показатели всей системы.
• Симулятор (simulator) — имитатор (обычно механический или компьютерный), задача которого состоит в имитации управления каким-либо процессом, аппаратом или транспортным средством.

Симуляция отличается от деловой игры степенью приближенности к реальной ситуации: если ситуация в симуляции должна быть узнаваемой, то в деловой игре ситуации могут быть воображаемыми.
Виды деловой игры
• Метод LEGO® SERIOUS PLAY®. Разработка компании LEGO®, которая фактически монополизировала нишу игр с применением конструктора. Авторы метода утверждают, что манипуляции с физическими объектами в процессе решения игровых задач стимулируют творческие способности играющих. В основе метода лежат исследования канадского нейрохирурга Уайлдера Грейвса Пенфилда (Wilder Graves Penfield). Ученый создал карту взаимосвязей участков мозга и частей тела, отвечающих за ту или иную функцию. Его исследования и эксперименты показали, что связь «рука — мозг» значительно шире и глубже, чем нам представляется. Участки мозга, отвечающие за движение и восприятие через руки, превосходят по своей площади и объему все остальные.
• Бизнес-анимации (business animations) — ролевые командные игры, моделирующие реальную ситуацию в метафорической форме[22]. Рассчитаны на большое количество участников (до 1000 человек и более). Используют для объединения людей на уровне неосязаемых подходов и идей, когда нужно дать толчок к тому, чтобы ценности проявились на поведенческом уровне (например, ориентация на клиента, корпоративный бренд и его новые интерпретации, новый взгляд на стратегию и ви́дение компании в ситуациях, когда объединяются компании, города, коллективы и т. п.). Название введено бизнес-школой АМИ (Санкт-Петербург), которая провела первую в России бизнес-анимацию на 350 человек в рамках проекта по брендингу УРСА-Банка, образованного в результате слияния двух банков.
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Связь контента с типом игровой активности
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Ключевые условия успешной реализации деловой симуляции/игры:
• уместность: выбор инструмента в зависимости от целей обучения;
• совершенствование сценария и возможность его адаптации к конкретным условиям;
• технически отработанные элементы, выверенный алгоритм;
• качество обратной связи и фасилитация (facilitation);
• вовлеченность и эмоциональный фон — позволяют удерживать внимание аудитории на протяжении долгого времени.
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Типичные ошибки при создании симуляций
• Неоправданно длинная игра. Трудно долго поддерживать интерес: у игроков быстро теряется азарт, снижается вовлеченность.
• Неверное распределение игровых ролей.
• Слишком прозрачный примитивный алгоритм. Есть риск того, что обучающиеся быстро потеряют интерес к игре или быстро ее пройдут. С другой стороны, игра не должна быть чересчур сложной, т. к. возникнет риск потери мотивации к ее прохождению.
• Слишком объемное руководство пользователя. Разработчик, который не подумал об удобстве и наглядности правил, «крадет» дорогостоящее время тренеров и клиентов.
• Низкий уровень подготовки ведущих и фасилитаторов снижает эффективность применения симуляций любого формата.
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Мария Мироновна Бирштейн (1902–1992) – советский экономист, автор первой в мире деловой игры «Перестройка производства в связи с резким изменением производственной программы». Игру провели в 1932 году в Ленинградском инженерно-экономическом институте (Санкт-Петербургский государственный инженерно-экономический университет, ИНЖЭКОН), чтобы повысить эффективность умственного труда руководящих работников и организаторов производства.
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Примеры симуляций в Корпоративном университете Сбербанка
[23]
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Диджитализация обучения

Диджитализация обучения (digitalization of learning) — это процесс перехода обучения и обучающих методов в цифровой формат с применением современных технологий.
Диджитализация позволяет учиться удаленно, иметь быстрый и неограниченный доступ к учебным материалам; снижает нагрузку на преподавателей, избавляя их от бумажной работы; дает возможность разнообразить учебный контент и т. д.[24]

Диджитализация и автоматизация обучения (automation of learning)
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Преимущества диджитализации
Процесс обучения становится более динамичным за счет геймификации (gamification), персонализации контента и внедрения технологий социального обучения. Корпоративные университеты более не ограничены физическими рамками и могут позволить себе полную диджитализацию процессов: использование компьютерного обучения; применение виртуальной (virtual reality) и дополненной реальности (augmented reality) и мобильных приложений; проектирование образовательного пространства, стимулирующего взаимодействие в цифровом мире; использование аналитики обучения (learning analytics).
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Примеры реализации
Кейс: VR-тренинг публичных выступлений в компании Google
Публичные выступления — важный элемент в работе менеджеров среднего и высшего звена, однако не все комфортно чувствуют себя перед аудиторией.
Google обучает сотрудников навыкам бизнес-общения в реалистичных сценариях через приложение VR. Пользователи практикуют выступления перед большой и/или важной аудиторией. По статистике компании, данный продукт позволил 92 % пользователей почувствовать себя намного увереннее и улучшить навыки бизнес-общения.

Кейс: Сервис по созданию VR-аудиторий
SOLVAY помогает компаниям оборудовать аудитории всем необходимым для проведения занятий с применением технологий виртуальной реальности.
Это позволяет:
• сократить время, затрачиваемое на обучающие семинары в других городах/странах;
• достичь максимального количества участников из разных филиалов компании в одной аудитории;
• вносить изменения в обучающий процесс в реальном времени.

Инструктаж по использованию комплекса проходит в таких же аудиториях (6 виртуальных семинаров). Сотрудники могут понять механизм работы данных аудиторий, получают полный доступ ко всем необходимым информационным ресурсам, дают обратную связь и делятся опытом с другими участниками семинара.

Выводы по результатам обучения
1. Аудитории с применением технологий виртуальной реальности позволяют слушателям дистанционно получить всю необходимую теоретическую информацию, а также участвовать в дискуссиях в режиме реального времени и совместно работать над настоящими проектами.
2. Занятия в таких аудиториях не должны быть принудительными, так как некоторым людям очень тяжело общаться удаленно с использованием технологий виртуальной реальности, а также без присутствия специалиста, который контролирует занятия.
3. Учебные мероприятия должны быть в большей степени направлены на реальные рабочие проекты, а не на теоретические занятия.
4. Взаимодействие с экспертом в виртуальном обучении позволяет легче внедрять VR-технологии в компании.

Кейс: социальное обучение на Slack
Компания Capgemini на базе социальной платформы Slack создала сообщество, объединяющее экспертов из разных областей. Пользователи могут находить интересующие их темы и связываться с другими участниками, которые являются экспертами в определенной области.
В пилотном проекте все известные архитекторы Великобритании получили приглашение вступить в команду Slack и создать собственный канал распространения информации.
По итогам эксперимента около 42 % всех архитекторов Великобритании вступили в Slack, при этом они рассылали приглашения другим архитекторам из разных стран. Высокая активность прослеживалась не только, когда главный архитектор канала делал пост, но и когда велись обычные дискуссии на интересующие темы. После окончания пилотного проекта Slack (4 месяца) был получен запрос от сообщества архитекторов о том, чтобы оставить Slack до тех пор, пока не появится альтернативная социальная платформа.

Дизайн-мышление в обучении

Дизайн-мышление (design thinking) — подход к созданию продуктов и сервисов, основанный на понимании потребностей пользователей. Главными особенностями дизайн-мышления являются опора на эмоциональную составляющую потребительского опыта и превалирование творческого подхода над аналитическим. Наибольший эффект дизайн-мышление дает в сочетании с гибкими итерационными методами разработки, эмпатией в отношении пользователей, эмоциональной вовлеченностью разработчиков и работой в малых группах, состоящих из специалистов различного профиля.
Виды дизайна, ориентированного на человека
• Человеко-ориентированный дизайн (human-centered design, HCD) Представляет собой способ проектирования и управления процессом создания продуктов и сервисов, на каждом этапе которого проблемы решаются на основе творческой мысли и эмоциональной вовлеченности разработчиков. Человеческое участие обычно происходит при наблюдении за проблемой в контексте, мозговом штурме, концептуализации, разработке и реализации решения.
• Дизайн, ориентированный на пользователя (user-centered design, UCD, or user-driven development, UDD)При разработке продуктов или сервисов основное внимание уделяется выявлению «разрывов» пользовательского опыта взаимодействия с продуктом или услугой и последующему устранению этих «разрывов» с учетом предполагаемой эмоциональной вовлеченности и впечатлений потребителя.
• «Разрыв» пользовательского опыта (experience gap) — разница между ожиданием и реальностью в процессе использования продукта или услуги. Разработка продукта или сервиса основывается на желании сделать пользователю приятное, доставить удовольствие, соответствуя и превосходя его ожидания. Важное значение придается его чувствам и эмоциям при использовании продукта.
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Дэвид Келли (David Kelley) (р. 1951) – один из основоположников методологии дизайн-мышления, почетный доктор наук Колледжа искусств в Пасадене (Art Center College) и Инженерной школы Тайера (Thayer School of Engineering). Входит в список 100 самых влиятельных людей Кремниевой долины, составленный американской ежедневной газетой The Mercury News[25]. В 1978 году основал дизайнерскую компанию IDEO (разработала в 1980 году первую компьютерную мышь для компании Apple), в 1984 – венчурную фирму Onset, в 2004 году вместе с Хассо Платтнером (Hasso Plattner) – Институт дизайна в Стэнфорде (The Hasso Plattner Institute of Design), известный как d.school, где в учебном процессе объединены практики управления и бизнес-процессами с традиционным инженерным подходом.

Принципы дизайн-мышления[26]
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1. Доверять процессу
Понимание того, на каком этапе общего процесса вы находитесь, какие методы следует использовать и какие еще цели перед вами стоят, гарантирует получение результата в заданные сроки, даже если задача изначально была поставлена нечетко.
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2. Фокусироваться на том, что представляет ценность для человека
Для создания востребованного продукта или услуги важно развивать эмпатию: нужно «чувствовать» пользователя, чтобы понимать, что в действительности ценно и важно для него.
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3. Общаться с людьми из других сфер и областей
Необходимо вовлекать в работу над проектом людей из других отделов или департаментов. Нетривиальные, изящные в своей простоте решения приходят на стыке разных дисциплин.
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4. Действовать быстро
Дизайн-мышление характеризуется больше действиями, чем мыслями и идеями. Важно направлять свои усилия в сторону действий: наблюдения, общения и прототипирования.
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5. Экспериментировать
Прототипирование — не столько отдельный этап для тестирования идеи, сколько способ задействовать творческие области мышления.
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6. Вносить ясность
Необходимо предоставлять ясное, логически обоснованное описание проблемы вместо списка всех выявленных «разрывов». Важно задавать границы проблемы четко и таким образом, чтобы у проектной команды было пространство для творчества и потенциально интересных решений.
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7. Быть наглядными
Необходимо использовать наброски, эскизы, прототипы, рассказывать о решении с помощью пользовательских историй.
Способы дизайн-мышления
Дизайн-мышление использует сочетание дивергентного и конвергентного мышления на разных этапах. «Эмпатия» и «генерация идей» преимущественно задействуют дивергентное мышление, нацеленное на максимальный сбор информации. Другие этапы, например «анализ и синтез», в основном задействуют конвергентное мышление, нацеленное на фокусировку и выбор одного варианта из множества.
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Этапы разработки продукта или сервиса на основе дизайн-мышления
1. Эмпатия, или погружение в опыт пользователя. Нужно как можно полнее понять реалии, ценности, мотивации, страхи пользователей, для которых разрабатывается решение. На этом этапе очень важно отбросить известные суждения и стереотипы и как можно более искренне и открыто слушать, слышать и наблюдать за пользователями.
2. Анализ и синтез, или осмысление информации, полученной на этапе «Эмпатия». Анализ полученной информации позволит сформировать гипотезы о потребностях, а также скрытых смыслах и глубинных мотивациях, которые движут пользователями.
3. Генерация идей, или стремление придумать как можно больше возможных способов закрыть вероятные «разрывы» между ожиданиями пользователя и реальным продуктом. Идеи должны быть нацелены на решение глубинных проблем, а не на их маскировку, то есть нужно придумать решение для лечения болезни, а не сокрытия ее симптомов.
4. Прототипирование, или процесс «мышления руками». Ключевой этап дизайн-мышления — это создание быстрых и очень простых прототипов. Можно слепить модель из пластилина, склеить макет из картона, набросать раскадровку процесса или нарисовать шаблон документа.
5. Тестирование, или проверка ваших гипотез. Созданный прототип передается пользователю, чтобы он с ним «поиграл», показал, что еще можно улучшить. Грамотное тестирование позволяет без лишних затрат устранить недочеты, перед тем как масштабировать решение.
6. Сторителлинг, или буквально рассказывание историй. На последнем этапе следует как можно более полно, доступно и эмоционально рассказать о полученном решении.
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Примеры использования дизайн-мышления
Крупные компании, такие как Boeing, 3M, SAP, Procter & Gamble, Deutsche Bank, Mail.Ru Group и Сбербанк, широко применяют дизайн-мышление для создания инновационных продуктов. Методика хорошо работает в ситуации неопределенности, а именно в таких условиях и зарождаются инновации[27].
Кейс банка Mujer Banorte (Мексика)
Инсайт
В Мексике женщины оказывают огромное влияние на финансовые решения в семье и выступают в качестве колоссальной экономической силы. Их роль постоянно растет. Но банки не предлагают мексиканкам доступные кредиты и достаточный спектр услуг.

Решение
Банк Mujer Banorte сосредоточил свое внимание на женщинах, заинтересованных в обычных финансовых услугах, а также на банковских потребностях женщин, создающих новый бизнес.
Пакет услуг включает медицинскую, юридическую и бытовую помощь (услуги сантехника, электрика и т. д.), не говоря уже о привычных банковских предложениях, таких как доступ к банкоматам и отсутствие требования о минимальном остатке на счете.
Кейс компании Wizzit (ЮАР)
Инсайт
Привлечь потребителей с низкими доходами при продаже мобильных телефонов проще, чем при открытии банковских счетов.
Почему бы не использовать телефоны, чтобы предложить банковские услуги тем, кто обычно не обращается за ними в банк?

Решение
Wizzit создала банковский сервис для мобильных телефонов, специально разработанный для недостаточно охваченного в ЮАР рынка — населения с низкими доходами, в том числе и неграмотного. Среди предоставляемых услуг: денежные переводы, оплата голосовой связи, служба поддержки, снятие денег в банкоматах и оплата товаров в магазинах картой Maestro.
У Wizzit нет традиционных банковских отделений — услуги предоставляются исключительно по мобильному телефону. Вносить средства на счет можно в любом почтовом отделении или в филиале финансовой группы ABSA и офисах South African Bank of Athens — крупнейшего по объему депозитов банка ЮАР.
Появление Wizzit вынудило традиционные банки снизить цены на свои услуги. Данный сервис также стимулирует крупные телекоммуникационные компании — например, Vodafone — осваивать новые рынки, развивая мобильные банковские услуги для тех, у кого нет возможности обратиться в банк.
Кейс Сбербанка
Дизайн-мышление в Сбербанке использовалось для корректировки сообщения с паролем при регистрации в Сбербанк Онлайн.
Изначальное сообщение звучало так:
«Регистрация в Сбербанк Онлайн. Внимание! Не сообщайте пароль регистрации никому, даже сотрудникам банка: зная пароль, злоумышленник может получить доступ к вашим деньгам. Пароль регистрации: 65042».
После анализа его изменили и сделали таким:
«Пароль для регистрации в интернет-банке Сбербанк Онлайн: 884168. Не сообщайте этот пароль никому. Только мошенники запрашивают пароли».
Изначально в сообщении просили не сообщать пароль никому, даже сотрудникам Сбербанка, так как злоумышленники могут получить доступ к деньгам пользователей. Использование дизайн-мышления привело к выводу, что формулировку «даже сотрудникам Сбербанка» стоит удалить, так как она создает путаницу, а формулировка «могут получить» не передает всю критичность возможных последствий. Новая формулировка помогла повысить степень осведомленности клиентов и снизить уровень рисков мошенничества.

Программа обучения дизайн-мышлению Корпоративного университета Сбербанка «Дизайн-мышление: от инсайтов к инновациям»
Программа Корпоративного университета «Дизайн-мышление: от инсайтов к инновациям» является одной из самых популярных программ Корпоративного университета Сбербанка. Она основана на Стэнфордской методологии, адаптирована под реалии российского рынка и потребности банка. В ходе двухдневного очного модуля участники проходят все шесть этапов дизайн-мышления на основании реального бизнес-кейса. После завершения очного обучения участники в течение двух месяцев реализуют собственные проекты, закрепляя приобретенные знания и внедряя культуру дизайн-мышления на рабочем месте. С момента запуска программы в 2013 году обучение прошли более 3000 руководителей банка.
В 2013 году Корпоративный университет Сбербанка выпустил первое отечественное учебное пособие по дизайн-мышлению (Журавлева Н. С., Кутенева И. В. Дизайн-мышление: Думаем по-новому). С тех пор оно стало настольной книгой дизайн-мыслителей по всей России, а также было издано на английском и турецком языках. Для развития и тиражирования экспертизы по дизайн-мышлению в Сбербанке в 2016 году в структуре Корпоративного университета была создана Школа дизайн-мышления, которая в 2019 году была переформирована в Академию лидерства и дизайн-мышления. Одним из результатов ее деятельности стал сборник мини-кейсов о применении дизайн-мышления в различных проектах в Банке, изданный в конце 2017 года. А в 2019 году на основе данных материалов была выпущена книга «Клиентоцентричные инновации», идеи из которой были использованы для создания программы «Клиентоцентричность и управление сервисом».
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Дистанционное обучение

Дистанционное обучение (distance learning) — это образовательный формат, позволяющий слушателям проходить обучение, не находясь физически в одном помещении с преподавателем или источником контента. Коммуникация между слушателями и преподавателями и доступ к учебным материалам обеспечиваются с помощью телекоммуникационных технологий, в первую очередь Интернета. Дистанционное обучение может быть синхронным и асинхронным[28].
Форматы дистанционного обучения
Чат-занятия (chat classes) — учебные занятия, осуществляемые с использованием чат-технологий. Проводятся синхронно, то есть все участники имеют одновременный доступ к чату. Во многих дистанционных учебных заведениях действует чат-школа, в которой с помощью чат-кабинетов организуется деятельность дистанционных преподавателей и обучающихся.
Веб-занятия (web classes) — дистанционные уроки, конференции, семинары, деловые игры, лабораторные работы, практикумы и другие формы учебных занятий, проводимых с помощью средств телекоммуникации и других возможностей интернета. От чат-занятий веб-форумы отличаются возможностью длительной (многодневной) работы и асинхронным взаимодействием учеников и педагогов.
Веб-конференция (web conference) — технология и инструментарий для организации онлайн-встреч и совместной работы в режиме реального времени через интернет. Веб-конференции позволяют проводить онлайн-презентации, коллаборативно работать с документами и приложениями, синхронно просматривать сайты, видеофайлы и изображения. При этом каждый участник находится на своем рабочем месте.
Вебинар (webinar), или онлайн-семинар (online seminar) — разновидность веб-конференции, проведение онлайн-встреч или презентаций через интернет. Во время веб-конференции каждый из участников находится у своего компьютера, а связь между ними поддерживается через интернет посредством загружаемого приложения, установленного на компьютере каждого участника, или через веб-приложение. Вебинары — такая разновидность веб-конференций, которая предполагает преимущественно «одностороннее» вещание спикера и минимальную обратную связь от аудитории.
Вебинары могут быть совместными и включать в себя сеансы голосований и опросов, что обеспечивает полное взаимодействие между аудиторией и ведущим.
Вебинары (в зависимости от провайдера) могут обладать функцией анонимности или «невидимости» пользователей, благодаря чему участники одной и той же конференции могут не знать о присутствии друг друга.
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Сэр Исаак Питман (Isaac Pitman) (1813–1897) – британский ученый-стенограф, создавший свою систему стенографии, начал обучать будущих стенографистов по почтовой переписке. Это первый известный курс дистанционного обучения. Скоропись Питмана на долгое время стала самой распространенной в англоязычном мире, в том числе благодаря широкой сети учеников. Учебник стенографии Phonohgraphic teacher[29], написанный Питманом, выдержал более 100 изданий.

Дистанционные занятия в формате «живой виртуальности» (live virtual class, LVC) — дистанционные занятия в режиме реального времени с участием преподавателя. В отличие от традиционных вебинаров и видеоконференций, в этом формате используются технологии интерактивного обучения, что позволяет использовать такие средства, как высококачественный VoIP, высокофункциональные пакеты для проведения презентаций, полный набор интерактивных средств (доска, чат, видео, совместное использование приложений и др.). Данные вебинары схожи с обычными учебными занятиями, проводимыми в классах, за исключением того, что участники присутствуют на занятиях дистанционно. Во время занятий слушатели могут находиться в разных городах, странах или областях. Участники взаимодействуют посредством подключения к сети интернет: они могут слышать друг друга, видеть на экране преподавателя и задавать ему вопросы. В процессе обучения преподаватель может взаимодействовать как со всей группой, так и с каждым слушателем, а каждый слушатель полноценно взаимодействует с преподавателем и со всей группой.
Сервисы для веб-конференций могут включать следующие возможности и инструменты:
• совместный доступ к экрану или отдельным приложениям;
• интерактивная доска;
• демонстрация презентаций;
• синхронный просмотр веб-страниц;
• аннотация экрана;
• мониторинг присутствия участников;
• текстовый чат;
• интегрированная VoIP-связь;
• видео-конференц-связь;
• возможность менять ведущего;
• управление чужим экраном, возможность отдавать контроль над мышью и клавиатурой;
• модерация онлайн-встреч;
• обратная связь (например, опросы или оценки);
• запись хода веб-конференции.
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Примеры реализации
Granatum Solutions — онлайн-сервис для результативной командной работы, который позволяет выстроить полноценный процесс дистанционного обучения, сохранив все привычные форматы группового взаимодействия. На платформе проводят веб-занятия (тренинги и мастер-классы), вебинары, мозговые штурмы, проверку знаний и оценку сотрудников. В режиме свободного вещания в каждой виртуальной комнате может находиться до 200 человек, при этом до 25 из них — одновременно с включенными камерами и микрофонами; режим «вебинар» позволяет проводить обучение одновременно для 500 человек. Платформа предлагает удобный конструктор, который позволяет быстро подготовиться к мероприятию и корректировать сессию прямо во время обучения.
Инструменты платформы позволяют слушателям стать активными, а не пассивными участниками процесса:
• обучающиеся могут объединяться в малые группы (до 20 человек) случайным образом или по определенному принципу. Во время обучения можно формировать разные составы групп, каждой из которых предлагается либо одинаковое, либо персонализированное задание;
• обучающиеся могут одновременно общаться по видео– или аудио связи, работать со всеми видами контента — текст, изображение, презентация, видео, таблица. Дополнительно слушатели могут совместно работать на доске для рисования, со стикерами, с документами, общаться в общем или персонализированном чате и участвовать в голосованиях.

Дополненная реальность

Дополненная реальность (augmented reality, AR) — это среда, в реальном времени дополняющая физический мир, каким мы его видим, цифровыми данными с помощью различных устройств (планшетов, смартфонов и др.) и определенного программного обеспечения.
Отличие дополненной реальности от виртуальной реальности (virtual reality) в том, что дополненная реальность лишь добавляет отдельные элементы в уже существующий мир. Виртуальная реальность искусственно создает целый мир заново[30].
Использование дополненной реальности в обучении
1. QR-коды: вставка QR-кодов со ссылками на мультимедийные материалы позволяет сделать печатные учебные материалы динамическими.
2. Конструирование и прототипирование: создание виртуальных объектов, встраиваемых в реальную обстановку.
3. Интерактивные инструкции: при наведении смартфона на инструкцию по пользованию оборудования на экране появляется динамическая видеоинформация.
4. Онлайн-консультирование: удаленный оператор видит глазами работника, надевшего AR-очки, и дает консультации (например, по работе с оборудованием).
5. Вывод информации (справочная информация, отчеты, статьи, графика) и расположение информации в порядке, удобном для изучения.
6. Коллаборативные пространства для совместного удаленного решения общих задач.
Юридически обязательное использование дополненной реальности
Технологии дополненной реальности широко применяются для обучения специалистов на производствах, сопряженных с высоким риском, водителей и машинистов, транспортных диспетчеров и т. п.
Обучение с использованием дополненной и виртуальной реальности в некоторых случаях является единственным практически возможным способом обучения и юридически установлено в качестве обязательного.
Например, Федеральные авиационные правила Российской Федерации (ФАП-128, п. 5.84) требуют, чтобы летчики гражданской авиации дважды в год проходили тренировку на авиационном тренажере с имитацией различных аварийных ситуаций. Аналогичные обязательные правила действуют в других странах — членах ИКАО.
Объем мирового рынка авиационных тренажеров и услуг по тренажерному обучению более $6 млрд в год[31].
Дополненная реальность широко используется в наиболее передовых армиях мира для обучения тактике совместных действий подразделений. Во время учений противоборствующие стороны используют штатное боевое оружие, заряженное холостыми патронами. Датчики, установленные на оружии и на участниках учений, определяют, кто из участников был бы убит или ранен, если бы патроны были боевыми, и «выводят из игры» условно пораженных. Наиболее известная система — американская MILES, существуют аналогичные системы фирм Rheinmetall, SAAB, RUAG, Новосибирского приборостроительного завода.
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Том Престон Коделл (Tom Preston Caudell) (р. 1952) – автор термина «дополненная реальность», заслуженный профессор факультета электротехники и вычислительной техники Университета Нью-Мексико. В 1980 году получил степень PhD в области физики и астрономии в Университете штата Аризона (Тусон), работал физиком в Центре искусственного интеллекта Хьюза в Малибу (Калифорния) и научным сотрудником в области исследований и технологий в компании Boeing в Сиэтле (Вашингтон)
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Пример дополненной реальности в обучении
Дополненная реальность в корпоративном обучении
Сотрудники американской телекоммуникационной компании Verizon, устанавливающие коммуникации в нестандартных условиях, проходят обучение с использованием технологий дополненной реальности для отработки сложных рабочих ситуаций. Например, работая на высоте, сотрудники получают необходимые инструкции и рекомендации, которые выводятся на очки с функцией дополненной реальности. Это позволяет освободить руки работников и концентрироваться на поставленной задаче. В опросе, проведенном после прохождения обучения, 80 % сотрудников отметили, что их производительность улучшилась. 75 % указали на увеличение скорости выполнения задач, а 62 % заявили о снижении числа ошибок[32].

Дополненная реальность в школе
Narrator AR app использует технологию дополненной реальности для обучения детей письму, помогая в развлекательном формате улучшить мелкую моторику и когнитивные навыки. С помощью простых и интуитивно понятных элементов управления дети выбирают символы ракеты или единорога, которые на экране вырисовывают буквы волшебной пылью или в виде радуги. Для включения технологии AR необходимо создать на веб-сайте бесплатный шаблон и распечатать его. У каждого шаблона есть код, который достаточно ввести в приложении[33].
Перспективные направления дополненной реальности
1. AR и VR в автомобиле AR-устройство, которое проецирует на лобовое стекло автомобиля различные функции из мобильного телефона водителя: навигатор, почту, новости, мессенджеры, погоду, Skype и т. д.
2. Сокращение простоев устройств самообслуживания С помощью мобильных телефонов при наведении на объект (например, двигатель автомобиля) становятся доступны функции демонстрации: замена масла, омывающей жидкости, аккумулятора и т. д.

И


Интерактивные методы обучения

Интерактивные методы обучения (interactive learning methods) — методы обучения, построенные на активном взаимодействии обучающихся с преподавателем, контентом и между собой в коллаборативном обучении (collaborative learning).
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Основные принципы интерактивных методов обучения
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Разновидности интерактивных методов обучения
Бассейн (swimming pool) — метод, при котором обучающиеся проходят несколько интенсивных буткемпов с целью получения новых знаний для выполнения практических заданий.
Вебинар (webinar) — виртуальный практический семинар, в основе которого лежит интерактивность: один человек делает доклад и отвечает по итогам на вопросы слушателей.
Видеоконференция (videoconference) — интерактивное взаимодействие двух или более удаленных сторон, выполняющих обмен (передачу и представление) аудио– и видеоинформацией в режиме реального времени посредством специальных технических средств.
Видеолекция (videolecture) — записанная на видео лекция, включающая наглядные материалы (таблицы, рисунки, схемы, видео).
Дебаты (debates) — организованный и четко структурированный публичный обмен мнениями по определенной теме.
Деловая игра (serious play, serious game) — моделирование реальных условий профессиональной деятельности и имитация человеческих отношений и социального взаимодействия в рабочей среде. Каждому участнику игры назначаются определенная роль и функция в рамках выполнения рабочей задачи.
Дискуссия (discussion) — разностороннее групповое обсуждение спорного вопроса, нацеленное на получение решения, устраивающего всех участников группы.
Имитационные игры (microworlds) — упражнения по моделированию длительных по времени (несколько месяцев, лет) ситуаций для оценки долгосрочных результатов.
Интерактивная (проблемная) лекция (interactive lecture) — выступление преподавателя перед большой аудиторией, включающее дискуссии, использование презентаций или видеоматериалов, мозговой штурм, мотивационную речь.
Интервью (interview) — беседа на заданную тему.
Круглый стол (round table) — групповое обсуждение нескольких проблемных вопросов, участники которого выражают собственное мнение на равноправной основе.
Лекция-провокация (lecture-provocation) — лекция с заранее подготовленными ошибками в изложении материала. В конце проводится анализ решений и разбор ошибок.
Мастер-класс (master class) — способ передачи новых идей и концепций. На мастер-классе должны быть продемонстрированы оригинальные теории, методики, технологии. Он может включать также практические задания для закрепления полученных знаний и навыков.
Метод кейсов (case study) — анализ вымышленной или реальной ситуации для выявления проблем, эффективных вариантов решений и возможности практического применения полученных знаний.
Метод портфолио (portfolio-based learning) — оценка результатов обучения и профессионального опыта за определенный период времени. Результаты носят вещественный характер и собраны в одном месте хранения.
Метод проектов (project-based learning) — работа над индивидуальным или групповым проектом по заданной теме, в процессе которой слушатели осуществляют самостоятельный сбор данных, учатся ими пользоваться, развивают исследовательские навыки и системное мышление.
Мозговой штурм (brainstorming) — процесс совместного генерирования идей и обмена мнениями, при котором участники высказывают максимальное количество предложений по решению поставленной проблемы за короткий промежуток времени. По итогам проводится критическая оценка полученных решений и выбираются наиболее применимые на практике.
Онлайн-семинар (online seminar) — онлайн-встреча или презентация в сети интернет в режиме реального времени.
Просмотр и обсуждение учебных видеофильмов (film-based learning) — осуществляется для размышления над проблемными вопросами, которые озвучиваются перед началом фильма.
Публичная презентация (public presentation) — представление обучающих материалов в структурированном, графическом и простом для усвоения виде. Презентация может служить дополнительной иллюстрацией учебного материала и отображать его ключевые моменты.
Работа в малых группах (small group workshop) — деление коллектива на малые группы для обсуждения определенных вопросов и разработки решений учебной проблемы. Этот метод позволяет вовлекать в работу всех учащихся, тренирует навыки сотрудничества и межличностного общения.
Сократический диалог (socratic dialogue) — постановка в процессе беседы особых вопросов, которые способствуют работе мышления, концентрации внимания, адекватной оценке текущей дискуссии и своей в ней роли. Как правило, диалог состоит из трех этапов: согласие, сомнение и аргументация; а результат выражается в следующих формах: вы добиваетесь того, что собеседник становится менее противоречивым, вы адекватно озвучиваете свою точку зрения, вы находите наиболее эффективный подход к аргументам собеседника.
Социально-психологический тренинг (social psychological training) — тренинг, направленный на приобретение или развитие поведенческих навыков. Выделяют дискуссионный, игровой и сенситивный тренинг.
Стажировка (internship) — временное исполнение рабочих обязанностей в определенной области труда для получения профессионального опыта.
Тренинг (training) — метод обучения, направленный на развитие личностных, творческих, социальных, профессиональных компетенций, навыков и умений, а также получение новых знаний. Цель тренинга — повышение эффективности в достижении определенных целей.
«Дерево решений» (decision tree) — выбор оптимального решения проблемы путем построения «дерева решений» и оценки преимуществ и недостатков возможных вариантов.
«Займи позицию» (take a position) — интерактивный процесс, в котором участникам задаются вопросы, предполагающие взаимоисключающие ответы. По итогам опроса выявляются разнонаправленные мнения относительно вопроса, проводится групповое аргументированное обсуждение и выносится решение.
«ПОПС-формула» (PRES formula) — способ аргументации позиции в дискуссии: П — позиция (изложение своей точки зрения, point of view); О — обоснование (аргументы в пользу своей позиции, reason); П — примеры (example/evidence); С — следствие (выводы, summary).
Преподаватель, применяющий интерактивные методы, выступает в качестве помощника и координатора процесса, передавая активную функцию обучения студентам. Он же регулирует процесс через подготовку специальных заданий, проведение консультаций, обеспечение технологической базы, оценку работ и предоставление обратной связи.
Слушатели в процессе интерактивного обучения общаются и самостоятельно решают проблемы, обмениваются информацией, дают оценку результатам своей работы и работы других учащихся.

Искусственный интеллект в обучении

Искусственный интеллект (artificial intelligence) (ИИ) — научная технология моделирования процессов познания и мышления человека с помощью вычислительных устройств, использование применяемых человеком методов решения задач для повышения производительности компьютеров[34].
Направления использования ИИ в обучении[35]
Представление знаний
Решение задач, связанных с представлением и формализацией знаний в памяти системы ИИ.
1. Работа с информацией:
• создание методов правдоподобного и достоверного извлечения выводов из уже известной информации;
• разработка способов восполнения информационных лакун;
• построение логических конструкций, которые, с одной стороны, опираются на информацию, с другой — воссоздают особенности человеческих рассуждений.
2. Общение:
• понимание и синтез устной речи;
• распознавание и синтез связных текстов на естественном языке;
• теория и модели коммуникаций между человеком и нечеловеком, в частности системой ИИ.
3. Восприятие:
• разработка способов представления визуальной информации в виде текстовых описаний и методов обратного перехода;
• разработка приемов представления информации о зрительных образах в базе знаний;
• создание средств, формирующих зрительные элементы на основе внутренних представлений в системах ИИ.
4. Обучение:
• для развития способности систем ИИ к обучению разрабатываются методы перехода от известного решения частных задач (примеров) к решению подобных и общих задач;
• методы реконструкции условий задач по описанию проблемной ситуации или по наблюдению за ней;
• поиск приемов разложения исходной задачи на более мелкие и уже известные системам ИИ.
Искусственный интеллект в обучении
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Автоматизированный контроль
Большинство школ и университетов объединяют ИИ с технологиями больших данных, чтобы следить за посещением (очных и дистанционных) занятий и выполнением заданий учащимися.
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Модерация группового обучения
В групповом обучении ИИ используют, чтобы набирать группы учащихся с одинаковым уровнем знаний, анализировать дискуссии между людьми и обозначать моменты, когда участники отходят от темы.
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Интеллектуальные обучающие системы
(intelligent learning system) Программы, симулирующие поведение преподавателя. Они могут проверять уровень знаний обучающихся, анализируя их ответы, давать отзывы и составлять персонализированные планы обучения.
Чат-боты
Чат-боты (chatbots) — программы, разрабатываемые человеком и для человека на основе технологии машинного обучения и нейросетей под определенный набор целей. Фактически чат-бот — это автоматизированный и персонализированный чат между компьютерной системой и пользователем. Он решает как простые организационные вопросы, так и более сложные, превращаясь в полноценного «младшего» партнера менеджера программы или обучающегося.
В зависимости от контекста чат-боты могут использоваться для следующих целей:
• Напоминания. Для эффективного сообщения-напоминалки очень важно выбрать правильное время доставки, чтобы органично вписаться в рутину обучающегося.
• Отслеживание целей. После тренинга участники часто ставят себе цели на будущее.
• Новый контент. Ограниченное время тренингов дополняется беседами с чат-ботами, где можно дать недостающие определения и материалы.
• Оценка понимания. Понять, насколько хорошо обучающиеся усвоили материал, можно также с помощью чат-бота. В них легко реализовываются функции тестов и викторин.
• Поддержка изменения поведения. Чат-бот как круглосуточный тренер. Его можно натренировать отвечать на специфические вопросы учащихся.
• Данные по применению знаний в работе. Разработчикам образовательных решений тяжело уследить за жизнью каждого обучающегося после прохождения тренинга. А вот чат-боты могут регулярно спрашивать про конкретные примеры применения знаний на работе, просить учащихся оценить себя и т. д. Тогда данные намного проще собрать и проанализировать.
Функции чат-ботов в образовании
1. Административная поддержка преподавателей Чат-боты в режиме реального времени без ограничений отвечают на типовые вопросы каждого студента, освобождая время преподавателей для квалифицированной деятельности.
2. Вовлечение студентов в работу Более сложные интеллектуальные алгоритмы (чат-боты) способны мотивировать студентов учиться. Такие системы сопоставляют статистические модели поведения с базой знаний и предлагают индивидуальные сценарии в режиме реального времени. Например, норвежский бот Differ отправляет студентам полезные статьи или приглашает поучаствовать в дискуссиях.
3. Роботическое преподавание Боты структурировано преподносят знания по конкретному предмету и отвечают на вопросы студентов. Накопление данных позволяет системе обучаться и расширять функционал как в предметной области, так и в части коммуникации.
4. Обратная связь Сбор информации и алгоритмический анализ поведения учащихся для построения индивидуальных образовательных траекторий.
5. Применение знаний Роботическое наставничество. Алгоритмы распределения и контроля выполнения практических заданий, информационное сопровождение, в том числе пошаговые подсказки, наводящие вопросы и т. п., оценивание результата.
6. Развитие критического мышления Системы анализа текста на предмет фактических и логических ошибок с роботическим выводом набора рекомендаций.
7. Роботическое тестирование Всевозможные автоматизированные системы проверки результатов обучения по набору параметров (в том числе адаптивные).
Обучение бота
Бота обучают двумя способами:
• традиционным, то есть вручную;
• с подключением искусственного интеллекта: бот в автоматическом режиме самообучается на определенных массивах информации, типичных ответах и вопросах.

Перед внедрением чат-бота в обучение важно ответить на несколько вопросов:
• какие задачи бот должен решать?
• станет ли чат-бот «партнером» по обучению и нужно ли это в принципе?
• создавать бота самому или обратиться к профессионалам?
• что чат-боту будет не под силу?
[image: ]
Пример использования чат-ботов
В Корпоративном университете Сбербанка чат-бот используется для повышения эффективности адаптации новых сотрудников в программе «Добро пожаловать в Сбербанк». Бот получил имя Олег (сокр. от «Онлайн-коллега»). Общение с ботом происходит нативно и встроено в рабочую коммуникацию. Интеллектуальная система в автоматическом режиме связывает участников в почте, фиксирует их результаты и помогает при необходимости.
У бота есть характер, цели и развивающая линия адаптации сотрудников, которую он шаг за шагом раскрывает через кейсы, и примеры из истории банка. Интеллектуальная система следит за тем, как идет коммуникация, и напоминает участникам о заданиях, если в переписке тишина[36].
Инструменты для создания чат-ботов
Некоторые приложения очень легко освоить и можно использовать бесплатно.
• Chatfuel — самый популярный сервис, где можно создать бота за 7 минут. Позволяет создавать чат-боты для Facebook Messenger и Telegram. Есть ограниченная бесплатная версия.
• Textit.in — графический интерфейс для построения мультиплатформенных ботов голосовых и текстовых сообщений. Здесь любой может создавать SMS и голосовые приложения без участия программиста или дорогостоящей консалтинговой компании.
• Manychat — сейчас это конструктор, который набирает обороты. Достаточный функционал, автопостинг с RSS, Facebook, YouTube и Twitter. Очень дружественный и приятный интерфейс. Есть бесплатный тариф.
• FLOW XO — конструктор, в котором можно создать чат-бот для Facebook, Telegram, Slack и Web. Есть бесплатный тариф.
• Messenger — встроенный в Facebook инструмент для создания чат-ботов. Почти привычный интерфейс для пользователей Facebook. Он будет сложнее в понимании, но справка очень подробная. Пользоваться можно бесплатно.
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Другие примеры использования ИИ в обучении
• Mishka AI
Образовательный компаньон для детей — умная мягкая игрушка со встроенной платформой детского контента и технологиями искусственного интеллекта. Разработчики заложили в игрушку три ключевых функции: рассказчика, бытового помощника и учителя-компаньона. С помощью простого интерфейса в виде антенны и кнопок на лапах игрушка воспроизводит аудиосказки. В приложении также есть раздел, с помощью которого родитель одним кликом может передавать через игрушку сообщение-призыв. Игрушка помогает ребенку выучить алфавит и простую арифметику: она загадывает загадки, учит наблюдать за погодой и делится развивающей информацией.
• Roybi Robot
Проект использует технологии ИИ, помогает детям в возрасте от 3 до 7 лет изучать иностранные языки и развивать навыки STEM (science, technology, engineering, math, в переводе с английского означает синтез науки, технологии, инженерии и математики). Roybi Robot адаптирует стиль занятий к индивидуальным особенностям ребенка, распознает его эмоции и добавляет образовательный контент в зависимости от его интереса и прогресса.
• Обучающие программы Carnegie Speech и Duolingo
Используют технологию обработки естественного языка, чтобы распознавать и исправлять ошибки в произношении.
• Программа Knewton
Учитывает специфику обучения каждого ученика или студента и разрабатывает для него персонализированный план обучения.
• Система SHERLOCK
Система обучения пилотов ВВС США помогает находить проблемы в электрооборудовании самолетов.
• Система управлением обучением от IBM[37][38]
Компании IBM разработала систему управления обучением с поддержкой ИИ, которая курирует учебный контент на корпоративной онлайн-платформе. Платформа анализирует отзывы учащихся, отправляет результаты обучения руководителям, а также консультирует по часто задаваемым вопросам от сотрудников. IBM также внедрила систему MYCA (My Career Advisor) на основе ИИ, которая подбирает сотрудникам программы обучения на основе их интересов.

К


Кастомизация

Кастомизация (customization) — приведение продукта и отдельных характеристик в соответствие с актуальными потребностями клиента.
В образовании — соответствие образовательного решения целевой аудитории, потребностям, а также задачам, стоящим перед заказчиком.
Чем выше уровень кастомизации, тем более специализированным является образовательное решение и тем у́же круг потенциальных слушателей.
Глубина кастомизации
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1. Отсутствие кастомизации (коробочное решение)
Подобные программы могут быть применены для обучения максимально широкого числа слушателей. На нулевом уровне, как правило, находятся различные MBA-программы, деловые игры, открытые программы.
2. Фасилитация (facilitation)
Коробочные решения, правила и особенности которых адаптируются фасилитатором под конкретного заказчика.
3. Специализированные образовательные решения
Подбор содержания, примеров или структуры образовательного решения под требования заказчика. Подобные решения предполагают ограниченный круг слушателей, для которых контент специализированных образовательных решений будет актуален.
4. Глубокая кастомизация
Неповторимая программа, актуальная только для узкого круга слушателей. Образовательное решение разрабатывается на основе кейсов, практики и специфики определенной компании или даже подразделения. Кастомизируется под конкретные задачи заказчика абсолютно все: содержание, формат, преподаватели, методики и т. д.
Например, программа Sbergile Корпоративного университета Сбербанка основана на методологии Agile, но существенно переработана и построена на основе кейсов Сбербанка с активным привлечением в качестве преподавателей лидеров банка.
5. Персональное образовательное решение
Кастомизация под конкретного слушателя, например в зависимости от его роли в команде или на основе его уровня предварительной подготовки, определенной в процессе предварительного тестирования, и т. п.
Например, программа Корпоративного университета Сбербанка «Владелец продукта», направленная на сотрудников с данной ролью в команде.
Персонализация как форма кастомизации
Персонализация — разработка учебных программ с учетом интересов, опыта, предпочтений и темпов обучения конкретного человека. В зависимости от используемых технологий и методов преподавания выделяют четыре формы персонализированного обучения: расширение автономности обучающегося, самообразование, дифференцированное обучение и адаптивное обучение.
Являясь крайней формой глубокой кастомизации, персонализация (personalization of learning) сама по себе может быть использована как локальное решение в рамках адаптивных (adaptive learning) образовательных программ с произвольным уровнем кастомизации, в том числе в массовых продуктах.
Простейшие и самые распространенные формы персонализации образовательного решения — настраиваемые адаптивные тесты (adaptive testing) и роботическое создание индивидуальных образовательных траекторий (individual educational trajectory), которые учитывают такие индивидуальные параметры, как уровень предметной экспертизы, круг интересов слушателя, скорость принятия решений, темпоритм, а также специфические поведенческие характеристики, выявленные статистическими методами с помощью искусственного интеллекта (artificial intelligence).

Кейс-метод

Кейс-метод (case method), или кейс-стади (case study) — технология бизнес-образования, основой которой является методически организованный процесс анализа конкретных хозяйственных ситуаций, кейсов (ситуационный анализ), в ходе которого у обучаемых развиваются определенные навыки.
Кейс (case), или ситуационная задача, или хозяйственная ситуация — специально подготовленный учебный материал, содержащий структурированное описание ситуаций, заимствованных из реальной практики.
Принципы кейс-метода
• Индуктивный подход к обучению: имея определенную базу знаний и опыта, обучающиеся движутся от частного к общему.
• Приобретение необходимых в будущей деятельности навыков исследования, анализа и принятия решений, выход на требуемый уровень обобщения.
• Формирование умений и навыков мыслительной деятельности. Особое внимание уделяется развитию способности к обучению, умению перерабатывать большие объемы информации.
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Христофор Колумб Лэнгделл (Christopher Columbus Langdell) (1826–1906) – американский юрист, основоположник кейсового метода. Автор первых сборников кейсов Selection of Cases on the Law of Contracts (1871), Cases on Sales (1872), Cases in Equity Pleading (1883). С 1870 по 1895 год – преподаватель и декан Школы права Гарвардского университета.

Классификация кейсов
1. По объему информации:
• Полноформатные (гарвардские) кейсы (harvard-style cases) — кейсы, в которых представлена полная и всеобъемлющая информация о хозяйственной ситуации. Особенностью гарвардских кейсов является предоставление большого объема излишних сведений, что требует от обучающегося навыков выделения релевантной информации. Обычно объем таких кейсов (без приложений) составляет не менее 1,0 п. л. (24 страницы). Гарвардская технология обучения предполагает, что до 90 % обучения в очном классе приходится на разбор кейсов, в то время как теории, понятия и концепции, необходимые для их осознанного разбора, изучаются предварительно.
• Мини-кейсы (mini cases) — кейсы объемом до 10–15 страниц текста. Как правило, используются в корпоративном обучении.

2. По способу использования:
• Иллюстративный (описательный) кейс (descriptive case) — профессионально изложенный практический пример, иллюстрация отдельных положений теории, удачных или ошибочных решений и т. п. Обычно такие кейсы не предназначены для развернутого обсуждения, но их можно использовать для самостоятельного задания, предложив слушателю провести анализ ситуации и дать оценку уже принятых решений.
• Учебный кейс (study case) — разрабатывается для обсуждения, самостоятельного анализа и поиска, а не для иллюстрации того, как надо или не надо было поступать, или как работает теоретическое положение на практике. Данный тип кейса не предполагает наличия «единственно правильного решения». Наибольшую ценность для этого типа заданий представляют материалы, позволяющие организовать работу по идентификации проблемы и самостоятельному поиску решений.
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Трансформация кейс-метода
Развитие метода идет по трем направлениям:
1. Кастомизация (customization).
2. Драматизация/оживление — для повышения эмоциональной вовлеченности и мотивации учащихся.
3. Повышение разнообразия (например, кейсы в VUCA-реальности).

Традиционные письменные, а теперь и мультимедийные кейсы используются для кодификации опыта.
Их нельзя противопоставлять новым форматам, основанным на кейс-методе — реальным или живым кейсам. В этом случае кейс представляют и анализируют вместе с реальными участниками описанных в нем событий. Такие формы могут как дополнять традиционный кейс, так и быть отдельным форматом.
Кейс-метод, работающий на внутренних кейсах, становится одним из ключевых методов смешанного обучения (blended learning).

Собственные кейсы необходимы:
• для глубокой кастомизации программ и погружения слушателей в специфику бизнеса;
• для анализа и поиска лучших практик как внутри компании, так и вовне;
• для анализа собственных ошибок и извлечения из них уроков.

В современной практике корпоративного обучения кейсы используются для развития широкого круга компетенций, в частности:

1. Изменение поведения:
• личный опыт решения проблем;
• терпимость к ошибкам;
• вариативность мышления, готовность обучаться на опыте других;
• скорость и качество принятия решений;
• готовность обоснованно отстаивать собственную позицию.

2. Управление рисками:
• стратегический анализ проблем, стремление прояснять результаты и последствия решений;
• многомерный анализ проблем, внимание к потенциальным рискам;
• опыт решения типичных бизнес-проблем, снижение вероятности негативных сценариев в реальной бизнес-среде;
• проактивная подготовка в условиях быстро изменяющейся среды.

3. Развитие корпоративной культуры:
• совместное решение проблем;
• терпимость к ошибкам, их быстрое выявление и исправление;
• ценность инноваций;
• продуктивные модели корпоративного поведения: открытость, гибкость, взаимное уважение.

При правильном использовании кейс-метод — успешный конкурент симуляций в области когнитивных стратегий.
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Кейсы для VUCA-реальности
VUCA (аббревиатура: volatility (нестабильность), uncertainty (неопределенность), complexity (сложность), ambiguity (неоднозначность)) — концепция, сформулированная в 1990-е годы полковником армии США Стефаном Гарросом (Stefan Garros), PhD поведенческих наук.
VUCA описывает не временное состояние среды, а новое качество современной реальности, к которому важно адаптироваться на уровне поведения, компетенций, мышления и психологических состояний (mindset).

VUCA-кейсы
• Учат принимать решения в условиях принципиально неполной информации, находить смысл в море разнородной, часто несвязанной и противоречивой информации, учитывать взаимосвязи многих факторов.
• Развивают вариативность мышления, сценарное ви́дение и способность быстро переключаться между разными сценариями, легко отказываться от своего решения в пользу лучшего.
• Формируют сетевое сознание, коммуникативную модель принятия решений, терпимость к противоречиям, взаимоисключающим вариантам развития событий.
• Помогают научиться сохранять психологический комфорт в ситуациях информационной перегрузки.
Как разработать эффективный кейс
Необходимые элементы
1. Проблема.
2. Экспертиза.
3. Сценарий.
4. Драматургия.
5. Контекст.

Фабула кейса
• Описание некой ситуации, которая содержит набор событий, связанных определенной проблемой в единое целое.
• Ситуация должна иметь четкие временны́е границы, фиксирующие ее в непрерывном процессе.
• В бизнес-образовании используются кейсы, где ключевыми объектами изучения выступают среда бизнеса, организации и люди, принимающие решения.

Сторителлинг (storytelling) — основа «живого» кейса. Это способ донесения аудитории историй с реальными или выдуманными персонажами.

Принципы успешного сторителлинга[39]:
• история личностно значима для выступающего, имеет эмоциональную окраску;
• у истории есть сверхзадача: мы понимаем, что хотим ей сказать, на что повлиять и какие эмоции вызвать у слушателей; история драматична и интересна, содержит какой-то конфликт, столкновение интересов или обстоятельств;
• история построена по классическим принципам композиции, рассказана последовательно: имеет завязку, кульминацию и развязку; содержит сюжетные повторы, конкретные яркие детали, иллюстративный материал;
• у истории должен быть ясный вывод и мораль, но слушатель должен понять его сам, вывод не заявляется.
Где найти готовые кейсы
Для использования в корпоративном образовательном процессе доступны кейсы из основных ресурсных центров кейсов (case clearing houses):
1. Международные ресурсные центры:
• Европейский ресурсный центр учебных кейсов (до 01.07.2013 European Case Clearing House)

2. Ресурсные центры ведущих мировых школ бизнеса:
• Amity Research Centers (Индия);
• Darden School of Business (США);
• Harvard Business Publishing (США);
• Harvard Kennedy School Case Program (США);
• IBS Hyderabad (Индия);
• IMD (Швейцария);
• INSEAD (Франция, ОАЭ, Сингапур);
• Ivey Publishing (Канада);
• Stanford Graduate School of Business (США).

3. Ресурсные центры российских рейтинговых школ бизнеса:
Высшая школа менеджмента Санкт-Петербургского университета является крупнейшим центром создания учебных кейсов по практике ведения бизнеса в России. По состоянию на 01.02.2019 коллекция ВШМ СПбГУ в The Case Centre насчитывает 242 регистрационные единицы (142 кейса и 100 методических рекомендаций для преподавателей по работе с кейсами — Teaching Note).

4. Кастомизированные коллекции кейсов компаний:
Корпоративный университет Сбербанка выпустил две части учебного пособия «Кейсы по программам Школы финансов». Оно включает кейсы по экономике, финансам банка, финансам предприятия, корпоративным финансам.

Коллаборативное обучение

Коллаборативное обучение, совместное обучение (collaborative learning) — интерактивный процесс, в котором обучение построено на взаимодействии между обучающимися, либо между обучающимися и преподавателем для достижения конкретной цели. Участники процесса получают знания через активный совместный поиск информации, ее обсуждение, осмысление и применение в формате групповых проектов, совместных разработок, креативных сессий, мозговых штурмов и т. п.[40]
Эффективность коллаборативного обучения
Коллаборативное обучение наиболее эффективно при обучении групп с преобладанием опытных сотрудников, которые могут делиться экспертизой друг с другом и с менее опытными коллегами. Оно применяется:
• для организации групповой работы над проектом, где необходимо пройти весь цикл подготовки проекта — от постановки целей до достижения результата;
• для решения слабоструктурированных задач, многофакторного анализа и в других случаях, когда для поиска решения поставленной задачи необходимы совместные интеллектуальные усилия нескольких (многих) участников;
• для тренировки навыков общения в коллективе, наблюдения и анализа ролевых моделей и формирования проектных групп;
• для ретрансляции знаний, полученных участниками на предыдущих этапах обучения;
• при создании обучающей среды, когда необходимо протестировать некий проект перед релизом.

Оценка эффективности коллаборативного обучения часто носит субъективный характер в силу зависимости от большого количества непрогнозируемых факторов:
• продолжительности — при коллаборативном обучении не всегда бывает возможно установить временны́е рамки;
• сложности оценки объема полученных знаний и степени их освоения;
• стихийного характера обучения — отсутствия четкой программы/сценария обучения;
• субъективной обратной связи — по форме / содержанию / эмоциональной окраске. Часто возникают проблемы психологического свойства. Например, в некоторых корпоративных культурах бывает сложно открыто оценить коллег и степень их участия в процессе обучения и т. п.
Инструменты коллаборативного обучения
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Компетенция

Компетенция (competence) — комбинация навыков, знаний и опыта, необходимых для эффективного выполнения поставленных задач[41].
В 1955 году американский ученый и специалист по организационной психологии Даниэль Кац предложил следующую классификацию компетенций[42]:
• функциональные (технические) компетенции — знания и навыки, относящиеся к технической экспертизе, необходимой для выполнения работы;
• управленческие компетенции — знания и навыки, необходимые для планирования, организации и использования ресурсов;
• коммуникационные компетенции — знания и навыки, необходимые для взаимодействия с окружающими;
• концептуальные компетенции — знания и навыки, необходимые для планирования и мышления на абстрактных уровнях.

Однако с тех пор модели компетенций претерпели значительные изменения, так как их фокус сместился на цифровые и социальные навыки.
Метакомпетенции (metacompetences)
К категории метакомпетенций относятся неотъемлемые свойства личности. Способность индивида к осознанию собственных сильных и слабых интеллектуальных сторон, образ действия в различных обстоятельствах при решении задач, применение навыков и знаний и способы компенсации недостающих компетенций[43].
В том числе:
• навыки планирования, запуска, проверки и оценки собственных когнитивных процессов;
• понимание уровня сложности решаемых задач;
• способность к анализу информации;
• навык использования эффективных когнитивных помощников и инструментов, например графиков и аналогий.

Социальные компетенции (social competences)
Современные представления о компетенциях были сформулированы Д. Уинтертоном (J. Winterton) и Ф. ле Дестом (F. le Deist) в работе «Что такое компетенции?» в 2005 году. Ряд современных исследователей расширили их представления и определили дополнительные компетенции, которые условно можно отнести к категории социальных.
Р. Бояцис (R. E. Boyatzis), Ж. Батиста-Фоге (J. M. Batista-Foguet) и др. ввели понятие «эмоциональный интеллект» (emotional intelligence, EI)[44] как объединение ряда эмоциональных компетенций: способности осознавать свои и чужие эмоции, способности управлять своими и чужими эмоциями, способности управлять отношениями: решать конфликты, налаживать связи в команде, воодушевлять и т. д.
Ф. Леонг (F. T. L. Leong) и П. Вонг (P. T. P. Wong) выделяют культурную или кросс-культурную компетенцию в рамках ситуационной модели компетенций[45]. Такие компетенции особенно актуальны при межкультурном и межконфессиональном взаимодействии.
Типология компетенций в психологии развития[46]
• Когнитивные (cognitive competences). Базовый набор знаний и навыков, которые являются основой для деятельности и формирования прочих компетенций.
• Функциональные (functional competencies). Методики и навыки, необходимые для применения когнитивных компетенций в конкретных ситуациях.
• Операционные (operational competences). Оценка задачи и выбор подходящей стратегии ее решения.
Этот подход критикуют за то, что он ограничивается лишь когнитивными аспектами и отрицает социально обусловленную трансформацию субъективных перспектив индивида[47].
Модель компетенций
Модель компетенций (competency model) и документ, описывающий данную модель, — это инструмент кадрового менеджмента и ключевой элемент стратегии компании. Включает набор компетенций, необходимых для успешного выполнения определенной работы в данной организации. Модели могут создаваться под конкретные работы, рабочие группы, занятия, индустрии и организации.
Для целей образования важно, что компетенции, необходимые в определенных (типичных) областях, например в продажах и управлении, тщательно изучались. Сформировалась методология использования таких моделей для выявления сильных и слабых сторон сотрудников, проектных групп и функциональных подразделений.
Модель компетенций, как правило, включает в себя:
• список компетенций, например, «быть командным игроком»;
• подробное описание требуемых знаний и навыков для каждой компетенции;
• модель компетенций в виде диаграммы.
Модель компетенций Сбербанка
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Оценка компетенций
Объективные компетенции
Для оценки используют стандартное тестирование результатов деятельности и анализ перспектив деятельности сотрудника.

Субъективные компетенции
Оценка способностей и навыков, необходимых для выполнения задач и решения проблем.

Время закрепления компетенции (time to competence)
Время, затраченное обучающимся до устойчивого проявления целевой компетенции.

Ключевые компетенции (core competences)
Ключевыми называют компетенции, которые не зависят от контекста: их можно применять без потери эффективности в различных институциональных условиях, занятиях и задачах. Они, как правило, включают в себя базовые способности и компетентности: грамотность, умение считать, общее образование; методологические компетенции: решение задач, навыки в ИТ; коммуникативные навыки, включая умение письменно излагать мысли и способности к презентации; аналитические компетенции, например критическое мышление и т. п.
Модель Ассоциации развития талантов (ATD) для профессионалов в области обучения и развития[48]
В декабре 2019 года Ассоциация развития талантов сформулировала для профессионалов в области обучения и развития «модель способностей» (The Talent Development Capability Model). Переходя от модели компетенций к модели способностей, Ассоциация помогает профессионалам использовать свои знания и навыки для создания и внедрения инноваций, управления изменениями и демонстрации результатов.

[image: ]

Личные способности:
• коммуникативные навыки;
• эмоциональный интеллект;
• принятие решений;
• лидерские навыки;
• управление проектами;
• способность работать в мультикультурных командах;
• стремление к постоянному обучению и развитию.
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Профессиональные способности:
• понимание моделей и концепций педагогического дизайна;
• знание теорий и методов обучения;
• понимание принципов разработки обучающих программ;
• умение управлять знаниями в организации;
• понимание принципов оценки эффективности обучения;
• развитие лидерских и профессиональных навыков сотрудников;
• коучинг и менторинг.
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Бизнес-способности:
• понимание основных трендов рынков;
• понимание основ консультационного подхода;
• умение выстраивать организационную культуру;
• стратегическое мышление;
• нацеленность на результат;
• понимание моделей постоянного улучшения продуктов и услуг;
• сбор и анализ данных в организации.
Компетенции будущего (competences of the future)
Ближайшее будущее потребует кардинально нового набора компетенций, необходимых в мире VUCA.
В 2017 году BCG выпустила отчет «Россия 2025. От кадров к талантам» по результатам масштабного исследования крупных работодателей России и сбора мнений о задачах и приоритетах компаний до 2025 года. Одним из достижений стала разработанная целевая модель компетенций-2025, которая включает в себя когнитивные, социально-поведенческие и цифровые навыки под девизом «Эволюционируй или вымрешь».
Целевая модель компетенций 2025[49]
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Необходимо подчеркнуть, что пункты, описывающие когнитивные навыки в данной модели, отличаются от классических, которые обычно включают ощущение, восприятие, мышление, память, внимание, воображение.

Контент, инструменты создания

Создание контента (content creation) — термин, использующийся для описания различных практик, результатом которых является получение любого типа контента, включая текст, видео, графические файлы, презентации и т. д., для образовательных целей.
Создание учебного контента считается одной из центральных и самых трудоемких частей процесса разработки образовательного решения. Любой разработчик образовательных продуктов знает, что значительная часть работы происходит до и после реализации обучения. Но никто не будет отрицать, что этап детальной проработки, обсуждения, согласования и упаковки контента требует особого внимания и исключительной подкованности в вопросах подбора тех инструментов, с помощью которых реализуются задачи.
Запутаться в современном инструментарии для работы над цифровым образовательным контентом очень просто, поскольку ассортимент сервисов как для корпоративного, так и для персонального использования расширяется день ото дня. Все становится гораздо понятнее, если при выборе и оценке доступного инструментария отталкиваться не от набора функций, а от собственных четко сформулированных целей и требований. Учитывая актуальные тенденции корпоративного электронного обучения, многие из этих целей и требований будут совпадать у самых разных компаний. Среди этих целей можно выделить следующие.
1. Адаптивность. Необходима возможность простой и быстрой адаптации контента под огромное количество устройств.
2. Микрообучение (microlearning). Возможность производить обучение с большим количеством коротких актуальных для обучающихся интерактивных модулей (разнообразный медиаконтент и навигация по нему: видео, аудио, инфографика, интерактивные схемы, кнопки и т. д.).
3. Социальное обучение (social learning) и геймификация (gamification). Инструмент должен предоставлять возможность активного вовлечения слушателей в процесс обучения, а также взаимодействия между ними (блоги, комментарии, чаты, форумы, рейтинги, баллы и т. д.).
4. Безопасность и администрирование. Для корпораций особенно важна возможность настроить различные уровни доступа к контенту и управления им.
5. Простота. Поскольку над контентом будут работать разные люди, интерфейс инструмента должен быть максимально продуманным и понятным.
6. Мощность и кастомизация (customization). Под мощностью подразумевается широкий функциональный спектр, а под кастомизацией — возможность настройки под свои нужды.

В соответствии с описанным трендом формируется рынок готовых решений и инструментов создания контента, доступных для использования преподавателями без специальной (дизайнерской, редакторской и т. п.) подготовки.
Популярные инструменты для самостоятельного создания контента (content creation tools)
Создание e-Learning
• Articulate Storyline
• Adobe Captivate
• iSpring
• Easygenerator
• Gomo
• Articulate Rise

Создание симуляций
• BranchTrack

Видео: захват экрана
• Camtasia
• Screencastify
• Snagit
• Screenflow
• ActivePresenter

Видео: добавление интерактива
• Playposit
• Edpuzzle

Видео: создание контента
• Vyond (GoAnimate)
• Powtoon
• Moovly
• Animatron
• mysimpleshow
• Adobe After Effects
• Adobe Premiere Pro
• iMovie
• Final Cut Pro X

Создание презентаций
• Prezi
• Microsoft PowerPoint
• Apple Keynote
• Google Slides
• Visme
• Beautiful.AI
• Haiku Deck
• Voicethread

Создание аудио
• Audacity
• Anchor.fm
• Adobe Audition

Создание иллюстраций / инфографики
• Piktochart
• Infogram
• Artboard Studio
• Prisma
• Vinci
• Adobe Photoshop
• Adobe Illustrator

Совместная работа
• Miro
• Google.docs
• Frame.io

Прототипирование / Сторибординг
• Figma
• Sketch
• Marvel
• Draw.io
• Plot

Онлайн-игры / Викторины
• Kahoot
• Socrative
• Quizizz
• Wooclap
• Plickers

Создание веб-страниц
• Tilda
• Wix
• Google Sites
• Readymag

Корпоративный университет

Корпоративный университет (corporate university) — это образовательное подразделение, призванное поддерживать стратегическое развитие компании и быть катализатором ее обновления через обучение руководителей и других сотрудников, а также создание, накопление и распространение передовых знаний внутри организации.
Главная цель корпоративного университета состоит в повышении конкурентоспособности материнской компании посредством формирования и усиления ее уникального человеческого капитала и ее организационной способности расти и меняться в соответствии с общим темпом изменений в бизнес-среде. Инвестиции в корпоративный университет являются стратегическим проектом компании по созданию нематериального актива (инфраструктура корпоративного университета в этом смысле вторична), который нельзя купить на рынке. Он призван стать источником ее устойчивых (крайне сложных для копирования) конкурентных преимуществ: глубоко кастомизированной системы обучения и развития сотрудников, управления знаниями и внедрения корпоративной культуры. Корпоративные университеты отличаются от традиционных вузов синтезом обучения и практической работы по решению бизнес-задач конкретных компаний, а от традиционных корпоративных учебных (тренинговых) центров — системным подходом к развитию талантов для решения стратегических задач компании и внутренней экспертизы передовых концепций и методов обучения.
Синонимичные термины
Такие подразделения могут по-разному именоваться в рамках разных компаний:
• «корпоративная академия» (P&G Leadership Academy, Daimler Corporate Academy, Академия Росатома);
• «корпоративный институт» (Allianz Management Institute, Корпоративный институт Газпрома);
• «центр развития лидерства» (Jack F. Welch Leadership Development Center, Boeing Leadership Center);
• «школа бизнеса» (Lufthansa School of Business, ING Business School — с 1998 года до переименования в ING Bank Academy в 2011 году).

Вариант «корпоративная академия» характерен для континентальной Европы, где термин «университет» исторически имеет сильную связь с классическими университетами, ведущими фундаментальные исследования и исповедующими академические подходы к образованию. Многие компании не используют прилагательное «корпоративный» и называют свои корпоративные университеты просто «университет» (Apple University, ArcelorMittal University, Capgemini University, Deloitte University, Toyota University, Билайн Университет). Формат корпоративного университета используется также в государственных органах управления. Примерами здесь могут быть: в США — Defense Acquisition University на федеральном уровне и Chesterfield University на уровне графства; в России — Университет управления правительства Москвы и Корпоративный университет Ульяновской области.
Факторы роста числа корпоративных университетов в современном мире
Сегодня в мире насчитывается более 4000 корпоративных университетов[50]. Первые корпоративные учебные центры как прообразы современных корпоративных университетов возникли в США в 1950-х. Взрывной рост числа корпоративных университетов произошел в 1990–2000-х: в США оно увеличилось с 40 в середине 1980-х до 400 в начале 1990-х и более чем двух тысяч в 2000 году, а в Европе, где корпоративные университеты стали появляться с начала 1970-х, их распространение активно началось в 1990-е, и к 2001 году их было здесь уже не менее 100. В настоящее время практически все участники рейтинга Fortune 500 имеют развитые корпоративные университеты.
В России активно действуют более 40 корпоративных университетов (более 100 российских компаний заявляли о наличии у них проекта или программы «корпоративный университет»).
Уже в 1990-е ведущие компании во всех экономически развитых регионах мира осознали ключевую роль человеческого капитала в создании устойчивых конкурентных преимуществ в развивающейся экономике знаний. Другим фактором роста числа корпоративных университетов оказалась неспособность традиционных вузов поспевать за ускоряющимся изменением рынка труда и требованиями компаний к практическим навыкам выпускников. Наконец, стимулом к созданию корпоративных университетов стали корпоративные стратегии глобализации и, в частности, феномен ведущих компаний стран БРИКС, сделавших своим приоритетом глобальную конкурентоспособность и создание адекватных ей систем обучения персонала (примеры: Huawei, Infosys, Banco do Brasil, Сбербанк).
Классификации корпоративных университетов
1. По организационно-правовой форме
• Структурное подразделение компании (как правило, в рамках функции HR или прямого подчинения CEO).
• Дочернее общество (в России, как правило, в статусе автономной некоммерческой организации; например, Корпоративный университет Росатома, Роскосмоса, Сбербанка).

2. По целевой аудитории
• Для всех сотрудников компании.
• Для управленческих кадров (как вариант — только для высшего и среднего менеджмента).

3. По портфелю программ
От малого семейства программ для развития ключевых лидеров компании до обширного (от нескольких десятков до сотен позиций) меню программ развития «мягких», профессиональных («жестких») и цифровых навыков всех руководителей и сотрудников. В него могут включаться как короткие тренинги, так и длительные программы для перехода на следующий уровень менеджмента, в том числе дипломные программы: мини-MBA и «неакадемическая магистратура» (например, UBS Master in Wealth Management, Repsol Energy Management Master), а также различные комбинации очных, смешанных, дистанционных и электронных программ.

4. По инфраструктуре
От нескольких помещений в одном из офисов компании до полноценного университетского кампуса с аудиториями, конференц-залами, гостиничным и спортивными комплексами.
Множество комбинаций функциональных цифровых платформ для корпоративного обучения (виртуальные школы, образовательные порталы, социальные медиа и т. п.).
Два важных сопутствующих термина для современной концепции корпоративного университета
Обучение и развитие (learning & development, L&D) — современное понимание одного из ключевых разделов функции управления человеческими ресурсами (управления людьми), пришедшее на смену его обозначению в эпоху «управления персоналом» как T&D (training & development). При кажущейся синонимичности этих терминов они отражают качественно разные подходы к корпоративному обучению: дискретные тренинги для достижения тактических целей развития персонала отличаются от системного обучения для обеспечения реализации бизнес-стратегии компании. Кроме того, распространение термина learning отражает качественно новый подход к обучению: перенос акцента с передачи знаний и навыков от преподавателя на самообучение и коллаборативное обучение сотрудников компаний, а также усиление тенденции к непрерывному обучению (lifelong learning). Серьезны и отличия потенциалов организации обучения: тренинговый центр может помочь поддержать и улучшить текущие способности индивида и команды, а корпоративный университет как формат, характерный для подхода L&D, помимо прочего, может помочь разработать, поддержать и транслировать организационную культуру и быстро повысить организационные способности.
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Джон Фрэнсис «Джек» Уэлч-младший (John Francis «Jack» Welch, Jr.) (p. 1935) – американский менеджер, общепризнан как величайший управленец XX века (наряду с Г. Фордом (Н. Ford) и А. Слоуном (A. Sloan)). В 1981–2001 годах был CEO компании General Electric, где внедрил революционные подходы в управлении крупным бизнесом. Перестроил систему подготовки руководителей в Корпоративном университете GE, действовавшем в Кротонвилле (штат Нью-Йорк) с 1956 года, сделав его ключевым инструментом стратегического обновления компании. Уэлч также внедрил новаторский подход к обучению «лидеры учат лидеров» и впервые использовал корпоративный университет для обучения руководителей компаний – клиентов GE.

Директор по обучению (chief learning officer, CLO) — ключевой руководитель функции обучения в современных компаниях, как правило, в статусе (старшего) вице-президента. Это типичный пример позиции, которая вводится в организациях, считающих развитие талантов сотрудников своим стратегическим приоритетом. Уместна аналогия с должностью CIO (chief information officer), которая получила быстрое распространение в ведущих компаниях мира в 1990-е годы вследствие осознания ими стратегической роли информационных технологий и систем для получения конкурентных преимуществ в наступившей информационной эпохе. Считается, что Дж. Уэлч, назначив в 1990-е С. Керра (S. Kerr) своим CLO, сделал GE первой компанией, которая ввела такую высшую управленческую позицию.
К началу 2000-х годов она стала общепринятой, и в 2003 году в США начал издаваться журнал Chief Learning Officer (CLO), который сейчас является самым авторитетным периодическим изданием в мире профессионалов L&D и проводит престижные глобальные конкурсы Learning Elite и Learning in Practice Awards.

Изменения Корпоративных университетов с внедрением цифровых технологий
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Пример фокуса новой миссии
Корпоративный университет 2.0 — один из ключевых двигателей цифровой трансформации Сбербанка.
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Культура обучения

Культура обучения (learning culture) — совокупность сложившихся в организации механизмов, ценностей и практик, связанных с развитием сотрудников; корпоративная культура, в которой эти процессы оцениваются как важные, играющие ключевую роль.
Обучающаяся организация поддерживает все форматы обучения — формальное, неформальное, на рабочем месте и т. д. — и рассматривает обучение как неотделимую часть рабочего процесса. Разрабатывает интерактивные учебные программы, которые используют реальные кейсы и дают учащимся возможность практической работы. Основное внимание при этом уделяется самообучению (self-learning) и непрерывному обучению (lifelong learning).
Тренды культуры обучения[51]
Развитие культуры самообучения в организациях: конструирование и поддержка маркетплейса образовательных услуг
Сегодня все больше организаций продвигают обучение на базе системы самообслуживания. Для этого компании используют собственные ресурсы, создают и поддерживают образовательный маркетплейс (educational marketplace).
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Кейс Philips
В этой компании построена система контроля и самообучения с сертификацией навыков на разных уровнях. При этом, сделав сертификационный экзамен по отдельным навыкам, компания для себя четко формулирует, чего именно она ожидает от сотрудника.
В теории сотрудник сможет пойти прямо на сертификационный экзамен, но реально сдать его без подготовки нельзя. Однако компания, обладая мощными ресурсами, предлагает множество возможностей подготовиться к экзамену. Сотрудник может читать профессиональную литературу или пройти электронный курс обучения. Плюс действует система сообществ, то есть социальное обучение. Сертификацию можно сдавать сколько угодно раз.
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Кейс Siemens
Компания Siemens запустила портал My world of education («Мой мир обучения») с огромным количеством ресурсов. Чтобы зарегистрироваться на портале, нужно сначала онлайн пройти экспресс-оценку компетенций, по результатам которой пользователю предложат рекомендации и курсы, которые можно взять. По окончании обучения онлайн-оценку можно пройти повторно. Пользователь сразу получит обратную связь, а это важно: говоря о самообучении, не нужно ограничиваться разговором о доступных ресурсах. Мы должны говорить о том, как мы их используем и контролируем.

Пример образовательного маркетплейса Корпоративного университета Сбербанка
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Примеры развития культуры самообучения
Внешние платформы
Образовательные платформы Coursera, Lynda.com, Udemy, Udacity, Skillshare и т. д. выступают в качестве агрегаторов различных курсов: по бизнесу, технологиям, иностранным языкам и т. п. Включают видеозаписи лекций, автоматическое оценивание и рецензируемые задания, а также форумы для общения. По окончании курсов пользователь получает электронный сертификат. Помимо данных агрегаторов существуют и иные образовательные платформы.
Пример: серия курсов Pixar in A Box (компания Pixar) на платформе Khan Academy[52].
На данный момент включает более 10 бесплатных образовательных курсов по анимации, созданию спецэффектов, искусству повествования, рендерингу и другим аспектам мультипликационной деятельности.
Курсы демонстрируют, как традиционные школьные предметы (математика, физика, рисование) становятся жизненно важной частью повседневной работы по производству мультипликационных фильмов. Процесс обучения включает в себя просмотр видеороликов и выполнение заданий для проверки усвоения материала.

Учебные порталы
Представляют собой образовательные онлайн-платформы, которые позволяют сотрудникам обмениваться знаниями и информацией. В одном месте могут быть собраны формальные и неформальные образовательные материалы.
Пример: корпоративный учебный портал банковской группы Santander.
Он является одним из самых востребованных корпоративных порталов в мире и предлагает новый способ создания, реализации и оценки влияния обучения посредством развития более тесных связей с бизнесом и учащимися. Использует различный контент из внутренних и внешних источников информации и нацелен на то, чтобы информировать всех сотрудников организации о новых трендах на рынке и в бизнесе. В результате порталом пользуются 190 000 сотрудников, количество посещений — более миллиона в год[53].

Самостоятельный выбор направления обучения
Благодаря образовательным онлайн-платформам организация может предоставить сотруднику или команде широкий спектр самых различных программ и курсов. Это позволяет работникам самостоятельно оценивать свои потребности в обучении и в зависимости от этого выбирать те или иные направления для развития, формируя индивидуальные образовательные программы.
Пример: образовательная программа Learning Together, компания Boeing.
Дает возможность сотрудникам получить диплом, профессиональный сертификат или пройти отдельные курсы в более чем 270 партнерских колледжах и университетах[54]. Инвестиции Boeing в программу составили более одного миллиарда долларов США.
Пройти обучение могут сотрудники, отработавшие в компании более года, вне зависимости от своего положения на карьерной лестнице. Более того, направление обучения может не соответствовать текущей специализации работника, так как компания поощряет стремление сотрудников пробовать себя в новых ролях.
На данный момент программа обучения Learning Together является ведущей в своей отрасли.

Поддержка непрерывного обучения сотрудника в период изменения его роли/функции
Повышение сотрудника в должности, горизонтальное перемещение или просто расширение должностных обязанностей предполагает преобретение новых знаний, навыков и компетенций. Современные онлайн-платформы позволяют компании планировать обучение исходя из потребностей сотрудника — к примеру, на основе корпоративной модели компетенций (competency model). Таким образом обеспечивается поддержка непрерывного обучения сотрудника в период изменения его роли или функции.
Пример: программы корпоративного обучения, компания Canon[55].
Компания активно поддерживает систему обучения, в рамках которой каждый сотрудник может выбрать интересующий его курс и заняться саморазвитием. Одна из таких программ — Management Training — предназначена для новых руководителей.
Ее задача — уделить особое внимание сотрудникам, которые перешли на новую должность, чтобы данный переход был для них максимально эффективным. В рамках этой программы компания использует формат электронного обучения (e-learning).

Курирование контента

Курирование контента (content curation) — комплексный подход к управлению образовательным решением, включающий отбор и обработку материалов по определенной тематике из доступных источников, объединение собранного и обработанного контента в цельное последовательное образовательное решение.
Курирование контента выходит за рамки подбора обычных образовательных материалов. Виды контента, используемого в обучении, крайне разнообразны и помимо привычных форматов (онлайн-курсы, электронные учебники, инфографика, лонгриды, тесты и т. д.) включают материалы, создаваемые пользователями в социальных сетях: посты, записи в блогах, комментарии, коллажи, подкасты и т. д.).
Задача куратора (content curator) — качественный отбор из всего массива доступных материалов по определенной тематике, которые необходимы для решения конкретных задач учебной программы, и объединение их в цельное и последовательное образовательное решение. В результате оно должно не только рассматривать изучаемый предмет с различных точек зрения, но и быть встроенным в контекст, актуальный для целевой аудитории, и позволять овладеть необходимыми навыками в максимально короткий срок.
В процессе работы помимо непосредственного сбора и агрегации информации куратор контента реализует и/или делегирует следующие роли:
1. Эксперт в предметной области (subject matter expert, SME) — специалист, который может понятно описать данную предметную область, ее терминологию, особенности, процессы и закономерности, а также обеспечить использование лучших профессиональных практик и трендов при ее изучении.
2. Педагогический дизайнер (instructional designer) — специалист, который разрабатывает методологию и способы реализации образовательных решений. Профессионал этой сферы действует системно, чтобы получилось решение, отвечающее потребностям целевой аудитории.
Особенности курирования контента
• Фокус на обучающихся. Курирование облегчает для обучающихся поиск необходимой информации.
• Цель. Курирование предполагает постановку четкой цели и принятие решений, исходя из нее, о том, что важно, что не важно и на чем следует сфокусироваться.
• Ценность. Первоочередная задача куратора — предоставление самой необходимой для обучающегося информации. Но в процессе может создаваться и новый контент, который будет ее дополнять.
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Приемы курирования контента
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Агрегация — сбор отдельных единиц контента по одной тематике в одном месте, например логическая коллекция роликов на определенную тему.
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Дистилляция — выделение наиболее важного, отсеивание несущественного, второстепенного, того, что мешает воспринимать предмет. Прием предусматривает сортировку контента по ключевым словам, хештегам, чтобы выбрать именно то, что необходимо для данного образовательного решения.
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Обобщение — выявление трендов или направлений развития. На эти тренды очень хорошо прикрепляется контент.
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Слияние — когда демонстрируются различные точки зрения на один и тот же предмет и тем самым создается новый, оригинальный взгляд на тему. Яркий пример — статьи в Wikipedia.
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Хронология — организация случайных единиц контента в хронологическом порядке, чтобы показать эволюцию идеи.
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Пример курирования контента в Корпоративном университете Сбербанка
Сотрудники Корпоративного университета Сбербанка выпускают обзор рынка образовательных технологий «Пульс EduTech». Он делается для того, чтобы целевая аудитория понимала, какие тренды и новые решения существуют на рынке, какие аналитические обзоры, новости, мероприятия и EduTech-компании оказываются в фокусе внимания. Это хороший пример курирования контента: сотрудники Корпоративного университета отбирают новости, делают связки между отдельными материалами, выявляют из каждого ключевые идеи, а также приводят ссылки на первоисточники. Таким образом, проводится и дистилляция, и агрегация, и слияние материалов.
Инструменты курирования контента
Существуют инструменты, которые упрощают каждый этап курирования и сводят действия до нескольких кликов. Сервисы, собранные ниже, предназначены для общего пользования.

Отбор контента
На этом этапе куратор следит за тем, чтобы пользовательские материалы соответствовали текущим трендам. Определить их поможет сервис Google Trends. С помощью paper.li, scoop.it, degreed можно собрать контент и вывести на одну страницу.

Сортировка контента
Сортировать контент помогают вспомогательные ресурсы PinBoard, digg, Pinterest, Evernote, Pocket, Pearltrees.

Демонстрация контента
Когда информация собрана и отсортирована по тематическим блокам, ее нужно правильно донести до читателя. Доступ к контенту должен быть проще, чем в поисковой системе Google. Идеально, когда человек достает телефон, а у него уже три уведомления об интересных материалах. Пригодятся и платформы быстрого создания сайтов — Tilda или Medium.

Л


Лидеры учат лидеров

Лидеры учат лидеров (leaders teaching leaders) (ЛУЛ) — система вовлечения в преподавание ключевых руководителей и экспертов организации, которые обсуждают внутренние и внешние вызовы, стоящие перед организацией, ее ценности и миссию, а также делятся атрибутами лидерства и моделями управления, профессиональными знаниями и навыками, что позволяет состоявшимся лидерам воспитывать преемников.
Рождение и развитие нового подхода в корпоративном обучении, известного сегодня как «Лидеры учат лидеров» (или «Лидеры как учителя»), произошло в 1990–2000-е годы и по причинам, аналогичным бурному росту в тот же период числа корпоративных университетов (corporate universities). Формат выступления руководителей высшего и среднего звена с лекциями и мастер-классами перед менеджерами и сотрудниками крупных компаний был известен еще в первой трети XX века, однако на рубеже XXI века такие преподавательские практики обрели новое качество по трем причинам.
Во-первых, если изначально акцент делался на передачу опыта и разъяснение передовых подходов в производственно-технических аспектах работы компании, то теперь на первый план вышли новые ключевые требования к профессиональным менеджерам: лидерство и соответствие корпоративной культуре.
Во-вторых, метод «Лидеры учат лидеров» сразу зарекомендовал себя очень эффективным для обеспечения радикальной трансформации компаний, особенно в ее организационных аспектах (в частности после слияний и поглощений).
В-третьих, личная передача опыта от ключевых руководителей компании к ее новым лидерам перестала быть редкостью и приняла системный характер, необходимый для формирования человеческого капитала успешных организаций. В целом система «Лидеры учат лидеров» стала важнейшим инструментом реализации стратегии компаний, стремящихся к устойчивой конкурентоспособности в быстроменяющемся мире. Эти перемены в роли руководителей компаний в корпоративном обучении нашли отражение в концепциях «обучающейся организации» П. Сенге (книга «Пятая дисциплина», 1990) и «двигатель лидерства» Н. Тичи («Двигатель лидерства», 1997).
Хотя многие компании стали почти одновременно внедрять модель «Лидеры учат лидеров», наиболее известными стали кейсы компаний General Electric, Boeing, Huawei и Сбербанка, где их СЕО (соответственно Дж. Уэлч, Дж. Макнерни, Ж. Чжэнфэй и Г. Греф) личным примером и вовлечением в нее десятков и сотен руководителей сделали — в разных отраслях и разных институциональных контекстах — этот подход одной из ключевых характеристик современного развития системы корпоративного обучения. Конечно, в каждой компании система «Лидеры учат лидеров» имеет свои особенности, но можно выделить следующие несколько критериев ее зрелости:
• Переход от неформальной системы к формализованной. Это означает, прежде всего, регулярное вовлечение в преподавание — иногда с нормативом академических часов — в корпоративном университете всех менеджеров высшего и среднего звена (а порой и лучших менеджеров линейного звена, своего рода «ролевых моделей»); использование этой системы для оценки самих руководителей с точки зрения их способности развивать новые поколения лидеров, что критически важно для обеспечения долгосрочного устойчивого развития компании.
• Широта тематики преподавания, когда обязательные вопросы стратегии, лидерства, корпоративной культуры, управления командами соседствуют с темами профессиональной экспертизы руководителя (например, финансы, риск-менеджмент, передовые технологические платформы).
• Широта спектра форм участия руководителей в корпоративном обучении. Сегодня при этом подразумеваются не только традиционные лекции и мастер-классы, но также ведение спецкурсов, участие в разработке программ и учебно-методических материалов корпоративного университета и руководство проектной работой обучающихся в нем сотрудников компании.
• Управление эффективностью подхода «Лидеры учат лидеров». Развитая система планирования и поддержки (включая систему баллов или иных метрик учета и оценки участия руководителей в преподавании) и анализ влияния этого подхода на эффективность корпоративного обучения, а также снижение расходов компании на него за счет уменьшения зависимости от внешних провайдеров.

В основе системы лежит модель передаваемой точки зрения (teachable point of view) Н. Тичи и иерархия подходов к лидерству и обучению последователей.
Успешному внедрению системы ЛУЛ способствует приверженность инклюзивной модели лидерства, которая предполагает, что каждый человек заведомо лидер и его потенциал возможно и необходимо проявить (в отличие от эксклюзивной — когда компания заранее выделяет из числа сотрудников потенциальных руководителей).
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Ноэл Тичи (Noel M. Tichy) (р. 1945) – специалист по организационному поведению и один из главных разработчиков подхода «лидеры учат лидеров». В книге «Двигатель лидерства» («Leadership Engine») на опыте исследований ведущих компаний показал зависимость долгосрочного успеха на рынке от механизма подготовки лидеров, описал модель передаваемой точки зрения и на ее основе предложил иерархию подходов к лидерству. Всего написал более 30 книг. The Washington Post внесла его труд «Control Your Destiny or Someone Else Will» (совместно с Стратфордом Шерманом) в топ-10 книг по лидерству.

Развитие преподавательских компетенций
Мотивация к участию в преподавании и ощущение комфорта в процессе создаются, если специалист понимает ценность своего участия, получает обратную связь, видит конечный результат.
Подготовка лидеров к работе в ЛУЛ происходит, как правило, через практику персонального методологического кураторства. В компаниях проводятся специализированные программы обучения навыкам ораторского мастерства, драматургии и сторителлинга, искусства обработки обратной связи, развитие других педагогических и презентационных навыков, а также индивидуальные брифинги преподавателей непосредственно перед выступлением.
Часто за старшими сотрудниками закрепляются более молодые, обучающие их навыкам цифровой эпохи (реверс-менторство).
Передаваемая точка зрения[56]
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Выгоды ЛУЛ[57]
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Внедрение
Кейс Корпоративного университета Сбербанка
В систему ЛУЛ вовлечено более 400 руководителей в 30–40 программах ежегодно. Внедрены программы развития преподавательских компетенций и другие инструменты поддержки внутренней потребности лидеров делиться своими знаниями на основе их систематизации.
В банке принята концепция «лидер без титула». К преподаванию и развитию лидеров привлекаются не только те, кто занимает высшие управленческие посты. Любой руководитель высшего и среднего звена должен быть способен успешно выступать перед аудиторией как минимум по трем темам: стратегия банка, корпоративная культура и лидерство. Кроме того, многие руководители успешно преподают широкий спектр профессиональных знаний, опираясь на внутренние экспертизы банка (например, финансы и риск-менеджмент).

Методология программы строится на трех принципах:
• вести диалог, а не монолог;
• задавать непростые и интересные вопросы;
• делиться реальным опытом.
Прямое общение уже состоявшихся руководителей с сотрудниками, которые еще только учатся, идет на пользу всем участникам.

Формальный подход к системе ЛУЛ:
• В должностных инструкциях и в трудовых договорах руководителей банка есть обязанность повышать квалификацию своих сотрудников.
• Норматив, утвержденный Правлением банка: для всех ключевых руководителей ежегодное преподавание на программах Корпоративного университета не менее восьми академических часов.

Форматы участия лидеров в преподавании:
• очное обучение: лекция / семинар / вебинар;
• создание видеолекций и видеороликов (в формате микрообучения и в составе сложного мультимедийного контента);
• разработка учебно-методических материалов (кейсы, учебные пособия, деловые игры и т. д.);
• спонсорство/кураторство проектов на уровневых и других программах;
• участие в защите проектов на уровневых и других программах;
• выступление на тему стратегии банка на встречах с сотрудниками подразделений;
• проверка заданий/эссе при наборе на уровневые программы (например, Сбербанк 2020).

Метрики эффективности:
• метрики обратной связи: индекс NPS;
• метрики сокращения расходов на корпоративное обучение.

Кейс General Electric: очные и виртуальные площадки для реализации ЛУЛ
• Центр лидерства Джона Ф. Уэлча, где работники учатся создавать методологии, выступать, проводить сессии, быть наставниками. В программах может участвовать любой сотрудник два раза в год.
• Внутренние порталы: Brilliant You, похожий по формату на Coursera Women’s Network — изначально создан для поддержки женщин в бизнесе, но в настоящее время ориентирован на борьбу со всеми формами дискриминации.

Кейс Boeing: ценность подхода ЛУЛ — в живом диалоге
В каждом курсе задействованы несколько разных лидеров; они проводят два-три часа с обучающимися, разбирают какую-либо тему, рассказывают о своем опыте в организации. Участие в программах центра — очевидное признание заслуг и подтверждение исключительных знаний лидера.
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Кейс IBM: развитие ключевых и ролевых компетенций менеджеров способствуют достижению бизнес-результатов
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М


Массовый открытый онлайн-курс

Массовый открытый онлайн-курс (massive open online course, MOOC) — вид дистанционных образовательных программ, предполагающий неограниченное число участников и открытый доступ через интернет.
М — massive (массовый). Большее (по крайней мере, на порядок) по сравнению с обычными дистанционными программами число участников; фактически численность участников курса в МООС никак не ограничивается.
О — open (открытый). Происходит в пространстве, доступном для любого участника; без ограничений чтения, просмотра, рефлексии и комментариев; процедура регистрации также доступна без ограничений для любого желающего; в базовых элементах курсы бесплатны для участников, но может взиматься плата за выдачу сертификатов об окончании, отбор и трудоустройство выпускников и т. п.
O — online (онлайн). Курс полностью проводится в дистанционном формате в сети интернет; используются как асинхронные (например, самостоятельное изучение материалов), так и синхронные (например, вебинары) методы электронного обучения (e-learning).
С — course (курс). Обладает всеми характеристиками курса: преподаватели и участники, учебные материалы, даты начала и окончания, в том числе отдельных модулей и иных событий внутри курса; предполагает наличие обязательных элементов контроля (текущего и итогового) результатов обучения; ряд университетов перезачитывают прохождение МООСs в своих образовательных программах; трудоемкость может выражаться в зачетных единицах.
Характеристики качественного MOOC
1. Мультимедийность и курирование контента — содержание курса передано в различных медийных форматах и видах цифрового контента; контент проходит тщательный отбор, для того чтобы соответствовать конкретным задачам.
2. Социальная коллаборация и вклад участников во взаимное обучение. Взаимодействие не ограничено учебной платформой, но может осуществляться в форумах, чатах, блогах, социальных сетях и т. п.
3. Географическая распределенность участников, притом что контент курса содержится в одном месте, доступном из любой точки мира.
4. Интерактивность во взаимодействии учащихся с преподавателем и контентом.
5. Единые требования «на выходе», жесткое расписание программы, полное прохождение курса как необходимое условие получения сертификата об окончании.
6. Непрерывный, многомодульный (состоящий из многих частей, сессий) опыт обучения.
7. Смесь асинхронного (в собственном ритме обучающегося), синхронного (в ритме всего потока) и основанного на когортах (в ритме отдельных групп внутри потока) электронного обучения.
8. Мотивация участников обучения с использованием всех доступных преимуществ современных технологий и подходов обучения (геймификация, микрообучение и т. д.).
Виды MOOCs
Экспертные MOOCs (expert MOOCs или xMOOCs) — наиболее распространенный тип MOOC, в котором курс ведет преподаватель (или группа преподавателей) по определенному учебному плану. Преподаватель выступает как экспертный провайдер знаний, а взаимодействие слушателей друг с другом ограничивается помощью в каких-то сложных вопросах, выполнением небольших совместных заданий, перекрестной оценкой работ друг друга. Цель курса — приобретение знаний и умений, определенных программой.
Коннективистские MOOCs (connectivist MOOCs или — cMOOCs) — строятся на взаимодействии обучающихся друг с другом для поиска ответов на учебные вопросы и/или коллаборации по совместным проектам. Цель курса — развитие совместных практик, приобретение нового знания и разделяемого участниками обучения понимания.
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Наиболее известные MOOC-платформы
• Coursera — крупнейшая коммерческая образовательная платформа, основана в 2012 году профессорами Стэнфордского университета Эндрю Ыном и Дафной Коллер.
• edX — некоммерческая образовательная платформа, создана в 2012 году Массачусетским технологическим институтом и Гарвардским университетом.
• Udacity — коммерческая образовательная платформа, основана в 2012 году Себастьяном Труном, Дэвидом Ставенсом и Майклом Сокольски.
• Открытое образование — образовательная платформа, созданная Ассоциацией «Национальная платформа открытого образования», учрежденной ведущими российскими университетами: МГУ им. М.В. Ломоносова, СПбПУ, СПбГУ, НИТУ «МИСиС», НИУ ВШЭ, МФТИ, УрФУ и Университет ИТМО.
Модификации и альтернативы MOOCs
В зависимости от целевой аудитории
BOOC (big open online course) — большой открытый онлайн-курс. То же, что и МООС, но с меньшим количеством участников (обычно 50–60).
SOOC (selectively open online course) — выборочно открытый онлайн-курс. Это МООС, имеющий вступительные требования (барьеры) неконкурсного характера, чтобы уменьшить «немотивированное разнообразие» участников. В качестве такого требования может быть подтверждение какой-либо компетенции (прохождение вступительного теста) или наличие какой-либо квалификации (к примеру, наличие диплома по какой-либо специальности) и т. п. Логика таких ограничений в том, что более однородная целевая аудитория курса будет лучше способствовать коллаборации участников и улучшит результаты обучения.
СООС (corporate open online course) — корпоративный открытый онлайн-курс. Это MOOC, ограниченный целевой аудиторией компании.
SPOC (small private online course) — малый закрытый онлайн-курс; MCOC (massive closed online course) — массовый закрытый онлайн-курс. Курсы, предлагаемые конкретной целевой аудитории с четкой процедурой зачисления на программу и формирования групп, изучающих этот курс.
TORQUE (tiny, open-with-restrictions courses, focused on quality and effectiveness) — маленький, открытый c ограничениями онлайн-курс, сфокусированный на качестве и эффективности. Онлайн-курс, первоначально созданный для ограниченной аудитории отдельной образовательной организации, но впоследствии открытый для большей аудитории. В образовательной организации освоение такого курса рассматривается как пререквизит для изучения какой-либо дисциплины, либо как инструмент распространения знаний вовне.

В зависимости от дизайна и способа реализации
DOCC (distributed collaborative online course) — распределенный коллаборативный онлайн-курс. Обучающее решение, ограниченное группами студентов разных вузов. Организуется и проводится каждым вузом для своих студентов самостоятельно, содержание курса для всех одинаковое, а студенты разных вузов взаимодействуют друг с другом онлайн.
POOC (personalized open online course) — индивидуализированный открытый онлайн-курс. Виды избирательных открытых онлайн-курсов (SOOC) с гибкими технологиями управления содержанием и темпом изучения материала, «подстраивающихся» под когнитивную восприимчивость слушателей и их конкретное поведение.
S-POC (self-paced online course) — онлайн-курс самообучения. Онлайн-курс, предполагающий высокую степень гибкости, при которой обучающийся сам выбирает темп изучения и раздел курса, с которого он хочет начать обучение.
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Примеры использования MOOC[58]
«Банковское дело и финансы» от Корпоративного университета Сбербанка на платформе Coursera
Курс разработан Школой финансов Корпоративного университета Сбербанка совместно с Департаментом финансов Сбербанка. Его цель — дать широкой аудитории представление о том, как функционирует банковская система.
Целевая аудитория — внешние пользователи, прежде всего студенты партнерских магистерских программ. Курс включает:
1. 35 теоретических лекций, подготовленных преподавателями Школы финансов Корпоративного университета Сбербанка совместно с Департаментом финансов Сбербанка.
2. 5 гостевых лекций-интервью лидеров банка, которые комментируют наиболее интересные события банковской сферы за последние несколько лет. Задача этого блока — дать практическую информацию по системе работы банка и по актуальным вопросам банковских финансов.
3. Более 50 тестовых вопросов.
4. Практические кейсы, которые являются единицей итогового контроля.

«Машинное обучение» от Корпоративного университета Сбербанка на платформе Coursera
Курс разработан Школой риск-менеджмента Корпоративного университета Сбербанка совместно с Департаментом финансов Сбербанка в 2019 г. Его цель — рассказать слушателям о том, как различные инструменты машинного обучения используют в банковском секторе.
Целевая аудитория: внешние пользователи, прежде всего студенты; банковские сотрудники, которые желают улучшить свои знания; эксперты по аналитическим данным, которые интересуются тенденциями применения технологий машинного обучения.
Курс включает:
1. Теоретические лекции о том, как внедрено и применяется машинное обучение в банке на примере трейдинга, о прогнозировании операционного дохода банка, об автоматизации внутренних процессов и др.
2. Практические задания с использованием языка программирования Python и Stan.

Маркетинг образовательных решений

Маркетинг образовательных решений (learning solutions marketing) — продвижение обучающих продуктов в компании или на внешнем рынке.
С помощью маркетинга можно определить, формировать и изменять потребности и поведение целевой аудитории. Эта сфера знаний находится на стыке науки и искусства: основывается на сборе, анализе и интерпретации максимально точного и полного набора данных и тестировании гипотез, но при этом требует чуткости, нестандартного подхода и смелости художника для проведения экспериментов. Чтобы механизм создания и реализации маркетинговой стратегии работал безотказно, необходима слаженная командная работа маркетологов, разработчиков, аналитиков, контент– и проджект-менеджеров.
Чтобы понять, как строится работа над продвижением образовательной программы, следует иметь в виду основные принципы маркетинга. Тогда учебный контент не будет оторван от целевой аудитории и ее нужд, а процесс ее привлечения и удержания достигнет достойной восхищения эффективности.
Основные принципы продвижения образовательных программ[59]
Наличие данных
Успешные компании принимают решения на основе собранных данных. Необходимо наблюдать за поведением слушателей, проводить опросы, общаться с ними в комментариях и по другим каналам связи.

Наличие портрета слушателя
Сбор данных — это предварительное знакомство со своей аудиторией. Для более глубокого понимания необходимо создать ее портрет, а точнее, портрет типичного пользователя. Портрет аудитории описывает идеального пользователя: его возраст, пол, место проживания, поведение, привычки, любимые занятия и другие характерные особенности, которые влияют на принятие им решений.

Наличие разработанной стратегии
Чтобы создать четкий план действий, нужно сначала на основе собранных данных о целевой аудитории определить маркетинговую стратегию. Без стратегии как единого понимания цели все маркетинговые действия превратятся в разрозненную череду хаотичных движений, которые изредка и по случайности могут попадать в мишень, но в целом лишь замедляют процесс.
Стратегия всегда отвечает на вопрос «Что мы делаем?», а тактика — на вопрос «Как мы это делаем?». Чтобы определиться со стратегией, полезно задавать себе вопросы, начинающиеся со слова «Что, чего?»: «Чего мы хотим достичь с помощью своей программы?», «Что она даст слушателям?», «Чего аудитория будет ждать от нашей программы?»

Наличие истории
Человеческий мозг настроен так, что лучше всего воспринимает истории (возможно, в виде сказаний, сказок, легенд и мифов). Истории успокаивают, объединяют, придают смысл и ценность собственному существованию и существованию окружающего мира. Этим успешно пользуются маркетологи, которые разрабатывают и популяризируют легенды для брендов и компаний. У образовательной программы также должна быть своя легенда: история ее создания, корни ее происхождения, препятствия, с которыми сталкивались и справлялись ее авторы и преподаватели. Обо всем этом нужно регулярно, доступно и эмоционально рассказывать.

Наличие поддержки лидеров мнений
94 % маркетологов США уверены[60] в эффективности маркетинга на основе воздействия на целевую аудиторию лидеров мнений — обычно достаточно известных персон, мнение которых имеет для нее больший вес и ценность. С помощью лидеров мнений бренды и компании часто доносят свои сообщения до аудитории. Ими могут оказаться вузовские лекторы, преподаватели, ведущие специалисты и топ-менеджеры компаний.

Наличие каналов продвижения
Необходимо определить, в каких социальных сетях будет происходить коммуникация. Лучше выбрать несколько каналов и вести качественную работу над ними. Например, YouTube-канал стоит вести, только если достаточно ресурсов для видеопродакшн: пустующий канал не будет интересен и эффективен. Кроме того, если программа внутрикорпоративная, стоит уточнить у ИТ-отдела и отдела безопасности, позволяет ли политика организации выход информации вовне.

Наличие выстроенной эмоциональной связи
Целевая аудитория (слушатели) интересуется продуктом (образовательным курсом) для того, чтобы решить какую-то свою проблему, удовлетворить определенные потребности или получить положительное подкрепление и мотивацию. Для продвижения бренда, продукта или компании любого масштаба необходимо установить эмоциональную связь с аудиторией. Проще всего этого достичь за счет прямого неформального контакта с ней. Это можно делать за счет симуляции реального личного общения: проведения онлайн-трансляций и прямых эфиров, где слушателям дается возможность повлиять на ход событий, задав свой вопрос или оставив пожелание, и немедленно получить ответ.

Наличие сегментации
Необходимо сегментировать все, что можно разделять: каналы коммуникации, базы подписчиков, виды аудитории, рекламные сообщения, форматы контента. Это требует ресурсов, но позволяет получить ясное представление о работающих и неработающих практиках. Рекомендуется отделять сообщения с анонсами новых уроков от регулярных вебинаров. Необходимо всегда держать в голове ответ на вопрос: что, где и зачем необходимо говорить своей целевой аудитории?
Как организовать продвижение образовательной программы внутри компании?[61]
Современный бизнес все чаще делает ставку на контент-маркетинг — привлечение клиентов с помощью самоценной, полезной для них информации. В корпоративных блогах, журналах, соцсетях компании делятся своей экспертизой в специфической области (например, финансов или веб-разработки), чтобы потенциальные клиенты могли оценить качество их предложения и его пользу для себя.
Задача разработчиков обучающих решений — познакомить целевую аудиторию со сферой обучения и развития, чтобы она тоже понимала, что такое непрерывное обучение (lifelong learning), чем хороши MOOCs и зачем ей все это нужно.

Регулярно пополнять корпоративный блог про обучение и развитие
Постоянно обновляемый блог об обучении с полезными статьями, дискуссиями и советами может стать хорошей темой для обсуждений внутри компании, а значит, повысит лояльность сотрудников к образовательным активностям. Необходимо посоветоваться со своими ИТ-специалистами, как это лучше всего организовать, используя ресурсы компании или внешние сервисы. Можно создать корпоративный блог с помощью CMS (программное обеспечение для управления контентом. Самый популярный вариант — создание блога на WordPress), бесплатных блоговых платформ (например, Яндекс. Дзен, Tumblr, Medium, Blogger) или делать публикации в соцсетях — все зависит от задач и особенностей контента. Необходимо помнить, что блог — это не просто библиотека статей. Всегда можно повысить вовлеченность читателей интерактивными элементами: опросами, викторинами и анкетами.

Сделать корпоративную рассылку действительно интересной
Сотрудники не пропустят письмо о старте новой программы, если их приучить к чтению полезной ежемесячной e-mail-рассылки. Можно посвящать каждый номер отдельной проблеме и рассказывать об образовательных возможностях для ее решения. В письмах могут быть советы, обзоры курсов, ответы на часто задаваемые вопросы и, конечно, способы обратной связи, для получения от аудитории запросов на актуальную для нее информацию.

Давать возможность узнать о программе из первых рук и лично задать вопросы
Можно организовать серию вебинаров, чтобы эксперты предстоящей программы рассказали о курсе, а целевая аудитория задала свои вопросы и поделилась ожиданиями. Будет эффективнее, если за некоторое время до вебинара дать обучающимся как можно больше информации о программе, чтобы они успели сформулировать вопросы и обозначить круг тем для обсуждения.

Устраивать «предварительный показ» материалов образовательной программы
До запуска программы можно познакомить отдельных членов целевой аудитории с частью материалов, чтобы с их помощью составить некоторые задания, глоссарий или другие элементы курса. Привлеченные таким образом эксперты станут представителями программы среди своих коллег. Их можно использовать в качестве фокус-группы или попросить оставить отзыв о сильных и слабых сторонах образовательного продукта.

Создавать возможность для общения в процессе обучения
Закрытые группы в социальных сетях — незаменимый инструмент для анонсов, напоминаний, обмена информацией и общения сокурсников. Рекомендуется узнать, есть ли у компании корпоративный портал социального обучения, который можно использовать для этих целей, или политика компании позволяет вести такие группы в популярных соцсетях.

Микрообучение

Микрообучение (microlearning) — метод обучения, при котором контент подается небольшими частями, каждая из которых имеет одну конкретную цель, и ее выполнение занимает совсем немного времени.
Преимущество микрообучения заключается в том, что оно хорошо запоминается. Одна единица микроконтента должна фокусироваться на решении одного аспекта и использоваться в дальнейшем как напоминание. Например, маловероятно, что после прохождения двухдневного комплаенс-тренинга в январе, сотрудник сможет вспомнить что-либо в июле. Но если ежемесячно ему отправлять небольшие порции информации, которые нацелены на определенный аспект и служат в качестве напоминания, вероятность запоминания такой информации значительно выше.
Сходные определения
• Bite-sized learning — «порционное» обучение;
• Nano-learning — нанообучение;
• Subscription learning — обучение по подписке;
• Capsule learning — капсульное, ампульное обучение;
• Learning nugget — обучающая крупица;
• Learning-on-the-go — обучение «на ходу».
Микрообучение в цифровую эпоху
Повсеместное применение микрообучения в разработке и реализации программ стало естественным ответом образовательной отрасли на массовые изменения в поведении людей, способов восприятия и переработки информации.
Человечество глобально переходит от культуры глубокого внимания (deep attention), когда мы способны концентрироваться на одном объекте или информационном потоке в течение продолжительного периода времени без внешнего стимулирования, к культуре гипервнимания (hyperattention), которая характеризуется переключением фокуса между множеством информационных потоков, предпочтением высокого уровня стимулирования внимания и низкой толерантностью к скуке. Теперь, чтобы удержать внимание на конкретном объекте, нам нужны дополнительные стимулы и факторы, которые не дадут нам переключить внимание на другие предметы.
В условиях гипервнимания из-за огромных массивов обрабатываемой современным работником информации обостряются следующие особенности восприятия информации[62].
Современный человек:
• не читает все до конца. На просмотр одного цифрового документа человек тратит в среднем 20 секунд и читает только 25 % текста;
• быстро забывает изученное. 80 % изученного забывается в течение 30 дней после окончания процесса обучения, 90 % — в течение года.
[image: ]
Кривая забывания (forgetting curve)
Кривую забывания получил в результате экспериментального изучения памяти немецкий психолог Герман Эббингауз (Hermann Ebbinghaus) в 1885 году. Он занимался изучением «чистой» памяти — запоминания, на которое не влияют процессы мышления. Во время экспериментов ученый предлагал метод заучивания бессмысленных слогов, состоящих из двух согласных и гласной между ними, не вызывающих никаких смысловых ассоциаций (например, бов, гис, лоч и т. п.)[63].
Результаты опыта установили быстрое забывание после первого безошибочного повторения серии таких слогов. До 60 % всей полученной информации забылось человеком уже в течение первого часа, а через 10 часов в памяти человека осталось лишь 35 % от изученного. Примечательно, но далее процесс забывания замедляется, так как через шесть дней в памяти осталось около 20 % от общего числа первоначально выученных слогов, столько же осталось в памяти и через месяц.
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Герман Эббингауз (Hermann Ebbinghaus) (1850–1909) – немецкий психолог-экспериментатор, автор трудов «О памяти»[64] и «Принципы психологии»[65]. Изучал закономерности запоминания и забывания информации, вывел кривую, показывающую нелинейный характер процесса забывания. Основал в Германии две психологические лаборатории, преподавал в Университете Фридриха Вильгельма, Вроцлавском и Галле-Виттенбергском университетах.

Борьба с кривой забывания
Из опытов Г. Эббингауза можно сделать несколько выводов:
• для эффективного запоминания необходимо многократное, разнесенное во времени повторение заученного материала (тогда уровень запоминаемости можно повысить до 90 % через месяц);
• осмысленное запоминание в 9 раз быстрее механического заучивания;
• лучше запоминается короткая информация, «упакованная» в логически завершенные формы;
• вовлечение учащихся в деятельность повышает эффективность запоминания.
Эти идеи легли в основу ключевых технологий современного образования. В частности, микрообучения, обучения с погружением, интерактивных методов обучения.
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Принципы эффективного микрообучения
1. Единицы контента самодостаточны, автономны, но представляют собой часть чего-то бо́льшего. В фокусе внимания один четко заданный результат обучения.
2. Создано для определенной целевой аудитории.
3. Продолжительность каждой единицы контента определяется ожидаемым результатом обучения и форматом контента. В исследованиях нет четких данных о том, какова должна быть идеальная максимальная продолжительность микроконтента. Он должен продолжаться столько, сколько нужно для решения определенной проблемы. 5-минутное обучение, которое не решает обучающую задачу, является потерей 5 минут времени обучающегося.
4. В микроединицах больше «демонстрируют» и «делают», чем «говорят»: необходимо использовать видео, анимацию, игру, сценарии, инфографику, памятки.
5. При сокращении контента растет роль контекста. Необходимо использовать максимальное количество историй, ассоциаций, метафор, которые удерживают внимание и запоминаются.
6. Немедленная практическая применимость: необходимо фокусироваться на том, как именно применить изученное сразу после изучения.
7. Холистический подход: в итоге микроединицы контента должны сложиться в целостную исчерпывающую картину, дать полный взгляд на тему.
8. Доступ к учебным материалам обеспечивается с любых устройств: мобильных и стационарных в любое удобное время.
Микрообучение в цикле обучения
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Пример применения
Программа «Комплаенс» Корпоративного университета Сбербанка[66]
«Комплаенс» — дистанционная программа развития профессиональных компетенций Школы риск-менеджмента, базовый контент которой — внутренние нормативные документы Банка (ВНД).
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Мобильное обучение

Мобильное обучение (mobile learning, m-learning) — это обучение с использованием персональных электронных устройств.
Характеристики мобильного обучения
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1. Оперативность
Учебный материал предоставляется сразу или по требованию обучающегося. Например, ежедневный список задач, отправленный на мобильное устройство в начале рабочего дня.

[image: ]

2. Индивидуальность
Учебный материал индивидуализирован и предоставляется в соответствии с конкретными задачами. Например, контрольный список действий для проверки безопасности на устройстве для оператора, работающего со станком на фабрике.
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3. Достаточность
Представлено в конкретном и сжатом формате, который предлагает достаточно информации для выполнения задачи или процесса. Например, на мобильное устройство торгового представителя, выводится информация о продукте, который тот продает клиенту.

Из характеристик мобильного обучения следуют выводы:
• Мобильное обучение — это микроединицы учебного контента, которые связаны с конкретной деятельностью обучающегося. К ним можно быстро получить доступ в момент необходимости.
• Мобильное обучение должно быть простым в использовании. Обучающийся получает доступ только к самой необходимой информации.
• Мобильное обучение имеет четко поставленные цели: устранение пробелов в знаниях, поддержка других способов обучения, повторение информации.
Три НЕ мобильного обучения
Мобильное обучение — это:
• Неполномасштабные модули электронного курса, визуально адаптированные для соответствия экрану мобильного устройства. Мобильное обучение можно использовать для обучения новому материалу, но тогда его необходимо тщательно продумывать для удовлетворения потребностей слушателей.
• Неуниверсальная замена всех других методов и подходов обучения.
• Небыстрое решение любой потребности в обучении.
Виды мобильного обучения
Когда специалисты по обучению упоминают «мобильное обучение», они часто подразумевают один из двух совершенно разных его видов: тренинг на мобильном устройстве либо поддержку на рабочем месте с использованием мобильных устройств. Они имеют совершенно разные цели, поэтому необходимо понимать различия.

1. Тренинг на мобильном устройстве
Полноценный учебный курс, предусматривающий получение новых знаний, адаптированный для прохождения с помощью мобильного устройства.

Характеристики:
• цель состоит в том, чтобы получить новые знания или навыки;
• требует выделенного времени для изучения;
• обучение структурировано и упорядочено. Обучающиеся имеют специально отведенное время для рефлексии.
• Цель состоит в том, чтобы получить новые знания или навыки.
• Основное внимание уделяется приобретению знаний или навыков.

2. Поддержка на рабочем месте с применением мобильных устройств
Неформальное обучение, предусматривающее помощь в применении уже существующих знаний и навыков.

Характеристики:
• «всплывающая» информация при применении каких-то знаний для закрепления навыка или при возникающих ошибках;
• использование интегровано в работу обучающегося;
• используется случайно, пока обучающийся выполняет задачу;
• цель — помочь выполнить конкретную задачу и повысить производительность работы.
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Примеры мобильного обучения:
Платформа мобильного обучения Skill Cup
Skill Cup — это облачная платформа для организации обучения на мобильных устройствах сотрудников.
Обучение в Skill Cup состоит из карточек, каждая из которых — это короткое учебное взаимодействие на 1–2 минуты. Само занятие проходит в формате коротких сессий по 3–7 минут. Карточки позволяют использовать для передачи знаний видео, текст, аудио, фото. Карточки могут включать тестирование для проверки полученных знаний.
Карточки организованы в ленту, по аналогии с Instagram, которая настраивается под личный профиль, интересы, должность сотрудника.
Администраторам платформы доступен раздел настроек, в котором они могут вручную создать сотруднику определенный профиль, под который будет назначен определенный микрокурс.

Кейс использования платформы Skill Cup
Задача: обучить 40 000 волонтеров Чемпионата мира по футболу.
Решение: Схема обучения была основана на концепции микрообучения (microlearning) — это значит, что массив необходимой информации был разложен на маленькие смысловые блоки, переписан в максимально доступной форме и визуализирован инфографикой и анимацией. Короткие учебные сессии обеспечивали низкую утомляемость пользователей, а использование геймификации (gamification) — различных игровых механик, которые помогают пользователям легче усваивать знания и стремиться получать новые — дополнительное вовлечение и удержание внимания.
Для самих волонтеров процесс обучения выглядел так же, как чтение ленты в любой популярной социальной сети. Волонтер открывал приложение с обучающими материалами, выбирал нужный и листал его, изучая контент. В нем могли содержаться инфографика, редкие архивные фотографии, видео– или анимационные ролики с рассказом о каком-то явлении или с объяснением процедур. Если в материале или по его прочтению подразумевалась проверка знаний, то волонтер мог пройти тестирование прямо в приложении, не используя сторонние сервисы или сайты.

Результат: Заказчики обучения получили наивысшие оценки как со стороны болельщиков, так и со стороны FIFA. Волонтеры помогали болельщикам даже в сложных ситуациях, ориентируясь на ходу. Опытом обучения волонтеров уже заинтересовались в оргкомитетах других чемпионатов.

Модели корпоративного обучения

Модель корпоративного обучения (corporate learning models) — структура системы обучения, в основе которой лежит подход к распределению/соотношению видов обучения (формальное, неформальное, социальное), принятый в организации.
Формальное обучение (formal learning) — это структурированное обучение в рамках определенных образовательных программ, курсов и иных образовательных событий. При этом цели и результаты обучения формально определены и прописаны.
Неформальное обучение (informal learning) — обучение, цели которого явно не определяются. Часто обучение является «побочным эффектом» других активностей (работы, общения и т. п.). Неформальное обучение, как правило, неотрывно связано с ежедневной профессиональной деятельностью и включает в себя обучение на рабочем месте (on-the-job learning) методом проб и ошибок.
В широком понимании неформальное обучение также включает социальное (social learning) и коллаборативное (collaborative learning), однако некоторые методы неформального обучения нельзя отнести к социальному обучению, такие как, например, чтение.
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Примеры моделей
Модель 70:20:10
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Модель сформулировали в 1996 г. американские исследователи Морган Маккол (М. McCall) и его коллеги, работающие в Центре креативного лидерства. Двое из них, Майкл Ломбардо (М. Lombardo) и Роберт Эйчингер (R. Eichinger), описали подход к обучению 70:20:10 в своей книге под названием The Career Architect Development Planner (1996).
Благодаря своей привлекательной простоте эта модель получила огромную популярность и даже выросла в целый институт «70:20:10». Если раскрыть метафору в названии модели, основная ее идея звучит так:

Применение
Это один из самых распространенных подходов к обучению в крупных корпорациях.
В классическом варианте модели 70:20:10 придерживаются в компании Hewlett-Packard, с формулировкой «для развития талантов». По мнению представителей компании, данная модель позволяет максимально эффективно организовать процесс обучения на рабочем месте. Компания Mars является приверженцем подхода 70:20:10 не только в обучении линейных, но и топ-менеджеров.
В Google данный подход применяется в процессе управления инновациями, когда 70 % времени деятельности компании должно быть отведено на решение ключевых бизнес-задач, 20 % — на проекты, связанные с основной деятельностью, 10 % — на остальные проекты.

Критика модели 70:20:10
В последние годы многие ученые выступили против предполагаемой эффективности модели 70:20:10.

Критики указывают на:
• недостаток эмпирических вспомогательных данных;
• необходимость применения идеально четных чисел;
• субъективность.
Предполагается также, что модель не отражает глобальных трендов корпоративного обучения, связанных прежде всего с развитием новых технологий. Например, в данной модели не учитывается возрастающая роль социального обучения.
Модель 60:20:20
В Сбербанке разработали и внедрили модель корпоративного обучения 60:20:20, адекватную принятой банком новой модели компетенций:
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Увеличение процентного соотношения формального обучения обосновано одновременно несколькими факторами. Во-первых, становятся очевидными несовершенство системы традиционного высшего образования и неспособность вузов поспевать за ускоряющимися изменениями рынков труда и требованиями компаний к практическим навыкам выпускников. Во-вторых, в связи с цифровой трансформацией бизнеса обучение становится одним из ключевых факторов всех преобразований — бизнеса, операций, технологий и людей.

Модель 3:33
Модель разработал канадский автор книги «Flat Army: Creating a Connected and Engaged Organization» Дэн Понтефрак[67].
По мнению автора, время нужно распределять равномерно между формальным (33 %), неформальным (33 %) и социальным обучением (33 %).
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Нейронаука в обучении

Нейронаука (neuroscience) — междисциплинарная область знаний, охватывающая широкий спектр исследований мозга и нейронных процессов: от молекулярных структур, до работы нейронных сетей и мозга в целом, структуры мозга и функционирования нервной системы, связи нервных процессов с общей физиологией и поведением человека. Нейронаука сформировалась, выйдя за рамки нейробиологии и включив в себя методы нейрофизиологии, медицины, фармакологии, генетики.
Исследования взаимосвязей нервной системы с различными аспектами человеческой деятельности позволили включить в нейронауку методы психологии, лингвистики, информатики, когнитивных наук и прийти к формированию множества новых дисциплин, таких как нейропсихология, нейроэтика, нейроинформатика и других и созданию кросс-дисциплинарных исследований.
Методы нейронауки
Основа методов нейронауки — нейровизуализация, или фиксация и непосредственная визуализация функционирования различных отделов мозга и других участков нервной системы при определенных состояниях человека и выполнении человеком тех или иных действий:
• магнитно-резонансная томография (МРТ) — способ получения изображений внутренних отделов мозга с использованием ядерного магнитного резонанса;
• функциональная магнитно-резонансная томография (фМРТ) — позволяет определить активацию определенной области головного мозга во время его нормального функционирования под влиянием различных физических факторов и при различных состояниях;
• позитронно-эмиссионная томография (ПЭТ) — радионуклидный томографический метод исследования внутренних органов человека или животного. Метод основан на регистрации пары гамма-квантов, возникающих при аннигиляции позитронов с электронами;
• магнитоэнцефалография (МЭГ) — нейровизуализационная технология, используемая для измерения с помощью особо чувствительных устройств тех магнитных полей, которые производит электрическая активность головного мозга;
• электроэнцефалография (ЭЭГ) — метод исследования функционального состояния головного мозга путем регистрации его биоэлектрической активности;
• транскраниальная магнитная стимуляция — технология, благодаря которой можно активизировать или, наоборот, замедлять работу отдельных зон мозга;
• айтрекинг, или окулография (eye tracking, oculography) — технология, отслеживающая движения глаз и позволяющая проследить последовательность, с которой глаза наблюдателя фиксируют различные части рассматриваемого объекта.
Возможности использования разных дисциплин нейронауки в обучении[68]
[69]
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Нейрокомпьютерный интерфейс, НКИ (brain computer interface (BCI)), или нейромашинный интерфейс (mind-machine interface (MMI), brain-machine interface (BMI)), или прямой нейронный интерфейс (direct neural interface (DNI)) — интерфейс, создающий одно– или двустороннюю связь между мозгом человека и электронным устройством.
На основе таких методов нейронауки, как ЭЭГ и айтрекинг, создаются нейрокомпьютерные интерфейсы (НКИ), осуществляющие прямую коммуникацию между мозгом (сознанием) человека и электронным устройством. Иными словами, НКИ позволяет управлять техникой с помощью «силы мысли». Подобные устройства уже используются в медицине (особенно в протезировании). Существуют проекты использования нейрокомпьютерных интерфейсов для обучения.
Нейропластичность (neuroplasticity or neural plasticity) — свойство человеческого мозга изменяться под действием опыта, а также восстанавливать утраченные связи в ответ на внешние воздействия.
Свойство нейропластичности выражается и в том, что процесс обучения приводит к реорганизации сложных мозговых структур[70]. Дальнейшее изучение нейропластичности может привести к созданию новых, более эффективных методик обучения.
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Александр Романович Лурия (1902–1977) – советский психолог, основатель отечественной нейропсихологии. Впервые доказал, что при травме одной части мозга ее функции могут принимать на себя другие его части. Исследования А. Р. Лурии легли в основу теории нейропластичности. Сформулировал основные принципы динамической локализации психических процессов, изучал роль лобных долей головного мозга в регуляции психических процессов, мозговые механизмы памяти.

[image: ]

Образовательная нейронаука (educational neuroscience), или нейропедагогика (neuropedagogy) — научное направление, объединившее когнитивные науки, нейронауку, педагогическую психологию, методику, дидактику и другие связанные дисциплины для исследования взаимосвязей между физиологическими процессами мозга и обучением[71].
Учебные заведения начинают создавать исследовательские центры в области образовательной нейронауки. Например, Центр образовательной нейронауки в Лондоне является совместным проектом Института образования Университетского колледжа Лондона и университета Биркбек.
В рамках образовательной нейронауки создана Международная ассоциация «Сознание, мозг и обучение» (International Mind, Brain and Education Society, IMBES), с 2016 года выпускающая одноименный журнал[72]. В Гарвардской высшей школе педагогических наук открыта магистерская программа «Мышление, мозг и образование»[73].
Одной из важнейших задач Общества мышления, мозга и образования и в целом образовательной нейронауки является утоление информационного голода преподавателей в области новейших открытий нейронауки и ограничение влияния на обучение «маркетологов от нейронауки», внедряющих продукты на основе нейромифов.

Нейробиология перешла в фазу, когда настало время критически подумать о форме, в которой исследовательская информация предоставляется преподавателям, чтобы она была надлежащим образом интерпретирована для практики, определяя, какие результаты исследований готовы к осуществлению, а какие нет[74].
Нейромифы в образовании[75]
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Практические методы организации обучения
На данный момент ученые обладают большим количеством данных о структуре мозга и процессах, которые происходят в голове обучающегося, и стараются выявить четкие корреляции между процессом обучения и физическими изменениями головного мозга.
Сейчас не представляется возможным сделать точные выводы о существовании прямой зависимости между биофизическими изменениями мозга и изменением поведения человека. Тем не менее ряд исследований помогают преподавателям и разработчикам обучающих программ создавать оптимальные условия обучения.

[76]
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Пример применения нейронауки в обучении
Умный класс Group-a-Ware от NakedMinds Lab
Group-a-Ware — это прототип системы, которая отслеживает процесс обучения и состояние обучающегося, анализирует эмоции и когнитивные процессы и дает обратную связь в режиме реального времени. Система разработана совместно с ООО «Лабиус».
В Group-a-Ware с помощью нейрогарнитуры и биометрических браслетов регистрируются потоки данных, из них вычисляются индексы, соответствующие разным аспектам и характеристикам когнитивной нагрузки и различным психофизиологическим показателям, указывающим на то, как происходит процесс обучения. Эти данные обрабатываются в реальном времени и предъявляются преподавателю вместе с рекомендациями, для того чтобы он мог на ходу корректировать программу обучения. Точно так же каждый слушатель получает персональную обратную связь для самостоятельного контроля. Это происходит как по ходу процесса, так и постфактум, в виде отчета.

Непрерывное обучение

Непрерывное обучение (lifelong learning) — постоянный, добровольный и самомотивированный поиск знаний по личным или профессиональным причинам, ключевой фактор конкурентоспособности личности, профессионала и компании в мире VUCA. Может принимать форму формального, неформального или самостоятельного обучения.
Большинство людей связывают обучение с академическим образованием в школе, университете и т. п. Однако существует много других возможностей для приобретения знаний и развития навыков в течение жизни. Обучение происходит неизбежно и постоянно. Непрерывное обучение направлено на создание и поддержание позитивного отношения к учебе с целью как персонального, так и профессионального развития[77].
При непрерывном обучении нельзя больше отделить место и время для приобретения знаний (например, школу) от места и времени для их применения (рабочее место). Вместо этого обучение можно рассматривать как постоянное и повседневное взаимодействие с другими людьми и с окружающим миром.
Непрерывное обучение может в широком смысле пониматься как смешанное обучение (blended learning), реализуемое в течение жизни: гибкое, разнообразное, доступное в разное (любое) время и в разных (любых) местах, то есть глубоко кастомизированное (customization) и адаптивное (adaptive learning), а также персонализированное (personalized learning), нацеленное на освоение новых навыков, считающихся критическими для отдельных/конкретных лиц, и удовлетворяющее разнообразные и контекстно-зависимые потребности в обучении без ограничения по возрасту.
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Жак Люсьен Жан Делор (Jacques Lucien Jean Delors) (р. 1925) — восьмой президент Европейской комиссии. Три срока под его руководством стали наиболее успешным периодом в продвижении европейской интеграции. Президент ассоциации «Наша Европа» и Международной комиссии ЮНЕСКО по проблемам образования в XXI веке. Автор работ по вопросам европейской валютно-финансовой интеграции. Его мемуары (Delors, Jacques; Arnaud, Jean-Louis (2004), Memoires, Plon) переведены на многие языки и являются ценнейшим источником по истории Европы, теории и практике интеграционных процессов.
Обучение будущего по Ж. Делору (1996)[78]:
Учиться знать (learning to know) — осознание природы информации, овладение инструментами обучения, а не только приобретение структурированных знаний.
Учиться действовать (learning to do) — развитие комплекса навыков для тех видов работ, которые необходимы сейчас и будут необходимы в будущем, включая инновацию и адаптацию обучения к будущим условиям работы.
Учиться жить в окружении других людей и сотрудничать (learning to live together, and with others) — конструктивно коммуницировать, мирно разрешать конфликты, открывать для себя других людей и их культуры, укреплять потенциал сообщества, индивидуальную компетентность и способности, экономическую устойчивость и социальную интеграцию.
Учиться быть (learning to be) — образование, способствующее всестороннему и полноценному развитию человека: ум и тело, интеллект, эмоциональность, эстетическая оценка, духовность и т. д.
Учиться учиться (learning to learn) и продолжать учиться в течение всей жизни.
Взаимосвязанные цели непрерывного обучения в Меморандуме непрерывного образования Европейского союза (2001)
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Концепция непрерывного и всестороннего обучения Национального агентства по образованию Швеции (The National Agency for Education of Sweden)[79]
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Всестороннее обучение (life-wide learning) — включает в себя все виды обучения и личностного развития как в образовательной среде, так и в обыденных (не образовательных) ситуациях. Определяется интересами, субъективной ценностью обучения, а также индивидуальными потребностями в обучении, которые проявляются только в повседневной деятельности. Подразумевает сочетание формального и неформального обучения.
Непрерывное обучение – фундаментальный принцип Стратегии образования ЮНЕСКО на 2014–2021[80]
Вся система образования призвана способствовать непрерывному и всестороннему обучению и созданию формальных и неформальных возможностей обучения для людей всех возрастов.
Концепция непрерывного обучения требует смещения парадигмы от идей преподавания и тренинга к самообучению, от просто передачи информации к обучению, направленному на личностное развитие, и от приобретения специальных навыков к более широкому восприятию, освобождению и использованию творческого потенциала. Этот сдвиг необходим на всех уровнях образования и типах его обеспечения, будь то формальное или неформальное обучение.
Предпосылки распространения концепции и практики непрерывного обучения
• В 2016 году 93 % миллениалов (поколение Y) были готовы тратить свои собственные деньги на дальнейшее обучение.
• В период с 1996 по 2015 год доля работников в США, занятых рутинной офисной работой, сократилась с 25,5 % до 21 %, что привело к сокращению 7 млн рабочих мест.
• С 2007 по 2015 год доля рабочих мест для неквалифицированной рутинной работы сократилась на 55 % по сравнению с другими работами.
• Согласно отчету CBRE (2014), к 2025 году из-за технологических инноваций будет сокращено 50 % рабочих мест[81].
• В Сингапуре значительные средства инвестируются в предоставление гражданам учебных кредитов, которые они могут использовать на протяжении всей своей трудовой жизни.
• Структура новых профессий и состав новых рабочих мест быстро меняются. Например, за последние пять лет спрос на аналитиков данных вырос на 372 %.
• 54 % всех работающих американцев считают необходимым развивать новые навыки на протяжении всей своей трудовой жизни; среди взрослых в возрасте до 30 лет их число достигает 61 %[82][83].

О


Обучаемость

Обучаемость (learning agility) — ключевой навык в современном бизнесе, заключающийся в умении эффективно приобретать новый опыт (получать новые знания в процессе обучения, на тренинге или осваивать новые должностные обязанности, требующие выполнять то, чего сотрудник раньше не делал). Не существует единой модели обучаемости, однако обычно выделяют несколько базовых элементов.
Потенциал к обучению (potential to learn)
Обучение требует открытого и восприимчивого мышления. Через годы опыта мы часто приобретаем экспертизу и компетентность, но можем стать близоруки и утратить способность видеть другие, потенциально лучшие пути достижения целей и совершенствования процессов.

Потенциал к обучению складывается из следующих способностей человека:
• скорость обучения (learning rate) — эффективность и скорость выполнения типовых задач, связанных с анализом информации;
• критичность в обучении (task criticality in learning) — способность отделить важные факторы от второстепенных в ситуации избытка информации;
• гибкость в обучении (flexibility in learning) — способность усомниться и выбрать более вероятное, рациональное, а не интуитивное решение в ситуации неопределенности. Именно гибкость помогает человеку переучиваться в изменяющейся среде, приобретать по-настоящему новые знания и опыт;
• решать проблемы, используя систематические, рациональные и логические подходы;
• обосновывать релевантность и важность собственных идей, убеждений и ценностей;
• в то же время видеть и искать других с другими взглядами, чтобы собрать данные для принятия решений;
• идентифицировать, строить и оценивать аргументы за или против определенной позиции;
• критически оценивать аргументы, видеть непоследовательность и ошибки.

Мотивация к обучению (motivation to learn)
Базовая заинтересованность и готовность человека к изменениям, преодолению стереотипов и получению нового опыта.

Адаптивность к обучению (adaptability to learn)
Учащиеся с более высокой степенью обучаемости проактивны — они ищут новые возможности обучения и экспериментируют с новыми подходами. Вместо того чтобы просто следовать рутине business-as-usual, работники, имеющие адаптивность к обучению, постоянно рефлексируют по поводу эффективности имеющихся навыков. Это помогает им самостоятельно определять, какие новые компетенции им следует развивать, и находить пути повышения своей эффективности для получения лучших результатов.
Модель поведения работников с высокой обучаемостью Центра креативного лидерства (high learning agility behavior model, Center for Creative Leadership, CCL)
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Способность и стремление извлекать уроки из непосредственного опыта и успешно применять их в новых/нестандартных ситуациях становятся важными критериями оценки сотрудников.
Сотрудники с высокой обучаемостью на опыте быстрее получают повышение по сравнению с равными по должности, признаются более компетентными и больше зарабатывают.

Обучающаяся организация

Обучающаяся организация (the learning organization) — организация, которая поддерживает все форматы обучения (формальное, неформальное, на рабочем месте и т. д.) и рассматривает обучение как неотделимую часть рабочего процесса. Основное внимание при этом уделяется самообучению (self-learning) и непрерывному обучению (lifelong learning)[84].
В таких организациях человеческие ресурсы и таланты — важнейший фактор производительности и цель инвестиций, а управление изменениями — главная цель менеджмента.
П. М. Сенге определяет обучающуюся организацию как место, «где люди постоянно расширяют возможности создания результатов, к которым они стремятся, где взращиваются новые широкомасштабные способы мышления, где люди постоянно учатся тому, как обучаться вместе»[85].
Принципы обучающейся организации:
• обучаться быстрее, чем конкуренты;
• обучаться внутри организации (друг у друга и рабочих групп);
• обучаться за пределами организации (у поставщиков и потребителей);
• обучаться по вертикали (от вершины до основания организации);
• задавать правильные вопросы и применять обучение в действии;
• прогнозировать будущее, создавать сценарии и обучаться на них;
• применять на практике то, чему научились, и учиться на практике;
• обучаться быстрее, чем меняется внешняя среда;
• обучаться в новых областях.

[image: ]
Питер М. Сенге (Peter M. Senge) (р. 1947) – американский ученый, PhD по менеджменту, директор Центра организационного обучения в Школе менеджмента им. Слоуна MIT и старший преподаватель в Институте сложных систем Новой Англии. Автор книги «Пятая дисциплина: искусство и практика организации обучения» (The Fifth Discipline. The Art and Practice of the Learning Organization) (1990). Инженер по образованию Питер был протеже Джона Х. Хопкинса (John H. Hopkins), а свои книги основывал на новаторских работах. В 1997 году основал Общество организационного обучения (Society for Organizational Learning, SOL).
В 1999 году Journal of Business Strategy назвал Сенге одним из 24 человек, оказавших наибольшее влияние на бизнес-стратегии за последние 100 лет.
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Отличительные черты компаний-долгожителей
Исследования продолжительности жизни корпораций позволяют определить общие характеристики для компаний с долгосрочной деятельностью. Выявлено, что эти фирмы имеют ряд общих черт, а именно:
• адаптивность к внешней среде (и ее потенциальным изменениям) определяется способностью к обучению;
• высокая степень сплоченности персонала и развитая корпоративная культура организации влияют на способность компании создавать свои фундаментальные ценности;
• толерантность к новым или непопулярным идеям и видам деятельности (что часто ведет к децентрализации управления) обеспечивает открытость обучения и объективную оценку общего состояния внешней среды;
• консервативное финансирование является сдерживающим фактором рисковых инвестиций корпорации.

Продолжительное процветание фирмы связано со способностью эффективно и продуманно управлять собственным развитием. Фирмы с указанными выше характеристиками, сформулированными Ари-де-Гиусом в книге «Живая компания. Рост, научение и долгожительство в деловой среде» (the living company, growth, learning and longevity in busines), живут дольше[86].
Пять умений обучающейся организации по П. Сенге
1. Умение совершенствовать личные качества сотрудников, способствовать сохранению их преданности делу и вовлеченности в него, даже после многих лет работы.
2. Умение освободиться от стереотипов, которые мешают внедрению инновационных идей и новых моделей.
3. Умение сформировать общее ви́дение стратегии развития организации, которое будут разделять и руководители, и остальные сотрудники.
4. Умение организовать групповое обучение и свободный обмен мнениями, диалог между сотрудниками.
5. Умение развить навык системного мышления у сотрудников.

Жизненно важно, чтобы все пять умений развивались не по отдельности, а системно.
Организации, которые проявили себя в качестве обучающихся
Goldman Sachs
Обучающий центр Pine Street дает необходимые знания существенной части своих управленцев на постоянной основе.

Pizza Hut
Постоянно изобретает и внедряет новые технологии, признает их жизненную ценность и рассматривает как долгосрочные активы.

Honeywell
Применение подхода «Шесть сигм» позволяет постоянно совершенствовать качество, одновременно снижая затраты.

General Electric
Обучающий центр в Кротонвилле стимулирует менеджеров и других лидеров постоянно обучаться — в период решающих карьерных изменений они приезжают сюда учиться и преподавать.

Microsoft
Когда рынок изменился, корпорация успешно переориентировалась с настольного компьютера на интернет.

Johnson & Johnson
Вдохновляясь своим знаменитым кредо, компания постоянно совершенствует свои продукты и изобретает новые, всегда фокусируя внимание на потребителе.

Apple
Улавливает еще не осознанные потребности рынка и создает новые продукты для их удовлетворения.

Toyota
Использует экономное производство и постоянное совершенствование для небольших, но постоянных улучшений продукции и процессов.

USA Today
Изобрели и продолжают изобретать технологии как яркой подачи публикаций, в том числе в электронном виде, так и дистрибуции.

Топ-менеджеры обучающейся организации:
• лично руководят анализом действий;
• контролируют ключевые этапы проектов;
• свободно говорят о том, чему учатся за пределами организации;
• публично интересуются, чему учатся остальные;
• работают над устранением любых трудностей в обучении;
• заставляют себя оставаться восприимчивыми к обучению, даже когда его затрудняют рабочие условия;
• используют структурные способы для передачи и распространения информации, такие как краткие отчеты, встречи с кандидатами и т. п.
Культура обучения Google[87][88]
Два пути информации
Компания, ориентированная на обучение, знает: чтобы информация запомнилась и оказалась полезной для сотрудников, материал нужно распространять соответствующим задаче образом и в стиле стратегии push/pull. Один из лучших и простейших способов дать сотрудникам возможность учиться и самоорганизовываться — обеспечить постоянный доступ к ресурсам. Необходимо создать архив и убедиться, что сотрудники знают, как получить к нему доступ и пользоваться им.
Необходимо создать возможности для обучения: имея совокупную базу данных, сотрудники разных подразделений могут расширять свои знания, а значит, получать возможности для роста и большей информированности на благо компании и свое собственное.
Необходимо уменьшать противоречия в расписании: предоставляя сотрудникам инструменты для самообучения, можно покончить с кошмарами в графике, которые возникают при обязательных групповых сессиях.
Необходимо освежить память: выучить все за одну-две сессии сложно или вовсе невозможно. Круглосуточный доступ обеспечивает естественный способ обучения сотрудников и позволяет им освежать материал по мере необходимости.

Обмен — это забота… и обучение
Коллективные знания организации работают наиболее эффективно, когда ими активно делятся. Сильная культура обучения достигается в основном благодаря тому, что сотрудники могут задавать вопросы и обсуждать идеи, не боясь обвинений в некомпетентности. Кроме того, лидеры компании должны следить за тем, чтобы ценились и поощрялись разные мнения. Важно понимать, что, даже если не всякая идея пойдет в ход, оппозиция может предложить отличные решения и компромиссы. В этом случае разногласия можно уважать.
Существует множество способов обмена знаниями внутри компании: вертикальный, горизонтальный, между отдельными людьми, группами и даже организациями. Для максимальной эффективности обмен должен быть систематическим и четко определенным. Информация, ориентированная на внутреннюю аудиторию, может быть связана с проведением анализа по завершении проекта, тогда как внешний обмен будет включать опрос клиентов и экспертов индустрии для более четкого понимания. Организация и оптимизация процесса гарантируют, что информация дойдет по назначению.

Не самые очевидные способы обмена знаниями:
1. Просить обратную связь, совет, мнение и даже просить описать, что бы другой человек сделал, будь это его работа или ответственность.
2. Обращаться за помощью. Такая возможность согласуется с идеей безопасности и должна при необходимости поощряться.
3. Держать других в курсе того, что и зачем вы делаете.

Учитесь на знаменитых ошибках
Падение — это первый шаг на пути к умению подниматься.
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Обучающее решение

Обучающее решение (learning solution) — продукт или услуга, реализующие/решающие некую комплексную задачу по достижению определенных результатов обучения (приобретение знаний, умений, навыков, компетенций и т. п.) определенной целевой группой или организацией.
Интегрированное обучающее решение (integrated learning solution) — комплексное решение, включающее несколько взаимосвязанных отдельных обучающих решений очного, дистанционного и иных форматов.
Образовательный маркетплейс (educational marketplace) — систематизированный набор обучающих решений (в том числе интегрированных) для выбора и комбинации форм реализации задач обучения.
Пример: образовательный маркетплейс Корпоративного университета Сбербанка
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Факторы выбора обучающих решений
1. Анализ ключевых целей обучения
• Какую проблему хотим решить обучающей программой?
• Что целевая аудитория после обучения будет делать иначе и/или эффективнее?
• Каковы критерии успешности обучения?
• Как и кто сможет подтвердить достижение изменений?

2. Анализ особенностей целевой аудитории
• Демографические данные (пол, возраст и т. д.).
• Окружающая среда.
• Прошлый опыт.
• Эмоциональное состояние.
• Мотивация и ценности.
• Предпочтения в форматах обучения.

3. Продолжительность обучения

4. Необходимость кастомизации

5. Наличие необходимого открытого / внешнего контента

Обучение действием

Обучение действием (action learning, learning by doing) — совокупность методов обучения, когда учащиеся выполняют задания и обучаются в процессе решения реальных проблем и ситуаций.
Подход включает в себя выполнение конкретных действий и анализ полученных результатов, который поможет оптимизировать процесс принятия решений в дальнейшем.
Опыт в обучении действием
Обучение действием — элемент более широкой совокупности технологий — обучения через опыт (experiential learning). Опыт, получаемый в обучении действием, занимает промежуточное положение между двумя другими формами обучения через опыт: обучения на рабочем месте (on-the-job learning) и деловыми симуляциями/играми.
• В отличие от деловых симуляций/игр опыт в обучении действием не искусственно создан игровой обстановкой, а является результатом реальных действий в реальном окружении.
• В отличие от обучения на рабочем месте, опыт в обучении действием вытекает не из каждодневной работы сотрудника, а из конкретных заданий, включенных в образовательную программу. В этом смысле он формализован в отличие от обычно неформализованного опыта на рабочем месте.
Виды задач в обучении действием
Обучение может строиться вокруг следующих действий как групп, так и отдельных участников:
• работа над конкретными бизнес-проектами;
• выполнение заданий по личностному развитию;
• работа с подопечными;
• проведение исследований, в том числе полевых;
• экспедиции, исследования окружающего мира;
• приобретение опыта в экстремальных ситуациях;
• анализ прошлых действий, в том числе ошибок;
• иных аналогичных действий.
Теория обучения действием
Теория обучения действием была первоначально разработана Реджинальдом Ревансом (Reginald Revans) в 1982 году. Он применил этот метод для поддержки организационного и бизнес-развития, решения проблем и улучшений. Реванс предложил следующую формулу обучения действием:
L = P + Q,

где L — обучение (learning) — понимание того, что изучено;
P — запрограммированные знания (programming) — знание, передаваемое в процессе обучения;
Q — задавание вопросов (questioning) — вопросы фасилитатора группе, создающие понимание того, что участники увидели, услышали, почувствовали.
В 2004 году Майкл Марквардт (Michael Marquardt) дополнил формулу обучения действием Реванса еще одним элементом:
L = P + Q + R,

где R — рефлексия (reflection) — этот элемент акцентирует внимание на необходимости осмысления человеком полученного опыта при рассмотрении текущих проблем, искомых целей, разработке стратегий, разработке действий или планов внедрения или при исполнении отдельных его этапов.
В классической формуле все элементы имеют равный вес. В реальной практике обучения действием модель модифицируется в зависимости от фокуса на отдельных элементах формулы. Часть или все элементы формулы обучения действием, как и сами действия, могут быть перенесены в онлайн-формат. В этом случае говорят об электронном обучении действием (action e-learning, AEL).
Пять ключевых компонентов обучения действием
• Группа — малая группа менеджеров (или иных лиц), которые на добровольной основе обязались работать совместно с готовностью открыто отвечать на вопросы, обсуждать, давать обратную связь и делиться опытом.
• Проекты/задачи — реальные проблемы в реальном времени, связаны с вопросами, которые в действительности важны для организации, подразумевают необходимость действий по внедрению решений с реальными видимыми (и/или измеряемыми) результатами. Проблема должна быть важной, критичной и, как правило, комплексной.
• Клиент — реальный владелец проблемы, кто-либо, кто крайне нуждается в ее решении.
• Консультант (ментор) группы — лицо, чья основная роль состоит в том, чтобы помочь участникам обучиться через свои действия, а не через прямую передачу знаний.
• Временны́е рамки — задачи и проблемы рассматриваются за определенный период времени. Это обязательно порождает программный подход к обучению, имеющий свое определенное начало, промежуточные этапы и конец.
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Реджинальд Реванс (Reginald Revans) (1907–2003) – британский академик, впервые использовал метод обучения действием, будучи преподавателем физики в Кембриджском университете. В 1940‐е развивал метод, работая в Национальном угольном совете. С 1965 года руководил межуниверситетским проектом в Бельгии, чтобы увеличить продуктивность работников на угольных шахтах. Благодаря Ревансу страна обогнала по темпам роста производства США, Германию и Японию. Получил высшую награду нации из рук короля Бельгии. В 1969 году стал доктором наук в Университете Бата. Написал книги: Developing Effective Managers (1971), The Origins and Growth of Action Learning (1982) и ABC of Action Learning (1983).

Модификации моделей обучения действием (action learning modifications)
В классической формуле обучения действием Реванса — Марквардта (L = P + Q + R) все элементы имеют равный вес.
В реальной практике обучения действием модель модифицируется в зависимости от фокуса на отдельных элементах формулы (обозначены далее заглавными буквами).
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Обучение методом погружения

Обучение методом погружения (immersive learning) — образовательный процесс, основанный на погружении обучающихся в реальную или виртуальную интерактивную среду, в которой они могут отработать изученные навыки в искусственно смоделированных сценариях[89].
Погруженность/иммерсивность — психологическое состояние, в котором обучающийся полностью переключает внимание на некоторую иную реальность, находясь в виртуальной среде. С другой стороны, под иммерсивностью могут пониматься технологические возможности систем виртуальной реальности (virtual reality), в которых психологическое состояние погруженности пользователя является лишь следствием использования технологий.
Роль обучающей среды
Специалисты сталкиваются с двумя типами поведенческих проблем: недостатком навыков и недостатком воли, то есть установки на использование навыков. Обе проблемы могут быть решены посредством функциональных тренингов с применением обучения через опыт.
Однако если недостаток навыков, как правило, компенсируется мотивацией к получению знаний и развитию способностей, то отсутствие установки — более сложный случай. В этой ситуации учащиеся логически и концептуально понимают необходимость развития того или иного навыка, но тем не менее испытывают трудности с тем, чтобы перевести это понимание в реальные действия. Необходимы серьезные поведенческие сдвиги, спровоцировать которые можно, погружая обучающихся в особую среду, богатую контекстом и учитывающую всю многогранность человеческой жизни.
Сценарий такого обучения необязательно должен быть реалистичным, но сама по себе среда должна быть как можно более захватывающей и правдоподобной, что достигается с помощью качественной драматургии и постановки контекста. Такая среда должна иметь многочисленные уровни сложных элементов, задача которых — полноценно задействовать максимум ментальных способностей обучающихся. Только сложносоставная среда способна вызывать естественное поведение, которое далее поддается корректировке.
Процесс конструирования обучения через опыт менее сложен; он требует меньшего внимания к деталям, так как происходит в линейной среде, в которой конкретные действия учащегося имеют только однозначно правильные и неправильные результаты.
Обучение через погружение не делает акцент на «правильно» и «неправильно», его цель — создать полноценный опыт, отражающий некие жизненные обстоятельства, учитывающие множество «серых зон», с которыми мы сталкиваемся каждый день.
Обучение через опыт дает возможность выполнить задачи, моделирующие реальные, чтобы извлечь из этого опыта уроки. Иммерсивное обучение, напротив, позволяет извлечь слушателей из их привычной среды и погрузить их в совершенно новые обстоятельства[90].
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Базовые стратегии иммерсивного обучения[91]
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Ключевой элемент иммерсивного обучения — создание условий для развития осознанности и саморефлексии непосредственно в момент и после совершения ошибок, а также фасилитация и обратная связь.

Обучение на рабочем месте

Обучение на рабочем месте (on-the-job learning) — распространенная форма обучения через опыт в ходе обычной рабочей деятельности.
В популярной модели 70:20:10 наибольший процент усилий (70 %) приходится именно на обучение на рабочем месте, когда обучающийся после завершения образовательной программы применяет на практике знания, тем самым совершенствуя свои компетенции и эффективность внутри организации.
Преимущества обучения на рабочем месте
• Экономичность. Относительно невысокая стоимость по сравнению с обучением с отрывом от основной работы.
• Актуальность. Обучение именно тем навыкам, которые фактически используются при выполнении основной работы.
• Адаптивность. Обучаемый сразу же погружается в рабочую атмосферу и впоследствии ему проще адаптироваться к обстановке и коллегам.
Недостатки обучения на рабочем месте[92]
• Отвлекает от основных рабочих обязанностей.
• Обучающийся рискует неэффективно распределить время и не успеть выполнить основную работу.
• Высокий риск ошибки.
• Обучение происходит в условиях стресса, обучающийся может бояться допустить ошибку.
Обучение на рабочем месте
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Структурированное обучение на рабочем месте (structured learning)
Структурированное обучение — обучение, в основе которого лежат конкретные правила и модели.
Коучинг
Коучинг (coaching) — это комплекс обучающих технологий и форм психологической поддержки, ориентированных на творческое созидание и реализацию особых, значимых для жизни человека изменений в личной и/или профессиональной сфере.
Реализуется в формате коуч-сессий — регулярных периодических взаимодействий клиента и коуча в процессе совместного анализа ситуаций, задач и проблем с предоставлением непрерывной обратной связи. Существенное условие успешной реализации — разделение ответственности, которое, как принято, регулируется устным или письменным контрактом, составленным в соответствии с определенными правилами.
В отличие от менторства, в коучинге ответственность за формулирование целей и их достижение лежит на клиенте, в то время как коуч сосредоточен на фасилитации мыслительного процесса в соответствии с контрактом и в рамках конкретной решаемой задачи.
Наибольшее распространение в корпоративной практике получил коучинг по стандартам Международной федерации коучинга (International Coach Federation, ICF), которая определяет коучинг как процесс взаимоотношения коуча и его клиента, который нацелен на раскрытие потенциала.

Принципы коучинга[93]
• Поиск персональных решений — наставник помогает понять истинные цели, не ориентируясь на прошлый опыт.
• Комплексный подход — коуч осознает реальные преимущества и недостатки клиента и фокусируется на изменении всех областей жизнедеятельности.
• Фокус на ценности и конкретные действия — по итогу взаимодействий клиент должен фундаментально изменить отношения, поведение и сформировавшиеся привычки, учитывая собственные ценности.
• Акцент на формировании осознанности — во время коучинговых сессий клиент формирует осознанность — понимание своих собственных сильных и слабых сторон, а также определяет персональные цели, что создает основу для дальнейшего развития.

Виды коучинга[94]
• Бизнес-коучинг. Нацелен на развитие владельцев бизнеса или управленческие кадры компании по следующим направлениям: стратегия организации, маркетинг, операционная деятельность, HR, продажи и др.
• Карьерный коучинг. Нацелен на поддержку и консультирование клиентов, которые находятся в поисках новых карьерных возможностей или раздумывают о кардинальной смене деятельности. Некоторые карьерные коучи также могут оказать помощь в развитии профессиональных навыков, подготовке резюме и мотивационных писем, а также в формировании собственного бренда.
• Лайф-коучинг включает в себя одновременное развитие клиента по нескольким направлениям, включая карьеру, отношения, здоровье и др.
• Лидерский коучинг. Нацелен на развитие лидерских навыков и мышления.
• Коучинг первых лиц (executive coaching). Нацелен на развитие руководителей высшего звена и фокусируется на персональных целях руководителей и их развитие в организации (иногда включает в себя развитие узких профессиональных навыков в зависимости от типа руководящей позиции).

Модели коучинга
GROW (Goal — Reality — Opportunity — Will)
• Goal (цель). Этап постановки целей.
• Reality (реальность). Изучение текущей ситуации.
• Opportunity (возможность). Понимание имеющихся ресурсов.
• Will (намерения). Определение конкретных первых шагов и действий к достижению целей.

Т-модель
• Расширение. Поиск либо настоящей цели, либо сбор информации о возможных вариантах
• Вопросы: Что? Что еще? Какие варианты?
• Фокусировка или углубление. Концентрация на задаче и поиск уникального решения.
• Вопросы: Что из этого тебе интересно? Что представляет интерес из всего перечисленного? Что, из перечисленного, тебе нравится/подходит больше? Проверочный вопрос — подходит ли тебе это в этой ситуации?

CLEAR (Contracting — Listening — Exploring — Action — Review)
• Contracting (заключение контракта). Постановка целей, желаемых результатов.
• Listening (слушание). Оценка текущего положения дел.
• Exploring (исследование). Понимание влияния ситуации на клиента и оценка возможностей, которые могут привести к исполнению поставленных целей.
• Action (действие). Определение и совершение первых шагов к достижению целей.
• Review (рефлексия). Обсуждение эффективности самих сессий коучинга, обсуждение возможностей по увеличению их продуктивности для клиента.
Наставничество
Наставничество (tutorship) — метод обучения, при котором более опытный сотрудник (мастер) передает свои знания и навыки менее опытному (ученику), демонстрируя образцы и модели действий, наблюдая работу подопечного и предоставляя обратную связь. В идеале наставничество происходит непрерывно[95].
Наставник в основном полагается на продвижение уже существующих знаний или профессиональных навыков, то есть учит тому, что знает сам.

Наставник-помощник:
• развивает модель отношений товарищества и дружбы;
• проявляет внимание и эмпатию, поддерживает, воодушевляет;
• задает вопросы;
• культивирует доверие.

Наставник-руководитель:
• развивает модель отношений, при которой потребности ученика являются первостепенными при взаимодействии;
• излагает информацию;
• предлагает модели развития, основанные на текущей ситуации;
• требует четкого и качественного выполнения работы;
• предоставляет обратную связь.
Цель наставника (мастера) — провести ученика по пути от состояния неосознанной некомпетентности к состоянию неосознанной компетентности.

Стадии обучения/развития
1. НН — неосознанная некомпетентность — человек действует произвольно и спонтанно, он не знает, чего именно он не знает/не умеет и не имеет представления о том, что должен знать/уметь для решения задачи.
2. ОН — осознанная некомпетентность — человек осознает, чего именно он не знает/не умеет, хочет научиться и целенаправленно учится.
3. ОК — осознанная компетентность — человек получает подтверждение своего знания/умения/компетенции/квалификации и применяет знания/умения в точном соответствии со своими представлениями о «правильных действиях».
4. НК — неосознанная компетентность (мастерство) — человек действует произвольно и спонтанно, его знание/умение реализуется на уровне моторных навыков.
Менторинг
Менторинг (mentoring) — комплексный метод обучения, в ходе которого более опытный сотрудник (ментор) делится своими знаниями, умениями и навыками с менее опытным сотрудником на протяжении определенного времени по определенному плану.

Типы менторства
• Персональный менторинг. Один ментор ведет одного сотрудника.
• Групповый менторинг. Один ментор ведет группу сотрудников.
• Коллективный менторинг. Несколько менторов ведут одного сотрудника или группу сотрудников.
Неструктурированное обучение на рабочем месте (unstructured learning)
Шедоуинг
Шедоуинг (от англ. shadow, тень) — «теневой метод». Метод обучения на рабочем месте, предполагающий наблюдение за работой опытного сотрудника с целью совершения аналогичных действий в своей работе. Обучаемый не комментирует происходящее, не задает уточняющие вопросы, а наблюдает за действиями опытного сотрудника.
Метод может использоваться для:
• введения в курс дела новых сотрудников, стажеров;
• подготовки руководителей или преемников на руководящую должность.

В основе шедоуинга лежит представление о примате визуального канала восприятия. Однако не для всех людей визуальный канал является основным. Поэтому при внедрении шедоуинга рекомендуется учитывать личностные особенности обучающегося[96].

Преимущества шедоуинга:
• экономичность;
• простота применения;
• быстрая адаптация и переход к практическим действиям.

Недостатки шедоуинга:
• Эффективность шедоуинга напрямую зависит от самого обучающегося: насколько он вовлечен в процесс, не отвлекается на внешние факторы и заинтересован в том, чтобы перенять все необходимые навыки.
• Не все руководители готовы к тому, что за их работой будут постоянно наблюдать.
• Вместо включения в рабочие задачи обучающийся тратит время на процесс наблюдения.

Баддинг
Баддинг (buddying) — разновидность наставничества, которая ориентирована на обучение и адаптацию нового сотрудника в организации. Основная задача баддинга — поддержка. За новым сотрудником закрепляется buddy («приятель»), который регулярно встречается с новичком, обсуждает корпоративные ценности, конкретные задачи того или иного департамента, отвечает на часто задаваемые вопросы. Как правило, на роль бадди определяют не непосредственного руководителя нового сотрудника, а сотрудника того же уровня, коллегу по данному или смежному отделу, уже имеющего определенный стаж работы в компании.

Наблюдение
Наблюдение (observation) — метод обучения, предполагающий изучение, фиксацию и дальнейший анализ действий, которые предпринимают более опытные коллеги или руководитель для решения определенных задач.

Методологические требования к наблюдению как методу обучения на рабочем месте
• Активность — не созерцание, а поиск и фиксация конкретных действий, призванных помочь обучающемуся решить поставленные задачи.
• Целенаправленность — внимание обучающегося должно фиксироваться только на интересующих действиях.
• Планомерность и преднамеренность — следование определенному заранее плану для достижения конкретных целей / решения конкретных задач.
Другие виды неструктурированного обучения на рабочем месте[97]
Обсуждения — дискуссии, направленные на прояснение позиции коллег или руководителя относительно определенных вопросов.
Обмен опытом — процедура, включающая в себя обмен определенными знаниями, навыками или практическим опытом решения различных задач.
Работа в проектных командах — участие обучающегося в проектной деятельности, в ходе которой он может получить новый ценный опыт или закрепить уже приобретенные навыки.
Усовершенствование процессов — деятельность обучающегося, направленная на изучение, диагностику, предложение возможных способов оптимизации определенного бизнес-процесса компании.
Изменение должностных обязанностей — расширение зоны ответственности обучающегося и предоставление ему возможности отвечать за достижение новых целей и результатов или выполнять более сложные задачи в рамках своей функции.
Ротация — полная или частичная смена должностных обязанностей обучающегося для получения нового опыта или профессиональной квалификации.
Делегирование — передача обучающемуся полномочий принятия решений в пределах поставленной задачи.

Обучение через опыт

Обучение через опыт (experiential learning) — совокупность образовательных технологий, предполагающих участие обучающихся в какой-либо деятельности и приобретение соответствующего опыта, а также оценку этой деятельности и приобретенного опыта, идентификацию и усвоение новых знаний и умений.
В мае 2016 года организация Association for Talent Development (ATD) провела исследование, в котором приняли участие 270 компаний (3/4 — коммерческие предприятия, остальные — государственные и некоммерческие организации; 60 % — крупные и крупнейшие (более 1000 занятых)). Выяснилось, что обучение через опыт используют 76 % из них[98].
Обучение через опыт может быть разделено на следующие группы образовательных технологий:
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Цикл обучения через опыт
Цикл обучения через опыт (experiential learning cycle) — создание последовательности шагов в обучении через опыт. Часто предполагается, что эта последовательность направляется фасилитатором (преподавателем), но она может направляться самими обучающимися или «не направляться» вообще, потому что обучение через опыт — это обычный ежедневный процесс для многих людей.
В большинстве моделей обучения через опыт цикл обучения состоит из двух-пяти шагов.
Модель теории обучения через опыт Д. Колба (D. Kolb)
Первая версия модели была разработана Дэвидом Колбом (experiential learning theory, ELT[99]) в начале 70-х годов XX века.
Обучение через опыт по Д. Колбу определяется как «процесс, при котором знание создается путем трансформации опыта. Знание при этом является результатом комбинации усвоения и трансформации опыта».

Модель Д. Колба описывает:
Диалектически связанные способы усвоения опыта:
• конкретный опыт (concrete experience), делание чего-либо — получение опыта;
• абстрактная концептуализация (abstract conceptualization), прохождение к выводам — научение из опыта.

Диалектически связанные способы трансформации опыта:
• рефлексивное наблюдение (reflective observation) — оценка того, что происходит, думание или разговор об опыте;
• активное экспериментирование (active experimentation) — планирование следующих шагов, проверка того, что было изучено из опыта.

По модели Колба, процесс обучения состоит из 4 стадий и может начинаться с любой из них, но чаще с немедленного или конкретного опыта, который является основой для наблюдений и осмысления. Осмысление ассимилируется и превращается в абстрактные концепции, которые могут быть активно протестированы и будут использоваться в качестве руководства для дальнейших действий и создания нового опыта.
Д. Колб определяет различные стили обучения (learning styles), или когнитивные стили (cognitive styles), под которыми понимаются относительно стабильные качества, предпочтения или навыки, используемые отдельными лицами, чтобы обрабатывать информацию для решения проблем.
Конкретные стили обучения развиваются у человека медленно, через опыт и не могут быть изменены каким-то отдельным обучением или тренингом. Они тесно взаимосвязаны с эмоциональным интеллектом, темпераментом и мотивацией человека как составляющими его личности.
По Д. Колбу, предпочтительный для конкретного человека способ усвоения опыта (конкретный опыт vs абстрактная концептуализация) и способ трансформации опыта (рефлексивное наблюдение vs активное экспериментирование) определяют один из четырех стилей обучения: генератор идей, теоретик, аналитик, активист.
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Дэвид Колб (David Kolb) (р. 1939) – американский теоретик образования, специалист по психологии обучения взрослых, автор первой полноценной теории обучения через опыт (модель Колба). Получил степень PhD в Гарвардском университете, преподавал в Университете Кейс Вестерн Резерв. Области интереса: индивидуальные и социальные изменения, развитие карьеры, обучение через опыт, профессиональное обучение.
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Развитие моделей обучения через опыт
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Модель Колба получила развитие в более сложных моделях, появившихся в последующее время.

В модели У. Пфейфера и Дж. Джонс (W. Pfeiffer, J. Jones)[100] цикл обучения состоит из 5 этапов:
1. Приобретение опыта.
2. Обмен (реакциями, результатами, наблюдениями).
3. Обработка (анализ, обсуждение, рефлексия).
4. Генерализация.
5. Применение.

В модели обучения через опыт издательства HRDQ (HRDQ experiential learning model)[101] выделяется 7 этапов в цикле обучения:
1. Фокусирование: вовлечение обучающегося в обучение до его начала.
2. Испытывание: обучающийся должен приобрести какой-либо опыт через деятельность, при этом деятельность должна быть интересной и осмысленной.
3. Рефлексия: применение навыков критического мышления таким образом, чтобы обучающиеся могли вспомнить предыдущие ситуации/примеры.
4. Размышление: теоретическая дискуссия, чтобы помочь осмыслить приобретенный опыт.
5. Модифицирование: дискуссия, чтобы понять, что должно быть изменено.
6. Практика: использование полученного знания на рабочем месте для приобретения нового опыта.
7. Интеграция: повторная самодиагностика обучающихся через какое-либо время: что в них изменилось, до какой степени они приобрели и используют новые знания, умения, навыки, отношения.
Методика «6Д»
Наиболее частая причина неэффективности корпоративных образовательных программ заключается в том, что новые знания и умения, которые были получены в ходе учебного курса, не были применены сотрудником в решении его рабочих задач, а значит, необходимое изменение не было успешно перенесено в практику и не поддерживается на рабочем месте.
Если рассмотреть процесс обучения как бизнес-функцию, создающую максимальную ценность и для организации, и для сотрудника, где эффективность обучения будет определяться через повышение бизнес-результатов, процесс создания ценности можно представить в виде шести этапов, или «дисциплин» — методику Роя Поллока, Эндрю Джефферсона и Кэлхуна Уика на основе обобщенного практического опыта разработки обучающих решений для бизнеса. Эта методика позволяет связать образовательную программу с бизнес-результатами еще до начала исследования целевой аудитории, а обратную связь о результатах получить и проанализировать после практики на рабочем месте.
На первом этапе — «диагностика» (Д1) — необходимо определить ожидаемый бизнес-результат образовательной программы у заказчика — метрики, по которым он сможет оценить необходимое изменение поведения участников после обучения. Традиционные цели обучения через проверку остаточных знаний в конце образовательной программы не гарантируют необходимых изменений в бизнесе.
На этапе «дизайна программы» (Д2) важно спроектировать полный клиентский опыт обучения:
• «до» старта программы (постановка целей обучения, выбор персонализированного обучающего трека);
• «во время» программы (через интерактивные форматы взаимодействия участников с контентом и коллегами активируется потребность в изменениях, создается развивающая безопасная среда для обучения через опыт);
• «после» программы (когда участник возвращается с намерением поменять поведение, он применяет полученные знания на опыте рабочих задач).

Для формирования навыка и изменения поведения требуется гораздо больше времени, чем длится образовательная программа (Д3). Обучение через опыт рабочих задач должно быть органичным продолжением образовательного процесса. Комплекс дополнительных мероприятий для формирования так называемого климата переноса новых знаний и навыков на практику как со стороны функции обучения (Д4), так и со стороны непосредственного руководителя и коллег (Д5) поможет обеспечить обучающегося необходимой поддержкой для формирования нового опыта на рабочем месте. После проверки гипотез изменения поведения на рабочем месте по итогам полного опыта обучения для решения о продолжении программы для новых обучающихся документируются ее результаты (Д6).
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Омни-обучение

Омни-обучение (omni-learning) — подход к обучению, охватывающий все каналы коммуникации со слушателями, которые согласованы с опытом обучения (learning experience). Современная клиентоцентричная модель сервиса в сфере образовательных услуг (близкий аналог омниканального маркетинга в розничной торговле).
В контексте обучения важно, что слушатель имеет возможность эффективного взаимодействия с учебным контентом независимо от времени и точки входа.

Актуальность омни-обучения[102]
• Базовая операция обучения — обмен информацией. Информация — сырье для производства новых знаний и навыков. Цифровые технологии позволяют создать удобную инфраструктуру для обмена информационными потоками.
• Расширение роли обучающегося требует от образовательных учреждений (в том числе корпоративных) компетентности в маркетинге, понимания образовательных потребностей и осознанного конструирования образовательного опыта.
• Электронные образовательные каналы и инструменты облегчают обучение на рабочем месте (on-the-job learning) и повсеместное обучение.
Омниканальность
Омниканальность — маркетинговый термин, обозначающий взаимную интеграцию разрозненных каналов коммуникации в единую систему с целью обеспечения бесшовной и непрерывной коммуникации с клиентом[103].
Омниканальность является основой современного клиентского сервиса, одним из главных принципов работы и структурой архитектуры современного контакт-центра.
В омниканальном клиентском сервисе информация о клиенте собирается и сохраняется для того, чтобы сделать подход к обслуживанию более персонализированным.

Необходимые инструменты
Единая платформа для обработки всех видов взаимодействий: звука, видео, e-mail, веб-чатов, запросов с мобильных устройств и т. д.
• Глубокая интеграция модулей с корпоративными системами и друг с другом.
• Мультиканальное обслуживание позволяет достичь результатов, повышающих его уровень: сокращение расходов и соблюдение SLA (соглашение об уровне услуг).
• Общая информация о пользователе, его запросах и истории взаимодействия.
• Интеллектуальные модули речевой и текстовой аналитики маршрутизируют обращения к нужным специалистам.
• Общая статистика по загрузке специалистов контакт-центра в реальном времени.

Очное обучение, новые форматы

Очное обучение, новые форматы (in-class learning, new formats) в цифровом мире развивают преимущественно компетенции (competences), связанные с творчеством, командообразованием, развитием коммуникаций и сотрудничества, и, как правило, являются формой обучения на опыте (experiential learning) и/или коллаборативного обучения (collaborative learning).
Появление новых форматов очного обучения — прямое следствие взрывного роста новых форматов дистанционного обучения (distance learning) и технологий перевернутого обучения (flipped learning), а интенсивность развития — эффект от высвобождения энергии и времени преподавателей в новой структуре образовательных услуг.
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Митап (meetup)
Встреча специалистов в неформальной обстановке для обмена опытом.
Впервые термин использовали в 2001 году, когда была создана социальная сеть Meetup[104]: с помощью простых инструментов она помогает пользователям находить единомышленников и проводить встречи.
В корпоративном образовании митапы могут проводиться среди сотрудников для обмена опытом, генерации идей, решения проблем и других задач.

Принципы митапа:
• короткий формат (не более 2 часов);
• главными являются участники, а не организатор;
• неформальность обстановки, отсутствие регламента;
• фокус на теме обсуждения;
• выступления проходят в формате «свободного микрофона», когда высказаться может любой;
• регулярность проведения.
Образовательное путешествие (learning journey)
Образовательное путешествие (learning journey) — это выстроенная из всего массива доступных материалов коллекция учебного контента, как формального, так и неформального, представленная в виде карты обучения и развития. Такая коллекция материалов содержит активности до обучения, аттестационные и пост-программные мероприятия, необходимые для приобретения знаний, умений и навыков в конкретной роли.

Принципы образовательного путешествия:
• проектируется с учетом исследования потребностей целевой аудитории программы;
• продолжительность обучения, как правило, от нескольких недель до нескольких месяцев;
• программа спроектирована с учетом графика рабочих задач;
• разрабатывается под задачи конкретного заказчика для развития навыков в определенной роли.
Лаборатория трансформаций (transformation laboratory)
Пространство, где регулярно собирается группа людей с различным опытом и специализацией для коллаборативного изучения технологий и развития навыков.
• Определенные состав, цели и структура.
• Целью может быть как оптимизация существующих технологий и навыков, так и их трансформация.

Пример: Transformative Learning Technologies Lab[105] Стэнфордского университета ищет новые пути изучения речи студентов, их жестов, набросков и т. п. с помощью искусственного интеллекта (artificial intelligence) с целью лучшего описания процесса обучения для задач курирования контента (content curation).
Хакатон (hackathon)
Хакатон (hackathon) — это мероприятие, во время которого специалисты сообща работают над созданием продукта/процесса для решения определенной задачи. Например, прототипа нового приложения, сервиса или продукта.
Термин «хакатон» появился в 1999 году: так назвали встречу, посвященную криптографии. После хакатоны стали проводиться среди хакеров: они соревновались во взломе информационных систем. В середине 2000-х годов компании начали устраивать хакатоны, чтобы проверить безопасность собственных приложений, баз данных и т. п.
Встречи в таком формате используются для мозгового штурма и быстрого прототипирования инновационных решений в области IT. Это полноценный инструмент коллаборативного обучения, во время которого выстраиваются горизонтальные связи. Хакатоны активно используются для отбора специалистов при найме и стали популярны даже среди учителей отечественной истории в России[106].

Особенности хакатона:
• жесткие временны́е рамки;
• ориентированность на результат;
• соревновательность.
Буткемп[107]
Буткемп — техническая учебная программа для новичков, принятых в организацию на основании соответствия требуемым начальным компетенциям, длительностью от 3 до 4 недель. Первоначально это слово означало начальное интенсивное обучение военным навыкам в армии (BootCamp). В обыденном языке так назывался учебный лагерь, в котором призывники впервые надевают военные ботинки.
В рамках цифровых организаций буткемп чаще всего организуется для обучения ИТ-специалистов и дает навыки программирования в условиях актуального для данной организации процесса разработки, тестирования, внедрения и сопровождения продуктов и сервисов с программной составляющей, на основе наиболее актуальных текущих и перспективных потребностей рынка.

Принципы буткемпа
1. Интенсивность и скорость. Доступ к площадке и ресурсам обучения 24х7.
2. Включены разные форматы активностей.
3. Полное погружение в обучающий процесс: с первой секунды работать, думать и жить как разработчик продуктов для клиента.
4. Работа в команде.
5. Максимум практики: сразу задаются актуальные задачи, релевантные реальным проектам по возрастающей сложности с конкретным результатом на каждый день.
6. Дисциплина — благодаря интенсивности программы и поддержке команды у слушателей практически нет шансов отступать.
7. Совмещаются различные способы контроля, например взаимная проверка каждое утро по случайному выбору и итоговые экзамены.
8. Развитие слушателей и лидеров их новых команд на основе обратной связи.

Какие результаты могут быть достигнуты при использовании буткемпов
1. Быстрая адаптация сотрудников и их погружение в корпоративную культуру организации.
2. Быстрое развитие нескольких навыков и умений за короткий срок.
3. Высокая вовлеченность в образовательный процесс.
4. Быстрое формирование проектных команд.

Пример буткемпа в Сбербанке
Новые сотрудники ИТ-специальностей Сбербанка и СберТеха проходят смешанную образовательную программу, продолжительностью 15 дней. Программой предусмотрено выполнение ежедневных заданий и прохождение электронных курсов. Принцип обучения: без преподавателей, на основе задач, материалов, видеоматериалов, примеров в электронном виде. Основа успеха: коммуникации с коллегами одного потока и умение искать недостающую информацию среди ресурсов. Максимум семинаров и мастер-классов для обмена опытом команд с новичками. Внедрены элементы геймификации (gamification). В качестве примера проекта можно привести программирование подсистемы логистики товарно-материальных ценностей. Задачи и коммуникации между участниками буткемпа организованы в средах: Jira, Confluence. Учебные материалы (материалы «ПостНауки», книги серии «Библиотеки Сбербанка», информационно-аналитический дайджест Корпоративного университета Сбербанка SberKnowledge) и электронные курсы участники проходят на платформе «Виртуальная школа».

П


Педагогический дизайн

Педагогический дизайн (instructional design, instructional systems design) — это систематизированный подход к созданию образовательных решений, в котором используются педагогические принципы и теории для обеспечения высокого качества обучения.
Цель педагогического дизайна — достичь результатов обучения (learning outcomes) и применимость знаний на практике. Педагогический дизайн тесно связан с такими областями знаний, как педагогика и андрагогика (наука обучения взрослых людей (andragogy)).
Педагогический дизайнер (instructional designer) — специалист, который разрабатывает методологию и способы реализации образовательных решений. Профессионал этой сферы действует системно, чтобы получилось решение, отвечающее потребностям целевой аудитории.
Методология (methodology) — система принципов и способов организации и построения теоретической и практической деятельности для получения результата, а также упорядоченное описание этой системы.
К сожалению, сейчас в понятиях «педагогический дизайнер», «методист» и «методолог» есть большая путаница, и зачастую их используют как синонимы.
Методистом называют как сотрудника, который занимается учебными планами в очных учебных заведениях, так и специалиста, помогающего преподавателям в работе над учебными курсами.
Методолог, в отличие от практика-методиста, занимается разработкой методологии, которую потом использует методист.
Поскольку понятие «педагогический дизайнер» англоязычное и относительно новое для нас, то многие задачи педагогического дизайнера исполняются сотрудниками в должности методолога, методиста или HR компании.
Ключевые компетенции педагогического дизайнера
1. Проводить оценку потребностей в обучении. Это позволяет понять целевую аудиторию, определить пробелы в знаниях, выявить желаемые результаты.
2. Выбирать подходящий подход к обучению. В зависимости от результатов анализа педагогический дизайнер понимает, какой подход выбрать. Создание целой образовательной программы — не всегда оптимальное решение заявленной проблемы. Иногда достаточно сделать короткую памятку или инструкцию.
3. Разрабатывать образовательную программу. Если выяснилось, что нужна образовательная программа, необходимо продумать ее формат (очный, дистанционный, смешанный) и методы обучения.
4. Разрабатывать учебно-методические материалы. Педагогическому дизайнеру необходимо использовать качественные задания, основанные на реальных жизненных ситуациях, которые помогают слушателю осознанно подходить к их выполнению.
5. Взаимодействовать со стейкхолдерами. Стейкхолдеры — это заказчики обучения, эксперты в предметной области, команда разработки, тренеры. Заказчикам порой нужно объяснить, почему для их случая не подходит суперпопулярный формат, а эксперту — почему его контент обязательно нужно переработать и каким образом это будет сделано.
6. Оценивать эффективность результатов обучения.
Процесс проектирования образовательных решений
За более чем пятидесятилетнюю историю педагогического дизайна появилось множество моделей разработки обучающих решений. Любая модель представляет собой последовательность процедур, которые сгруппированы в ряд этапов, имеют конкретные задачи и методы их решения. Модели не привязаны к тому или иному рабочему месту: с их помощью можно проектировать и корпоративное обучение, и B2C-курс для взрослых, и программу для дополнительного образования в школе.
Ряд популярных моделей педагогического дизайна:
• Модель ADDIE (analysis, design, development, implementation, evaluation);
• Модель последовательных приближений (SAM — Successive Approximation Model);
• Модель обратного дизайна (backward design, understanding by design);
• Модель Дика и Кэри (Dick and Carey Model).

Классической моделью проектирования является ADDIE: анализ, проектирование, разработка, внедрение, оценка. Однако в последние годы наблюдается стремление использовать более гибкие итеративные подходы, в том числе модель последовательных приближений Майкла Аллена (SAM). Гибкие модели предполагают более короткие периоды проектирования, когда прототип быстро создается, проверяется и пересматривается, причем процесс повторяется до тех пор, пока заинтересованные стороны не будут удовлетворены.

Модель ADDIE
[image: ]

ADDIE — линейная стандартная модель, состоящая из пяти этапов:
1. Анализ предусматривает прояснение ситуации и достижение понимания желаемого результата обучения еще на старте. Делится на четыре шага:
• понять запрос заказчика (какую бизнес-проблему пытается решить, какие видит причины проблемы, какой результат ожидает получить);
• выявить и исследовать проблемы в работе (каких знаний не хватает целевой аудитории, какие ошибки она допускает и почему);
• анализ целевой аудитории с точки зрения потребности в обучении (что знает и умеет, на каком уровне знания по теме, какой опыт обучения, какие есть установки и ценности в рамках темы планируемой программы и всего обучения как процесса);
• погрузиться в тему (узнать, какие конкретно задачи необходимо научить решать, как по шагам выглядит процесс решения, какие навыки для этого нужны и какие есть варианты подходов к решению таких задач).
2. Проектирование предусматривает формулирование учебных целей, создание учебных задач, выбор теоретического материала, необходимого для их решения, а также стратегий преподавания и его форматов:

Дистанционный:
• электронный курс с симуляциями, видеороликами, презентациями, тестированиями;
• вебинар с преподавателем;
• веб-каст с преподавателем.

Очный:
• лекция с выполнением групповых работ;
• мастер-класс;
• дискуссия;
• круглый стол;
• дебаты;
• семинар;
• деловая игра;
• коучинг и менторинг.

Смешанный
На данном этапе также проектируются мотивационная стратегия и способы проверки достижения целей (как учебных, так и бизнес-целей); отдельные элементы выстраиваются в цельную программу.

3. Разработка предусматривает создание учебных материалов (сценарии, задания, видеоролики, тексты, тесты и т. д.).
4. Реализация предусматривает загрузку учебного курса на электронную платформу (если это электронный курс) или очное проведение программы. На этапе реализации происходит наблюдение за реакцией целевой аудитории на разработанный курс.
5. Оценка предусматривает соотнесение поставленных целей и задач обучения с реальными показателями после обучения. Это помогает оценить эффективность обучения, выработать решения для дальнейшего совершенствования образовательного курса.

Как и дизайн-мышление (design thinking), ADDIE можно назвать моделью здравого смысла. Она описывает общий процесс, который кажется таким очевидным и логичным.
Большинство моделей в той или иной степени укладываются в ADDIE: в любой из них есть анализ, проектирование и разработка, проведение/внедрение и оценка результата.
Благодаря своей линейности структура модели ADDIE очень похожа на процесс создания классического учебного контента и, возможно, именно поэтому она стала настолько популярной. Не теряя связи с традиционным подходом, она вполне успешно решает задачи онлайн-обучения.
Но перед создателями курсов часто возникают задачи, для решения которых приходится искать другие подходы к проектированию. Это связано, например, с ростом объема информации, сжатием сроков разработки или необходимостью корректировать изначальные цели при появлении новых данных.
Так как модель педагогического дизайна — это конструкция, основанная на чьем-то опыте, буквальная реализация любой модели на практике может быть недостаточно эффективной. Для решения проблем приходится комбинировать элементы разных моделей, а значит, нужно представлять их возможности.

Модель последовательных приближений (SAM)
SAM (Successive Approximation Model) — модель последовательного приближения, популярная альтернатива ADDIE. Делит процесс разработки на короткие повторяющиеся шаги — итерации, во время которых постепенно нарабатываются новые качества продукта. При этом итогом каждой итерации является версия готового результата с разной степенью детализации, которую можно проанализировать и скорректировать.
Например, в первый день программа описана по блокам и основным практикам, во второй день наполнена тезисами, в третий день продумываются форматы обучения. Результат каждого дня может быть продемонстрирован заказчику и участникам для обсуждения.
Для небольших задач и команд подойдет упрощенная модель, которая описывает этапы одной итерации: анализ (оценка) — проектирование — разработка.
Классическая модель SAM состоит из восьми этапов, распределенных по трем фазам проекта: подготовка, итеративное проектирование и итеративная разработка.

Фазы проекта
1. Подготовительная стадия — сбор всей имеющейся информации и формирование первичной концепции обучающего решения.
2. Стадия итерационного дизайна состоит из повторяющегося цикла «дизайн — создание прототипа — тестирование и сбор обратной связи». Позволяет быстро разработать прототип обучающего решения, а затем за счет создания всё новых и новых логических блоков проводить его доработку.
3. Стадия итерационной разработки состоит из цикла «разработка — внедрение — оценка», который повторяется минимум три раза. На этой стадии происходит постоянное расширение материала за счет новых блоков, встраивание его в общую структуру и оценка полученных результатов.
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Какие проблемы помогает решить
• Команда разработчиков видит результат на ранних этапах, поэтому неверные решения диагностируются вовремя благодаря оценке и анализу в конце каждой итерации.
• Заказчик в курсе хода разработки, так как видит готовый результат на каждом этапе проекта.

Модель обратного дизайна
Модель обратного дизайна (backward design, understanding by design) предполагает начало разработки курса «с конца»: в первую очередь следует определиться с желаемым результатом обучения, затем понять, каким образом можно оценить его достижение, и только потом продумывать формы обучения и контент. Эту модель сравнивают с движением по карте, когда сначала определяется конечная точка путешествия и только потом прорабатывается оптимальный маршрут до нее.

Этапы
1. Определение конечной точки — желаемого результата, к которому должна прийти целевая аудитория. Это может быть выработка определенного поведения или получение нужных навыков. Любое определение результата должно отражать изменения в поведении слушателя.
2. Определение критериев достижения результата. Это может быть проект, сделанный на определенном уровне качества, количество баллов по тестам или за выполнение заданий, новые модели поведения. Затем выбираются способы, которые позволят эти доказательства оценить.
3. Продумывание образовательных событий, которые и приведут к конечной точке.

Какие проблемы помогает решить
• Позволяет сосредоточиться именно на результате, а не процессе. Пока результат не определен, движение дальше невозможно.

Модель Дика и Кэри (модель системного подхода)
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Модель Дика и Кэри (Dick and Carey Model) основана на связи между образовательным контентом, контекстом, учебным поведением и методикой обучения. Как и в модели обратного дизайна, разработка здесь начинается с постановки цели обучения. Но дальнейший процесс работы состоит из параллельно развивающихся этапов и итераций.

Этапы
1. Определение целей обучения. Это могут быть навык, знания или отношения, которые должна приобрести целевая аудитория. Цели важно донести до обучающихся, привязав их к профессиональному контексту: они должны понимать, как на практике смогут применять то, что получат на обучении.
2. Проведение педагогического анализа. Важно понять, каким набором знаний и навыков уже обладает целевая аудитория и чего ей не хватает для достижения цели обучения.
3. Анализ целевой аудитории и контекста. Нужно выяснить личные предпочтения, поведенческие привычки и факторы мотивации обучающихся, которые способствуют их желанию учиться. Это поможет сконцентрироваться на том учебном контенте, который будет отвечать личным запросам слушателей, сделать обучающее решение удобным для восприятия конкретной аудиторией и поддерживать мотивацию.
4. Определение поведенческих целей. Эти цели описывают, какой процесс или решение каких задач должны освоить обучающиеся. Необходимо определить, по каким критериям будет оцениваться достижение поведенческих целей и в каком контексте — в учебных ситуациях или на рабочем месте.
5. Разработка контрольно-измерительных материалов. Контролировать достижение образовательных целей можно с помощью разных форматов — от тестирования до ролевых игр. Главное, это должно работать на формирующую оценку: помогать слушателям оценивать свой прогресс, а создателям курса — эффективность стратегии для достижения целей обучения.
6. Разработка стратегии достижения учебных целей. Зная, чему нужно научить целевую аудиторию, понимая ее потребности и то, как необходимо контролировать результат, можно выбирать подходящие педагогические подходы и приемы.
7. Разработка и выбор учебных материалов. На этом этапе разрабатывается и упаковывается учебный контент: пособия, видеолекции, тренажеры, тесты и т. д.
8. Разработка и проведение формативного оценивания. Это необходимый этап проверки обучающего решения на наличие проблем любого уровня до того, как оно попадет к конечным пользователям. Может проходить в виде работы с фокус-группами, выпуска бета-версии и т. д. После этого этапа велика вероятность, что придется вносить корректировки на одном из предыдущих шагов или даже вернуться в самое начало — к определению целей.
9. Оценка качества обучения. Оценить, насколько образовательный продукт позволяет достичь желаемого результата, можно только после того, как пользователи пройдут обучение. Это возможно с помощью:
• постоценки учащихся (тестирование в конце курса, выполнение экзаменационного задания и т. д.);
• наблюдения за тем, изменилось ли поведение выпускников на рабочем месте;
• наблюдения за бизнес-статистикой (помогло ли обучение достичь бизнес-целей).

Какие проблемы помогает решить
• Концентрируется на целях обучения и позволяет гибко менять продукт, анализируя результат на разных этапах работы.
Стратегия выбора модели педагогического дизайна
Главным вопросом в педагогическом дизайне является не выбор модели, а выбор направления своих действий и последовательное продвижение к цели. Необходимо ориентироваться на вопросы:

1. Для решения проблемы точно нужно обучающее решение?
Порой бывает так, что поставленную проблему невозможно решить обучением. Поэтому, прежде чем приступить к разработке учебного контента, необходимо провести исследование и анализ потребностей. Этот шаг поможет узнать корни существующей проблемы — возможно, она вызвана вовсе не недостатком навыков среди обучающихся, а совсем иными факторами.

2. Ориентируетесь ли вы на педагогические принципы?
В выражении «педагогический дизайн» ключевое слово — педагогический. Цель педагогического дизайнера — обеспечить эффективный процесс обучения, максимальное усвоение материала и его дальнейший перенос в область практики. Системно проектируя программу, необходимо учитывать особенности слушателей: возраст, опыт обучения, мотивации и т. д. Поэтому любой учебно-методический контент, который встраивается в программу, каждое придуманное задание должно отвечать на вопрос: «Соответствует ли это принципам обучения людей данной целевой аудитории?»

3. Смогут ли обучающиеся применить новые знания на практике?
Этот вопрос напрямую вытекает из предыдущего: если на прошлом этапе педагогический дизайнер наиболее эффективным способом дает обучающимся знания, то на этом — меняет их поведение. Здесь необходимо определиться с такими средствами обучения, которые помогут перенести новые знания на практику: симуляциями, ролевыми играми, кейсами и т. д.
Никакая модель не решит проблемы, связанные с хаотичными, бессистемными, не до конца осмысленными действиями. Любая модель способна предоставить рамки для организации процесса. В этом смысле их было бы правильнее называть не моделями педагогического дизайна, а моделями управления проектами при образовательном проектировании. Любой дизайн, в том числе и педагогический, конечной целью имеет результат, а не процессы его достижения.

Перевернутое обучение

Перевернутое обучение (flipped learning) — технология смешанного обучения (blended learning), при которой прямая передача знаний перемещена из группового образовательного пространства в индивидуальное, а групповое пространство обучения трансформировано в динамическое интерактивное окружение. В нем преподаватель принимает роли фасилитатора, наставника, тьютора, консультанта и помогает обучающимся применить изученную теорию на практике, выработать навыки и рефлексировать предмет для дальнейшего самостоятельного обучения и развития.
Ядром любого перевернутого обучения является перевернутый класс (flipped classroom).
Перевернутый класс (flipped classroom) — ключевая модель смешанного обучения, в которой изменена традиционная очередность учебных активностей: подачи теоретического материала в форме лекций и организации практических домашних заданий:
• слушатели самостоятельно изучают теорию и понятийный аппарат, прежде чем приступить к аудиторным занятиям по предмету;
• во время занятия в классе преподаватель создает возможности для применения знаний, выработки умений и навыков обучающимися (выполнение упражнений, индивидуальное обсуждение проектов, групповые дискуссии и мозговой штурм, другие типы активностей).
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Аарон Самс (Aaron Sams) (р. 1977) и Джонатан Бергман (Jonathan Bergmann) (р. 1964) – американские учителя химии. В 2007 году впервые записали свои лекции на видео и выложили в сеть для учеников, пропустивших уроки. Стали давать записи в качестве домашних заданий, а освободившееся время классных занятий отводить под интерактивные формы обучения.
Авторы методических пособий Flip Your Classroom: Reach Every Student in Every Class Every Day (2012)[108] и Flipped Learning: Gateway to Student Engagement (2014)[109], в которых описали свой опыт внедрения концепции перевернутого класса. Создали учебную сеть Flipped Learning Network[110].

Модель «перевернутого класса» появилась в практике американского школьного образования. Идея состояла в том, чтобы готовить дидактический материал для домашнего изучения в формате видеоуроков и презентаций, а урок посвящать развитию навыков решения проблем, группового взаимодействия, сотрудничества, применению знаний и умений в новой ситуации, а также созданию презентаций и применению учениками нового учебного продукта.

Схема перевернутого класса
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Ключевыми составляющими модели перевернутого класса являются:
• онлайн-платформа для коммуникаций в связи с учебным контентом;
• интерактивные инструкции и тренажеры по работе в типовых учебных контекстах;
• обеспечение систем мониторинга для преподавателей и слушателей с целью предоставления обратной связи.

Внедрение перевернутого класса в корпоративном образовании напрямую интегрировано с матрицей обучения (learning matrix) и управлением результативностью (performance management). В нем используются такие методы обучения, как бизнес-симуляции, кейс-метод, электронное обучение и т. д.
Внедрение форматов электронного обучения (e-learning) не уменьшает важности очных сессий. Очные занятия отлично подходят для групповых обсуждений, работы с малым и средним бизнесом и других тесных взаимодействий. В перевернутой модели теоретический материал может быть весь переведен в онлайн, тогда как все практические задания, возможно в игровой форме, получают дополнительное время в классе.
В большинстве организаций, где существуют система управления обучением (learning management system), есть возможность определить наиболее успешных с точки зрения скорости обучения сотрудников. Эти обучающиеся могут быть быстро привлечены в классе к процессу проведения сессии, в рамках которой они делятся своими уже полученными знаниями и обучают своих товарищей.
Основные методические вопросы при внедрении перевернутого класса
1. Как достичь того, чтобы слушатель самостоятельно в достаточной для целей обучения мере, изучил необходимый теоретический материал и пришел на очное занятие подготовленным?
2. Как наиболее экономными, гибкими и быстрыми методами создать дистанционную часть программы? Как при этом обеспечить высокую мотивацию преподавателя к самостоятельной работе по подготовке уникального контента?
3. Как эффективно использовать дорогостоящее время очного контакта слушателя с преподавателем?
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Пример внедрения в корпорации
Корпоративный университет Сбербанка: программы Школы финансов
Школа финансов Корпоративного университета Сбербанка использует технологии перевернутого обучения в программах «Финансы для руководителей II», «Сбербанк Мини-MBA» и «Сбербанк 2020». Перед очной частью этих программ слушатели дистанционно изучают электронные материалы, участвуют в вебинарах и проходят тест на знание теории. Очная часть включает исключительно разбор кейсов, деловые симуляции, обучение группами и в группах.
В конце модуля как элемент учебного процесса включена рефлексия по возможности саморазвития в конкретных компетенциях. После очного модуля в дистанционном формате дается неделя на повторение, в ходе которой для закрепления материала используются адаптивные тесты, которые дают больше заданий на те темы, с которыми возникают сложности у каждого конкретного слушателя. Программы заканчиваются дистанционным экзаменом.
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Персонализация обучения

Персонализация обучения (personalization of learning) — обучение, разработанное с учетом интересов, опыта, предпочтительных способов и темпов освоения знаний для конкретного обучающегося[111].
В контексте рынка образования персонализация есть не что иное, как высшая форма кастомизации (customization), подразумевающая, что фактически в современном мире обучающийся является конечным клиентом и заказчиком обучающего решения не только во всеобщем, но опосредованно и в корпоративном образовании.
Индивидуальная образовательная траектория (individual educational trajectory) — это образовательный маршрут, сформированный под конкретного человека, с учетом его особенностей и потребностей. В этом случае обучающийся может сам выбирать, чему именно он будет учиться, как будет организован процесс и как составлено расписание.
Образовательное путешествие — персонализированная тематическая (не всегда индивидуальная) образовательная траектория.
Активная и пассивная персонализация
Дэн Бакли (Dan Buckley) определил два направления персонализации обучения: персонализация для обучающегося, в рамках которой обучение адаптируется под конкретного слушателя, и персонализация самим обучающимся, при которой слушатель выстраивает собственное обучение. В 2006 году это разграничение было принято в Практическом руководстве Microsoft по представлению и трансформации образования[112].
Преимущества и недостатки персонализированного обучения[113]:
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Преимущества:
• Учебное планирование становится активным процессом и опирается на объективные данные;
• Уровень сложности обучения соответствует индивидуальным особенностям обучаемого: учитывается степень подготовки, рационализируются конкретные пути достижения положительного результата;
• Повышается мотивация учащихся;
• Появляется возможность выбрать для совместного обучения партнера, равного по образовательным возможностям и потребностям;
• Снижается доля слушателей, отчисленных из-за неуспеваемости.
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Недостатки персонализации как сценария (на примере электронного обучения):
• Системы аналитики обучения могут неправильно трактовать учебные потребности обучающихся;
• Высокие затраты на создание адаптивных систем обучения и необходимых для их конструирования систем учебной аналитики;
• Современные системы не могут отразить многообразие личностных характеристик пользователя;
• Типовые траектории выстраиваются на основе средних значений. Это противоречит индивидуальному подходу к обучаемому.
Формы персонализации обучения:
• Адаптивное обучение 
Персонализированное обучение, в котором в режиме реального времени компьютерные технологии адаптируют учебный материал в соответствии с потребностями обучающихся.
• Дифференцированное обучение
Разделение обучающихся на группы/категории, для каждой из которых с учетом интересов, способностей, мотивации участников подбираются специфические методы и приемы учебной работы.
• Расширение автономности обучающегося
Особенно востребовано в больших вводных курсах, в процессе профориентации и выбора списка дисциплин для углубленного изучения.
• Самообразование
Полная свобода и ответственность учащегося в выборе учебных задач, контента и дидактических средств для достижения образовательной цели. Роль образовательного учреждения в таком случае — сервисная. Например, обеспечение инфраструктуры социального и коллаборативного обучения.
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Примеры персонализированного обучения
Школа 21
Школа 21 — уникальная образовательная инициатива Сбербанка, основанная на методике «школы будущего» — инновационной французской школы программирования École 42. Помимо программирования, студенты во время учебы осваивают навыки эффективного взаимодействия в команде, критического мышления, решения проблем, тайм-менеджмента, постановки целей и приоритетов. Оцениваются такие компетенции, как личная адаптивность, обучаемость, коммуникация и взаимодействие.

В процессе обучения делается акцент на повышение эффективности обучения через приобретение персонализированных навыков быстрого получения и анализа необходимой для решения текущих задач релевантной информации.
У каждого студента индивидуальная траектория развития, которую он выбирает сам, исходя из собственных интересов и желаний. Траектории доступны студентам в виде карты обучения. Карта имеет три основные ветви развития: графика/дизайн/web, алгоритмы и сети.
Школа не имеет преподавателей, расписания занятий и оценок: выполнение заданий проверяют друг у друга сами студенты в электронном интерфейсе. Они же обучают друг друга в ходе работы над проектами. Все индивидуальные задания и групповые проекты проходят обязательный процесс защиты в режиме peer-to-peer после проверки автоматической системой на тех уровнях, где это возможно. Все задания и проекты сформулированы на английском и французском языках, однако при поступлении в школу уровень знания иностранного языка не проверяется.
Особым принципом обучения становится принцип «конструктивной неудачи». Его суть в том, что не всегда возможно выполнить всё, что требуется, и не всегда это получается с первого раза.
Иногда для выполнения задачи требуется множество попыток. Это формирует у студентов уверенность в том, что им по силам задача любой сложности. Также это позволяет эффективно учиться тайм-менеджменту и приоритизации и развивать адаптивность.

Skyeng[114]
Школа английского языка Skyeng предлагает более 80 курсов: для представителей нефтедобывающей отрасли, ИТ-специалистов, бизнесменов, детей и т. д. Обучающийся выбирает программу самостоятельно, либо рассказывает о своих целях, желаниях, языковом опыте и получает рекомендации от школы.
В зависимости от предпочтений, разработчики предлагают индивидуальные программы развития каждому учащемуся. Каждый курс адаптируется под конкретного обучающегося, используя алгоритмы адаптивного обучения. Системы анализа на базе компьютерных технологий обрабатывают данные с занятий, выявляют закономерности и принимают решения.

Система анализирует несколько источников данных:
• Чат на платформе Vimbox. Во время переписки система фиксирует отдельные фразы или слова и формирует чек-лист. На следующем занятии преподаватель проверяет, насколько слушатель усвоил выделенные обороты.
• Словарь в мобильном приложении, куда обучающиеся добавляют новые фразы. Искусственный интеллект анализирует списки. После получения результатов преподавателю приходит уведомление о том, что обучающийся изучает, к примеру, финансы. Таким образом в курсах появляются темы, интересующие слушателя.
• Аудиозапись урока. Команда Skyeng обращает внимание на следующие показатели: сколько времени на уроке говорит обучающийся, сколько — преподаватель; темы бесед; дисциплина; качество связи и др. Эти данные помогают менять программы в зависимости от увлечений и занятий обучающихся. К примеру, слушатель часто упоминает материалы The New York Times. Преподаватель может взять это на заметку и на одном из следующих занятий использовать текст из газеты в качестве учебного материала. Помимо этого, записи уроков позволяют подобрать слушателю преподавателя, схожего по образу мыслей и интересам.

Прокторинг

Прокторинг (proctoring) — процесс сопровождения и контроля обучающихся во время тестов и экзаменов.

Структура прокторинга[115]:
• наличие наблюдателей (прокторов) и возможность их общения со студентами;
• идентификация студентов прокторами;
• мониторинг активности студента: веб-камера, рабочий стол;
• сортировка и хранение собранных данных для последующего анализа в системе управления обучением (learning management system).
Преимущества онлайн-прокторинга[116]
Простой доступ для преподавателей
Инструменты онлайн-прокторинга, интегрированные в обучающую платформу, позволяют преподавателям в один клик получить доступ к системе тестирования, спискам и оценкам учащихся. Учащимся достаточно войти на обучающую платформу и единственный раз пройти аутентификацию через систему прокторинга.

Доступность
Онлайн-прокторинг облегчает доступ к образовательным программам ученикам с ограниченными возможностями. Они могут обучаться и получать официальные сертификаты и дипломы, находясь в наиболее комфортных для них условиях.

Идентификация учащихся
С помощью онлайн-прокторинга, используя веб-камеру и технологию верификации, включающую биометрические показатели, учащийся создает виртуальное удостоверение личности и профиль, позволяющие верифицировать его личность при каждом входе в систему. Преподаватели могут быстро идентифицировать ученика, его внешность, его навыки и модели обучения.

Подтверждение оценок преподавателем
Онлайн-прокторинг подразумевает не только автоматические алгоритмы. В некоторых системах предусмотрен аудит результатов онлайн-тестирования опытным преподавателем. Это помогает устранить любые неточности (например, ложные срабатывания), снижающие объективность оценивания.

Понимание навыков и моделей обучения, характерных для учащегося, для целей курирования контента (content curation)
Поминутные отчеты о поведении каждого учащегося в ходе онлайн-тестирования, предлагаемые системами прокторинга, позволяют выявить его особенности и зафиксировать специфические проблемы: например, можно понять, что ошибка, допущенная учащимся, возникает из-за неверных действий в ходе тестирования либо эта ошибка характерна для большинства учащихся и вызвана неточностями в подаче материала, формулировке вопроса или другими недоработками составителей теста.

Предотвращение мошенничества
Система онлайн-прокторинга использует алгоритмы и машинное обучение для предотвращения мошенничества в ходе онлайн-тестирования путем автоматической идентификации поведения, похожего на обман.

Актуальность
В 1940 году лишь 20 % студентов колледжей признавались, что хотя бы раз мошенничали во время учебы, но к 2015 году этот показатель увеличился до почти 85 %[117].
Процедуры онлайн-прокторинга[118]
Разные типы прокторинговых систем различаются процедурами аутентификации личности и мониторинга поведения студента в ходе оценивания. Использование каждого следующего шага повышает стоимость системы.

Автоаутентификация
Перед началом экзамена учащийся отправляет системе фото своего удостоверения личности и свое онлайн-фото, отвечает на несколько проверочных вопросов и вводит биометрическую подпись на клавиатуре (обычно это имя и фамилия учащегося).

Аутентификация преподавателем
После автоаутентификации (но без онлайн-фото) личность учащегося удостоверяется преподавателем напрямую через онлайн-камеру.

Автопрокторинг
После установления личности учащегося проводится мониторинг окружающей учащегося среды на посторонние звуки, движения или изменения в оборудовании тестирования.

Процедура «видеозапись — отзыв»
После завершения аутентификации производится полная запись экзамена от начала до конца. Позже преподаватель просматривает видео и составляет отчет о степени самостоятельности работы учащегося.

Прямое наблюдение
После завершения аутентификации преподаватель осуществляет онлайн-мониторинг учащегося и обстановки вокруг него, принимая во внимание любые потенциальные препятствия для объективного тестирования.
Сценарий взаимодействия студента и проктора с системой
Действия учащегося перед сдачей экзамена/теста:
• авторизация в системе прокторинга по логину и паролю, через систему управления обучением или по уникальной ссылке;
• просмотр расписания экзаменов, выбор времени прохождения экзамена либо начало сдачи экзамена;
• заполнение профиля, загрузка фото лица и скана документа (опционально);
• проверка связи и настройка браузера.

Действия системы и проктора в ходе экзамена/теста:
• загрузка экзамена/теста из системы управления обучением;
• видеозапись веб-камеры (со звуком) и экрана компьютера, автоматическое отслеживание нарушений и непрерывная верификация/идентификация личности студента;
• возможность наблюдения проктора за студентами: система в реальном времени подсказывает, на каких студентов стоит обратить внимание;
• взаимодействие проктора со студентами в чате или по видеосвязи, возможность досрочного завершения процедуры в случае обнаружения грубых нарушений.

После завершения экзамена/теста формируется оценка уровня доверия к результатам экзамена и видеопротокол с поминутной детализацией нарушений.
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Российские онлайн-прокторинг системы
ProctorEdu
Получил поддержку от ФРИИ и присоединился к Европейской ассоциации прокторинга. Интегрирован с системой управления курсами Moodle и с платформами «Открытое образование», Stepic.org.

Экзамус
Резидент Сколково. Партнеры: Корпоративный университет Сбербанка, МФТИ, ВШЭ, Уральский федеральный и Санкт-Петербургский государственный университеты.
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Результаты обучения

Результаты обучения (learning outcomes) — усвоенные знания, умения, навыки и сформированные компетенции; то, что обучающийся будет знать, понимать и уметь после успешного окончания процесса обучения.
Термин «результат обучения» официально впервые был использован в документах Болонского процесса в 2003 году в коммюнике Берлинской конференции министров образования[119]. Болонский процесс — запущенный в 1999 году процесс создания единой общеевропейской системы высшего образования, в нем участвует 48 стран, включая Россию.
Одна из его целей — «создание системы зачетных единиц как надлежащего инструмента стимулирования наиширочайшей студенческой мобильности». Была запущена ECTS (European Credit Transfer and Accumulation System) — Европейская система перевода и накопления зачетных единиц. Это ориентированная на обучающегося система накопления и перевода зачетных единиц, основанная на прозрачности результатов обучения и процессов обучения, используется, например, при переходе из одного учебного заведения в другое.
Цель системы — способствовать процессам планирования, реализации, оценки, признания и легализации:
• получения квалификаций;
• единиц обучения;
• студенческой мобильности.
В системе, ориентированной на обучающегося, образовательные организации:
• способствуют и поддерживают обучающихся в формировании их индивидуальных образовательных траекторий и помогают им выстраивать собственный стиль обучения;
• дают обучающимся больший выбор в содержании, способах, скорости и месте обучения;
• используют «результаты обучения» и «трудоемкость для обучающегося» для оценки результатов обучения.
Результаты обучения, включая компетенции, в Европейской системе перевода и накопления зачетных единиц рассматриваются как общие итоги обучения.
Результаты обучения должны:
• быть проверяемыми;
• отражать связь преподавания, обучения и оценки;
• включать базу для оценки трудоемкости и распределения зачетных единиц;
• содержать четкие критерии оценки, включая как минимальные требования, так и ожидаемый уровень;
• оценивать как теоретические концептуальные знания, так и полученные профессиональные и общие навыки их использования;
• отражать желаемые результаты по окончании обучения, а не средства или процесс.
Основные показатели достижения результата обучения
Знания (knowledge) — это результат процесса познания реальности, обобщающий и систематизирующий полученную информацию, понятия, суждения, теории, представления о предметах и явлениях.

Характеристики знаний
• Глубина — уровень усвоения сущности и взаимосвязей изучаемых предметов и явлений;
• Гибкость — возможности применения знаний в различных условиях;
• Прочность — длительность сохранения знаний;
• Действенность — возможность применять знания в практических целях.

Умения (skills) — усвоенные способы выполнения действий, способность применять приобретенные знания и навыки в практической деятельности в меняющихся условиях.
Навыки (habits, skills) — принимаемые, применяемые, а в ряде случаев и доведенные до автоматизма модели действий сотрудника как совокупность знаний, умений и мотивации применять их в своей деятельности.

Группы навыков
• перцептивные (чувственные) — навыки, направленные на сенсорное восприятие окружающего мира и анализ полученной информации. Например, распознавание лиц и голосов;
• умственные (мыслительные) — способности и методы осуществления мыслительной деятельности, включая концентрацию и распределение внимания, наблюдение, запоминание, целеполагание, образное представление, воображение, саморефлексию. Например, счет в уме;
• двигательные (моторные) — крупная и мелкая моторика и в целом автоматизированное механическое воздействие на среду или предмет с целью его преобразования. Например, игра на музыкальном инструменте;
• поведенческие (социальные) — модели поведения в определенных ситуациях, включая коммуникабельность, обучаемость, взаимодействие. Например, пользование столовыми приборами в заведениях общественного питания.
Сформированные компетенции
Компетенция (competence)
• способность применять знания, умения, успешно действовать на основе практического опыта при решении задач общего рода, также в определенной широкой области;
• совокупность взаимосвязанных базовых качеств личности, включающая в себя применение знаний, умений и навыков в качественной продуктивной деятельности.
«Таксономия образовательных целей» Бенджамина Блума (Benjamin Bloom) (1956)[120]
Позволяет выразить результаты обучения через когнитивные навыки. Согласно этой классификации, существует шесть уровней (от простейших до сложных когнитивных навыков):

[image: ]

Наряду с когнитивными навыками Блума психолог Роберт Ганье (Robert Gagne) выделяет пять типов приобретаемых способностей как результатов обучения: интеллектуальные способности, вербальная информация, отношение, моторные навыки и когнитивные стратегии.
Результаты обучения по Ганье как педагогические цели и соответствующие им педагогические рекомендации[121]
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Навыки, развивающиеся за счет приобретения релевантных знаний и умений, при наличии мотивации применять эти знания и умения в практической деятельности формируют новую, более эффективную модель поведения руководителя.
В результате навыкового обучения формируются первичные навыки, закрепляемые далее в практической деятельности руководителя. При навыковом обучении знания и умения, включаемые в программу, должны быть релевантны и достаточны формируемым навыкам.
При этом мотивация или желание применять их на практике формируются за счет создания соответствующего опыта и установок: до начала программы, во время программы и по окончании программы обучения.
Формирование навыков связано с компетентностным подходом в обучении. Для каждого уровня менеджмента определяется целевой уровень развития компетенций, которому соответствуют определенные навыки.

Два основных подхода к пониманию компетенций в менеджменте:
• Американский подход рассматривает компетенции как описание поведения сотрудника. Компетенция — это основная характеристика сотрудника, при обладании которой он способен показывать правильное поведение и, как следствие, добиваться высоких результатов в работе.
• Европейский подход рассматривает компетенции как описание рабочих задач или ожидаемых результатов работы. Компетенция — способность сотрудника действовать в соответствии со стандартами, принятыми в организации.

Необходимо разделять понятия «компетенции» и «результаты обучения» с точки зрения различных ролей участников образовательного процесса. Компетенции — это динамическая комбинация знания, понимания, умений, навыков и способностей. Компетенции сфокусированы на результат, в качестве которого выступает как получение знаний, навыков и умений, так и способность применять их на практике в изменчивой среде. Результаты обучения отражают достигнутый обучающимся уровень компетенций и направлены на процесс.
Виды контроля результатов обучения
• Текущий контроль — наиболее оперативная, динамичная и гибкая проверка результатов обучения, обычно проводится на первых этапах обучения.
• Периодический и/или тематический контроль — проверка усвоения программного материала по каждому этапу / каждой теме курса.
• Итоговый контроль — оценка результатов обучения за достаточно большой промежуток учебного времени, либо по итогам прохождения всего курса.
Методы контроля[122]
Выделяют следующие методы контроля: устный контроль, письменный контроль, практический контроль, дидактические тесты, наблюдение. Отдельные ученые выделяют также методы графического контроля (Г. И. Щукина), методы программированного и лабораторного контроля (Ю. К. Бабанский).

Схема навыкового образования
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Роли в современном корпоративном обучении

Роли в современном корпоративном обучении (roles in modern corporate learning) — совокупность профессиональных компетенций специалистов, обеспечивающих процесс корпоративного обучения.
Правильное соотношение должностей и ролей для каждого специалиста обеспечивает гармонию между функциональностью и компетенциями как в случае отдельного работника, так и для всей команды, отвечающей за организацию корпоративного обучения.
За последние два десятилетия произошло существенное переосмысление ключевых ролей в процессе организации корпоративного обучения. Традиционный подход к организации корпоративного обучения состоял в разделении обучения для двух категорий: для массовых специальностей и для руководителей.
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Основные тренды изменения ролей в корпоративном обучении и их причины
Трансформация отделов T&D
Быстро изменяющаяся природа бизнеса требует трансформации T&D из поддерживающего подразделения в бизнес-партнера, который имеет собственные компетенции для того, чтобы предложить образовательные решения для поддержки реализации стратегии компании. Экспертиза по технологии обучения, а часто и по контенту, переносится внутрь компании из прежних аутсорсинговых решений (трансформация T&D из тренингового центра в функцию L&D как партнера бизнеса).

Включение обучения в EVP компании
Возможности для постоянного обучения становятся существенной частью ценностного предложения работодателя (employer value proposition, EVP) — конкуренция на рынке труда за лучших сотрудников требует построения системы внутреннего обучения и содержательной поддержки обучения за пределами компании (усиление роли L&D как куратора внешнего образовательного контента).

Развитие системы профессиональной и экспертной подготовки
Рост доли сотрудников компаний на «экспертных» карьерных треках (отличных от массовых специальностей и руководителей) требует развития системы профессиональной подготовки (hard skills) для этих сотрудников. Обучение ценностям и процессам компании будет недостаточным для поддержания актуальности их знаний и навыков, которые становятся ключевыми для обеспечения конкурентоспособности компании.

Собственная экспертиза решений в области электронного обучения
Радикальное изменение технологий образования, развитие цифровых решений требуют наличия экспертизы в этой области внутри компаний.

Появление новых позиций, связанных с корпоративным обучением
Возникновение новых специалистов связано с появлением цифровой образовательной среды (например, мессенджерами, для которых требуются методисты и модераторы мобильного тренинга); с изменившейся схемой приоритета обучения; с потребностью в коммуникации между методистами и клиентами (ее осуществляют контент-менеджер и эксперт в предметной области).
Новая ролевая система в корпоративном обучении
Трансформация L&D в экспертную функцию, обслуживающую внутренних клиентов, сближает систему ролей в корпоративном обучении с таковой в компаниях профессиональных услуг, в первую очередь консалтинговых. Важное значение приобретает гибкость и в то же время точность сочетания роли специалиста с его должностью.
Руководитель по группе клиентов (клиентский директор) (learning leader, LL / client director)
Функции
Обеспечивает регулярную коммуникацию между подразделением L&D и бизнес-подразделениями, выступая, как правило, в функции «одного окна» для внутреннего заказчика обучения. Отвечает за:
• получение заказа на обучение или создание образовательных решений в области самообразования;
• передачу заказа тем, кто будет разрабатывать образовательное решение;
• совместную работу с разработчиками по созданию решения, в максимальной степени удовлетворяющего потребности клиента.

Роль
Проактивная работа L&D подразумевает, что руководитель по группе клиентов напрямую общается с руководителями бизнес-подразделений — внутренних заказчиков обучения, в том числе посещает регулярные совещания подразделения, участвует в разработке плана реализации стратегии и годовых планов подразделения.
В традиционных бизнес-школах данная позиция называется клиентский директор и подразумевает поиск и ведение компаний-клиентов, включая подбор академического руководителя программы из школы или за ее пределами, организацию работы менеджеров поддержки обучения, решение вопросов по контрактам и финансированию (расчетам).
Директор программы (program director)
Функции
Руководит разработкой программы (как контента, так и выбором технологических решений для обеспечения эффективности обучения).

Роль
Находясь в прямом контакте с ответственным за содержание программы со стороны заказчика, обеспечивает мониторинг реализации программы, трансформирует ее на основе обратной связи, подбирает преподавателей и руководит их работой.
В бизнес-школах должность часто называется «академический директор программы», что, с одной стороны, подчеркивает ответственность за контент программы, а не общее административное сопровождение и работу с клиентом, а с другой — отражает тот факт, что директорами программ, как правило, были преподаватели школы. В настоящее время в ведущих бизнес-школах штатные преподаватели практически полностью концентрируются на проведении исследований, разработке и преподавании собственных курсов, в то время как функцию академического директора программ могут выполнять фрилансеры или профессора-практики, имеющие опыт работы в отрасли клиента или по его проблематике.
Разработчик образовательных решений / педагогический дизайнер (learning experience designer / instructional designer)
Функции
Разработка методологии и способа реализации образовательного решения.

Роль
Самостоятельно или во главе команды разрабатывает образовательное решение, которое представляет упорядоченную целостную систему с четко определенными характеристиками, логической структурой и заданным процессом его осуществления. Начиная с детального определения потребности клиента и заканчивая оценкой эффективности.
Преподаватель (faculty member)
Функции
Создает учебно-методические материалы по программе и ведет на ней занятия (при дистанционной форме — проверяет работы, проводит вебинары и т. п.).

Роль
Обеспечивает взаимосвязь и обратную связь с обучаемыми, с потребителями учебных материалов и образовательных программ.
Изменение роли преподавателей позволяет им участвовать в определении контента программы в группе под руководством директора программы.
Эксперт в предметной области (subject matter expert)
Функции
Участвует в создании программы под руководством программного директора.

Роль
Обеспечивает соответствие программ и учебного процесса лучшим практикам и трендам предметных областей. Если программа сфокусирована на изучении или освоении навыков по одному предмету — это директор программы. Если программа имеет комплексный характер (включает курсы/модули из различных предметных областей), директор программы работает с несколькими экспертами по различным предметам / областям знаний или навыков.
В данной роли могут выступать бывшие или действующие сотрудники, детально знакомые как с процессами работы данной функции внутри компании, так и лучшими практиками и мировыми трендами. Они отличаются от преподавателей/тренеров, больше вовлеченных в учебный процесс, чем в разработку программы и мониторинг трендов развития предметной области. Аналогичное различие наблюдается в университетских бизнес-школах: есть преподаватели, которые ведут именно научную работу и занимаются экспертизой передового края (research-track / tenured faculty), и преподаватели, специализирующиеся именно на обучении (teaching-track faculty).
Эксперт по образовательным технологиям (решениям) (learning technology expert / learning solution expert)
Функции
Выбор технологий (решений) для реализации программы с заданными характеристиками. Наиболее востребованы эксперты по цифровым образовательным решениям, цифровым платформам и новым технологиям (виртуальной реальности и т. п.).

Роль
Синергия ИТ и образовательной экспертизы.
Выделение данной роли, как и становление профессии, связано с появлением сложных цифровых образовательных платформ (Blackboard, Moodle и др.) и МООС (Coursera, edX и др.).
Эксперт в области аналитики обучения (learning analytics expert)
Функции
Ведение и анализ аналитики обучения (learning analytics) и результатов обучения (learning outcomes).

Роль
Встроить обучение в процесс развития талантов, в том числе предсказывать на основе предиктивной аналитики, какие программы и для каких сотрудников будут давать наибольшую отдачу для бизнеса.
Роль, появившаяся недавно и связанная с обработкой больших данных. Анализируются данные о процессе обучения: частота обращения к единице контента, скорость ее освоения, качество вопросов (по их способности различать слушателей с разной степенью подготовки/обучаемости/успешности обучения) и т. п. Цель такого анализа — повышение качества учебно-методических материалов для роста эффективности обучения. Данные о результатах обучения представлены в виде итогов тестирования/выполнения заданий или проектов слушателей, опросов их удовлетворенности, опросов их руководителей об изменениях в наблюдаемых навыках и поведении обучившихся и т. п.
Менеджер процесса обучения (delivery manager)
Функции
Предоставляет организационную поддержку процесса обучения (зачисление и отчисление слушателей, техническая помощь им и преподавателям в процессе обучения, подготовка аудиторий и оборудования и т. п.).

Роль
Поддержка взаимосвязей на базовом уровне организации обучения.

С


Система управления обучением

Система управления обучением (learning management system, LMS) — платформа или программное приложение, предназначенные для интеграции инструментов обучения, а также администрирования, управления и распространения образовательных и информационных материалов, формирования аналитики и отчетности.
Основная задача — замена изолированных и разрозненных учебных программ на систематизированные методики по оценке и улучшению компетентности и уровня производительности в масштабах организации.
Нередко встречается и термин «система дистанционного обучения (СДО)», так как система управления обучением используется в первую очередь для дистанционного обучения или дистанционной поддержки учебного процесса. Тем не менее функциональность системы позволяет эффективно администрировать программы, реализуемые как в дистанционном формате, так и в смешанном[123].
Кроме того, современные системы управления обучением могут дополняться другими технологиями, такими как система управления профессиональной подготовкой (training management system, TMS), когда управление обучением осуществляется под руководством преподавателя, и хранилище учебных записей (learning record store, LRS) — система, которая отслеживает все действия пользователей: открыл видеофайл, поставил на паузу, перемотал видео до конца, повторно просмотрел видеофрагмент, открыл тест, правильно или неправильно ответил на тестовый вопрос и т. д.
В зависимости от размещения данных платформы делятся на стационарные, которые устанавливаются на серверы организации, и онлайн, которые хранят информацию в облаке. Онлайн-платформа позволяет быстро запускать курсы, экономя время и деньги: не нужно иметь сервер для установки ПО, платить специалистам за его настройку и ждать, когда все заработает. Платформа с установкой на сервер требует немалых ресурсов для обслуживания, но зато данные компании не выходят за ее пределы.
В зависимости от решаемых задач платформы могут быть универсальными или узкоспециализированными. Универсальные предлагают стандартный набор инструментов для бизнеса в любой отрасли, специализированные позволяют делать более тонкую настройку.
Функции LMS в системе, ориентированной на обучающегося:
• размещение электронного учебного контента, разработанного в различных форматах;
• регистрация обучающихся, сбор данных и отслеживание хода обучения;
• разграничение уровней доступа к учебным материалам;
• контроль процесса обучения, в том числе хронология действий слушателя и контроль выполнения заданий;
• взаимодействие и коммуникация участников процесса обучения;
• создание нового электронного учебного контента, а также оценка эффективности обучения.
Возможности LMS[124]
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Пример LMS в Корпоративном университете Сбербанка
Виртуальная школа Корпоративного университета Сбербанка — инновационная digital-платформа, которая использует современные инструменты и сервисы, например:
• персонализированные рекомендации по развитию компетенций, основанные на истории обучения пользователей и ранее изученных материалах;
• автоматическое назначение сотрудникам динамической траектории обучения с первого дня приема на работу, виртуальный алгоритм сопровождения новичка на всех этапах первичного обучения;
• конструктор Small Private Online Courses (SPOC), который позволяет методологам программ формировать образовательные траектории из материалов разного формата с возможностью последующего анализа поведения пользователей;

Платформа разработана на открытом программном коде, поддерживает современный стек технологий, позволяет получить максимально гибкое решение.
В 2017 году Корпоративный университет Сбербанка перешел на централизованную систему управления HR-циклом и обучением SuccessFactors. Виртуальная школа позволяет осуществлять одно– или двусторонний обмен информацией о процессе и результатах обучения слушателей. В свою очередь с Виртуальной школой интегрированы внешние образовательные платформы и решения, также поддерживающие обмен статистическими данными. В итоге вся информация о зачислении/отчислении и результатах обучения слушателей аккумулируется в Виртуальной школе и может передаваться как в ту, так и другую сторону.
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Мировые примеры систем управления обучением
TALENTLMS
Облачная платформа с возможностью брендирования и персонализации, интеграция с доменом компании. Интуитивно понятный интерфейс как для создателей и редакторов учебного контента, так и для пользователей. Редкое решение корпоративной LMS, которое подойдет и самозанятым, и огромной корпорации.
Основные функции:
• полнофункциональная отчетность с возможностью создания собственных отчетов;
• аналитика;
• автоматизированные действия;
• поддержка SCORM, xAPI;
• управление сертификатами;
• полнофункциональный редактор курса;
• каталог курсов;
• магазин курсов;
• брендинг;
• настраиваемые поля;
• настраиваемая домашняя страница права доступа;
• экзаменационный движок;
• обмен файлами;
• система выставления оценок;
• индивидуальный план обучения;
• поддержка нескольких порталов;
• поддержка обучения с наставником (ILT);
• мобильная версия;
• уведомления;
• управление регистрациями;
• система тестирования;
• веб-конференции.

DOCEBO
Облачная платформа с возможностью поддержки нескольких каналов для разных видов пользователей: реселлеров, дилеров, внутренних сотрудников и внешних студентов и т. д. Поддержка нескольких учебных порталов, видов авторизаций, развернутая сеть администрирования, интеграция с CRM (система автоматизированного управления процессов взаимодействия с клиентами).
Основные функции:
• полнофункциональная отчетность с возможностью создания собственных отчетов;
• управление сертификатами;
• поддержка SCORM, xAPI;
• каталог курсов;
• создание правил регистрации;
• учебный план;
• конструктор MOOC;
• возможность обучения внешних студентов;
• блог;
• магазин курсов;
• возможность подключения нескольких доменов;
• геймификация;
• уведомления;
• права доступа.

SAP LITMOS
Сильная сторона этого решения — широкий спектр инструментов для быстрого создания геймифицированного контента, а также сквозная система организации файлов и модулей. Безопасность и доступность контента обеспечивается стандартами SCORM и xAPI. Еще одно преимущество — глубоко настраиваемая аналитика.
Основные функции:
• множество инструментов для создания контента;
• интуитивно понятный интерфейс;
• брендирование;
• викторины/опросы/тесты;
• магазин курсов;
• поддержка SCORM, xAPI, AICC;
• поддержка обучения с наставником;
• отчетность в реальном времени;
• геймификация;
• сообщения и уведомления;
• управление сертификатами.

ISPRING LEARN
Коробочное решение для организаций с понятным интерфейсом и возможностью персонализации и брендирования. Удобный календарь для составления расписаний, простая система загрузки курсов, поддержка множества форматов (включая Flash/ HTML5, аудио/видео, документы). Полный контроль над учебным процессом, развернутая аналитика. Готовый магазин для продажи курсов и безлимитное хранилище.
Основные функции:
• соответствие стандартам SCORM и xAPI;
• управление контентом;
• управление пользователями;
• управление сертификатами;
• календарь событий;
• управление заданиями;
• отслеживание заданий;
• расширенная отчетность;
• учебная аналитика;
• отслеживание прогресса и завершения;
• данные в реальном времени;
• уведомления;
• контроль доступа и пользовательские роли;
• брендирование;
• каталог курсов;
• геймификация;
• офлайн-доступ;
• магазин курсов;
• чат и веб-конференции.

LEARNUPON
Мощное, практичное, настраиваемое решение, удобное и для создателей контента, и для его администраторов. Поддержка большого количества форматов и способов проверки и оценивания знаний. Расширенная аналитика и система прав доступа пользователей.
Основные функции:
• геймификация;
• поддержка нескольких учебных порталов;
• соответствие стандартам SCORM и xAPI;
• вебинары;
• группы пользователей;
• инструменты отчетности;
• автоматизация выдачи сертификатов;
• викторины, опросы, тестирование;
• инструменты продажи курсов;
• новости и объявления;
• субтитры;
• вопросы с таймером;
• рейтинги и доски лидеров;
• форумы;
• автоматизация задач;
• интеграция с CRM.
Стандарты для создания и интеграции контента в LMS[125]
• AICC (Aviation Industry CBT Committee) — самый первый стандарт электронного обучения. Более современной его версией является стандарт SCORM.
• SCORM (Sharable Content Object Reference Model) — сборник спецификаций и стандартов, разработанный для систем дистанционного обучения. Содержит требования к организации учебного материала и всей системе дистанционного обучения. SCORM позволяет обеспечить совместимость компонентов и возможность их многократного использования: учебный материал представлен отдельными небольшими блоками, которые могут включаться в разные учебные программы и использоваться системой дистанционного обучения независимо от того, кем, где и с помощью каких средств они были созданы.
• xAPI (tin can API, experience API) — стандарт нового поколения, представляющий собой спецификацию программ в сфере дистанционного обучения, которая позволяет обучающим системам общаться между собой путем отслеживания и записи учебных занятий всех видов. Информация об учебной деятельности сохраняется в специальной базе — хранилище учебных записей LRS (learning record store).
• LTI (learning tools interoperability) позволяет встроить удаленный сервис непосредственно в электронный курс на стороне системы управления обучением, что устраняет необходимость множественных авторизаций и работы в различных интерфейсах.
Система управления учебным контентом
Система управления учебным контентом (learning content management system, LCMS) — программа, управляющая созданием, хранением, первичным и повторным использованием учебных материалов.
Основная направленность LCMS — учебный контент. LCMS предоставляет авторам, дизайнерам и экспертам инструменты для более эффективного создания учебных материалов. Главная бизнес-задача, решаемая LCMS, — создание требуемого контента за требуемое время для удовлетворения потребностей обучения.

LMS и LCMS: различия и сходства[126]
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Критерии выбора онлайн-платформы
Необходимо определиться с целью, которую важно достичь для бизнеса, организуя обучение.
1. Сформулировать ключевые задачи, которые необходимо решить. Нужно обучать своих сотрудников или клиентов? Создавать обязательные траектории обучения или делать каталог курсов по выбору?
2. Какой бюджет реально выделить на онлайн-платформу? Траты могут быть не только прямыми (например, ежемесячный платеж за использование сервиса, который зависит от функционала и количества пользователей), но и скрытыми (такие как время на обучение персонала работе с платформой, техническая поддержка, обновления).
3. Сколько времени необходимо выделять на подготовку и упаковку контента? От этого зависит, нужна ли платформа с большой библиотекой шаблонов для создания учебных материалов или достаточно возможности интегрировать в курсы контент разного формата.
4. Кто будет заниматься размещением материалов, администрированием, контролем прохождения курса? Будет ли это специально обученный человек, или эти обязанности делегируются любому сотруднику? Ответы на эти вопросы тоже определяют необходимый функционал платформы: возможности персонализации интерфейса, форум для коммуникации и т. д.
Чек-лист по выбору LMS
Проверить, обладает ли LMS следующими техническими характеристиками:
□ интегрируется с корпоративными системами;
□ справляется с нужным количеством входящих пользователей;
□ персональные данные хранятся в соответствии с законодательством РФ;
□ совместима с приложениями по разработке дистанционных курсов в разных стандартах (SCORM, xAPI и т. д.);
□ есть возможность назначать разные роли и уровни доступа пользователям;
□ обладает достаточным хранилищем для загрузки курсов, не ограниченных размером;
□ поддерживает мобильное обучение: курс воспроизводится на различных устройствах (в том числе офлайн);
□ совместима с современными браузерами и ОС;
□ поддерживает нужные языки;
□ дизайн системы и ее элементов можно адаптировать под нужды компании (например, под фирменный стиль).

Проверить удобство создания и администрирования контента:
□ поддерживает необходимые форматы контента, например курсы SCORM, видео, аудио, PowerPoint, HTML5, Word, PDF, курсы с элементами микрообучения и адаптивное обучение;
□ предлагает качественную аналитику и отчеты, которые можно точно настроить под потребности компании;
□ позволяет проводить и записывать вебинары;
□ содержит элементы геймификации;
□ поддерживает социальные инструменты: форумы, чаты, комментарии;
□ предлагает функции обратной связи с преподавателями и администраторами курса;
□ предлагает инструменты тестирования пользователей;
□ можно создать базу знаний: книги, видеоуроки, статьи, справочные материалы;
□ позволяет рассылать уведомления пользователям;
□ курсы можно объединять в различные траектории обучения;
□ курсы можно назначать или делать открытыми.

Смешанная реальность

Смешанная реальность (mixed reality, MR) — это термин, обозначающий объединение реального и виртуального миров с помощью цифровых технологий[127]. В смешанной реальности цифровые объекты могут взаимодействовать с объектами окружающего физического мира и влиять на них.
Взаимосвязь между видами реальности определяется виртуальным континуумом, который простирается от полной реальности до полностью виртуального окружения.
В настоящее время термин «дополненная реальность» часто употребляют, имея в виду любое из состояний смешанной реальности.
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Виртуальный континуум (virtuality continuum)
Непрерывная шкала, лежащая между полностью виртуальным, т. е. виртуальностью, и полностью реальным окружением, — континуум реальности — виртуальности охватывает все возможные комбинации реальных и виртуальных объектов.
Философская, по сути, концепция была описана в приложении к новым медиа и в информатике, но ее можно рассматривать и в контексте антропологии. Впервые концепция виртуального континуума была представлена Полом Мильграмом (Paul Milgram)[128].
Область между двумя крайностями, где реальное и виртуальное смешиваются, называется смешанной реальностью.
Шкала континуума была расширена до двухмерной плоскости, которая позволяет классифицировать реальность, виртуальность и медиальность[129].
Начало координат R означает немодифицированную реальность. Площадь вдоль оси виртуальности (V) включает в себя реальность, дополненную графикой (дополненная реальность, AR), а также графику, дополненную реальностью (дополненная виртуальность, AV). Плоскость континуума также включает в себя модификацию реальности или виртуальности или любую их комбинацию. Модификация обозначается перемещением вверх по оси медиальности.
Медиальность включает, например, сниженную реальность (которая реализована в шлемах либо очках, блокирующих рекламу или заменяющих ее на полезную информацию), выше по этой оси мы можем найти опосредованную реальность, опосредованную виртуальность или любую их комбинацию.
Смешанная реальность в бизнесе и образовании
Смешанная реальность нашла множество путей применения: прежде всего, в искусстве и сфере развлечений, но сейчас ее все чаще используют для решения задач в бизнесе и образовании.

Интерактивный менеджмент содержания продуктов (interactive product content management, IPCM)
Отход от статичных каталогов продуктов в сторону интерактивных, 3D, «умных», цифровых копий. Решения состоят из программного обеспечения с масштабируемой моделью лицензирования.

Военный тренинг (military training)
Боевая реальность симулируется и представляется в комплексных многослойных данных при помощи HMD.

Виртуализирующее окружение с реальными активами (real asset virtualization environment, RAVE)
3D-модели производственных активов (например, процесс производственной машинерии) встроены в виртуальное окружение и связаны с данными в реальном времени, сопутствующими данному активу.

Симуляционное обучение (simulation based learning, SBL)
Отход от электронного обучения в сторону симуляционного — передового в передаче образовательных знаний. Симуляционный/VR-тренинг, интерактивное экспериментальное обучение. Программные и отображающие решения с масштабируемой моделью лицензирования разработки программ обучения.
Наиболее используемые устройства отображения смешанной реальности:
• CAVE (комната, в которой с помощью цифровых технологий и проекций создается смешанная реальность).
• Индикатор на лобовом стекле.
• Шлем виртуальной реальности.
• Смартфон.
• Google Glass.
• Планшет.

Смешанное обучение

Смешанное обучение (blended learning) — образовательный процесс, построенный на основе сочетания технологий традиционного (лекции, семинары) и электронного (онлайн-обучение, видео, аудиоматериалы) обучения[130].
Учебный процесс при смешанном обучении представляет собой последовательность фаз традиционного и электронного обучения, которые чередуются во времени.
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Модели интеграции смешанного обучения
• Face-to-face driver. Материал передается от преподавателя к обучающимся на очных занятиях в классе. Электронные ресурсы используются лишь для закрепления и углубления знаний.
• Online driver. Обучающийся смотрит вебинары, решает онлайн-задачи, проходит интернет-тестирования, то есть осваивает материал удаленно. Но при необходимости может встретиться с преподавателем и проконсультироваться по непонятным вопросам.
• Flex model. Основная часть программы преподносится онлайн. Преподаватель выступает в качестве координатора, отслеживая сложные для понимания темы, чтобы потом обсудить их на очном занятии в группе или индивидуально.
• Rotation model. Очное и онлайн-обучение чередуются: сначала обучающиеся осваивают материал самостоятельно через интернет, потом вместе с преподавателем в классе.
• Self-blend. Ученики проходят программу как обычно. Но если определенные предметы вызывают повышенный интерес, по ним можно брать дополнительные онлайн-занятия.
• Online lab. Обучающиеся ставят эксперименты и решают задачи в специальных программах и на специальных сайтах, но в стенах альма-матер и под присмотром преподавателя.
Смешанное обучение – ядро глобальной трансформации всеобщего и корпоративного образования
Типичный процесс проникновения смешанного обучения в образовательные учреждения иллюстрирует история Аарона Самса и Джонатана Бергмана (Aaron Sams, Jonathan Bergmann), авторов концепции перевернутого класса (flipped classroom).
Успешные эксперименты отдельных энтузиастов с интерактивными форматами сразу привлекли внимание администраций образовательных учреждений прежде всего по экономическим причинам: очевидно более низкой стоимости дистанционного обучения по отношению к традиционным форматам при сопоставимых результатах.
В университетском учебном процессе под оптимизацию первыми попали самые неэффективные и одновременно самые нелюбимые преподавателями виды работ:
• очные консультации, куда студенты часто выносят вопросы, которые не пытались решить самостоятельно (методы отслеживания самостоятельной работы студента в современных системах смешанного обучения позволяют преподавателям принимать вопросы только у тех, кто добросовестно работал самостоятельно);
• проверка контрольных заданий (в смешанном обучении проверка может быть автоматически выполнена системами тестирования)[131].
Преимущества и недостатки смешанного обучения[132]
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Социальное обучение

Социальное обучение (social learning) — обмен информацией и опытом, коллаборация как обучающихся, так и внешних лиц и совместное создание контента внутри социальных сетей.
Концепции, сформировавшие современные представления о социальном обучении[133]
Сетевое (взаимное) обучение (networked learning)
Относительно новая парадигма учебной деятельности, базирующаяся на идее массового сотрудничества, идеологии открытых образовательных ресурсов в сочетании с сетевой организацией взаимодействия участников.

Корреспондентская сеть и учебные объекты в педагогике Селестена Френе (Célestin Freinet)
Теория трудового воспитания французского педагога Селестена Френе, сформулированная им в середине XX века подразумевала замену «индивидуального труда» под надзором на кооперацию. Основная идея: чтобы научить школьников взаимодействовать, нужно максимально расширить их круг общения. Для решения этой задачи была создана школьная корреспондентская сеть. Учащиеся вели переписку с учениками из других школ, обменивались информацией, игрушками, фотографиями. Эта работа рассматривалась как способ создания контекста «живого общения».

Инструментальная педагогика Джона Дьюи (John Dewey)
Американский философ и педагог первой половины XX века, приверженец теории прагматизма Джон Дьюи исходил из того, что механизмы социализации и обучения присущи любому сообществу. Определяющей является не только сама совместная деятельность, но и совместное ее осмысление. При этом каждое сообщество имеет определенную культуру и обладает своими механизмами социализации, обеспечивающими его устойчивость.
Вторая важная идея Дьюи — то, что знания создаются в процессе приобретения и рефлексии опыта непосредственно при игровой и трудовой деятельности. Следовательно, основной целью обучения является «постоянное переустройство и перестройка опыта», которые ведут к «увеличению способности выбирать направление для поиска нового опыта и возможности управлять им».

Конструкционизм (constructionism)
Идеи об обучении как о процессе перестройки опыта были дополнены и развиты Сеймуром Пейпертом (Seymour Papert), американским математиком, ученым-программистом и педагогом, и получили название конструкционизм. Пейперт говорил о важности создания учебной среды в сообществах, в которых новички становятся значимыми участниками совместной деятельности. Особое внимание уделяется созданию «языковых средств, которыми учащиеся пользуются, чтобы точнее выразить, в какого типа помощи они нуждаются». Идея сообществ, в которых участники обмениваются результатами своей деятельности и обсуждают их, является ключевой для конструкционизма.

«Учебная паутина» Ивана Иллича (Ivan Illich)
Идеи отказа от диктата сертифицированных педагогов и жестких структур традиционного школьного образования лежали в основе разработок Ивана Иллича, австрийского философа и социального критика. В «учебной паутине» Иллич видел воплощение идеальной образовательной системы, которая:
• обеспечивает всем желающим доступ к имеющимся ресурсам в любое время и независимо от их возраста;
• поддерживает усилия всех, кто хочет поделиться своими знаниями и умениями, в поиске тех, кто хочет у них учиться;
• предоставляет всем желающим возможность публиковать, представлять на обсуждение общественности результаты своего обучения.

Коннективизм (connectivism)
Относительно молодая теория, рассматривающая существенные характеристики и специфику процесса обучения в эпоху цифровых технологий. Основы теории разработаны Джорджем Сименсом (George Siemens), канадским писателем, теоретиком, лектором и исследователем обучения в цифровой среде.
Дж. Сименс исходит из того, что экспоненциальный рост знаний требует нелинейных моделей для учебы (процесс) и знания (состояние). Основные постулаты связаны с идеей динамичности, например: личность не может полностью контролировать процесс обучения; ключевой навык — это не обладание знаниями, а способность видеть смыслы между концепциями и идеями; познание — процесс связывания источников информации и т. п.
Социальное обучение в компании:
• Значительно ускоряет создание и доставку образовательного контента до обучающихся (time-to-market) и делает обучение более гибким.
• Позволяет осуществлять обучение тогда, когда это необходимо, а не тогда, когда запланировано начало программы; обучение здесь и сейчас, точно вовремя (just-in-time learning).
• Обеспечивает неформальные возможности обучения.
• Стимулирует командную работу.
• Эффективно вовлекает всех сотрудников в обучение.
• Экономит затраты на другие методы реализации обучения.
• Обеспечивает охват большей аудитории обучающихся, чем это возможно с помощью иных методов реализации обучения.

Внедрение социального обучения оптимизирует работу отделов обучения и позволяет сфокусироваться именно на процессе обучения, а не на административной работе и создании контента[134].
На примере отдела обучения Microsoft
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Преимущества и недостатки социального обучения[135]
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Ограничение внедрения и конкурентоспособность
По данным ATD (декабрь 2016), только 54 % крупных и крупнейших компаний используют социальное обучение (СО). Основной причиной является то, что такое обучение не поддерживается организационной культурой. При этом эффективность компании на рынке и эффективность обучения в ней коррелируют с использованием СО: организации, которые отказываются от СО, менее конкурентоспособны.
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Примеры использования социального обучения в организациях
Платформа InSberra
InSberra — это образовательная платформа для сохранения и распространения знаний, внедрения инноваций и лучших практик. Интегрирована в систему управления обучением «Виртуальная школа» Корпоративного университета Сбербанка.
На InSberra пользователи имеют возможность размещать статьи в тематических сообществах, находить читателей и коллег по интересам, а также обращаться за уникальным опытом и экспертизой по интересующим темам и вопросам.
Особенности платформы:
• Возможность каждому создать собственный обучающий продукт с помощью редактора для конструирования и размещения материалов (видео, презентации, тесты, лонгриды и т. д.).
• Формирование разного уровня сообществ обучающихся и обучающих, в рамках которых происходит социальное обучение.
• Выявление лидеров в создании новых знаний и распространении лучших практик с помощью элементов геймификации.
• Статус участника в каждом тематическом сообществе зависит от уровня экспертизы и активности на платформе: практик, эксперт и гуру.

Ericsson и Ericsson Academy, платформа Ericsson Play
Любой сотрудник компании может разместить видео в специальном интерфейсе, поделиться своим опытом, обратиться за помощью к коллегам, получить обучение здесь и сейчас. Контент не премодерируется. Курсы рейтингуются участниками (лайки, комментарии, репосты).

Workplace@Danone
Сообщества компании Danone в социальной сети Workplace.
• Для всех. Посвящены темам, которые интересны всем: лидерство, менеджмент, персональная эффективность. Сотрудники создали сообщества по управлению изменениями, управлению проектами и т. д. Danone Academy — энциклопедический раздел.
• Экспертные. Сообщества по функциональным экспертизам. Сотрудники делятся лучшими практиками, в частности из опыта других производственных предприятий.
• Для выпускников. Преподаватели размещают постпрограммный контент, бывшие студенты обсуждают пройденные темы и публикуют дополнительные обучающие материалы. Страничка позволяет осуществлять непрерывное обучение.
Система управления знаниями и инновациями, Газпром нефть
Система управления знаниями и инновациями (СУЗИ) — комплексный подход, позволяющий повысить эффективность создания, сохранения, распространения и применения ценных для компании знаний.

Включает 5 ключевых инструментов
1. «Сообщество практиков» или «Профессиональное сообщество» — группа сотрудников компании, регулярно взаимодействующая очно или дистанционно для профессионального развития, решения рабочих задач и выработки значимого для бизнеса результата.
Основные признаки сообщества:
• наличие стратегической миссии и сформулированных задач;
• участники разделяют общие интересы в определенной области знаний;
• участники стремятся вместе работать и доверяют друг другу;
• сообщества играют ключевую роль в сохранении и распространении знаний, в отборе и внедрении инноваций и лучших практик.
2. «Обучение» — важнейший инструмент для распространения знаний в компании. В рамках СУЗИ акцент делается на применение цифровых форматов. Разделяется внутреннее обучение (внутренние тренеры, наставник, обучение на рабочем месте) и социальное обучение, когда сотрудники учатся у своих коллег.
3. «Профиль сотрудника» или «Желтые страницы» — упрощает поиск экспертов внутри компании.
4. «База знаний» — структурированные хранилища формализованной информации (документов).
5. «Банк идей» — инструменты для сбора и внедрения инициатив и лучших практик.

Э


Электронное обучение

Электронное обучение (electronic learning, e-learning) — это организация образовательной деятельности через цифровые устройства, подключенные к Интернету. Точно так же как цифровые тексты не могут заменить подлинность настоящей книги, электронное обучение не может заменить полномасштабное образование.
Преимущества электронного обучения
• Возможность хранения учебных материалов в одном месте — в системе управления обучением (learning management system). Обучающиеся могут в любое время войти в LMS с любого устройства, найти нужный курс и пройти обучение.
• Широкий охват и свобода доступа — обучающиеся получают доступ из любого места, где есть выход в интернет.
• Возможность обучения на рабочем месте — обучающиеся имеют возможность обучаться без отрыва от работы.
• Продолжительность и последовательность изучения материалов обучающийся выбирает сам, тем самым адаптируя процесс обучения под свои потребности.
• Возможность разделения содержания электронного курса на микромодули — небольшие блоки информации.
• Электронные курсы позволяют своевременно и оперативно обновлять учебные материалы.
• Электронное обучение позволяет выставлять четкие критерии, по которым оцениваются знания, полученные учащимися в процессе обучения.
Форматы электронного обучения
Синхронное электронное обучение (synchronous e-learning) — формат электронного обучения, когда все участники обучения взаимодействуют друг с другом и с преподавателем в реальном времени, в одно и то же время. Примерами являются: вебинар, видеоконференция, видеоконсультация и обратная связь онлайн, чат-румы, общение по Skype, виртуальные классы (virtual classrooms), работа в виртуальных коллаборативных пространствах и любые иные форматы, в которых участники находятся онлайн и взаимодействуют одновременно.
Асинхронное электронное обучение (asynchronous e-learning), также называемое обучение в собственном темпе (self-paced learning), — форматы электронного обучения, когда участники обучения используют электронные ресурсы для приобретения информации, выполнения заданий, выдвижения идей, обмена идеями и информацией, а также для иных форм взаимодействия без наличия ограничений по времени и месту и вне зависимости от вовлеченности других участников обучения и преподавателя в обучение в то же самое время. Примерами являются: аудио-, видео-, мультимедийные электронные курсы, изучаемые участниками самостоятельно в собственном темпе; изучение электронных учебников и иных учебных материалов на страницах программ на образовательных платформах; обучение с помощью электронной почты, блогов, вики, дискуссионных стен, социальных сетей и платформ, иные аналогичные форматы.

[image: ]
Линда Мария Харасим (Linda Marie Harasim) (р. 1949) – канадский пионер и ведущий теоретик в области обучения онлайн. В 1986 году совместно с социологом Дороти Смит (Dorothy Smith) подготовила и провела первый в мире онлайн-урок. В 1987–1989 годах разработала методологию преподавания в интернете, которую позже адаптировали в Университете Феникса (Аризона, США). Автор ранних книг по онлайн-обучению: Educational Applications of Computer Networks (1986) и Online Education: Perspectives on a New Environment (1990). В 1993 году совместно с профессором Университета Саймона Фрезера Томасом Калвертом (Thomas Calvert) разработала программное обеспечение для онлайн-курсов Virtual-U.

Критика традиционного электронного обучения
Электронное обучение — достаточно известная и широко используемая технология, но в настоящее время ряд практик традиционного электронного обучения вызывают обоснованную критику[136].

[image: ]

Манифест «серьезного электронного обучения» (The Serious E-Learning Manifesto), ATD[137]
• Обучение не всегда является решением конкретной проблемы для компании.
• Если обучение является решением, электронное обучение может не быть единственным (или лучшим) решением.
• Обучение должно иметь определенную цель и для сотрудников, и для организации.
• Цель — повышение эффективности работников.
• Необходима реальная практика: симуляции, сценарное принятие решений, основанная на кейсах оценка, аутентичные упражнения.
• Требуется аутентичный контекст.
• Важны методическое руководство обучающимся и обратная связь.
• Обучение должно иметь реальные последствия. Необходимо адаптировать обучение к потребностям обучающихся.
• Необходимо связывать обучение с целями обучающихся и мотивировать вовлеченность.
• Акцент на долгосрочные последствия обучения.
• Интерактивность стимулирует более глубокую вовлеченность.
• Сопровождение и поддержка после прохождения обучения.
• Диагностика причин: при разработке обучения надо быть проактивными в оценке факторов эффективности организации, не ждать требований от стейкхолдеров внутри организации.
• Использовать поддержку эффективности на рабочем месте с помощью дополнительных материалов.
• Измерять результаты обучения: результаты обучения на организационном уровне, результаты практического использования знаний, результаты усвоения знаний и принятия решений, изменение восприятия обучающихся.
• Улучшать дизайн, разработку и внедрение.
• Поддерживать применение изученного на рабочем месте.
• Поддерживать понимание обучающимися концептуальных моделей.
• Использовать запоминающиеся примеры и контрпримеры.
• Ошибки могут быть хорошим инструментом обучения.
• Придерживаться принципов уважения.
Особенности создания электронного обучения
Создание эффективного электронного обучающего решения требует грамотной подготовки до запуска и систематической поддержки после него.
Разработка электронного курса включает в себя 3 этапа, каждый из которых требует внимания со стороны разработчиков.

1. Необходимо ли обучение?
На этом этапе важно определиться с тем, каким образом можно решить задачу заказчика образовательного решения и каковы реальные причины его запроса. Далеко не всегда обучающее решение, в том числе электронный курс, является адекватным ответом на поставленную бизнес-задачу. Можно, например, обойтись разработкой краткой брошюры, создать чек-лист или лонгрид, который устранит сложности сотрудников в кратчайшие сроки.

2. Как спроектировать эффективный курс?
Если создание обучающего решения целесообразно, можно приступать к проектированию курса. Для начала нужно определиться с моделью разработки , подумать, как спроектировать курс, какими качествами он должен обладать, и, наконец, с помощью каких инструментов этого можно добиться.
В педагогическом дизайне нет правильных или неправильных моделей разработки курсов. Их перечень расширяется из года в год. Применение той или иной модели разработки зависит от того, что принято в самой организации или от привычек разработчика.
Многие курсы строятся по модели «Tell → Test» (сначала дается материал, а потом тестируются знания). Однако более эффективный вариант «Test → Tell» — сначала задать вопрос/вопросы, а потом давать контент. В электронном обучении нужно стараться минимизировать текст и по возможности заменять его медиаконтентом.

При разработке концепции электронного курса полезно применять модель CCAF (Context, Challenge, Activity, Feedback):
• Context (контекст): поместить слушателя в конкретную ситуацию, для которой планируется развивать навыки, и обрисовать условия задания.
• Challenge (вызов = стимул к действию): создать ощущение вызова/риска/угрозы проигрыша. Вызов должен быть максимально приближен к реальному, с которым слушатель может столкнуться на практике.
• Activity (действие): электронное обучение должно быть построено таким образом, чтобы слушателю регулярно нужно было совершать некие «действия» / взаимодействовать с платформой. При этом лучше разнообразить типы заданий.
• Feedback (обратная связь): обратная связь может быть двух типов: внутренняя и внешняя. Внешняя обратная связь — простое сообщение слушателю «правильный/неправильный ответ». Внутренняя позволяет ему увидеть результаты/последствия принятия того или иного решения. Внутренняя обратная связь предпочтительнее, так как фокусирует внимание слушателя на демонстрации успешной модели поведения, а не просто на формальном получении хороших отметок. Обратная связь дается по итогам совершения действий и является важнейшим компонентом проектирования курса.

Чтобы курс был эффективным, нужно помнить о трех ключевых качествах:
• Запоминающийся. Использовать яркие примеры ситуаций из реальной жизни и последовательно давать обратную связь.
• Осмысленный. Жизненные, реалистичные задания и «вызовы к действию».
• Мотивирующий. Подкрепление обратной связью, правильный выбор задач.

Ключи к мотивации обучающихся:
1. Рассказать об ожидаемых результатах обучения. Считается, что если обучающийся знает, каковы цели обучения, то обучение будет для него более эффективным. Поэтому писать цели обучения в начале курса методологически верно. Проблема в том, что зачастую их никто не читает. В качестве альтернативы иногда используют небольшой видеоролик, из которого слушатель наглядно понимает, зачем ему обучение.
2. Создать ситуацию, когда обучающийся рискует и может потерпеть неудачу. Вероятность поражения — неотъемлемый элемент игры. Если обучающийся при любых действиях закончит курс успешно или если это очень просто, то ему нет смысла уделять внимание контенту.
3. Убедиться в соответствии контента потребностям/подготовке обучающегося. То, о чем будет рассказываться в курсе, должно быть наполнено смыслом и ново для обучающихся.
4. Использовать привлекательное оформление (графика, звуковое сопровождение, анимация и прочие визуальные эффекты). Должен соблюдаться баланс «затраты-выгоды»: цель не в том, чтобы погрузить слушателя в реальный мир, а в том, чтобы отработать/натренировать некий мыслительный процесс. Важный комментарий: при разработке электронного курса всегда нужно учитывать технические ограничения конечных пользователей. Например, курс со сложной графикой и детальной прорисовкой может просто не загрузиться в местах, где недостаточная скорость Интернета.
5. Предоставлять внутреннюю обратную связь. Увидеть позитивные последствия правильной модели поведения полезнее, чем получить сообщение: «Да, это правильный ответ».
6. Предлагать обучающемуся многоступенчатые задания. Решать задачи, приближенные к реальным, в которых требуется выполнить некую последовательность различных действий, намного интереснее, чем решать несколько одинаковых задач.

3. Как поддержать достигнутый результат?
Обучение не должно завершаться успешным прохождением тестирования в электронном курсе. Процесс проектирования должен включать в себя важный завершающий этап — поддержание изменившегося поведения. Предлагается применение напоминаний:
Напоминания 2+2+2. После окончания электронного курса/очного модуля рекомендуется отправлять слушателю «напоминание об изученном материале» по прошествии 2 дней, 2 недель и 2 месяцев.
При этом время, которое слушатель должен затратить на повторение, по факту не имеет значения, это может быть как 5 минут, так и 30.

Эффективность обучения

Эффективность обучения (learning effectiveness) — мера совпадения реально достигнутых результатов с заявленными целями образовательной программы. В английском языке есть три слова, описывающих понятие эффективности: efficiency (соотношение затрат и выгод), effectiveness (результативность), efficacy (соответствие ожиданиям и целям).
Для оценки эффективности используют два типа показателей:
1. Потребительские метрики (consumptive metrics) — «Смотрите, сколько вам это стоит!»
2. Метрики результативности (impact metrics) — «Смотрите, сколько ценности мы вам приносим!»
Модель Д. Киркпатрика
В 1959 году американский исследователь Дональд Киркпатрик предложил модель оценки эффективности обучения, которая получила широкое распространение и сегодня является классической. Она предполагает, что оценка осуществляется на четырех уровнях, однако важность этих уровней для разных заинтересованных сторон (стейкхолдеров) различна.
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1. Реакция
В какой степени участники обучения позитивно реагируют на обучающее событие.
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2. Научение
В какой степени участники в результате участия в обучающем событии приобрели ожидаемые знания, умения и установки.
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3. Поведение
В какой степени участники применяют изученное в ходе обучения после возвращения на рабочее место.
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4. Результаты
В какой степени в результате обучающих мероприятий и последующих событий (напоминание, оценка, контроль) достигнуты цели компании.
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Дональд Киркпатрик (Donald Kirkpatrick) (1924–2014) – американский исследователь, почетный профессор в Университете Висконсина и бывший президент Американского общества по обучению и развитию (ASTD). В 1954 году создал «четырехуровневую» модель для оценки курса обучения, которая послужила предметом его кандидатской диссертации. Идеи Киркпатрика были опубликованы для более широкой аудитории в 1959 году в серии статей в американском «Журнале обучения и развития», но их лучше знают из таких книг, как «Оценка учебных программ» (Evaluating Training Programs, 1994) и «Влияние обучения на поведение и внедрение четырех уровней» (Transferring Learning to Behavior and Implementing the Four Levels, 2005).

ROE (return on expectations) — отдача на ожидания (или отдача ожиданий, возврат на ожидания) — главный коэффициент, по которому можно оценить эффективность обучения. Это соотношение между ожиданиями от обучения (на всех уровнях оценки), и реальных результатов. При использовании эффективных образовательных программ ожидания превосходятся, и этим создается новая ценность.
Пятиуровневая модель Дж. Филлипса (Jack Phillips)[138]
Уровень 0. Входные данные и индикаторы
• Сколько обученных людей?
• Сколько часов обучения?
• Каковы затраты на обучение одного человека?

Уровень 1. Реакция и запланированные действия
• Была ли программа релевантна для сотрудников?
• Будет ли программа помогать слушателям достигать успеха?
• Предоставляет ли программа новые знания?
• Будут ли слушатели программы использовать на практике то, что узнали?
• Будут ли слушатели рекомендовать программу своим коллегам?
• Что можно улучшить относительно образовательных материалов, образовательной среды или навыков преподавания?

Уровень 2. Научение
• Знают ли слушатели, как смогут применить полученные знания?
• Смогут ли слушатели применить полученные знания?
• Каковы следующие шаги слушателей по наращиванию собственной экспертизы?

Уровень 3. Поведение
• Насколько эффективно слушатели могут применить то, что они узнали?
• Насколько часто им придется применять полученные знания?
• Какой процент полученных знаний в принципе применим на практике?
• Если слушатели применяют полученные знания в рабочем процессе — кто предоставляет им поддержку или помощь?
• Если слушатели не применяют на практике полученные знания — почему так происходит?

Уровень 4. Результаты
• До какой степени применение полученных знаний и умений слушателями помогает улучшить показатели выпуска, качественные, временны́е и затратные показатели компании?
• Повышается ли уровень удовлетворенности клиентов, удовлетворенности качеством условий труда или степень инновационности?
• Почему мы можем утверждать, что программа действительно оказала положительное влияние на перечисленные показатели?

Уровень 5. ROI (return on investments)
• Правда ли, что количественно оцененные результаты образовательной программы превосходят расходы на разработку программы?
• ROI = Net Program Benefits/Program Costs × 100.

ROI (return on investments) — методика Джека Филлипса, помогающая с помощью различных формул измерить отдачу от инвестиций в обучение как отношение денежного выражения всех выгод, связанных с обучением, к денежной оценке всех затрат (инвестиций) в обучение. Расчет этого показателя сложен и во многом субъективен, поэтому часто получение и расчет ROI не несет значительной ценности.
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Джек Дж. Филлипс (Jack J. Phillips) (р. 1945) – доктор философии, член Консультативного совета KnowledgeAdvisors, Inc., председатель Института ROI, ведущего поставщика услуг для измерения, оценки показателей и аналитики. Разработал методологию ROI, создал или отредактировал более 75 книг по оценке, метрикам и аналитике. Автор книги «Руководство по оценке и методам обучения» (Handbook of Training Evaluation and Measurement Methods, 1983). Сегодня его работы печатаются в Wall Street Journal, Bloomberg Businessweek, Fortune и CNN.

Модель человеческого капитала
Основана на измерении производительности компании через определение пробелов в знаниях и навыках сотрудников и отдачи от их восполнения через систему обучения. Параметрами оценки при ее использовании являются проблемы в реализации бизнес-процессов (в денежном эквиваленте), оценка знаний и навыков, необходимых сотруднику для устранения проблем в бизнес-процессах, а также проблемы в реализации бизнес-процессов, связанные с работой сотрудников.
Примеры показателей в разных моделях измерения эффективности образования
Модель Дж. Филлипса
• материальные выгоды (оценка производительности труда в денежном эквиваленте, изменение издержек);
• нематериальные выгоды (изменение удовлетворенности сотрудников, текучести кадров, затрат на подбор персонала);
• стоимость услуг преподавателей; стоимость оборудования, учебно-методических материалов, организация питания, стоимость отрыва участников от работы на период обучения.

Модель человеческого капитала
• продолжительность выполнения операций;
• проблемы с движением денежных средств, недостачи;
• какой процент проблемы можно отнести на счет мотивации, навыков, технических решений;
• процент проблемы в реализации бизнес-процесса, обусловленный работой сотрудника, удовлетворенность клиентов.

Модель Д. Киркпатрика
• оценка программы, преподавателя, степени полезности содержания программы, условий обучения;
• оценка уровня усвоения материала участниками программы;
• соответствие полученных навыков рабочим обязанностям сотрудника, применимость и актуальность полученных знаний;
• производительность сотрудника после обучения.
Ожидания заказчиков обучения[139]
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Индекс лояльности NPS
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Индекс лояльности NPS (net promoter score) — индекс готовности рекомендовать, метрика лояльности. Респондентам предлагается ответить на один единственный вопрос: «Какова вероятность, что вы порекомендуете учебную программу своим коллегам?».
Этапы развития системы оценки эффективности
Любая система оценки проходит несколько этапов развития. В 2017 году журнал Chief Learning Officer предложил разделить процесс на четыре составляющие:
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Методы оценки в Корпоративном университете Сбербанка
Корпоративный университет Сбербанка находится одновременно на всех четырех этапах развития системы оценки эффективности и успешно применяет некоторые продвинутые методы оценки в различных образовательных программах.

Программа профессиональной переподготовки «Сбербанк 2020»
• Уровень менеджмента: средний. Обучено более 2000 человек.
• Методы оценки эффективности: оценка успешности внедрения бизнес-проекта.
• Отслеживание карьерных траекторий.
• Оценка профессиональных компетенций.
• 9,2 — оценка удовлетворенности слушателей.

«Риск-менеджмент I, II»
• Уровень менеджмента: линейный, средний. Обучено 15 000 человек.
• Методы оценки эффективности: метод proxy-индикатора для оценки динамики риск-культуры в банке (на основе опроса 90 000 сотрудников).
• В основе опросника — шкала Лайкерта.
• 75 % — общий показатель риск-культуры.
• 9,0 — оценка удовлетворенности слушателей.

«Мастерская руководителя ВСП» (внутреннее структурное подразделение)
• Уровень менеджмента: линейный. Обучено более 18 000 человек.
• Методы оценки эффективности: пилот по оценке влияния обучения на бизнес-показатели через интегральную оценку работы с отклонениями.
• 9,7 — оценка удовлетворенности слушателей.
Вовлечение руководителей в оценку изменений поведения сотрудников
Для вовлечения руководителей в оценку изменения поведения своих подчиненных была разработана анкета с чек-листом. Она автоматически направляется руководителям через 3–6 месяцев после окончания программы обучения.
Рассмотрим оценку изменений на примере программ Корпоративного университета Сбербанка.
• «Ценообразование и структурирование банковских продуктов». На дистанционной программе слушатели изучают влияние продуктов и сделок на риски банка, выявляют последствия некорректного структурирования продуктов и сделок. NPS слушателей программы составляет 62 %, а показатель NPS от руководителей — 66 %.
• «Эффективные переговоры 2.0». На программе смешанного формата слушатели учатся внедрять в переговорную практику алгоритмы и приемы, повышающие эффективность переговоров, применяют техники вывода переговоров из «тупика». NPS слушателей программы составляет 71 %, а показатель NPS от руководителей — 45 %.
• «Дизайн-мышление: от инсайтов к инновациям». На программе слушатели изучают 6 этапов дизайн-мышления для формирования культуры экспериментирования, создания инновационных решений с учетом потребностей целевой аудитории. NPS слушателей программы составляет свыше 70 %, а показатель NPS от руководителей — 50 %.

Не стоит равнозначно смотреть на показатели NPS руководителей и слушателей. Разница между результатами анкетирования заключается в разных уровнях проведения оценки по модели Д. Киркпатрика. Слушатели оценивают эффективность по первому уровню Киркпатрика (оценка программы, преподавателя, условий обучения) и указывают, насколько они готовы порекомендовать коллегам учиться на программе. Руководитель в первую очередь оценивает сотрудника по третьему уровню модели (соответствие полученных навыков рабочим обязанностям, применимость и актуальность полученных знаний в рабочих ситуациях), поэтому такой показатель может быть меньше, чем NPS слушателей. Такой подход помогает минимизировать эмоциональную составляющую, которая свойственна слушателям сразу после завершения курса. В некоторых случаях NPS слушателей может быть высоким по причинам, не зависящим от обучающей программы (например, окружающая среда или харизма тренера). Однако использование чек-листов, направляемых руководителям (которые могли не обучаться на программе и не столкнуться с данными факторами), помогает повысить объективность оценки.

Приложения


Приложение 1. Глобальные профессиональные ассоциации в корпоративном обучении (global professional associations in corporate learning)

Ассоциация развития талантов (The Association for Talent Development, ATD)
Глобальная некоммерческая ассоциация профессионалов в области корпоративного обучения и повышения квалификации

Основана в 1945 году
Штаб-квартира: Александрия, штат Вирджиния, США
https://www.td.org

Миссия
Ассоциация оказывает поддержку профессионалам в области развития талантов, предоставляя доступ к:
• идеям экспертов в статьях и вебкастах;
• учебной литературе и исследованиям;
• профессиональным журналам;
• сети контактов и обучению в рамках конференций;
• электронным курсам и программам обучения;
• уникальным для области развития талантов сертификациям CPTD и APTD (см. Сертификации ATD);
• банку вакансий.

Членство
Членами организации являются более 35 000 специалистов в области обучения и развития талантов из 120 стран, в том числе руководители функций обучения и развития, тренеры, методологи, преподаватели, консультанты по организационным изменениям, руководители и специалисты учебных центров и пр. Для компаний предусмотрена групповая подписка на услуги ассоциации для своих сотрудников.

Модель Talent Development Capability Model
Модель развития талантов ATD — это структурированный гид по развитию талантов, содержащий всю необходимую информацию о том, что профессионалы должны знать и уметь для собственного развития, для развития сотрудников своих компаний и организации в целом.

Возможности развития структурированы в трех областях:
• личные способности (личное развитие, гибкость и умение адаптироваться);
• развитие профессиональных способностей (проектирование обучения, повышение эффективности персонала, проведение обучения, оценка персонала, адаптация организационных изменений, управление обучением, коучинг, управление организационными знаниями, планирование карьеры и управление талантами);
• влияние на организационные возможности.

Исследования ATD показывают, что успешные специалисты по развитию талантов нуждаются в знаниях и навыках во всех этих трех областях, чтобы быть наиболее эффективными.

Сертификации ATD
На основе Модели развития талантов ATD ассоциация разработала и проводит две сертификации для специалистов в области обучения и развития:
• Начинающий профессионал в области развития талантов — APTD (The Associate Professional in Talent Development) для специалистов с 3 годами опыта в отрасли;
• Сертифицированный профессионал в области развития талантов — CPTD (The Certified Professional in Talent Development) для специалистов с 5 годами опыта в отрасли.

Конференции и обучение
ATD проводит ежегодные конференции: Международная конференция и выставка ATD, конференция ATD TechKnowledge, конференция Core 4, конференция OrgDev.
Для членов ассоциации доступен обучающий портал с электронными курсами 24/7, а также каталог очных и дистанционных обучающих программ.
Кроме того, ATD предоставляет специальные сервисы по развитию карьеры, проводит сертификационные программы и семинары. Ассоциация ежегодно награждает компании и отдельных представителей отрасли за вклад в развитие корпоративного обучения.
Форум руководителей корпоративного обучения ECLF (Executive Corporate Learning Forum)
Ассоциация руководителей крупных международных организаций, ответственных за разработку стратегии корпоративного обучения, продвижение процессов организационного обучения, внедрения изменений и трансформации бизнеса.

Основан в 2005 году
https://www.eclf.org

Миссия
Создание интеллектуальной и социально вдохновляющей среды, способствующей глубокой и качественной проработке ключевых проблем, с которыми сегодня сталкиваются крупные организации.

Членство
Членство в ECLF предоставляется только руководителям функций стратегического развития, L&D и корпоративных университетов крупнейших международных компаний, а также руководителям крупных некоммерческих организаций. Представители бизнес-школ, консалтинговых компаний и других поставщиков услуг не могут стать членами ECLF. Данный подход позволяет поддерживать культуру открытости, доверия и объективности. Чтобы стать членом Форума, необходимы рекомендации членов ECLF и персональное приглашение. В настоящее время членами ECLF являются 50 компаний из 10 стран.
За последние 10 лет Форум стал одной из ведущих мировых ассоциаций, обеспечивающих стратегический диалог о будущем трансформационного лидерства и обучения. Сегодня ECLF — это сообщество руководителей, которые делятся опытом, поддерживают друг друга в решении практических задач, а также совместно исследуют и создают новые возможности корпоративного обучения, адекватные времени и требованиям бизнеса.

Виды деятельности Фонда
Регулярные встречи для обмена опытом, обсуждения актуальных вопросов и стимулирования новых инициатив:
• ECLF Annual Summit — ежегодный саммит, посвященный стратегическому планированию;
• Focus on Practice Meetings — встречи, сфокусированные на обмене практическим опытом между членами Форума;
• Focus on Thought Leadership Meetings — встречи с экспертами, которые значительным образом влияют на развитие своих отраслей или областей знаний.
• Виртуальные круглые столы (Virtual Round Tables) о перспективах и опыте стратегической трансформации и организационном обучении в крупных компаниях.
• Ежегодный опрос руководителей L&D функций 200 крупнейших организаций, посвященный ключевым направлениям развития корпоративного обучения.
• Проекты и инициативы членов ECLF, способствующие осуществлению миссии Форума.

Для коллаборативного взаимодействия членов Форума, информирования о новостях и событиях, а также быстрого доступа к архиву всех проведенных исследований и принятых инициатив ECLF использует собственную виртуальную платформу.
Европейский фонд развития менеджмента EFMD (European Foundation for Management Development)
Глобальная некоммерческая организация, главной целью которой является развитие менеджмента. Фонд признан во всем мире в качестве наиболее значимого органа профессиональной аккредитации школ бизнеса, корпоративных университетов и отдельных образовательных программ.

Основан в 1972 году
Штаб-квартира: Брюссель, Бельгия
https://www.efmd.org

Миссия
EFMD поддерживает и формирует глобальный подход к обучению в области менеджмента и предоставляет уникальную площадку для инноваций, исследований, установления связей и обмена опытом.

Членство
Членами Фонда могут стать школы бизнеса, корпоративные университеты, другие образовательные и академические организации, а также крупные компании, центры поддержки малого бизнеса, государственные организации, торгово-промышленные палаты, консалтинговые фирмы, центры переподготовки кадров, ассоциации работодателей.
EFMD предлагает три типа членства: полное, аффилированное и ассоциированное членство с разным набором услуг.
Членами Фонда являются более 900 образовательных, общественных и коммерческих организаций из 91 страны мира.

Аккредитационные услуги
Аккредитация по международной системе оценки (стандартам) качества EFMD школ бизнеса и образовательных программ:
EQUIS (EFMD Quality Improvement System) — институциональная аккредитация бизнес-школ по системе повышения качества EFMD;
EFMD Accredited (EFMD Programme Accreditation System) — система аккредитации образовательных программ дипломного уровня в области менеджмента, реализуемых вузами и бизнес-школами;
CLIP (Corporate Learning Improvement Process) — программа улучшения организации корпоративного обучения.

Программы:
• EDAF (EFMD Deans Across Frontiers) — программа наставничества с участием опытных управленцев, бывших деканов бизнес-школ и топ-менеджеров компаний;
• BSIS (Business School Impact System) — система оценки и повышения роли бизнес-школ в общественной жизни на местном и региональном уровне;
• EOCCS (EFMD Online Course Certification System) — система сертификации онлайн-курсов по бизнес-дисциплинам, реализуемых вузами, бизнес-школами и корпоративными университетами;
• Strategic Learning Review — сервис диагностики и консультирования для корпоративной функции обучения и развития. Позволяет определить влияние и результаты функции обучения на достижение стратегических целей организации.

Прочие виды деятельности
EFMD ежегодно проводит для своих членов конференции (включая форум деканов и директоров и конференцию всех членов EFMD) и серию семинаров по развитию отдельных направлений бизнес-образования: программы бакалавриата, магистратура и аспирантура в области менеджмента, программы МВА и Executive Education. Члены организации могут принимать участие в различных сетевых образовательных сообществах и рабочих группах. EFMD также проводит исследования и имеет программу публикаций, проводит конкурсы кейсов, успешных практик и проектов.
Глобальный совет корпоративных университетов GlobalCCU (Global Council of Corporate Universities)
Основан в 2005 году
Штаб-квартира: Париж, Франция
http://www.globalccu.com

Миссия
Объединить корпоративные университеты в глобальную мировую сеть для обмена опытом, поддержки и взаимодействия и сделать корпоративное обучение частью непрерывного обучения каждого человека.
Совет создан специалистом в области корпоративного образования Анник Рено-Кулон (Annick Renaud-Coulon).

Представительство
Руководители корпоративных университетов, а также ключевые менеджеры по обучению и развитию ведущих мировых компаний из более чем 50 стран.

Услуги по сертификации
Сертификат соответствия (the Corporate University Compliance Certification)
Соответствие требованиям к корпоративным университетам:
• Оценка уровня зрелости корпоративного университета;
• Соответствие бренда корпоративного университета официальному бренду компании;
• Соответствие имиджу современного, эффективного и стабильного корпоративного университета;
• Долгосрочная основа функционирования;
• Поддержка чувства принадлежности и доверия сотрудников к будущему университета;
• Поддержка уверенности сотрудников в их навыках и компетенциях, признание и мотивация на критически важные преобразования.
Сертификат эффективности (the Corporate University Performance Certification)
Подтверждение эффективности и влиятельности корпоративного университета
• Подтверждение лидирующей позиции корпоративного университета, его конкурентоспособности и возможности поддерживать и осуществлять трансформационные изменения;
• Развитие коллективного интеллекта и инноваций;
• Укрепление взаимосвязей между сотрудниками, клиентами, провайдерами и другими внешними партнерами, создание и поддержка сбалансированной экосистемы.
Сертификат качества (the Corporate University Excellence Certification)
Подтверждение стабильности и ответственности корпоративного университета перед сотрудниками и партнерами
• Признание и вера корпоративного университета в своих сотрудников, создание и укрепление чувства общности и взаимозависимости;
• Стабильность корпоративного университета и предоставление аргументированного подтверждения внешним партнерам и организациям, осуществляющим оценку бизнеса, нефинансовым рейтинговым агентствам, правительственным и неправительственным организациям.
Прочие виды деятельности Совета:
• Конкурс по различным профессиональным номинациям GlobalCCU Awards, на котором раз в два года выбираются 20 лучших корпоративных университетов по различным дисциплинам и программам, таким как «Влияние на бизнес», «Культура и бренд», «Корпоративная ответственность», «Инновации», «Лидер года» и др.;
• Поддержка и развитие платформы GlobalCCU Platform, предназначенной для обмена лучшими практиками и опытом среди ведущих профессионалов в сфере корпоративного образования.

Приложение 2. Аккредитации и сертификации в корпоративном обучении (Accreditations and certifications in corporate learning)

Определения и классификация
Аккредитация (accreditation, от лат. accredo — доверять) — процедура формального признания набора необходимых компетенций и пригодности организации или эксперта для выполнения каких-либо специфических задач, осуществляется независимым органом.
Наиболее распространена в сфере оказания профессиональных услуг (в частности, в образовании), для оценки качества которых потребитель, как правило, не обладает достаточными знаниями.
Сертификация (certification, от лат. sertifico — удостоверяю) — подтверждение соответствия качественных характеристик продукта/услуги определенному стандарту уполномоченным провайдером данного стандарта.
Сертификация подтверждает, что организация или ее отдельные продукты достигли определенного уровня соответствия стандарту в отдельной области.
Сертификация обычно, но не всегда осуществляется посредством внешней оценки, ассессмента или аудита.
Классификация аккредитаций
Государственная аккредитация образовательной организации — процедура предоставления образовательной организации права проводить образовательную деятельность, связанную с получением высшего образования и/или дополнительной квалификации, в соответствии с условиями стандартов высшего образования, государственными требованиями по кадровому, научно-методическому и материально-техническому обеспечению.
Государственная аккредитация проводится Федеральной службой по надзору в сфере образования и науки или органами исполнительной власти субъектов Российской Федерации в соответствии с порядком, установленным Законом РФ «Об образовании» и Положением о государственной аккредитации образовательной деятельности.
Корпоративным университетам наличие государственной аккредитации позволяет выдавать слушателям документы о повышении квалификации, а также получать определенные налоговые льготы.
При общественной аккредитации стандарты разрабатываются независимыми организациями, что и создает различие между государственными и общественными аккредитациями. В сфере корпоративного обучения наиболее известными являются такие профессиональные ассоциации, как Европейский фонд развития менеджмента — EFMD (European Foundation for Management Development) и Глобальный совет корпоративных университетов — Global CCU (Global Council of Corporate Universities). В отличие от вузов, где общественная аккредитация служит в первую очередь символом признания, в корпоративном обучении аккредитационные услуги носят, скорее, консультативный характер, поскольку основная ценность таких аккредитаций заключается в обмене опытом и определении дальнейших направлений развития корпоративного университета.
Объектами аккредитаций/сертификаций могут выступать как образовательные организации в целом — институциональные аккредитации, так и отдельные программы и даже курсы — программные аккредитации.
Программные аккредитации, равно как и сертификации отдельных курсов, фокусируются в своих требованиях на содержании программы/курса, качестве предоставляемых обучающимся сервисов, качестве преподавания и учебно-методических материалов, а также, если это применимо, на карьерных траекториях выпускников. Прохождение всех этапов аккредитации/сертификации занимает обычно от шести месяцев до одного года.
Институциональные аккредитации призваны оценить качество не только реализации всего спектра программ, но и управленческих процессов на уровне университета в целом. К таким управленческим процессам обычно относят стратегическое планирование и управление финансовыми ресурсами организации, управление профессорско-преподавательским составом (ППС), научными исследованиями и др. Таким образом, получить институциональную аккредитацию гораздо сложнее, но и ценится она выше, чем обладание набором программных аккредитаций. В большинстве случаев прохождение институциональной аккредитации занимает от одного до двух лет.

Процесс аккредитации
Вне зависимости от отдельных особенностей каждой системы аккредитации можно выделить общие этапы ее прохождения:
1. Вступление образовательной организации в аккредитующую организацию/ассоциацию.
2. Подача заявки и предварительная оценка готовности школы к процессу аккредитации (eligibility stage).
3. Подготовка отчета о самообследовании.
4. Визит экспертной комиссии и подготовка комиссией отчета с заключением о степени соответствия стандартам аккредитации.
5. Вынесение решения, рекомендаций и присуждение аккредитации на определенный период времени (как правило, до пяти лет).
6. Подготовка школой промежуточных отчетов о реализации рекомендаций комиссии.
7. Реаккредитация (пп. 3–6).
Пример. Аккредитация CLIP (Corporate Learning Improvement Process)
https://www.efmd.org/accreditation-main/clip
Система аккредитации CLIP действует с 2003 года для корпоративных членов EFMD (The European Foundation for Management Development). В аккредитационные комиссии CLIP входят ведущие международные эксперты по корпоративному обучению, включая директоров по HR и обучению крупнейших глобальных компаний и руководителей программ Executive Education ведущих бизнес-школ мира. Экспертное заключение комиссии, состоящей из руководителей уже аккредитованных корпоративных членов, является основой принятия финального решения аккредитационным советом CLIP.
По своей сути система CLIP представляет собой механизм для бенчмаркинга, совместного обучения и обмена лучшими практиками. Наличие аккредитации CLIP также помогает позиционировать корпоративный университет как стратегического партнера бизнес-подразделений компании.
Стандарты и критерии CLIP
Глава 1. Стратегическое позиционирование
Стандарт 1. Миссия
Миссия корпоративного образовательного подразделения должна быть ясно изложена и понимаема сотрудниками всей компании. Она должна быть сформулирована на уровне высшего менеджмента и регулярно пересматриваться для обеспечения постоянной актуальности. Она должна явным образом соответствовать миссии самой компании.

Стандарт 2. Ясность стратегии
Для достижения своей миссии и сопряженных с ней целей корпоративная образовательная организация должна иметь хорошо определенную стратегию, понимаемую ее стейкхолдерами.

Стандарт 3. Соответствие стратегическим целям компании
Должно быть налажено эффективное взаимодействие между корпоративной образовательной организацией и компанией в целом для обеспечения непрерывного соответствия стратегическим целям компании.

Стандарт 4. Система управления
Корпоративная образовательная организация должна иметь надлежащую систему управления для обеспечения эффективного операционного и общего контроля и принятия стратегических решений. Эта система управления должна обеспечивать адекватную связь с централизованными структурами принятия решений в компании, а также взаимодействие с ключевыми стейкхолдерами компании.

Стандарт 5. Качество менеджмента
Корпоративная образовательная организация должна иметь адекватные управленческие процессы для эффективного принятия решений и операционного контроля.

Стандарт 6. Позиционирование корпоративной образовательной организации
Корпоративная образовательная организация должна быть ясно спозиционирована внутри компании или той организации, частью которой она является. Она должна пониматься как заслуживающая доверия и легитимная внутри компании или указанной организации.

Стандарт 7. Построение и операционная модель корпоративной образовательной организации
Внутренняя структура образовательной организации (департаменты, подразделения, школы, академии) и ее операционная модель (процессы, бизнес-модель) должны соответствовать ее позиционированию и преследуемым ею стратегическим целям.

Стандарт 8. Имидж бренда корпоративной образовательной организации
Корпоративная образовательная организация должна обладать оригинальным и широко признаваемым имиджем внутри компании. Он должен доносить всей компании информацию о качестве обучения и инновационном, проактивном духе, на которых основана легитимность образовательной организации.

Стандарт 9. Связь обучения и развития с HR-процессами
Предоставление корпоративной образовательной организацией услуг обучения и развития (L&D) должно быть эффективно увязано с основными HR-процессами, такими как развитие менеджмента, управление результативностью, планирование преемников и т. д.

Стандарт 10. Связь с процессами управления талантами
Предоставление корпоративной образовательной организацией услуг обучения и развития должно быть эффективно увязано с процессами управления талантами в компании.

Стандарт 11. Адекватность ресурсов
Человеческие и финансовые ресурсы, доступные корпоративной образовательной организации, должны быть адекватны задачам выполнения ее миссии и достижения стратегических целей.
Глава 2. Целевые рынки, маркетинг и управление отношениями с участниками обучения
Стандарт 12. Ясное определение целевых рынков корпоративной образовательной организации
Корпоративная образовательная организация способна определить целевые рынки, находящиеся в спектре ее зоны ответственности. Эти рынки должны быть хорошо сегментированы, и цели обучения для каждой целевой группы ясно дифференцированы.

Стандарт 13. Понимание своего рынка
Все сотрудники, вовлеченные в организацию и реализацию образовательных услуг, должны понимать внутренний и внешний рынки корпоративной образовательной организации.

Стандарт 14. Качество управления отношениями с клиентами
Корпоративная образовательная организация должна эффективно управлять отношениями со своими клиентами внутри компании (корпоративными функциями, дивизионами, бизнес-единицами, географическими регионами).

Стандарт 15. Отбор участников обучения
Корпоративная образовательная организация должна иметь эффективные процессы для определения целевых групп, для которых разрабатываются программы, а также для отбора участников этих программ.

Стандарт 16. Управление отношениями с участниками обучения
Корпоративная образовательная организация должна иметь штат сотрудников и процессы для обеспечения участников обучения заботливым обслуживанием до, во время и после каждой программы.

Стандарт 17. Маркетинг
Корпоративная образовательная организация должна иметь надлежащие возможности для маркетинга своих продуктов и услуг внутри компании, а также, где это необходимо, вовне компании.
Глава 3. Внешние поставщики
Стандарт 18. Критерии решения об аутсорсинге
Корпоративная образовательная организация должна иметь ясные критерии принятия решений об аутсорсинге. Она должна соблюдать надлежащий баланс между аутсорсингом и самостоятельным предоставлением образовательных услуг.

Стандарт 19. Критерии и процессы отбора поставщиков
Корпоративная образовательная организация должна иметь четко определенные критерии и процессы отбора поставщиков в случае аутсорсинга своих услуг.

Стандарт 20. Управление отношениями с поставщиками
Корпоративная образовательная организация должна обеспечивать высококачественное управление отношениями с поставщиками.
Глава 4. Человеческие ресурсы: команда корпоративного обучения
Стандарт 21. Качество ключевых сотрудников корпоративной образовательной организации
Корпоративная образовательная организация должна располагать штатом высококвалифицированных профессионалов в области обучения и развития, обладающих разнообразными навыками для реализации портфеля ее видов деятельности.

Стандарт 22. Взаимодействие с бизнесом
Корпоративная образовательная организация должна выстроить хорошо структурированные процессы для взаимодействия с различными частями бизнеса компании. Эти процессы могут принимать форму системы бизнес-партнеров по обучению, позволяющей ей напрямую поддерживать своих клиентов в идентификации потребностей в обучении и развитии, а также в предложении реалистичных образовательных решений.

Стандарт 23. Способность мобилизации высококвалифицированных ресурсов вне корпоративной образовательной организации
Корпоративная образовательная организация должна быть способна мобилизовать широкий спектр ресурсов компании для поддержки своей деятельности: членов команды топ-менеджмента компании, линейных менеджеров с уровня бизнес-единиц, менеджеров и функциональных экспертов для работы в качестве фасилитаторов в учебном процессе.
Глава 5. Программы, услуги и виды деятельности
Стандарт 24. Портфель программ, услуг и видов деятельности
Корпоративная образовательная организация должна предлагать хорошо сбалансированный портфель программ, услуг и видов деятельности, соответствующий ее стратегическому мандату и релевантный потребностям ее целевых рынков.

Стандарт 25. Процесс разработки программ
Корпоративная образовательная организация должна обладать эффективными процессами разработки программ. Разработка программ должна быть основана на тщательном анализе потребностей и полностью соответствовать стратегическим приоритетам компании. Образовательная организация должна быть способной обновлять контент программ на постоянной основе, быстро реагировать на новые стратегические запросы в обучении, а также внедрять инновации в процессах предоставления своих услуг.

Стандарт 26. Реализация программ
Корпоративная образовательная организация должна иметь ресурсы и педагогические ноу-хау для реализации высококачественных тренингов и образовательных программ.
Она должна быть способна комбинировать различные форматы реализации, включая очные тренинги, обучение действием, тьюторство и коучинг, дистанционное и электронное обучение и т. д. Она должна быть способна управлять формальным и неформальным обучением.

Стандарт 27. Обучение вне аудитории
Корпоративная образовательная организация должна быть способна предоставлять широкий спектр возможностей обучения, не требующих физического присутствия. Эти возможности простираются от четко структурированных предложений онлайн-обучения до оркестрирования неформального обучения на рабочих местах.

Стандарт 28. Мониторинг, оценка и пересмотр программ
Корпоративная образовательная организация должна иметь эффективные системы управления своими программами с надлежащими процессами их мониторинга, оценки и пересмотра. Она должна иметь в наличии системы оценки эффективности своей деятельности.

Стандарт 29. Оценка влияния на бизнес компании
Корпоративная образовательная организация должна иметь эффективные инструменты и процессы измерения долгосрочного влияния своей деятельности на компанию.
Глава 6. Инновации и развитие
Стандарт 30. Инновационный потенциал
Корпоративная образовательная организация должна обладать потенциалом инноваций и креативности внутри компании, освежая ее новыми идеями и играя лидерскую роль в корпоративном обучении.

Стандарт 31. Потенциал вступления в созидательные партнерства с внешними организациями
Корпоративная образовательная организация должна быть способна поддерживать конструктивные и взаимовыгодные отношения с внешними институтами, такими как консалтинговые компании, исследовательские институты, бизнес-школы и университеты, в качестве одного из элементов своей функции поддержания передового уровня знаний в компании.
Глава 7. Физические и административные ресурсы
Стандарт 32. Качество образовательной среды
Корпоративная образовательная организация должна располагать или иметь доступ к адекватным зданиям, сооружениям и оборудованию для обеспечения высококачественной образовательной среды.

Стандарт 33. Эффективные административные процессы
Корпоративная образовательная организация должна иметь адекватный административный персонал и разработанные процессы для обеспечения эффективной логистической поддержки своих программ и высокого уровня услуг для своих клиентов.

Стандарт 34. Эффективные системы финансового менеджмента
Корпоративная образовательная организация должна иметь эффективные системы бюджетирования и финансового контроля. Она должна иметь прозрачную систему отчетности.
Глава 8. Глобальный охват
Стандарт 35. Способность поддерживать международную стратегию компании
Корпоративная образовательная организация должна быть структурирована и обеспечена персоналом, адекватным для поддержки глобальной повестки развития компании.
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Аккредитованы (на 01.01.2020) 23 корпоративных университета в мире, в том числе единственный в России — Корпоративный университет Сбербанка:
• AIA Leadership Centre;
• ArcelorMittal;
• Bank Indonesia Institute;
• BNI Corporate University;
• Capgemini University;
• EDF Group;
• EDP — Energias de Portugal;
• ENGIE University;
• FAURECIA University;
• Grupo Santander;
• Mazars;
• Metro AG;
• MLP Finanzberatung SE;
• Naturgy;
• OCP S.A.;
• Pertamina Corporate University;
• PSA Group;
• Repsol;
• Saint-Gobain Group Learning & Development;
• Sberbank Corporate University;
• Siemens AG;
• Telkom Indonesia;
• UniCredit Group.
Пример. Программная сертификация EOCCS (Online Course Certification System)
http://www.efmdglobal.org/eoccs
Система EOCCS была запущена в 2016 году и направлена на развитие онлайн-образования и внедрение стандартов качества, гарантирующих международную сопоставимость онлайн-курсов и программ, практическую применимость знаний и навыков, а также методики обучения и наличие системы постоянного повышения качества. По стандартам Европейского фонда развития менеджмента (The European Foundation for Management Development, EFMD) сертифицируются как отдельные онлайн-курсы, так и онлайн-программы вузов (включая реализуемые в смешанном формате), корпоративных университетов и других образовательных организаций.
Стандарты и критерии EOCCS
Стандарт 1. Институциональный контекст
Организация должна иметь четко определенную и внутренне согласованную стратегию развития онлайн-курсов, увязанную с ее общей стратегией обучения. Эта стратегия должна отражать рыночное позиционирование организации, ее ресурсы и любые имеющиеся ограничения. Конкретный онлайн-курс, проходящий сертификацию, должен быть устойчивым образовательным продуктом, имея в виду квалификации и опыт его преподавателей и техническую инфраструктуру организации. Организация должна также иметь ИТ-стратегию, описывающую используемую технологию и ее устойчивость как минимум в течение периода действия искомой сертификации.

Критерии оценки:
• позиционирование организации в ее внешней среде; стратегическое планирование;
• ресурсы и инфраструктура;
• команда курса.

Стандарт 2. Содержание и структура курса
Содержание курса должно быть значимым, высокого интеллектуального качества и актуальным. В целях подготовки обучающихся к международной управленческой карьере курс должен развивать понимание современных трендов. Ожидаемые результаты обучения (intended learning outcomes, ILOs) должны быть согласованы с содержанием курса, форматом обучения и методами оценки успеваемости. Курс должен быть спроектирован инклюзивно и доступен всем участникам обучения. Выбор используемых технологий должен быть основан на их соответствии дизайну методов обучения (а не наоборот) и учитывать потребности как обучающихся, так и преподавателей.

Критерии оценки:
• целевые группы;
• дизайн методов обучения;
• дизайн структуры курса;
• содержание программы;
• дизайн процесса обучения;
• прикладные технологии;
• методы итоговой оценки и присваиваемые квалификации.

Стандарт 3. Механизм реализации и операционные аспекты курса
Обучающимся на курсе должна быть предоставлена полная и понятная информация о целях курса, заданиях и методах оценки. Требования в отношении любых знаний, которые необходимо получить до начала изучения курса, должны быть четко сформулированы. Обучающиеся на курсе должны быть проинформированы о том, где им в любое время может быть предоставлена академическая и техническая поддержка. Должен быть обеспечен регулярный мониторинг промежуточной успеваемости и доведение ее результатов до обучающихся. Обратная связь с обучающимися как по выполнению ими заданий, так и по задаваемым ими вопросам должна быть конструктивной и быстро предоставляемой. Организация должна своевременно отвечать на любые жалобы, сопряженные с курсом.

Критерии оценки:
• обучающиеся на курсе;
• презентация курса;
• взаимодействие с корпоративными партнерами.

Стандарт 4. Процессы обеспечения качества обучения
Организация должна использовать комплексные и эффективные методы оценки обучающихся и надежно демонстрировать достижение ожидаемых результатов обучения. Качество оцениваемых работ должно соответствовать ожидаемым результатам обучения. Обучающимся должна быть предоставлена возможность оценки курса и его преподавателей. Ожидается, что основные стейкхолдеры организации (например, ее руководители), и в особенности обучающиеся на курсе, вовлечены в процессы обеспечения качества обучения.

Критерии оценки:
• институциональная система управления качеством;
• пересмотр курса;
• методы оценки обучающихся;
• мониторинг качества преподавания;
• мониторинг качества обучения.
Основные этапы сертификации EOCCS
Этап 1: Запрос информации
На данной стадии происходит первый контакт организации с сертификацией EOCCS — как правило, через участие в одном из мероприятий EFMD и встречу с командой отдела сервиса качества. Документы о процессе сертификации EOCCS размещены на сайте EFMD Global Network (https://www.efmdglobal.org/EOCCS/), и после обсуждения ожиданий с командой EOCCS организация может переходить к следующему этапу — подаче заявки.

Этап 2: Подача заявки
Организация направляет в EFMD заполненную заявку (EOCCS Application Form, максимальный объем — 15 страниц) на каждый курс, представленный для сертификации, или на комплекс связанных курсов. После получения документов формируется экспертная комиссия EOCCS, которая оценивает заявку, а также выставляется счет за проведение сертификации.

Этап 3: Оценка экспертной комиссией
Оценка экспертной комиссией проводится в дистанционной форме через платформу Zoom обычно в течение пяти недель после получения заявки. Председатель экспертной комиссии в течение следующих трех недель составляет проект отчета о проведенной оценке и согласовывает его с другими членами комиссии, прежде чем направить его сертифицируемой организации на фактологическую проверку. Организация согласовывает финальную версию отчета перед отправкой на рассмотрение на ближайшем заседании Сертификационного совета EOCCS.

Этап 4: Присуждение сертификации на три года
Сертификационный совет EOCCS рассматривает отчет, а также рекомендации экспертной комиссии и принимает решение о присуждении или неприсуждении сертификации. Решение Совета в течение 48 часов сообщается организации по телефону или электронной почте, а также от имени председателя Сертификационного совета EOCCS направляется официальным письмом. В случае положительного решения и по истечении трех лет организация может направить новую заявку для возобновления сертификации.
Сертифицированы (на май 2020 года) 106 курсов в 22 международных вузах и в Корпоративном университете Сбербанка.

Приложение 3. Профессиональные журналы в корпоративном обучении (professional magazines in corporate learning)

CLO (Chief Learning Officer) Magazine
Издатель: Human Capital Media (HCM) humancapitalmedia.com
Год начала издания: 2002
Периодичность издания: 12 раз в год
Форматы издания: печатный и электронный
Сайт: https://www.clomedia.com

CLO (Chief Learning Officer) Magazine — один из передовых ресурсов в областях корпоративного обучения и развития персонала. Журнал CLO представляет собой актуальное руководство для специалистов в сферах организационного развития, обучения и повышения эффективности персонала. В публикациях основной фокус направлен на положительные достижения и важность правильной подготовки персонала в рамках организации.
Целевая аудитория: руководители, отвечающие за вопросы обучения в компании, специалисты в областях HR и L&D.
Ключевые темы, освещаемые журналом:
• развитие лидерских навыков;
• процесс обучения;
• измерение результатов обучения;
• стратегическое развитие;
• управление талантами;
• технологии;
• управление эффективностью организации.
Global Focus Magazine
Издатель: Европейский фонд развития менеджмента (EFMD)
Ответственный редактор: Мэтью Вуд (Matthew Wood)
Год начала издания: 2007
Периодичность издания: 3 раза в год
Форматы издания: печатный и электронный
Сайт: https://www.globalfocusmagazine.com

Global Focus — профессиональный бизнес-журнал Европейского фонда развития менеджмента (EFMD), созданный с целью улучшения взаимодействия EFMD со своими членами. При этом данный журнал был задуман как нечто большее, чем просто инструмент коммуникаций. Он является площадкой для обсуждения ключевых трендов управленческого образования, в том числе в корпоративном формате, а также для формулирования и консолидации новых идей и обмена взглядами на обучение руководителей на основе международного опыта и ценностей EFMD. Статьи журнала Global Focus доступны на английском, китайском и испанском языках.
Целевая аудитория: руководители и эксперты ведущих бизнес-школ и компаний мира — членов EFMD, профессионалы в областях HR и L&D. Они же выступают авторами статей этого журнала.
Ключевые темы, освещаемые журналом:
• анализ глобальных трендов в менеджменте;
• анализ трендов в управленческом образовании, в том числе в корпоративном обучении руководителей;
• эволюция моделей управления бизнес-школами и корпоративными университетами;
• технологии и методы управленческого образования, в том числе в корпоративном формате;
• управление знаниями;
• анализ тенденций развития рынков труда и формирования нового мира работы;
• оценка эффективности корпоративного обучения;
• вопросы внедрения современных методов обучения руководителей;
• системы управления качеством образования в бизнес-школах и корпоративных университетах;
• опыт институциональных и программных аккредитаций по стандартам качества EFMD;
• опыт совместных образовательных проектов бизнес-школ и корпораций;
• опыт формирования современной образовательной среды в центрах подготовки менеджеров.
TD Magazine (Talent Development)
Издатель: Ассоциация развития талантов (ATD)
Главный редактор: Ванесса Герард (Vanessa St. Gerard)
Год начала издания: 1946
Периодичность издания: 12 раз в год
Форматы издания: печатный и электронный
Сайт: https://www.td.org/Publications/Magazines/TD

Ежемесячное издание TD Magazine освещает новые тенденции и лучшие практики в областях профессионального развития и образования кадров. Цели журнала заключаются в следующем:
• предоставление практической информации о передовых практиках и тенденциях в области корпоративного образования;
• проведение тематических исследований;
• описание новых технологий в отрасли и их практическое приложение в организациях.

Целевая аудитория: квалифицированные специалисты, работающие в различных областях развития кадров — обучения персонала, управления талантами, коучинге, повышения эффективности, развития лидерства, организационных изменений, неформального и социального обучения и других. Журнал доступен для всех членов ассоциации ATD, а также в рамках специальной подписки.

Ключевые темы, освещаемые журналом:
• развитие карьеры;
• высшее образование;
• человеческий капитал;
• обучение и развитие (L&D);
• технологии в образовании;
• наука обучения;
• менеджмент и лидерство.
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3a/aTb PaMKM 1 CTaTb OAEPKUMBIMU Ka4ecTBOM
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KaHTOB

OpraHn3oBaTh COO6ILECTBO aBTOPOB
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[leNaTb MeHblUE, HO KaYeCTBEHHO
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AUHaMUKa

MCNONb30BaHME CLeHapueB, TPEOYIOLLMX BHUMaHMS NMONb30BATENS U PeaKLmK
B peanbHOM BpeMeHu;

3CTeTuka
co3paHue o6Lero UrpoBoro BreyaTieHus, CnocoB6CTBYOLEro SMOLLMO-
Ha/lIbHOW BOBNEYEHHOCTU, YEPE3 UCMONb30BaHNE UTPOBbLIX apTEDAKTOB;

MexaHuKa

MNCMONb30BaHME CLEHAPHbIX 3/1EMEHTOB, XapaKTEPHbIX AN
WrPbl, TAKMX KaK MNOACYET O4YKOB, YPOBHMW COXHOCTU U MacTep-
CTBa, Harpagbl, CTaTyCbl, PENTUHIY U UHAMKATOPbI BbINOMNHEHUS,
COPEBHOBAHMA MeXAy Y4YaCTHMKaMu, BUPTYyanbHble BasntoThi
[

AVHAMMUKA
LWMPOKUIA CNEKTP TEXHUK, 06eCneynBaloLLmMxX MEXMOsb-
30BaTENbCKOE B3aUMOAENCTBUE, XapaKTEPHOE AN Urp.
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KOHTEHTa

BO3MOXHOCTU TECTUPOBAHUA

cobnioneHne ctaHpapTos (BO3-
MOXHOCTb UMNOPTUPOBaTh

1 YNpaBnsTb KOHTEHTOM U Kypca-
MU, KOTOPbIE CKOMMUAUPOBaHbI

B COOTBETCTBMM CO CTaHAapTaMu,
BHE 3aBMCUMOCTU OT MCMONb30-
BaHHbIX CPeACTB pa3paboTku)

ynpaBneHue 3HaHuAMU (MOAYNb
yNpaBneHUs 3HaHUAMW NO3BO-
nset onpepenuTb NOTPEGHOCTM
06y4yeHuns, OCHOBbIBAACb Ha KOM-
NeTeHUMsX U YPOBHE NOArOTOBKM
cnywarens)
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LIMKN KypupoBaHus

C60op xpaHawmxcs ®unbTpaumsa PaHxuposaHue O6beguHeHne
B OTKPbLITOM [OCTyMe MaTepuana KOHTEHTa Mo CTeneHn KOHTEHTa B eanHoe
06pa3oBaTenbHbIX no peneBaHTHOCTH 3HauUMMOCTH. o6pasosaTenbHoe
MaTtepuanos, 3ajayaM, LIeHHOCTH peleHne.
COOTBETCTBY IOLLNX M Apyrum
notpeGHocTaM CylecTBEHbIM
oByualolmxcs. nokasatensm.

. "

O6paTHas CBA3b U A0NONHEHNE
KOHTEHTa MaTepuanamu
oByuatowmxca (KoMMeHTapum,
npuMepbl NpUMeHeHUs
MaTepumana Ha npakTuke,
pednekcus, oLeHKM KayecTsa
KOHTEHTa U T. 1n.).

[lononHeHne KOHTeHTa
KOHTEKCTOM (Keichl u/unu

KOMMEHTapui KypaTopos).

OpraHusauus nocneaoBaTenbHoMn
peanu3saumm o6pasoBaTe/ibHOro
pelleHns ¢ XpOHOMETPaXeM,
XPOHOMOrMeN, NPUHLMNAMK
HaBurauum n pa6otbl

C UCTOUHMKAMMU.
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Kak HanBonee TouHO
pasgenuTb TeMbl

Ha MOAY/M U KaK 3Tn
MOZY/IM AOMKHbI BbiTh
ynopspoyeHbl?

Kakue KoMMNOHEHTbI
nyyuwe cofeicTayioT
obyueHuo?

Kakue metogbl
paboTaloT xopowwo?
Hackonbko
addexTMBHA BCA
yuyebHas nporpaMma?

YTo U KaK n3MeHsaeTca
B xopde obyyeHna?

Kakue cnenyioume peii-
CTBUA NpeanonaraloTcs
ANS nosb3oBaTenei?

Kak MOXHO M3MeHNTb
OMbIT CieAylouero
nonb3osaTtena Ha
OCHOBE MOHWUMaHUs
onbiTa Mpeaplayero
nonbsosartena?

Kak onblT nonb3osate-
A MOXeT GbiTb U3Me-
HeH, ocobeHHo B pe-
anbHOM BpeMeHUn?

OtBeThl 06yyatowmuxcs (MpasubHbie,
HEeMPaBUNbHbIE, YAaCTUYHO NPaBUIbHbIE)

1 KayecTBO OCBOEHUSA yueBHbIX Moay e

C U3MEHEeHNAMU 06beMa OTAENbHBIX Y4eBHbIX
MaTepuanos B CPaBHEHNM CO CTAHAAPTHBIM
Moaynem

CucTeMaTU3aLNs TEMaTUKKU U3yyaeMoit
npegMeTHo o6nacTtu

B3auMocea3u BHYTpM 06nacTu 3agay u Mexay
YMEHMAMW U NOCTaBAEHHbIMM 3aJa4aMmn

OteeTbl obyyvatowmxca (npasunbHble,
HEeMPaBUNbHbIE, YACTUYHO NPaBUIbHbIE)
1 KayecTBO OCBOEHUA y4eBHbIX Moay e
C U3MEHEHUAMU B YPOBHE JeTanusaunmn
B CPaBHEHMM CO CTaHAAPTHbIM MoyneM

CucTeMaTU3aLNs TEMATUKM U3yyaeMoit
npeaMeTHoi o6nacTu

CTPYKTYpHble B3aUMOCBA3N BHYTPM 06nacTu
3a/iay U MeXy YMEHUAMU 1 NOCTaBAEHHBIMU
3afavyamu

AHasnun3 3aBUCKT OT TOro, Kakas UHpopMaLmns
NpeAcTaBnseT uHTepec; o6bluHO TpebyeTcs He
MeHee Tpex BPeMeHHbIX OTPe3KoB ¢ duKkcalmei
[aHHbIX, 4TOGbI BbIABUTH TEHAEHLIMIO

CGOp AaHHBIX O 3a4NCNEHNUM, CAAHHBIX Kypcax
1 NOJYyYEHHbIX CepTUdUKaTax, O 3aBepLIeHn
06yyeHus 1 NonyyeHun aunnoma, o6
ycnosuax obydeHus, o6 obyyeHun B cpeHeit
WKONE B TEYEHUE HECKONbKUX NeT

3aBUCUT OT KOHKPETHbIX peKoMeHaaLui

Bo3MoxHo, noTpebytoTca faHHble 06 onbiTe
06yyeHns Nonb3oBaTeNs U COOTBETCTBYOLAs
MHGOPMaLMA O PEKOMEHIOBAHHbBIX
o6pa3oBaTebHbIX NPOAYKTaX U pecypcax

CnpaBka 06 akageM14eckoi ycnepaemMocTu
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AnekmpoHHble/
OHNAUH-
cumynauuu

Kacmomusayus —
Ha ypoBHe
mooenu
cumynauyuu*

HacmonbHele/

O4HblIe
cumynauyuu

Kacmomusayusa —
Ha ypoBHe
¢acunumayuu
(npoBedeHus)

CUMy/‘IﬂUUU QuHamuyeckoli cucmemsl
World of Banks

COBMEeCTHas pa3paboTka KopnopaTvBHOro
yHuBepcuTeTa CobepbaHka u Oliver Wyman

CUMyNATOp AeATeNbHOCTU BaHKa.

Llenb — AOCTUYL OMPEfEeNeHHbIX MoKasaTe-
nevt abheKTMBHOCTH BU3HECA, He HapyLWWB
npu 3TOM INMUTbI PUCKa U HOPMaTUBLI pe-
rynstopa

TPY KPU3UCHBIX CLIEHapus Ha BbIGOp:

BbinosiHeHve  [No6GanbHbI KPU3NC, CBS-

TpebOBaHUI  3aHHbIN C MafeHUeM LieH Ha
perynstopa  CbipbeBble TOBapbl.
Y)xecTtoueHne TpeboBaHuit
perynsTopa K JOCTaTOYHO-
CTW KanuTana
MakcuMm3a-  3aTsaXKHOM KpU3nc B poc-
Lm1a BbIpyY- CUMCKON 3KOHOMMKE. Kpu-
KU/Bonu Ha 3uc B Kpakosum (MexayHa-
PbIHKE POLHbIV PLIHOK)
Makcumnsa-  leperpes pbiHKa NOTpe6u-

uusa I'IDVIﬁbIJ'Il/I Te/IbCKOro KpeanuToBaHMA
1 BMeLLaTeNbCTBO Peryns-
Topa. Mpobnembl y KpynHbIX

KOPMOPaTUBHbIX KJIMEHTOB
Decision Base
paspabotumk — Celemi

HacTtonbHaa KoMaHaHas cumynauma. dop-
MUPYET HaBbIKW MPUHATHA CTPATErMYECKMX
1 OMEepPaTUBHBIX YNPaBAEHYECKUX PeLleHui
B YC/IOBUSX KOHKYPEHTHOIO 1 M3MeHsoLLe-
rocs BHELHEro OKpy)eHus 6usHeca.

VnpaBneHL{ecme KOMaHAbl «NPOXXUBAOT»
00 10 neT CTaHOBMIEHMS U Pa3BUTUA CBOUX
KOMMaHUI. 3apaya y4acTHUKOB — caenatb
npasuibHble MHBECTULMN B HOBblE NPO-
LYKTbI, PbIHKU 1 BU3HEC-NPoLLecchl, YTobbl
MaKCMMU3NUPOBATb LEHHOCTb KOMMNaHUK

Pa3ssemsnswoujuecs ucmopuu
Compliance Quest

Co6cTBEHHadA paspaboTka
KopropaT1BHOro yHUBEpCUTETa
CbepbaHka

VIHOMBUAYaNbHbIi
KOMMbIOTEPHBIN KBECT
UMUTUPYET cpeny 6aHKka Ang
NMPOBEPKM MOBEAECHUECKUX
YCTaHOBOK, CHOPMUPOBAHHbIX
Ha nporpamme «KoMnnaeHc».

[NaBHbIN repov CTaHOBUTCS
YYaCTHUKOM NPOBIEMHbIX
CUTYaLMin, TpebytoLwmx
MPUHATUA YNpaBAeHYEeCKNX
PeLleHN C yyeToM
KOMIMJIaeHC-PUCKOB.

Pa3BuTue LeTeKTUBHOI0
CHO)XXeTa, Kak un WUTOrOBbIN
pe3ynbTar, 3aBUCUT OT
BblGPaHHbIX AENCTBUM

Y pennuK repos

Lego Serious Play (LSP)

B xone ceccum LSP yyacTHUKM
MeTahopryecku, Mpy NOMOLLYM
Kupnuunkos LEGO, oTBeva-
10T Ha Pa3/IMyHble BOMPOCHI,
CBf3aHHbIE C MX MPOEeKTaMu,
6u3Hec-MoaensiMun, KoMaHaomn
VAW CTpaTerueit passuTus.

B KopnopaTBHOM yHUBEpP-
cutete CoepbaHka LSP umc-
noNb3yeTcs Ha NporpamMmax:
«CbepbaHK MUHU-MBA» —
KYpC «K/IMeHTOLEHTPUYHOCTb
1 ynpaB/ieHe CepBrcoM»
(mocTpoeHue Mopenen KnneH-
TOLEHTPUUHOCTM); «CHepbaHk
2020» — Kypc «YnpaBneHue
TaNaHTaMu»





OEBPS/images/img00038.png





OEBPS/images/img00194.png





OEBPS/images/img00147.png
JlnHeliHaa cpeaa, B KOTOPOW AeicTBUE
NPUBOANT K OAHO3HAYHOMY pe3ynbTaTy
He Bcerpa ucnonb3ayeT B 0OCHOBE ATPbl
CTaTU4eckue UrpoBble MexaHUKn

Kak npasuno, TpeGyeT oT obyuaiowerocs
HEMOHOrO 3a/1eiCTBOBAHNSA MbICUTENb-
HbIX MPOLIECCOB

Vicnonb3osaHue LMbPOBbIX TEXHONOT Ui
Heob6s3aTenbHO

MHOXecTBO feNCTBUI B OAHOW UTepaunu

O6yueHne NocpeacTBoM 0TPaBoTKM HaBbi-
KOB

HenwHelHasa cpepa, B KOTOPOK AeiCTBUE MOXET
MPUBECTH K MHOXECTBEHHBIM 1 HEOYEBUAHBIM
pesynbTatam

Bcerpa MCnosb3yeT B OCHOBE Urpbl
[MHaMuyecKne UrpoBble MexaHWUKW

TpebyeT oT 06yyatowweroca NosHOro 3agencTeo-

BaHMA MbIC/IMTENIbHbIX MPOLECCOB

B 3HauMTeNbHOI Mepe UCNonb3yioTca Undposble
TEXHONOTWN: MOBU/bHBIE YCTPOCTBA, BUPTYab-
Has 1 AOMNO/HEHHAs PeanbHOCTb U T. [,

0AHO MHOrOMTEPALMOHHOE AeiCTBIUE

06yyeHne NoCPeACTBOM OTPaBOTKU NOHUMaHUS,
pednekcun (realization)
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* Mpeumywectea

>

obyuyatolmecs MOryT NPoXoanuTb yHeGHyo
nporpaMMy 1 BbIMONMHATL 3afaHNa B yA06-
HOe AN HUX BPeMs;

noctyn K yye6HbIM MaTepuanam 24/7;

BO3MOXHOCTb ONTUMU3MPOBATb PacXofbl,
TaK KaK CHWXaeTcs MoTpeGHOCTb B ayam-
TOPUAX M MeYaTHbIX MaTepuanax, yuebHu-
Kax;

BO3MOXHOCTb C60pa [laHHbIX U MOHUTO-
PWHra CTaTUCTUKK MO KaXAOMY yualleMy-
ca (Hanpumep, BpeMs, NPOBeAEHHOE Ha
nnathopme; BpeMs, NOTPayeHHOEe Ha Bbl-
NoSHEHWE 3afaHus);

NOCTOSAHHAA CBA3b C COKYPCHUKaMn U npe-
nopaBaTtenaMu.

) [OpOoroBM3Ha MOKYMKN

ﬁ HepocTtaTtkn

) 3aBMCMMOCTb OT TeXHUYECKUX pPecypcoB

(KaK yyalmmcs, Tak 1 npenoaasaTensm He-
obxopuMo cneunanbHoe MO, KOMMNbIOTEpbl
WUnu HoyTBYKK);

) yvawwuecs AOMKHbI o6nafaTh TEXHUYECKON

rpPaMOTHOCTbIO, UMETb MOAKIIIOYEHNE K UH-
TepHeTy (4TO 3aTpyAHAET MCMONb30BaHME
CMellaHHOro OBy4YeHus NS CTaplinX BO3-
pacTHbIX rpynn);

) rpynnosas paGoTa MOXeT GbiTb 3aTpyAHEHa,

TaK KaK yJalimecst MoryT 3aX0fiuTb B CUCTE-
My B pa3Hoe BpeMms;

unu paspaboTKu
COGCTBEHHBIX NNaTGOPM ANs SNEKTPOHHOIO
obyyeHus.
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Co6CTBEHHan TouKa 3peHus,

6asupyowasca Ha 6oratom onbiTe paboTbl

JKenaHue MopenuTLCA ONbIToM
W 3HAHMAMM C APYTUMM

Pa3BuTHe HaBLIKOB MAEPCTBA

yepes CcBoe BiJeHWE
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[ns koro npegHasHayeHa?

B ocHoBHOM ofecneunBaeT ynpasneHue:

Ynpasnsert e-learning

YnpasnfeT TpaAULMOHHbIMI hopMamu 0ByUeHus
OTCNexuBaeT pesynsrathl

MoaaepknBaeT COBMECTHYIO paboTy yyawuxcs
BknloyaeT ynpaBneHue npopunamu obyyenus

MpepocTaBnaeT BO3MOXHOCTb cucTemMam HR 1 ERP uc-
no/b30BaTh flaHHble 0By4YeHus

PacnucaHue MeponpuaTuit
AHanus npoduneil KOMNETEHUMI [ KapTbl 3HAHUI

YBe[OMNEHNA O PerncTpaLum Ha nporpamMMy, TpeGosa-
HUAX ANS NPOCMOTPA W YBEAOM/EHUA 06 OTYMCIEHUM

CospaHne BONPOCOB U ynpasieHne TectaMmn

MopaepxKa AMHaAMUYECKOro NpefBapuTENbHOro TeCTn-
POBaHMA 1 afanTMBHOro obyyeHnsa

Mopaepikka co3faHns KOHTEHTa
OpraHu13aLmusa MHOrOKpPaTHO UCMO/b3yEMOro KOHTEHTa

CpepcTBa JoKyMeHTO060pOTa ANS yNpaBneHus npo-
LIeccoM Co3AaHuA KOHTEHTa

Pa3pa6oTka CpeacTs HABUIaLMW NO KOHTEHTY 1 NOMb-
30BaTeNbCKOro UHTEpPdelica

Bce yyvauwuecs;

opraHusaumnsa
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60%

BPEMEHM NPUXOANTCS Ha 0ByyeHne Ha pabouyeM MecTe;

20%
BPEMEeHU — Ha HedhopManbHoe
obyuyeHue;

20%

BpeMeHu — Ha bopManbHoe obyyeHue.
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1. MakTnyeckmne
3HaHua (3HaTb)

2. MoHumaHune

3. MpuMeHeHne

4. Ananus

5. CuHTes,
cospaHue

6. OueHka

MOMHUTbL U YMETb BOCMPO-
13BOAUTb GAKTUYECKYIO UH-
dopmaumio

[leMOHCTp1poBaTh NoHMMa-
HUe MAen U NOHATUI

MpUMeHATb 3HaHMA B HE3Ha-
KOMbIX CUTYyauuax

CTpyKTYpUpOBaTh 1 pasae-
NATb Ha YaCTW MOEU W NOHSA-
TMs

M3MeHaTb M KOMBUHMPOBaTbL
VOEeu Ans Co3aaHUa HOBOMO

[leMOHCTPMpOoBaTL KpUTUYe-
CKOe MblLNEHNE W OTCTau-
BaTb CBOIO TOUKY 3peHUs

3HaTb: onpefensaTb, NepeyncnaTb, yKasbi-
BaTb, MOMeYaTb, Ha3biBaTb

MoHMMaTb: onuncatb, 06bACHUTL, CYMMUPO-
BaTb, NHTEPMNPETMPOBaTb, MNTIOCTPUPOBaTL

MpUMEHATb: IEMOHCTPUPOBATh, UCMOMbL30-
BaTb, BbIYMCATH, PELIaTh, NPEACKa3biBaTh,
KOHCTPYMPOBaTb, MOANDULMPOBATH

AHaNN3MPOBaTh: CPaBHUBATH, KNaccudu-
LMpoBaTb, pasnnyaTh, WAEHTUGULMPOBATD,
conocTaenatb

Co3paBaTb: pa3suBaTth, Npeanarath, Gpop-
My/IMPOBaTb, NPOEKTUPOBaTh, M306peTaTh

OueHnBaTb: CYyaNTb, PEKOMEH/,0BaTh,
onpasablBaTh, 3alNLWaTb, KPUTUKOBATD,
onpepensTb
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®dokyc Mofenu - Ha ROl 06-
yyeHus (6usHec-mopenb)
®opmyna: L=P +Q +R
Dokyc pacunutaumum: 6ms-
Hec-3HaHus

Bonpochl (Q): 0 mpoekTe u
nepBoHaYyanbHOM MAEHTU-
durKauumn Kputepues 3d-
dheKTMBHOCTM

DOoKYC MOAEN ~ Ha Y-
HOCTHBIX M MEPCOHAMbHbIX
XapaKTepUCTUKax
®opmyna: L=P +Q +R
Dokyc GacunmnTaLmm: KoH-
CYNbTaLMOHHbIE HaBbIKM
Bonpocbl (Q): 06 MHANBUAY-
anbHOM MoBeaeHNM
MpoeKTbl: AKLLEHT Ha UHAN-
BUOYa/bHblE, @ He rpynmnoBble
NPOEKTbI

DOoKyC MOAeNu — Ha 3afaBa-
HUW BOMPOCOB

®opmyna: L=P +Q +R
Dokyc dacunuTauum: dop-
MY/IMPOBaHME OPUTUHAb-
HbIX BONPOCOB U MpUMeHe-
HUe 3bhEKTUBHBIX TEXHUK
3aaBaHMa BONPOCOB
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BbiCOKas

Bbicokas

CpepHas

Huskas

Pa3mep ayautopuun

MepcoHanbHoe o6pasoBaTe/ibHOE pelleHre
rny6okas KactoMu3aLmua

CneuunanunanposaHHoe o6pa3oBaTeNibHoe pelleHne
®acunutaumnsa

Kopo6o4yHoe pelieHne
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Co3aaHHOe o6yyaloWwmMmcs

1. leMOHCTPAUUS U NPUMEHEHNe

«YTO Tenepb?»
- Yepes KpeaTUBHble, NEPCOHaN13npo-
BaHHbIe NPOeKTbl U Npe3eHTauumn

CMHXpOHHOE
(B KnNacce)

3. CospaHue cMbicna

«AuTo?»

- Bbnorn

> TecTbl

- PednekTusBHbie —> PednekTUBHble MOAKaCTbI,
BUaeo Be6-KacTbl

—> ®oToacce

ACHUHXpOHHOE
(BHe Knacca)

- AypuoBusyanbHas pednekcus

Co3paHHOe nNpenogasaTenem

2. BoBNleYeHHOCTb Yepes onbIT

«AKTUBHOCTb»
- Wrpbi, cumynsumm

- O6cyxpaeHus, ANCKyccum
-> Pas6op Keiicos

= ¥YnpaxHenus
= OKCNepuMeHTbI

4. U3yueHune Teopumn

«YTon
- Bupeonekuun —> OHnaitH-yat
- Aypuonekumu = NloHrpuabl

> BeB-caiiTbl C KOHTEHTOM - DNEKTPOHHbIE KypPCbl

4——m3 —>F2 ———>3 ——>1
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YpoaneHHoe

obyueHve (flipped class)

KnioueBbie MOMEHTbI:

» Keiicbl » Cumynauuu b FonocoBaHue
-> CTpyKTypa nporpamMm apantMpoBaHa
NOA NepeBePHYTHIA Knacc

-> O6y4eHue rpynnamu 1 B rpynnax

-> Pedhnekcus no BO3MOXHOCTU CamMopas-
BUTUS B paspese 3 13 6 YTBEPXKASHHbIX
KOMMEeTeHLUUIA

AypouTOpHbIE 3aHATUA Hepensa SK3aMeH
Ha NoBTOpeHue

ApanTUBHbIE TECTbl

->[lns 3aKpenneHns Matepuana npeanona-
raeTcs MCnonb3oBaTb aAanTUBHbIE TECThI,
KOTOpble AaloT Gonblie 3afaHuil Ha Te
TEMbI, C KOTOPbIMW BO3HMKAIOT CIOXKHOCTH
Y KaXAO0ro KOHKPETHOro ciiywarens

= Jlyylmnit pomkeH 3HaTb 6onblue
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AuBepreHTHOE MbilWNeHne KoHBepreHTHoe MbilineHue

! ;
AHanus FeHepauus
MpoToTunupoBaHue TectupoBaHue CTopuTennuHr
1 CUHTe3 nae
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YnTalo, U3yyalo, aHaM3NPYIO AaHHbIe, fe- CMOTpIO, CIyWalo, aHanU3Npyio AeNCTBus,

nao BbIBOAbI, NNAHMPYIO AeiCTBUS NOBepAlo, CPaBHMBAIO, NpUMepSAto Ha cebs,
Mpo6nema/unnioctpauns oueHuBalo cebs

ABCTPaKTHO-NOrMYECKMIA YPOBEHb Ponesas mogenb

1Q MpeaMeTHO-N0rnYecKmii yposeHb

EQ
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OnpepeneHune
6u3Hec-pesynbTaTa

MpoeKTUpoBaHHe NONHOrO ONbiTa
nepeHoca 3HaHWii Ha NPaKTUKy

n3 06yyeHue, obecneymnsaioliee

" NepeHoC 3HaHWUi Ha NPaKTUKyY
AENCTBEHHOCTb

y

A4 as

AOCTMXEHne AONO/IHUTENbHaA
noaAepxKa
O6ecneyeHune cTumyna MopnepXka NPUMEHEHNS 3HaHUN,
ANA NPUMEHeHWA Ha NPaKTuKe NONyYeHHbIX Ha NporpaMme,

Ha paboyeM mMecTe

«

DuKcMpoBaHue, obpatHas
nG CBSI3b M pe3ynbTat
3hPeKTUBHOCTU 06yHeHUs

AOKYMEHTUpPOBaHue
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Ncuxonorus HeiipoHayka

neparoruka

O6pasosatentHas
HelipoHayKa

Meparoruka
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Ga3oBble CTPaTerMm UMMEepCUBHOr0 06y4YEeHUs

reimndpukauma LiTa6Hble yueHus
(tabletop exercises)

(obcyxnaeHne
CUMYNMPOBaHHON
3KCTpeHHOI71 cuTyaummn
B rpynne 3a cTonom)

Cumynauumn

MHTEDEKTVIBHbIe ncropuum,
Urpbl XXUBOTO nevcTeus

HacTtonbHble urpsbl

VIrpbl B ansTepHaTUBHOM

peanbHOCTU
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Nnn4yHoe ﬁn" coumnanbHas uHTerpauus

passutune ﬂQ.Y.Qh‘.Q:-

aKTuBHasa
rpakpaHckas
nosnuusa

pa3BUTME BO3MOXHOCTEN
TPYAOYCTPOMCTBA / NOBbLILEHUE
apanTupyemMocTu
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Noeun H LeHHoCTH

‘ DMOUMOHaNnbHasa 3HEPrUA U PEINTENIbHOCTb

Moaxoabl K nMaepcTBy 1 06yueHuio [88]

Bonbwas BbICOKUI Bbicokue BbicoKas
rny6uHa YpoBeHb Tpebyemble CnocobHOCTb
3HayeHus NPUBEPXKEHHOCTH BPEMeHHbIe HENpepbIBHOrO

1 NOHUMaHKA Y BCeX  OByueue
BOB/IEYEHHbIX
npoueccos

3aTpaTbl nopoXxaeHus

HOBbIX NMAEpPoB

«Mpopaxa» noen

YKa3aHue

KomaHpgoBaHue

Manaqa Huszkum Huszkue Hu3skaa
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CMelwlaHHoOe o6y4yeHue

O6pa3oBaTesibHas NporpaMma cTpouTcs
no NPUHLUMNY NocnefoBaTesbHowM
CcMeHbl hopMaToB 0BYYEHUs: OUHble
KOMMOHEHTbI MporpamMMbl Yepeaytotcs
C AUCTaHLUMOHHBIMU CUHXPOHHbBIMU
KOMMOHEeHTaMu (BebuHapsl 1 T. n.),
ACUHXPOHHBIM 3M1EKTPOHHbIM
obyyeHneM (3/1eKTPOHHbIE KypCbl,
13yyaeMble CaMOCTOSATENbHO U T. M.),
CTPYKTYPUPOBAHHOW CaMOCTOSTENbHOMN
1 rpynnoBoit paboToit. Mpu cMewaHHoM
nopxone Ha lo/1tlo O4YHOro KOMMOHEHTa
LLOMKHO NPUXOAUTbCA He 6onee 50%
obLwelt Tpya0eMKoCTH NporpamMmmbl

CMelwaHHoe obyyeHue, roe npamas
nepeaaya 3HaHWM NepexoanT

13 rpynnoBoro o6pa3oBaTenbHOro
NPOCTPaHCTBA B Klacce

B MHOMBMAYaANbHOE, @ CaMo rpynnosoe
NPOCTPaHCTBO NpeBpaLlaeTca

B AMHAMUYECKYIO MHTEPaKTUBHYIO cpeay,
B KOTOPOW Mpenofasatesb CTaHOBUTCS
CBOEro poga ruaom

MpenopaBaTtenb fenuT Knacc

Ha ABe rpynnbl: ofHa 3aHMMaeTca

No TPAAMLMUOHHBIM YYeBHbIM CPeacTBam,
Lpyras — no oHnanH-pecypcam. Coctas
rPYnn MOXeT MEHATLCA, HO MPU 3TOM

B 06pa3oBaTenbHON cucTeMe BefeTcs
y4eT BpeMeHU paboTbl, KOMMYECTBEHHbIX
1 KayecTBeHHbIX Nnokasartenein obbvema
paboTbl Kaxkporo obyyatowerocs





OEBPS/images/img00071.png





OEBPS/images/img00012.png
OueHoYHOEe CyXaeHue
cneunanucTa ABSETCA KIOYEeBbIM;
aBTOMaTHU4eckKe cnocobbl passuTUs
ABNAIOTCA NOAAEPXKKON

AKLEHT Ha NOHMMaHUW cucTemM
KaK Lienoro, Bo BCeil UX NonHoTe
N CNOXHOCTN

YueGHas aHanUTUKa BO3HMKNA
M3 CeMaHTUYeCcKuX ceTeil,
YMHbIX «y4eBHbIX NPorpaMm»,
NpPOrHO3MPOBaHUA Pe3y/nbTaToB
1 CUCTEMHbIX BO3AENCTBUIA

[nasHoe BHUMaHWE —
MHGbOPMUPOBaHWIO 1 NOAAEPXKKE
TpeHepoB 1 obyyalolmxca

AHanu3 coumnanbHbIX CETeM, KOH-
TEHT-aHanu3, BKKOYas aHanus To-
HaNbHOCTK TEKCTa (CEHTUMEHT-aHa-
nus)

M ANCKYPC-aHanus, aHanutuka
NMOEpOoB MHEHWUIN, MOHATUMHbIN
aHanus, MOAENU NMPOACHEHUs CMbICNa
pesynbraTos

ABTOMaTHYecKMe Cnocobbl PasBuTUA
ABNSAIOTCA KNIOUEBbIMU; OLEHOYHbIE
CYX[EHWS CNeLnanucTos ABsTCa
nopaepXKon

AKUEHT Ha yNPOWEHNN 1O OTAENbHbIX
KOMMOHEHTOB 1 aHaNn3e OTAENbHbIX
KOMMOHEHTOB 1 B3aUMOCBA3eN
MEeXAY HUMK

WcTokn EDM — ofyuatouiee npo-
rpamMHoe o6ecrneyeHune 1 Mofie-
NMpoBaHue npouecca obyyenus,

c 6o/bIWNM BIMAHMEM Npenoaasa-
TENbCKOro COOBLEecTBa Ha NPOrHO3M-
pyemble pesynbTaThi 06yyeHUs

[MaBHOe BHUMaHWe yaenseTcs
aBTOMaTMUYECKOIl aganTaLmum
(HanpuMep, NporpamMma nofcTpansaet
pecypc 6e3 yyacTua yenoseka)

Knaccudukauma, knactepusauus,
MeTop, bailecoBCKoil ceTu, BhifBNeHne
B3aUMOCBA3€il, MOleNMpoBaHue,
BU3yanusauns
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Vcnonb3osaHue LMbPOBLIX TEXHONOT Ui VicnonbsoBaHue LMbPOBbIX TEXHONOT U

ANA ynpoleHns npouecca obyyeHns AN BBEAEHUS WHHOBaLWit B NpoLecc
NpU BLINONHEHNUN PAAA YNIOPAAOUEHHDIX, 0BYyUeHUA C Lenbio YBeNnYeHns
NOBTOPAOLMXCA Onepauui addekTnBHOCTH

OTBET Ha 3anpochl pykoBoauTenei obyueHns OTBET Ha CMeHY NapaaurMbl 0GyyeHuns
ONTUMU3aLMA NPOLIECCOB U MOMbITKA TpaHchopMaLua He ToNbKo Mofenu,
BbICTPOUTL HOBYIO MofieNlb 06yueHus 6e3 HO 1 CyTH 06yueHus

W3MEHEHNA ero cyTn

YacTnyHasn aBToMaTU3aLIMA KOHKPETHbIX 3aaay KoMnneKcHbii npouecc
1 3n1eMeHTOoB 06yy4eHns
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Camopa3sButue:

) camoCco3HaHue

) obyyaemoCTb

) BOCNPUSATUE KPUTUKN
1 o6paTHas CBs3b

) Nio603HaTeNbHOCTb

[locTKeHUe pe3ynbTaToB:

) OTBETCTBEHHOCTb, NPUHSATHE
pucka

) HaCTOMYMBOCTb B AOCTUXE-
HWUKU Uenen

) MHULMATUBHOCTD

&8

KommyHukauusa:

) Npe3eHTaUMUOHHbIe
HaBbIKM

) NMUCbMEHHbIEe HaBbIKK

) NeperoBOpHbIe HaBbIKK

) OTKPbITOCTb

=

CospaHue cuctem:

) NporpamMMupoBaHu1e
) paspaboTka NPUNOKEHNI

KorHuTueHble HaBbIKK

OpraHnzoBaHHOCTb:

) opraHusaums cBoei
[eaTenbHOCTH
) ynpaeneHue pecypcamu

PelieHne HecTaHAAPTHBIX

3apau:

) KPeaTUBHOCTb, B TOM
umce ymeHue BUETh
BO3MOXHOCTH

) KPUTUYECKOE MbilIeHne

CoumnanbHo-noBefeH4YeCKUe HaBbiK1

MeXNIMYHOCTHbIE HaBbIKN:
) pa6ota B KoMaHfe

) 3TUYHOCTD

) amnarua

) K/IMEHTOOPUEHTUPOBAHHOCTbL
) ynpasreHne CTPeccoM

) afilekBaTHoe BoCnpusTUe

KPUTUKN

YnpaBneHuyeckne HaBbIKu:

) npuoputesauma

) nocTtaHoBKa 3afay

) hopMUpoBaH1e KOMaH,
) pasBuTUE APYrUX

) MOTUBMPOBaHME [PYTUX
) ;enernpoeaHue

ApanTuBHOCTb:

) pa6oTa B ycnoBusx
HeomnpeaeneHHocTn

MeXxKynbTypHOe
B3aumopeincTeme:

) npuoputesauma

) nocTtaHoBKa 3aay

) hopMUpOBaHMe KOMaH,
) pasBuTUE APYrUX

) MOTUBMPOBaHWe ApYrux
) AenernposaHue

YnpaBneHue uHdpopmaumein:
) 06paboTKa 1 aHaNn3 AaHHbIX

) NPoOeKTUpoBaHUe NPOU3BOACTBEHHbIX CUCTEM
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Cneunanunct

HOBUYOK

Bpems

HenpepbiBHOEe 06yyeHne

- O6yueHue Ha pabouem MecTe

+ Kypcbl 371eKTPOHHOro 06yyeHus
+ KOyumHT, HacTaBHUYECTBO

+ KapbepHbiit nnaH

- Coo6LiecTBa NPaKkTUKOB

- CoumanbHoe obyueHune
« Mo6unbHoe obyuerune

TpaanunoHHoe obyyeHune
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70%

BPEMEHU OTBOAMUTCS Ha NONy4YeHue onbiTa Ha paboyem mecTe;

20%

06pa3oBaTenbHbIX PE3YNbTaToB AOCTUrAIOTCA Yepes Co-
BMECTHYI0 paboTy, BK/I04as HAaCTaBHUYECTBO, KOYUMHT,
MEHTOPWHT, TbIOTOPCTBO U T. A.;

10%

o06pa3oBaTenbHbIX PE3yNbTaToB AOCTUrAOTCA Yepe3 TPaau-
LMOHHbIE MeToAbl 0OyYyeHua: KypcCbl, 3NEKTPOHHOe obyye-
HUe, CeMUHapbl U ap.
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AKLEHT Ha KOHTEHTE

AKLIEHT Ha CKOPOCTU pa3paBoTku
MaccuBHas BOBNEYEHHOCTH
[ocTaBka 3HaHUI

AKLIEHT Ha YCBOEHWUM Teopun

OpuH popmat ana Bcex
OpHoBpeMeHHble coBbiTUs 06yuyeHNns

TeopeTuyeckas obpaTHas CBa3b

AKLIEHT Ha ieATeNbHOCTH

AKLIEHT Ha 3HaYMMOCTM ANa oByyaloumxcs
DMOLMOHAbHAA BOBEYEHHOCTH
AYTEHTUYHbIE KOHTEKCTbI

AKLIEHT Ha MPaKTUY4ECKOM MPUMEHEHUN
MepcoHann3npoBaHHbie peleHus
PacnpepneneHHble no BpeMeHu cobbiTus

PeanbHble pesynbraThl 06ydeHus
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Ponb KOpnopaTuBHOro yHusepcureTa

PeKoMeHayeT, MOAepUpyerT,

dacunurupyer

Paspabarbisaet, ukTerpupyer,

OpraHM3oBbIBaET

N
1. NporpaMMmbi/Kypc
KOpnopaTHBHOro yHUBEpCUTETa

1.1 06pazoBaTenbHbie NPorpamMbi

1.2 3n1eKTPOHHbIE KyPChi

1.3 OUHOR/AMCTAHUUOHHOE MUKPOOG-
yuerve on-demand

NEPCOHAJIbHbIV T]] B

2. Pecypcel KopnopaTusHoro
yHUBEpCUTETa ANA CaMOOByyeHUs

2.1 Bubnuoteka C6epbarka

2.2 3n1eKTPOHHble G1BNMOTEKM

2.3 Maitmxect Sberknowledge — Hosbie
TPeHAbl B MEHeAXMeHTe

2.4 Mpuknankbie uccnenosakuts / Knowledge
Base

2.5 EduTech Club: 6akk 3Haruit no o6pa-
30BaTe/IbHbIM TEXHONOTUAM

2.6 VR-Kamnyc KoproparusHoro
yHuBepcuTeta

2.7 OTKPbITbIi KOHTEHT, UHTErPUPOBAH-
Hblii B nopran BupTyanbHas wkona
Kopnopatuekoro yuusepcuteta Céep-
6aHka

BUPTYAJIbHOV LUKOJIE

KOPIMOPATUBHOIO YHUBEPCUTETA UHTEIPALIUA

C LMS (CYICTEMOW YTPABIIEHIA OBYYEHUEM)

4. BHewuHue nporpaMMbi
nnatgopmbl

4.1 BHewHue o6pasoBaTenbHbie npo-
rpaMmbl (B POCCHU 1 3a py6exom)
4.2 BHeLUHYe 3eKTpoHHbie Kypcsl (MOOCS):
Coursera, edX 1 ap.

4.3 BHewHue nnaThopMbl ANCTaHUMO
HOro o6yderus (Pearson — aHrnuii-
KMl A3bIK)

4.4 MpodeccuonanbHbie KoHbepeHUn,
CeMMHapbl, BOPKWONbI

3. CoumnanbHoe obyueHue

WHTerpupoBaHHas B BUpTyanbHyio WKony
KOPNopaTHBHOTo yHMBEpCHTeTa COepBaH-
Ka couManbHo-o6pasoBaTenbHas nnar-
dopma InSberra. Ha InSberra coTpyaHnkn
Pa3MelaioT cTaTbi B NPOMECCUOHANbHDIX
coo6wecTBax, NOANUCHIBAIOTCA HA Konner
NO MHTepecaM, a Takke O0GpalLAIOTCA
33 YHUKANbHBIM OMbITOM W 3KCNepTU3oit
110 MHTepeCyIoUUM TeMaM 1 BOnpocaM.

DopmanbHoe oByuerme

HedopmanbHoe oByuerme
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O6yuenue yepes on

O6yueHue peicTBuem —
MeToabl 06yyeHus), Koraa
OTAENbHBIE YHACTHUKM UK
KOMaH/1bl BbIMOSHSIOT
3apaHns 1 obydaloTcst

B npouecce paspaboTku
peLueHui peanbHbIX
6u3Hec-nNpobnemM u cuTyaLmii.

O6yueHue Ha pa6oyem mecTe
NPOVCXOANT B Npouecce 06blu-
HOI1 paboTbl y4acTHUKa 1
MOXET 6biTb KaK CTPYKTYpUpO-
BaHHBIM (KOYUHT, HaCTaBHU4e-
CTBO M T. 11.), TaK U HECTPYKTY-
PUPOBaHHBIM (O6MeH 3HaHUAMU
B X0 PaBOUMX KOMMYH UK a -
uui, HabnogeHne

3a paGoToW Apyrux).

Cumynsuumn u genossie
MrpPbI — TEXHONOTMM OBYueHMs,
MpY KOTOPBIX BOCMPOM3BOASTCS
npoueccel, cobbITUs, MecTa,
CUTyaumum, nossonsiolme
obecneynTb MHTePaKTUBHbI
onbiT 06yyeHus

C KOHTPO/IMPYEMBIM YPOBHEM
pucKa.

Mogenb KpuTHyeckoit

Ha BOMpocax

Mogenb, ocHoBaHHas
Ha 3aNpPorpaMM1poOBaHHOM
3HaHUM

Vccneposatenbckas
Mopens

| HecTpykTypuposaHHoe

P> CounanbHoe o6yueHne
> WenoymHr
[ Pabouve KOMMYHUKaLMI

5 Habniopexune
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pednexcum | CTpykTypupoBsaHHoe B Cumynauun
MpoexTo- CumynsTol
OpMEHTMpOBaHHOE > fieyiHE . YARTOP
obyyenme B> MeHTopuHr

> HacrasHuuectso N Cumynsiumum
MporpamMMmbi IMYHOCTHOTO [MHaMUYECKOi CUCTeMbI
pazeutus L ?ﬁyueune APYTuX

AT RE AR N Pa3sseTensiowmecs

Mopens, ocHoBaHHas nctopun
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DYHKUUKN 06yueHus

53%
Koppensuus

21%
CoKpalleH1e pacxofos

Nupepa

45%
MosblweHne
YBEpEeHHOCTU B cebe

cTpaTteruu Ha BHELHUX 44%
obyueHuns npenopasaTtenei . BblSBNEHME TanaH-
¢ Guskec- 30% TNWBbIX COTPYAHUKOB
cTpaternen CoKpalleHne Pacxofos 44%
40% Ha pa3paboTky obyyatowmx MpodeccroHanbHoe
MNoanepxKa pelexni paismme
06yueHns 38% 36%
BbICLUMM . YBenunyerue obyyatoLmx FEHE_DGHMFI HOBbIX
MeHe[)XMeHTOM pecypcos nneu
CoTpyAHUKOB OpraHusauumn
54% 59%
MoBblweHne MpoABMKEHUE KYNbTYPbI
BOBNIEUYEHHOCTH obyueHus
56%
53% B Koppenauus ctpaterum
B3aumopencTane obyyeHus c 6usHec-cTpaTeruei
C BbICWINM .
MeHeo)XMEeHTOM 53%
o MomMolLb B U3MEHEHUN
53% KYJIbTYPbl KOMMaH!K
MonyyeHve
NpUKNaaHbIX 52%
3HaHU PacnpocTpaHeHue onbita
1 3HaHUI NpepoB
50%
BrooxHoBneHune 51% .
Ha camopasBuTHe YcuneHue caaseit mexay L&D
1 6u3Hecom
45% 51%
YckopeHue npouecca - MoBblWeHe BHYTPEHHEN
oByyeHus KOMMYHUKaLMm

@opMaTbl yHacTUsi IMAEPOB B 0GyYeHUn

G H
Nexuun

47%
- BcTpeuu, anckyccun l

22%
BebuHapsl
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Cumynaumm
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OueHka
YOOBNETBOPEHHOCTH
o6pa3oBaTenbHbIMU
nporpaMMamu

Ha nepeoM

YpOBHe Moaenu
Kupknatpuka —
dunnunca

OnpepeneHbl
KpuTEPUM
ycnewHocTn
nporpamm
WHCTpYyMEHTbI
OLleHKM cucTeMa-
TU3UPOBaHbI Ha
OCHOBe Mofienun
Kupknatpuka —
dunaunca
PerynapHo
nposoanTcs
6eHUMapKUHT
nporpamm

EpuHas
MHbOPMaLMOHHas
nnatpopMa oLeHKn
apdekTnBHOCTU
oByueHus

MeTpuKN JOCTYMHbI
KNIOYEBbIM
cTeiikxongepam

OueHka
KPaTKOCPOYHOro
M AONTOCPOYHOTO
apdekTa
obyuaiowen
nporpaMMbl
(NpepuKTUBHaR
aHanuTuka)

YnpasneHue
noptenem
nporpamMM Ha
OCHOBE [aHHbIX
no oLeHke
apdekTnBHOCTH

MeTopuka oueHku ROI
ana 5% nporpamMM
AHanus
BU3HEeC-AaHHbIX
AHanu3 HR-paHHbIX

MpuMeHeHne MeToA0B
aHanUTUKKU obyyeHns

Proxy-uHankatop
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Yenosek 3ageicteyet nuwb 10% Mosra

CTnnm oByyeHns JOMKHbI COOTBETCTBOBaTbL
npeo6nafaoLnMM KaHanaM BOCNPUATUS Yeno-
Beka

Tiofn penatcs Ha Tex, KTo npeanoyntaet
cMOTpeTb (BU3yansl), cnywatb (ayauansi), um-
TaTb-MMCaTb W NO3HABaTb Ha OLYMb (KUHecTe-
Tnku). CnefosaTenbHo, AETEN B WKOMe nyylie
YUNUTb NO-PasHOMY (HblHE BbIAENSIOT HECKOMb-
KO BecATKOB CTUNEN)

Mocne Tpex GyneT nosaHo

K Tpem rogam ¢bopMUpyIOTCA caMble BaxHble
CUCTEMbl MO3ra, B TOM YMC/IE CUHANTUYeCKas.
Ha sTom Mude GasmpyloTcs MHOTMe Mapke-
TUHrOBbIE CTPATErMN «PAHHETO Pa3BUTUN»

JleBo- 1 NpaBononywapHbie Noan

PasHble ncuxuyeckne cnocoGHOCTM HaXoAATCs
B BE[IEHUM Pa3HbIX MONYLWAPUIA, U Y Pa3HbIX
ntofieit BbipaXkeHo npeobnagatue n1M6o neso-
ro, 160 NpaBoro nonywapus

SMOLMOHANbHbIA UHTENNEKT

Ynpaenaa 3aMoLMAMN, Mbl MOXEM «MPOABN-
HyTb» Hallle MbllIeHNe 1 AaXke J0CTUYb 3Ha-
YMTENbHbIX aKaJeMUYECKUX YCNexos

Yenosek BCeraa 3afeicTBYeT BECb MO3T, NPo-
CTO C pa3Hoii cTeneHblo abdeKTMBHOCTU

Helipo6uonornyeckmx AoKasaTenbCTs Leneco-
06pa3HOCT TaKoil TMNU3aLMK HeT. Bce cucTe-
Mbl BOCMPUSATIAA YeNoBEKa C/IOXHbBIM 06pasom
B3aWMOCBA3aHbl. PaspacTaHue KonnyecTsa
BbIAABNIAEMbIX «TUMOB 0BYYEHUsA» NPOCTO Ae-
MOHCTPUPYET, YTO KO BCAKOMY YYEHUKY HYXKEH
VHAMBUAYaNbHbBIA MOAXOA,

[loKa3aTenbCTB CyLeCcTBOBaHNS HEKOEro
«KPUTUYECKOTOo nepuoaa» hopMUpoBaHns
Mo3ra Heiipo6uonorus He 4aeT, 3aTo AoKasa-
HO, YTO HOBbIE CUHANTUYECKUE CBA3M MO3ra
dbopmMupytoTca BCIO XU3Hb Gnarogapsa cBon-
CTBY HEPONNacTUYHOCTU

Hukakoii o6Lieit monapusaumm IM4HOCTU

N0 NOJYWapuaM HeT, MoyWapus NOCTOAHHO
B3aWMOAEICTBYIOT IPYT C APYTrOM [OBONbHO
CNOXHbIM 06pazoM

[NaHHbI MU OCHOBaH Ha Mlee MHOXECTBEH-
HOrO MHTENNEeKTa aMePUKAHCKOro ncuxonora
loBappa MapaHepa (Howard Gardner). Ha
AaHHbI1 MOMEHT caM [apaHep npusHaeT Heo-
Ka3aHHOCTb CBOEN r1noTesbl. Hukakoi koppe-
NALUUN MEXY SMOLMOHANbHBIM UHTENNEKTOM
1 aKageMUYeCKUMU yCrexamn He oGHapyKeHo
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OuHoe o6yuyeHue, HoBbie popmaTbl

Muran [ O6pasoBaresibHoe [ TpaHcdopMaunoHHas

XakaToH bytkemn
nyTewecTsue na6oparopus
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MpoeKTbl: 0CHOBbIBAKOTCA
Ha SMART-TexHOJIOrnax,
MaKCMMU3aLumn BAUSHUS
Ha BU3HecC, BKIOYEHUN B
NPOEKT UHbIX UL, U3BHE
rpynnbl

[lefcTBUSA: KPUTUYHBI ANs
LOCTVKEHUS U3MEePUMbIX
pesynbTaToB; NPOEKThI TPe-
6YIOT NOAAEPXKKY BbICLIErO
MeHeIKMeHTa

3anporpaMM1MpoBaHHble
3HaHua (P): Ype3BblYaliHO
BaXHbl, OHU AOJKHbI BbITb
peneBaHTHbI MPOEKTaM,
MOFYT AaBaTbCs BHELWHUMU
npoBaiaepamu Ans nonyye-
HYUS HOBbIX MAeW 1 MHCANTOB
Pednekcus (R): He Tak Bax-
Ha 1 MOXeT OTCYTCTBOBaTb

Oco3HaHu1e NprobpeTeHHo-
ro 3HaHMs (L): He TaK BaXXHO
1 MOXET OTCYTCTBOBATb

KNWeHT: peanbHo BRaaeet
NPOEKTOM U MOXXET npeag-
onpepenaTb Tpedyemblin
ypoBeHb ROI

B03MOXHble NPOBieMbI HC-
nosib30BaHuA: acuauraums
MOXET BblTb ANPEKTUBHOIA;
BOMNpPOChl (Q) MOryT yxe
npeanonarate npegonpe-
[eNeHHbIV 0TBeT; HOKYC Ha
ROI MOXET HMBENUPOBaTb
BHWMaHue, yoensemoe apy-
MM 3/1eMEeHTaM Hay4yeHus
(pednekcumn 1 0cosHaHMIo
MOJyYEHHbIX 3HAHWI); Aei-
CTBMA YaCTO BbIMOJIHAOTCA
0YEHb BbICTPO (TONBKO OAUH
OTBET BMECTO UCCNEN0BaHUSA
MHOMECTBA ONLMIA)

[leicTBMS: CBA3aHbI C Y-
HOCTHbIMW BOMPOCaMU,

B TOM UMC/ie C KOMMYHWKa-
LMen ¢ ApYrUMU Muamu

3anporpaMMm1poBaHHbie
3HaHUA (P): MUHUManbHbI

Pednekcusa (R): 3Haum-
Te/lbHas UHAMBUAYaNbHas
pednekcma KpaliHe He06X0-
onma

Oco3HaHWe NPUOBGPETEHHO-
ro 3HaHuA (L): MOXET 1 He
NpO1CX0AnTL

KnuneHT: knneHTCcKas ponb
06bIYHO OTCYTCTBYET (YNEHDBI
FPYMMbl 0GbIYHO KIIMEHTbI
ons camux cebq)

B03MOXHble Npo6aembl
MCMO/b30BaHUS: OPUEH-
TaLWs UCKIUYNTENBHO Ha
«MAFKMNE» HaBbIKM MOXeT
BbIINTbCS B UHAMBUAYab-
HbIV KOYYMHT 1 Tepanuio,
BO3MOXHas neperpyska
MEHTOpa rpynmbl; U3AUWHAS
onopa Ha BOMpPOChl MOXeT
npensaTcTBOBaTb NpaKTuye-
CKOVi MOMOLUM, BOCTYMHOMN
OT APYr1X YH4aCTHUKOB rpyr-
nbl; B NpOeKTax/3apayax
06blYHO paccMaTpuBaloTCs
nepcoHasbHble BONPOCh!,
Mo3TOMY MOFYT 6bITb MO-
TepsHbl BO3MOXHOCTW AN
pa3BuTus 6usHeca, Takue
nporpamMMbl 06bIYHO PEAKO
OKa3blBalOT CTpaTernyeckuit
BK/1af B 6U3Hec-pa3BuTie
KOMMNaHWUM

Bonpochbl (Q): paspaboTka
BOMPOCOB ABAETCA KloUe-
BbIM 3/IEMEHTOM MpoLecca,
AManor CTMMynupyetcs
MpoeKTbl/3apaHns: MoryT
noCBALLATLCA Kak MepcoHab-
HbIM, Tak ¥ OpraH/3aLMoH-
HbIM BOMPOCaM, OHaKO OHM
peaKo 6biBaloT 3HaUUTENb-
HbIMU M0 06BEMY U KOM-
NAeKCHOCTH

[LencTBus: NpeanpuHUMaioT-
€Sl BHE MporpamMmbl
3anporpaMMMUpoBaHHbie
3HaHuA (P): MUHUMaNbHbI

Pednekcus (R): MOXET U He
npoucxoanTb

Oco3HaH1e NproBpeTeHHO-
ro 3HaHus (L): MOXeT 1 He
npoMCxoanTb

KnueHT: B ABHOM Buae MO-
XET 1 He 6bITb

Bo3MOXHble NpobieMbl nc-
noNb30BaHMA: YNop TONbKO
Ha BOMPOCHI NpensaTcTByeT
MOMOLLY CO CTOPOHbI APY-
FUX YNIEHOB FPYNMbl UIn
MCNONb30BAHMIO PENeBaHT-
HOrO 3HaHWS, BO3MOXHOCTb
MosIBNEHUS BONPOCOB paau
BOMPOCOB, NPOEKTbl MOryT
6bITb He CBSA3aHbI C NPO-
rpamMmon obyyeHus (1Mx xa-
PaKTEPUCTUKM CTaHOBATCS
MOHATHBIMU TONTbKO Moc/e
OKOHYaHWS MPOrpaMMmbl)
Mogenb adpdeKkTMBHa ana
pelleHus npobnem B xone
CTpaTernyecknx unm Mope-
PaLMOHHbIX ceccuin
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JeknapaTuBHoe 3HaHue

Accoumauns Mexay ABYMS UAN HECKOMbKUMU 06b-
eKkTamMu: $aKTbl, TEPMUHONOTUSA, AKPOHUMbI. KOH-
TEHT, KOTOPbIA HY)XXHO 3aMOMHUTbL

KoHuenTyanbHoe 3HaHue

TpynnupoBKa NOXOXWX UAN CBA3AHHBIX MAEH, 06b-
€KTOB UK COBbITMIA, KOTOpbIe UMeIoT obiLne aTpu-
6y Tbl UK nx o6wuin Habop

3HaHWe, OCHOBaHHOE Ha NpaBunax

Mpaguna galoT napaMeTpbl NPeAnoYMTaeMoro no-
BeAEeHWA C NpefonpeaeneHHbIMU pesyabTataMmn

MpoueaypHoe 3HaHne

Cepus Waros, KOTopble AOKHbI BbITb cenaHbl!
B OMnpefeneHHoM nopsake, YTo6bl AOCTUYL onpeae-
NEHHOro pesynbrata

MpUHATUE pelueHnit

Mpouecc c6opa nHdopmMaummn 4na Toro, YtTobH cae-
naTb UHGOPMUPOBAHHBIN BbIGOP UK AencTeue

«MsArkue» Hasblku

MHaneupyanbHble XapakTepUCTUKK, NO3BoNAWME
YenoBeky B3aUMOAENCTBOBATb C APYIMMU NIOAbMU

3MoUMOHaNbHOE 3HaHue
3HaHMe 06 OTHOWEHNSX, UHTEPecax, LIEHHOCTSX,
yGeXAEHUAX U SMOLMAX

McMXoMOTOpPHbIE HAaBbIKU

MepeceyeHne GU3NYECKNX HaBLIKOB U KOTHUTUBHO-
ro 3HaHua

MopGop/cooTBeTcTBUE, COOP 06BLEKTOB,
3axBaT/3aBOeBaHMe, pelleHune Nasnos

MopGop/cooTBeTCTBME, pelueHne Nas3nos

Cumynaums, noabop/cooTBeTcTBne, UC-
cnefosaHue

Cumynaumsa, nogbop/cooTBeTcTBUE,

CTPOUTENbCTBO, UCCNefoBaHNeE

Cumynaums, pacnpefeneHme pecypcos,

paspaboTka 1 peanusauns cTpaTeruit

Cumynaums, ponesas urpa

OkasaHue noMoumn

Cumynauus
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WHTepaKTUBHOe o6yualollee co6biTue (interactive learning event, ILE)

Mpouecc MakcuManbHo peanucTuyeH CMoaenupoBaHHbIi
| I
PasBuBaemMble MpodeccroHanbHblie YnpasneHyeckne
HaBbIKKN 1 HaBbIKN yNpaBneHus co6oit 1 KoMaHaoo6pasylolne

\J \J

Cumynauma Henosas urpa
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DOKyC MOAeM — Ha Kpy-
TUYecKon pednekcum

®opmyna: L=P+Q +R

Dokyc hacuauTaLmmn: Ha
Pa3BUTUN HABbIKOB KPUTU-
Yeckoli pednekcumn cpeau
YNEHOB rpynmbl

Bonpocs! (Q): cTuMynupytoT
NepCcoHasbHy0 pednexkcmio
M0 BbI30BaM, HEsIBHbIM Npef-
MOJIOXXEHUAM N NPaKTUKaM

MpoeKTbl/3apaHna: NPOeKT-
Hbli HOKYC BTOPUYEH NO
OTHOLLEHMIO K pednekcum

[eicTBNS: peneBaHTHbI
60/bLUE OTAENbHOMY NINLLY,
YeM rpynne Unau opraHusa-
LMW; Y4acTo AencTBUE Ha-
NpaBeHO Ha MpeofoneHne
cebs, uccnenoBaHme okpy-
Xaloulero Mmpa

3anporpaMM1MpoBaHHble
3HaHus (P): Mano ucnonb-
3yloTca

Pednekcus (R): UHTErpanb-
Ha U KpUTUYHa

Oco3HaHWe NpuobpeTeH-
HOro 3HaHuA (L): MOXET He
apTUKyANPOBaTbCS

KNVEHT: MOXET UBEHTUDU-
LMpOBaTbCa UIN HET

BO3MOXHbIE NPOBIEMbI UC-
NnoNb30BaHUA: OpUeHTauusa
Ha OYeHb «MArKKEe HaBbl-
KW», BOMPOCHI OrpaHnyn-
BalOTCSA NPEUMYLLECTBEHHO
dacunuTaumen puckyccum;
pe3ynbraTbl NPOEKTOB BTO-
PUYHbI MO OTHOLWEHUIO K
NPOSICHEHIO NEePCOHab-
HbIX BONPOCOB

Mogenb adpdexkTmBHa ana

Pa3BuTUS HaBblKOB 3MO-
UMOHaNbHOro MHTENIeKTa,

DOKYC MOAENN — Ha MAEH-
TUUKALMM TN CO3AaHUM
3anporpaMMMpPOBaHHOrO 3Ha-
HUS Yepes UCCenoBaHus
®opmyna: L=P +Q + R
Dokyc GacuanTaumm: Ha

3 HEKTUBHOM BHELPEHUN
METOA0/0M MM UCCIeA0BaHUsA
B AENCTBUSX YYACTHUKOB

Bompoch! (Q): peneBaHTHbI
METOAO0I0rnU; YTOYHAKOTCA
B Xo4e uccnenoBaHusa
MpoeKTbl/3afaHus: NOCBs-
LeHbl KNto4YyeBoMy uccne-
[0BaTENbCKOMY BOMPOCY,
BbITEKAlOLLEMY W3 MOCTaB-
JIeHHOW Nepeq, rpynnow
npo6nembl

[lecTBKA: NpoBeaeHne
1ccnenoBaHuii, ONpocos, B
TOM YMC/E NONEBbIX

3anporpaMM1MpoBaHHble
3HaHKA (P): aKLEHTMPYIOT Ha
MCCNEeNoBaTENbCKON METO-
A0Noruuv, BolBOAATCA U3 pe-
3y/IbTAaTOB UCCNEA0BaHMS

Pednekcusa (R): yacTb 1c-
CNeaoBaTe/bckoro npoLec-
ca; aHanu3 v reHepanusa-
LM pesynbraToB

Oco3HaH1e npurobpeTeH-
HOro 3HaHua (L): apTuKy-
NMpYeTCs NoC/ie KaXXaoro
LMK/Ia UCCNEe0BaTeNbCKoro
npouecca

KnueHT: MOXeT He urpatb
BaXXHOMN ponu

B0o3MOXHble Npobnembl Uc-
NoNb30BaHUA:

0MacHOCTb, YTo hacunu-
TaLms MOXET BbIINTLCS B
«Hay4HOe PYKOBOACTBO» 6€3
CBSI3M C MPAKTUKOM; BOMPOChI
YacTo CBA3aHbI TONBKO C UC-
CNenoBaTenbeKoi

®DoKyC Mofenu — Ha 3anpo-
rPaMMUPOBAHHOM 3HaHWM
@opmyna: L=P +Q + R
Dokyc hacunutaumu: npe-
[OCTaB/eHe 3anporpaMMu-
POBAHHOIO 3HaHUs B OTBET
Ha 3anMpocbl Y4aCTHUKOB
Bonpocsl (Q): ans Toro,
4TO6bI ONPEAENUTL 3anpo-
rpaMMM1POBaHHble 3HaHWA
MpoeKTbl: onpeaenstoTcs
TeM, Kakue 3anporpaMmmu-
POBaHHbIE 3HaHKS TPeBy-
toTcs

[efcTBUS: YacTo UCMONb-
3YIOTCA KEeNchl, HO OHU re-
HEPUPYIOT Mano peanbHbIX
LencTBnmn
3anporpaMMM1poBaHHble
3HaHua (P): rnaBHbI GOKYC;
AatoTCA 3KCnepTamMn, Mo-
ryT He onMpaTbCAa Ha OnbIT
Y4aCTHUKOB

Pednekcus (R): «mcTopumn
13 KM3HU» MOTYT A,06aBUTb
NOHUMaHKS 3anporpaMmmu-
POBaHHOrO 3HaHMs
Oco3sHaHKe NprobpeTeHHo-
ro 3HaHua (L): yeTko onpe-
nensetcs

KnneHT: ecnv 1 onpenene,
TO MOXET MPUrNaLIaTbca ANs
npenoaaBaHus «P»
B0o3MOXHble Npo6aembl 1c-
N0/b30BaHWs: MEHTOP Urpa-
eT 6onblue posib Npenofaa-
BaTens, YeM dacunuTaTopa;
BOMPOCHI 4acTo hopMasibHbl;
pe3synbTaThl MPOEKTOB YacTo
He CBA3aHbl C colepXKaHu-
eM nporpamMmbl; obyueHue
6oblle HanpaBieHo Ha npu-
0BpeTeHNe 3HAHUN, YeM Ha
UX NpUMeHeHue; pednek-
CUS 4acTo OTCYTCTBYET
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BHYTpeHHWe oHnaiH-konnabopauum
(coumanbHbie ceTn, UHTpaHeT, 6aoru)

CneunanbHble pecypcbl

ANA OHNaWH-Kkonnabopauuin
(coumanbHo-oBpa3soBaTenbHblie
nnatgopMbl, nopTanbl U T. 4.)

OHnaitH-Konna6opauvn

e

e

«Kueble» Konna6opauun

Becenpl, Anckyccum

Moszrosoit wTypM

MpoeKTHble rpynnbl

BUpTYyanbHbie KONNa6opaTUBHbIE NPOCTPaHCTBA
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[[eMOHCTPaums Lenesoil MoAeNny NoBeAeHUs

KoMmneTeHuus

%

YMeHume (skill): kak penatb

Sl BOMKEH HayuUTbCs
BHUMaTeNbHO CNYWaTb APYTUX,
OBNaeTb COOTBETCTBYOWNMM
TeXHUKaMN 1 NpueMaMm

JenaHwue (desire): MoTuBauus
$l DoMKeH 3axoTeTb CAywWaTh,
NoKa y MeHs He nossuTca
Kenawue 310 aenatnb, sHaHne
V YMEHMe Ha CTaHyT HaBbikoM

3HaHue (knowledge): uto fenatb, 3a4em
Sl BOMKEH OBNafeTh MPUHUMNaMK
YenoBeyecKoro B3auMopencTsns

V1 Y3HaTb, UTO HyXHO ClywaTb ApYruX

TeKywas Moaenb NoBeAeHNs

Bo B3aUMOAENCTBIAKM CO CBOMMM KONNeramu, NapTHePOM, AETbMU A NOCTOSHHO FOBOPIO
MM O CBORII TOUKE 3PEHMS 1 HUKOTA He BbICNYLLIMBaIo MX MHEHME.
9 HeahbeKTUBEH BO B3aUMOneicTBUN. Kak NOMEHATb MOaenb NoBeaeHNs?
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CneuundmKa KOHTEHTa:

CyXue 0pPUANYECKHME TEKCTbI;
60nblwon 06beM MHGOPMALUK;
C/IOKHOCTb YCBOEHMWSA 1 3aMOMUHAHMS;
CNOXXHOCTb KOHBEPTUPOBAHWS B AENCTBUS.

—_—

3Tanbl nepepaboTKy 6a30BOro KOHTEHTA NPOrPaMMmbi:

vvv v

aHanu3 C Lenbto ynpoLweHns GopMynMpoBoK 6e3 notepu cyTu;

MOWCK CMbIC/IOBbIX MATTEPHOB, Pa3buBKa Ha pasaenb;

nop6op 06pas3oB u MetTadop;

YMaKOBKa K/OYEBbIX MAEN B €AMHMLbI KOHTEHTa (warv) B GopMe BUAEO, MUHM-
KEeNCcoB, TECTOB U T. M.

e D —

Jloruka opraHu3auumn KOHTeHTa:

vV v

) Moaynb (TeMa) — NOTrMYECKMU CrpynnMpPoBaHHbIM HABOP YPOKOB (5 Moaynen);

YPOK (MoaTeMa) — NOFMYECKU CrpyNnMPOBaHHbIM Habop waroB (34 ypoka);

) wWwar — aBTOHOMHas eauHULA MUKPOKOHTEHTA: 236 Wwaros, B TOM Yucae 50 Bu-
Aeo;

) 78 lWaroB C TEKCTOM W/UNIN U306PAXKEHUAMU, 6 UHTEPAKTUBHBIX BULEOKYPCOB,
95 TeCcTOBbIX 3a4aHWUM (MUKPOKENCOB), 7 MUHWN-KENCOB.

v
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CTPYKTYpUpOBaHHOE

HecTpyKkTypupoBaHHoe
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L 111

O6yueHWe Opyrux (MMpepsbl yyat

KoyumHr N
KOMMYyHUKauuin
MeHTOopUHI
—>| LWenoymnur
HacragHuuecTso
—>| HabniopeHne
L)

nupepos)

CoumanbHoe o6yuyeHne
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«KPUTUKU» «HeWTpanbl» «npoMoyTepbl»
(KONUYECTBO «NPOMOYTEPOB») - (KONUYECTBO KKPUTUKOB»)

x100%
(KONUYECcTBO PECNnOHAEHTOB)





OEBPS/images/img00036.png





OEBPS/images/img00053.png





OEBPS/images/img00096.png





OEBPS/images/img00184.png





OEBPS/images/img00141.png
CermeHT «MporpaMMmbi/Kypcbl KOpnopaTUBHOro yHUBEpCUTETa»

1.1 O6pa3soBaTenbHble
nporpamMmbl

Tunbl

) CMewaHHble

(04HOe, AUCTaHUMOHHOE,
3NEKTPOHHOE obyyeHune,
camocTosTenbHasa paéora)
) ONCTaHUMOHHbIe

(6€3 04HOrO KOMMOHEeHTa)
) OuHble (6e3
ANCTaHUMOHHOr o/
3NeKTPOHHOro 06yyeHuns)

Tunbl

Mo pocTynHoCTM:

) ANA orpaHUYeHHomn
ayauTopum

) OTKpbITbIE

Mo cnoco6y peanusaunu:
) NnHeiltHble
) apanTuBHble

Mpumepbl

) VR-MUHU-TPEHUHTU

) O6yuaiowue ceMmHapbl
1 BOPKLOMbI (M UX cepum)
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ATUCTYNEeH4YaTbi¥ Npouecc pa3paboTku obpasoBaTesibHbIX PeWeHnn

ayauTopwm, uenei
06y4eHns 1 pecypcos

Evaluation
OueHKa kayecTBa Design
BOCTUXEHUS Pa3paboTka cTpaTterumn
y4yeBHbIX Leneit LOCTKEHUS Y4EBHbBIX
uene

Development

Co3paHue, Banupaumsa
1 KOPPEeKTUPOBKa
yyebHbIX

Matepuanos
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B dokyce — He NpUMeHeHMe 3HaHWs, a BCo- MpenoaaloT 3HaHKe, CNOCOBCTBYIOT HayYeHUIo
MUHaHNE 3HaHNA U/UNK 0BPETEHMIO HaBbIKOB
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Henpodusuonorus

(neurophysiology) —
pasgen dusnonoruu,
M3yyaiowmi dyHKLMM
1 B3aMmopaencTeme
HEepBHOM CUCTEMbI

1 HENPOHOB

BbisiBNeHMe B3aNMOCBS-
3ei Mexay ¢husnono-

rMyecKnMmn baktTopamm
1 NpoLEeccoM 0byyeHuns

9KcnepmmeHTbl noa-
TBEPAUY BbICOKYIO
HEVIDOI'I]]ECTVNHOCT!:
Mo3ra y nofei cTaplmx
BO3PacToB, KOMMEH-
CUPYIOLLYIO HEKOTOPbIE
BO3PaCTHble U3MEHEHUS
MO3ra 1 Mo3BOSIOLLYI0
ycnewHee, 4em 6onee
MOJIOAbIE UCTIbITYEMbIE,
peLaTb CNOXHble 3a[a-
um*

OnTUMM3aLMS CTPYKTY-
pbl yuebHoro npotiecca

C YYETOM FpynnoBbIX

1 VHOMBUAYa/bHbIX 0CO-
6eHHoCTen 0byvatoLmxcs

KOrHUTUBHas HelpoHa-
yKa

(cognitive neuroscience) —
HayKa, U3yJaioLuas cBsizb
aKTMBHOCTY FONIOBHOTO
Mo3ra 1 Apyr1x OTAENO0B
HEPBHOM CUCTEMbI C NO3Ha-
BaTe/IbHbIMU NpoLieccamMu
1 nosepeHneM. Ocoboe
BHMMaHME KOrHUTUBHas
HeWipoHayKa yaenseT us-
YUEHMIO HEMPOHHOM OCHOBbI
MbIC/INTENbHbBIX MPOLLECCOB

M3yyeHune BAUSHUSA BHE-
WHKUX HaKTOPOB U Mpe-
CYNMo3nLMit Ha MblC-
NTENbHbIEe NPOLIecChl

1 MPYHUMaeMble peLieHus

Mo yTBEPXAEHUIO HOGEe-
neBcKoro naypearta [la-
HWans KaHemaHa (Daniel
Kahneman), ntopn nona-
raloTcs Ha orpaHuM4YeHHoe
YNCO IBPUCTUYECKMX
NPVHLUMMOB, KOTOPbIE
YMPOLLAIOT CIOXKHbIE
33724y OLEHKMN BEPOSITHO-
CTel 1 MPOrHO3MPOBaHUS
3HaYeHUI BeNNUMH 10 60-
nee NpocTbiX (MOBEPXHOCT-
HbIX) OMepaLuii CyXXaeHNUs

BbiiBNeHMe UHAMKATOPOB
MexaHu3Ma NpuHATUS pe-
WeHnI B Nnpolecce obyye-
HuA

HelipoNIMHrBUCTUKA

(neurolifiguistics) —
Hay4Hasa gucumnnunHa,
nsydyarwuiaa cuctemy
A3blKa 1 peyeBble Me-
XaHWU3Mbl MO3ra

BbisiBNeHve 0cobeHHo-
CTel BOCNPUATUSA YCTHOWM
1 MUCbMEHHOM peyun

B Pa3pe3e KOHKPETHbIX
COB 1 VX COYETaHMI

C NoMOLLbIO YCTPOCTBA
LN1S OTCNeXMBAHNA
Hanpas/ieHus B3rnspa
1 MarHUTHOM ToMorpa-
dumn nccnenyetcs, Kak
YeNoBEK UMTaeT TEKCT
UIN CMOTPUT BUAEO,

Ha UTO OH obpallaeT
BHUMaHWe B NepByio
oyepenp, Kak1e 30Hbl
MO3ra OTBETCTBEHHbI 3@
BOCnpusTHe, y3HaBa-
HU1E 1 0CO3HaHWe CNoB
1 06pa3os

OnTuMMU3aums yyebHo-
ro KOHTEHTa C LeNblo
MaKcMManbHon acbdek-
TUBHOCTU BOCNPUATMA
obyyatowmmumcs
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Kniouesble akLeHTbl KY

CoyeTaH1e OYHOTO M ANUCTAaHLMOHHO-
ro obyuyeHua

CraHaapT13auma obyyeHns

DoKyC Ha nepeaaye 3HaHNi

KaTanusaTop pa3sBuTUs HOBOTO MOKONEHUSA PYKOBOAM-
Tenei

MopepupoBaHu1e KOHTEHTa, BK/OYas ero paspaboTky

Mp1OpUTET KaCTOMM3aLIMM NPOrpaMM Mof, NoTpeGHoCTH
KNNEHTOB

CoyeTaHue popManbHoro u HedhopManbHoro obyyeHus
(coumanbHoro, KonnaGopaTMBHOro)

MepcoHanu3sauus obyuyeHus

DoKyc Ha HOPMUPOBaAHNM HABLIKOB U UX CEpPTUdMKALNN
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BupTyanbHas wKkona

Ba3a 3HaHui - Knowledge Base
EfunHas 6a3a BHYTPEHHUX U BHEWHNX
aHanUTUYeCKNX MaTepuanos

CoumnanbHoe obyuyeHue — InSberra
CoumnanbHo-o6pasoBaTenbHas nnargopma
C aBTOPCKUMM MaTepuanamu,
npeaHasHayeHHas Ans o6MeHa onbiToM
MeXAy COTPYAHUKaMU

MepguaTteka

EMHbIA MHCTUTYLIMOHANbHBIA apXuB
MefAuakoHTeHTa KY C6epbaHka

CermMeHT 6110Ka « PO3HUYHDBIN GU3HEC

CucteMa ynpasneHus obyyeHnem
COTPYAHWKOB MaccoBbIX CMeLManbHoCTe
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BUKTOpMHA «K/IMEHTOLLEHTPUYHOCTD M ynipaB/ieHne
cepBrcoM»

TpOBepLTE CBOW 3HAHMSA W NOCOPEBHYIATCH C KoNAerami. HyXHO OTBeTUTS
Ha 5 BONPOCOB N0 TeMe NPaBw/bHee 1 GbiCTpee conepHuKa. 1ns oTseTa Ha sonpoc Gyaet
40 cexymp,

@ Keenna nasapesa 9 Wpna Anexcanaposa @

Bonvoc 1/s
Bbl YCAbIWANU KaK COTPYAHUK HEraTUBHO OT3biBaeTca
0 K/IeHTe, KOTOPbI COBEPLUM/I OLUMGEKY.

Kak noctynure?

+/ ToroBopUTE C COTPYAHUKOM O HEAONYCTUMOCTH TAKOrO MOBEACHUS
MpasunsHo! Bui nonysaeTe 56 6ann0. Teneps Xaem oTseta VpiHbi..

HakaxuTe COTPYAHMK 32 HECEPBUCHO. NOBeAeHYE

Mopaepxue coTpyaHMKa

Mpoiinete Mamo

BULITI 13 BUKTOPYHbI
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MuKpoobyyeHune

Mcnonb3oBaHWe pasHbix
PEXNMOB KOHUEHTpauun

YenoBeyeckuit MO3r Jlyylle YCBauBaeT v COXPaHSET MHDOP-
Mauuio Hebonbwmnmmn nopunamu.

B 2015 ropy HemMeLKune nccnenoBaTesiv OTMETUAN, YTO MU-
KPOOBYUEHMeE YNyyLiaeT NoKasaTen 3anoMUHaHKs Cpeau
yyawmxca Ha 20%*. Wx nccnenosaHve onpefenuno, Yto npu
MMKpOOﬁyHeHMM ydyaluimecsa, oTBevas Ha BOMPOChI, TPATAT
BPEMEHM Ha 28% MeHblue. KpoMe Toro, y4eHble 06Hapy» um-
in, 410 YesloBEYECKMIN MO3F HE MOXKET YOEepPXnBaTb COCPeno-
TOYEHHOCTb JoAroe BpeMs. Y Niofei KOPOTKMUIA MPOMEXYTOK
BHMMaHWS. Pa3feneHre 06beMHON TEMbl Ha HEGOMbLIME MO-
AYyNn ABNAETCA ONTUMalibHbIM pelleHnem

[nsa abdeKTMBHOrO 06y4YeHNS HEO6XOAMMO MOCTOAHHO Me-
HATb PeXMMbl PaboTbl MO3ra: CHOKYCUPOBAHHBIN U PachoKy-
CHPOBAHHbIN.

Mo MHeHuIo npotdeccopa bapbapbl Oaknu, choKyCcMpoBaH-
HbI PEXUM MbILWNEHUSA UCMONb3YETCS A5 MEPBOrO 3HAKOM-
CTBa C MOHATUAMY U 3a[ja4aMy, OH MPUMEHSET CIOXMBLIMECS
naTTepHbl M 0CO3HaHHOe obyyeHue. [1ng MOAHOro v 06LWmMp-
HOro MOHUMaHWSA KOHTEKCTa HE06X0AMMO MCMOb30BaTb
pacdoKycMpoBaHHOe BHUMaHWe, KOTOpoe ropasfo 6osee
CBOOOAHO M KpeaTuBHO. CrefoBaTeNibHo, 3PHEKTUBHOE 06-
yyeHue nogpasymMeBaeT NepUOANYECKYo CMEHY TUMa KOH-
LieHTpauuu.

Ba)HO HaWTU TOHKYIO FPpaHb MeXAy MOrpyXXeHWeM B pas-
MbIWNEHMS O 3afaye, KOraa yyalwmincs nsyyaet hopmynbl
1 MbITaeTCa UX NPUMEHATb AN peleHus npobaemsl (cho-
KYCMPOBaHHOE COCTOSAHUE), U PacPOKYCMPOBAHHbBIM CO-
CTOAHMEM, KOorfga Co3HaHMe HaXoAUTCA B MOKOe, HanpuMep
BO BpeMs nepepbiBa, MPOryiku UAKU 3aHATUS APYroi 3aaa-
yenr*
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MaKcuManbHas
BOBNEYEHHOCTb
BCEX Y4aCTHMKOB

HenpepbIBHbIN 06MeH
3HAHUAMMU U MAEAMU

BO34encTBme
Ha KaXkgoro
obyuatowerocs

HaUENeHHOCTb
Ha 3pdeKTUBHOE
yCBOEHME MaTepuana

popMupoBaHue

y obyuvatowmxca
CaMOCTOATENbHbIX
MHEHMUI N NPAaKTUYECKMX
HaBbIKOB

Hanuumne obpaTtHoM
cBsi3n
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OcyuwiecTBnanocb noppasaeneHnaMmu T&D, coTpyAHUKN KO-
TOPOro cneurann3npoBanicb Ha OpraHn3aLmMm npolecca
06yyeHus, 1 TpeHepaMu, KOTOpble MOrN BbiTb YacTblo STUX
nofpasaeneHnil (8 KPyNHbIX KOMNaHWAX) UK NpUrNalwanicy
CO CTOPOHbI.

DyHKLMKW coTpyaHMKoB T&D BKAOYaNu:
NOMCK TPEHEPOB MOJ, YXKe 3afaHHyIo GM3HEeCOM NporpamMmy
nnaHWpoBaHue rpynn

NOATOTOBKY OTYETHOCTM O MPOXOXKAEHUM COTPYAHUKaMMN
obyueHusa

MpoBoannock Ha NporpaMmax
06y4eHus pyKOBOAALLMX KafpoB
6U3HEC-LIKON MU Ha OTKPbITbIX
NporpaMMax TPEHUHIOBbIX KOM-
naHuii.

3apaveit nogpasgeneHusa T&D
6bina agMUHMCTPATUBHASA NOA-
AepXKa Takoro o6yyeHus no
BbIGPaHHOM CaMWUM YYaCTHMKOM
(Unu ero pykosoauTenem) npo-
rpaMmme
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WHTepaKkTUMBHOe o6yualollee co6biTue (interactive learning event, ILE)

Mpouecc

TexHuKa

CMopenupoBaHHblii  CMOAENUpoBaHHbIN WUrposoit PeanbHblit
1 1 1 |
Hewurposasa Wrposas Wrposasa Wrposas
Cumynsaums Denosas urpa WUrpa leiiMudukaums
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Y4acTHUKMU 06y4eHus

MMeloT onbiT paBoTl He UMeIoT/UMeIoT MUHUMAIbHBIN OMNbIT PaGOTbI
CTPYKTYPUPYIOT 3HaHUS Yepes Keilc TMonyyaloT 6M3HeC-ONbIT Yepes Keic
) MpakTuyeckas NPUMEHMMOCTb ) PenesaHTHas UHhopMauus
) Jlyuime NpaKTUKK U peleHus ) CTpyKTypupoBaHue npobnem
) OTpaboTka HaBbIKOB ) OnNbIT NPUHATUS PelleHunit
) HoBble 3HaHWA 13 onbiTa

i T

I0CTPaTUBHbIX KEeCoB HbIX KeiCoB.
NbHO U3N10XEHHbIN eTca ans obeyxaeHus,
7 npUMep, MANKCTpaLmMs bHOTO aHan3a u noucka,
NIOXEHNIT TEOPUN, YAAUHDBIX I0CTPaLUNM TOro, Kak Hafo
bIX PELeHNt 1 T. N 6bl10 NOCTYNaTh MM Kak
eneHu NOAXOAsT PeTUYECKOe NONOXEeHMe
PHYTOrO OBCY)KAEHNS, He npepnonaraet Hanuums
ATE/IbHOr0 aHann3a 0 NPaBUIBHOTO PeleHNs »:
ywarTesnio MOXHO AaTh UEHHOCTb NPeacTasnsior
Hann3npoBaTb U OLUEHUTH 03BO/1AIOLIME OPraHN30BaTh
e peleHms. eHTUdUKaLMM Npobnembl
NIbHOMY MOUCKY PEeLIeHU.

Tunbl Kevicos
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39%
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as napagurma o6y4eHns
undpoeoit TpaHchopmauumn
naHuu

as napagurma o6y4eHus
ippoBoM Mupe

) O6yueHune aBNSeTCA BXXHbIM GakToOpoM
BCex npeobpasoBaHuii — 6usHeca,
onepauui, TEXHONOTUIA U niopei

) CMeleHne dokyca ¢ ynpasieHus
nopTtdeneM NporpaMm Ha ynpaeneHue
06pa3oBaTe/bHbLIM OMbITOM

BiMaAHME Ha JOCTUXEHNE Katanusartop CospaHune
CYLLECTBYIOLIMX KapbepHbIX CTpaTEnMHERE, cTpaTermyeckoro
1 6usHec-uenen V3MeHeHun napTHepcTea

c 6usHecom

Bnuvaxune Yactb
06yueHns 3KOCUCTEMBI
Ha 6uzHec

Mepexof ot hopManbHoro
K HepOpManbHOMY OMbITY

YcKopeHue pasBuTius
9KOCUCTEMbI BOKPYT
613Heca 3aKasumka

MposBuKeHe 06pasoBaHms pkutanuzauma
Ha 6ase cucTembl CospaHue obyyeHuns
camoobcnyxmBaHus KynbTypbl

obyyeHuns
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3MMaTUK, IMAEPCKUX Ka-
YecTB, NMPEoAosIeHUA U Mo-
HUMaHusa cebs, obyyeHus
yepes aHanu3 owWwuboK (error-
based learning). B kaue-
cTBe popMaToB NMporpamMm
B paMKax [laHHOW Mofenu
MOTYT MCMO/b30BaTbCA: 06-
pasoBaTe/bHble aKCneam-
umnu (learning expedition);
3KCTPEeMasibHble TPEHWUHIU
(extreme training)

METOL,0NOTWEN; Pe3ynbTaTbl
NPOEKTOB MOTYT BbITb BTO-
PWYHBIMU MO OTHOLIEHWUIO

K BaXXHOCTY MPaBU/IbHOIO UC-
nonb30BaHUA MeToaonornun

Mopenb addexkTnBHa npu
0653aTeIbHOM 06yYeHUn
u/vnun no Temam, He CBS-
3aHHbIM C eXe[HeBHOW pa-
60TOM 06yYatoLLmMXCa
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bonee
9KCTPaBEPTHbI

') NyyLle roToBbl
K couualbHo-
My B3aUMO-
LEeNCTBUIO

. bonee aKTUBHbI

 Ny4lle roTtoBbl
K UBMEHEHUNAM

bonee
OPUrNHAJbHbI

' umetoT 60/b-
LY FOTOB-
HOCTb co3[a-
BaTb HOBblE
niaHbl U re-
HepupoBaTb
noeu

. CTpeMgaTcs
K KOMMJIeKC-
HOCTU

~ JIEerko npuHu-
MatoT U3MeHe-
HWUS N UHHO-
BaLuu

MeHee
n6e3HbI

OHU B 60/1b-
Wen cTeneHun
rOTOBbI:

«YyenneH-
IXXUTb» OpPY-
rmx

MPUBETCTBYIOT
BOBJ/IEUYEH-
HOCTb

BblpaXakoT
CBOe MHeHue

bonee
BbIHOC/IUBbI

. bonee Henpu-
HY)XOEHHbI

.~ bonee crno-
KOWMHbI

.~ bonee onTn-
MUCTUYHDbI

. bonee cTpec-
COYCTOMNYMBDI

bonee
chokycnpoBaHbl

MOCTOAHHO
coBepLUeH-
CTBYIOT U
OTTaunBaloOT
HaBblKU

6onee opra-
HW30BaHb
6onee MoTU-
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6onee meTo-
ONYHbI






OEBPS/images/img00014.png
BoBneueHHOCTb
3a cyeT ahdekTa npucyTcTBUA VR TpaHchopmupyeT o6pasoBaTenbHblit
npolecc, flenas ero CywecTBEHHO Gonee MHTEPECHBIM.

WHTEepaKTUBHOCTb

O6yyaiolme TPeHaXepbl C MHTEPAKTUBHBIMU CLEHapusMn B 3D
NO3BONSAIT NOHATb, KaK COTPYAHUK cebs BefeT unu 6yaeT BecTu
B paboyux cutyaumax, u otpaboTtaTb pasznuyHbie GU3HEC-KeWChl
B 6e30NacHoil ANA COTPYAHNKA 06CTaHOBKE.

MorpyxeHue

Monb3oBaTeNb OKa3blBaeTCA B TPEeXMEpHOM MpocTpaH-
cTBe U BSEMMOneﬁCTByeT o I'IpEIB,ELDI'IDJ:LOﬁHbIMI/I obbekTa-
MU, 4TO obecneynBaet ny4yuwee ycsoeHue matepuana.

doKycupoBKa

VR o6ecneynBaeT 60nblUy0 U30NALUI0 OT BHELWHUX
pasapaxuTenei, a Takxke BO3MOXHOCTb A8 npeno-
naBaTtens ynpasBnaTb GOKYCMPOBKOWM 06y4aemMoro.
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no3ponger MOBbICUTb YCBanMBaeMoCTb
W1 3aKpenneHne HOBbIX 3HaHl/Il7|;

obecrieunBaeT HedhopMasbHble BO3MOX-
HOCTU 0ByYeHus;

CTUMYNNPYeT B3aUMOLENCTBUE MexXay
yJyawmmmcs;

He TpebyeT [OMOMHUTENbHbIX GUHAHCO-
BbIX BJIOXEHMUIA.

- Hepocratkn

) OrpaHWYeHHblit KOHTPOb 33 KaYeCTBOM
MHdopMaumu;

) OTCYyTCTBME  BO3MOXHOCTUM  OLLEHWTH
1 M3MepuTb 3hheKTUBHOCTL coLypanb-
HOro o6yyeHus;

) NOXHaa UHGOPMALMA W NPeaCcTaBNeHus
MOTYT PacnpoCTPaHATLCA CPeAn yyacT-
HUKOB, €C/IM B MPOLLECC COLMANbHOTO
06YUYEHNSA He BOBJIEUEHbl 3KCMepThl.
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PesynbTaT yyacTHUKaA TeCTa KaK YCPeHEHHbI ypOBEHb
CNIOXHOCTU BOMPOCOB, Ha KOTOPbIE OH OTBEYas B XoAe
TeCTUPOBaH!s

CBofiHbIE pe3y/bTaThl Fpynmbl

CBOfIHbIE Pe3y/bTaTbl YPOBHS NPaBUIbHbIX OTBETOB
rpyNMbl Ha BOMPOChI U3 GaHKa BOMPOCOB

CBopHble pe3ynbTaThl ypOBHSA NPaBU/IbHbIX OTBETOB
rpynnbl Ha BOMPOChl TeM U3 GaHKa BOMPOCOB.

PacnpegeneHue oTBETOB rpynmbl Ha BOMPOCHI MO COOT-
BETCTBYIOLWNM BapuaHTam

COBOKYMHOCTb TPAEKTOPUIA Y4AaCTHUKOB TECTUPOBAHUS
C nepexoAamu Mexay BOMpocaMu 1 YPOBHAMM
CNOXHOCTU

YpoBEHb 3HaHWI

PacnpepneneHue oLeHoK B rpymnmne

CNoXHOCTb BOMPOCOB

CnoxHocTb TeM

Haun6onee yacTble owmnbku

TpaeKTopun TeCTUPOBaHUA
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YTo posKeH 3HaTb/
yMmeTb oByuaowmiica
(Hanpumep,
KOHKPETHbIE HaBbIKN

1 NMOHATUA UK 3HaHNe
TexHonorun/metoaa

M HaBblKW MbilINEHUS
BbICLIEro NopsaaKa)

Kakue oco6eHHoCTU
nosefeHns
obyualoueroca
3HauYWMbl ANs

ero obyyeHuna?

MoTuBMPOBaHbI 11 06-
yyatowmecs?

YpoBneTsopeHbl
M nonb3osaTenu
NOMyYeHHbIM ONbITOM?

Kak MoxHO
rpynnuposathL
nonb3osatenei?

OtBeThbl 0Byyatowmnxcs (MpaBuibHbie, He-
NpaBu/bHble, YaCTUYHO NPaBU/bHbIE), Bpe-
MEHHOI1 MPOMEXyTOK A0 Hauana oTeeTa

Ha BOMPOC, NPOCbBbl 0 MOACKa3Kax, NOBTOpPA-
10lLMECs HENpPaBUbHbIE OTBETbI, CAENAHHbIE
ownbku

MpakTuyeckune HaBbikK oByyalolierocs n Bos-
MOXXHOCTW ANA NPaKTUKK

YpoBeHb 3hdexTMBHOCTU 0ByueHus, BbigB-
JIEHHbI N3 aHanu3a cucTemaTuyeckoi pa6o-
Tbl 0BY4aIOWErocs UM NONYYEHHBIN U3 ApY-
X UCTOYHUKOB, TaKMUX Kak CTaHAapTHble
TeCTb

OtBeThl 06yyatowmuxcs (MpasuibHbIe, Henpa-
BUNbHBIE, YACTUYHO NPaBU/bHbIE), BPEMEHHOW
NPOMEXyTOK 10 Hayasa OTBeTa Ha BOMpoc,
npocb6bl 0 NOACKa3Kax, NOBTOPAWMUECS He-
NpaBu/bHblE OTBETHI, CAENaHHbIe OWNBKN

TioBble M3MEHEHNA B KNacce/WKone B Xoae
nccnegoBaHns

OTBeTbl Ha ONPOCHI U aHKETbl

Oco6eHHocTu BbiGOpa W nMoBeaeHUs obyya-
IOWMUXCA, UX 3bPEeKTUBHOCTb B AanbHelweM
oByyeHun

OtBeThl 0Byyatowmnxcs (MpaBubHbie, He-
NpaBu/bHble, YaCTUYHO NPaBU/bHbIE), Bpe-
MEHHOI! NPOMEXyTOK [0 Hauana oTeeTa Ha
BOMPOC, NPOCbBbI 0 MOACKa3Kax, NOBTOPA-
IolLMeCs HeNpaBubHbIe OTBEThI, CAENAHHbIE
ownbKm
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BUCT
epes BbiNoJHeHne Tex BUA0B

TCA NpaBU/ibHbIMU
ble CTOPOHbI: TM6KOCTH

WKONbHbIE yuuTens, npeana-
e HoBble MeToabl O6yueHus
aHus

AKTMBHOE 3Kcne-
PUMEHTMpOBaHne
MnanuposaHue
Cneaylowyx Waroe —
npoBepKa Toro, 4To
6b110 N3yyeHo

13 onbita

AHANTIUTUK

KaK: cHauana gymas, noToM aenas
CUNbHbIE CTOPOHbI: MOMCK
KOHKPETHbIX 1 YETKIX OTBETOB
ANA peanbHoro NpUMeHeHus
nony4YeHHon nHbopMauuu

KTO: yueHble 1 UHXEeHepb!

KOHKPETHbIi1 onbIT
[enanue yero-nn6o —
nonydeHne onbita

A6cTpaKTHas
KOHLlenTyanusauus
®DopmMynuposaHue
BbIBOAOB — Hay4dyeHue
M3 onbiTa

FEHEPATOP UAEN

KaK: MHTYUTUBHO Yepes pednek-
cuio

CUNbHbIE CTOPOHBI: BOOGpaXeHe
1 haHTa3ms, OLEHKa C PasHbIX
ToueK 3peHus

KTo: nccnegosatenu, onvpaioume-
€A Ha HECKO/MbKO UCTOYHUKOB
vHdopmMaLumu ana bopMynuposa-
HUS KOHKPETHOM TeopUn

PednekcuBHoe
Ha6noaeHue
OueHka Toro,

4TO MPOMCXOANT, —
AyMaHue unu pasro-
BOp 06 onbiTe

\/

TEOPETUK

Kak: yepes aHanu3 u pednekcuio
CUNbHbIE CTOPOHbI: 06beanHeHNe
Pa3pOo3HEHHbIX HaKTOB B OCMbIC-
NIeHHy 0 TEOpUIo

KTo: npenoaaeaTeny yHuBepcu-
TETOB U pa3paboTunku Teopuin
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Mopaua 3anBku
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KpaTkuit BU3uT

MepBblit KOHTAKT
MpepocTaBneHune poky-
MEHTOB 06 akKkpeauTauuu

Bonpocbl 1 oTBeTbI

3asBKa 1 cTaTUCTUYEeCKas
CnpaBKa NoAroToBNeHb

dopmManbHoe NUCbMO-
3asBKa

1-AHEBHbIN BUIUT
B OpraHu3aumio
1 unun 2 akcnepToB
O6bscHeHMe BCex 3Tanos
npouecca
OnpepeneHune rpaHuL,
aKKpeauTaunm
OnpepeneHune
NOTeHUMANbHbIX
NPoO6IEeMHBIX 30H

3ran 3:
Aonyck
K aKKpeauTauum
MpuHaTUe peleHusa
Ha6niopatenbHbiM
komuTeToM CLIP o gonycke
OopraHusauum K npoxoxae-
HUWIO Npouecca

O6paTHas cBA3b

npu Heo6xoaUMOCTH

dTan 4:
Camoo6cnenosanne

MpoekT oTyeTa
0 camoob6cnenosaHmmn
(25-30 cTpaHuLy)
OnucaHve opraHusauunm
Crpatermyeckoe
NO3MUMOHUPOBaH1e
KOpropaTUBHOro
yHUBepcuTeTa
Camoo6cnenoBaHne
SWOT-aHanu3
MoppepxKa co CTOPOHbI
KoMaHpabl CLIP

Mpucyxaeuue
aKKpeauTauum

1 orpaHuyeHunit

MoaroTtoBska
pacnucaHusa
aKKpeauTauuoHHOro
BU3MTa

3Tan 5: Busur
aKKpPeAUTaUMOHHOM
KoMMccumn

3 oHA

4 3KkcnepTta
Bu3unT BKAOYaeT BCTpeuun
CO BCeMMU cTeitkxonaepamu

Otyer
aKKpPeAUTaUMOHHOM
KoMMccumn

OueHKa U pekoMeHAaummn
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Ponb KopnopaTtuBHOro yHupepcurera

Pa3pabaTbiBaeT, MHTErpupyeT, OpraHM3oBbIBaeT

1. MporpaMMbl/KypCbl
KopnopaTMBHOr0O yHMBEPCUTETA

1.1 O6pa3oBaTenibHble MPorpaMmMbl
1.2 SneKTPOHHbIE KypCbl

1.3 OuHOe / AUCTaHLUMOHHOE MUKPOOGY-
YeHue on-demand

PeKkoMeHAyeT, MofepupyeT, bacunutupyert

2. Pecypcbl KopnopaTuBHoro
YHUBEpCcUTETa A/I CAaMOOGy4eHus

2.1 bubnunoteka CoepbaHKa

2.2 DNeKTPOHHble 6UBNNOTEKM

2.3 JanpxecT SberKnowledge — HoBble
TPeHAbl B MEHE)XMeHTe

2.4 MpyKnagHble nccnenosaHua [ Knowledge
Base

2.5 EduTech Club: 6aHK 3HaHui no obpa-
30BaTe/IbHbIM TEXHONOTUSM

2.6 VR-kamnyc KopnopaTuMBHOro yHuBep-
cuteTa

2.7 OTKpPbLITbIA KOHTEHT, WHTErpUpoOBaH-
Hbl B nopTan BupTyanbHasa wkona Kop-
nopaTUBHOIO yHUBepcuteTa ChepHaHka

MEPCOHAbHbIV ML B BUPTYAJIbHOW LLUKOJE

KOPTIOPATVBHOIO YHUBEPCUTETA — C MHTEFPALIAA

4. BHEWWHWe NporpamMmmbi/
nnatdopmbi

4.1 BHelwHMe ob6pa3oBaTesibHble NPo-
rpammbl (B Poccum n 3a py6exom)
4.2 BHeLHWe 3NeKTPOHHbIe Kypcbl (MOOCS):
Coursera, edX v ap.

4.3 BHelWHve NnaTGopMbl ANCTAHLUMOH-
HOro obyuyeHus (Pearson — aHMUICKUI
A3bIK)

4.4 TMpodeccroHanbHble KOHPepeHuuu,
CeMUHapbl, BOPKLIOMbI

®opManbHoe o6yyeHue

C LMS (CUCTEMOW YIMPABJIEH/A OBYYEHUEM)

CouuanbHoe 06y4eH

WHTerpupoBaHHas B BUPTyanbHyio WKoy
KopnopaTtvBHoro yHusepcuteta CbepbaH-
Ka coumaano-06paaosaTeanaﬂ nnart-
dopma InSberra. Ha InSberra coTpyaHuku
pasMeLlaloT CTaTbk B NPOheCCcHOHaNbHbIX
coo6LecTBax, NOANMCHIBAIOTCS Ha Konner
no nHTepecaM, a Takxe 06paLLLa|0ch

3a YHUKaNbHbLIM OMbITOM U 3KCMepTU30i
N0 MHTepeCyoLWMM TeMaM 1 BOMpPoCcaMm.

HedopManbHoe 0byueHune
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MpaBuna BbICOKOTrO
nopsgka

Mpasuna

MoHatna

Pasnuyenune

MpocTeiiwme TUMbI
obyueHus (curHanbHoe,
CTUMYN-peakTUBHOE)

Yuawuiica MoXeT BbIYUCANTD
nnowaab Tpaneyum

Yyawuiics BbIABNAET XapaK-
TEpUCTUKK, o6lune Ans Bcex
MAeKoNUTaloLWmMx

Yuauwmiica cnocobeH Knaccu-
dnumMposaTh 06LEKTHI MO LBe-
Ty 1 pasmepy

Yyawmiica cnocobeH paznu-
YuTb NevaTHble GyKBbI

Mo3nTUBHOE OTHOWEHME K 06-
yueHuio

Yuawuiics nepeuncnset natb
o6nacTeii obyyeHus MaHbe

Yyawmiica sbipabaTbiBaeT cob-
CTBEHHYIO CTPATeruio 3anomMm-
HaHua

Yuawuiica npegnoyntaet
y4eBHUK MO NCMXON0ruM, a He
XY[I0XKECTBEHHYIO NNTepaTypy

Yyawmiica cobcTBEHHOPYYHO
nevyaTaeT pesiome TeKcTa

O6bAcHeHWe NpaBun: Bepbanb-
Hbl€ UHCTPYKLNN B OTHOWEHUN
3anoMUHaHWA NPaBUN 1 UX
npuUMeHeHus

Yyawuiica SOMKeH NpeacTas-
NATb KeNaeMmblil pesynsrar;
paccMaTpUBalOTCA OCHOBHbIE
NOHATUA MO TeMe; paccMaTpi-
BAIOTC KOHKPETHbIE MPUMEpPbI

[aioTca npuMepsl: yyaluics
caM NpUBOAMT NPUMEpbI; NOA-
Kpennexue

CTuMynbl 4na pasnuyeHns pa-
10TCA OLHOBPEMEHHO; NoaKpe-
nneHne; NOBTOPEHNE

Moakpennexue; Moaenu; no-
3UTUBHBI OMBIT B Pa3NIUYHbIX
KOHTEKCTax

VHpopMauua opraHusoBaHa no
COAEPXaHMIO; CMbIC/IOBOI KOH-
TEKCT; MOTUBUPOBaHNE

YacToe peleHune 3agay; 06-
CYX[EHNE N HenocpeacTBeHHoe
o6yyeHune cTpaTernyeckomy
MblWWNEHNIO

Mopgenu; noakpennexue; Bep-
6anbHoe pyKoBOACTBO

Mopenu; BepbanbHble MHCTPYK-
Uuu; NoaKpenneHne (3HaHne
pe3ynbTaTos); NpakT1Ka
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Bopemcs ¢ 3a6biBaHNEM: NOBTOPSiEM,
HanomuHaeM, nposepsieM

100 + PasHeceHHOe BO BPeMeHH NoBTOpeHne
80 (spaced repetition)
+ MoBTOpHOE M3BNIeUeHNe MaTepuana
(repeated retrieval)
60 + Pa3sHeCeHHbIit BO BPEMEHU KOHTPONb
e3ynbTata o6yueHus
40 pesy. Y
20 == Kpupas 3a6biBaHus
e PEBDBIO 1
o 1l = . s PEBBIO 2
10 MMH 24 4aca Hepens MecAay m== PeBblO 3

Cpa3sy nocne -2 Hepenun Yepes 1-2 mecaua
3aHATUA {HHbII TecT * 2-if IY6UHHDBINA TeCT
+ Quiz-Tect Cbl, KOTOpble (cneunduyeckue sBonpoch

(3-5 Bonpocos
0 K/0YEBbIM

0 TOM, KaK U3Y4YeHHbIi
MaTepuan npuMeHsieTcst

MOMeHTaM / Tepuana Kk pa6o- LS yNyYlWeHus pesynbra-
MHOroBapu- TOB paboTbl)

aHTHbIN BbIGOP) e BOMPOChbI) « OueHKa pykoBoguTenem
* Bupeopesbio KOMMeKcHoe OTBETOB TecTa

« AnbTepHaTue- + HoBblii HaBop npegno-
HOE BUAEO Ha Nb3yeMm Keiic — NOXEHWI C BULONpUME-
TY Xe Temy abOTHUKY HOBYIO pamu

« Pednekcus

MI0 ANA aHanusa

3HaHne ———— > loHuMaHne ——— > T[puMeHeHne
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Bukn
Monb30BaTeNbCKNI KOHTEHT
KommeHTapumn
PeiiTuHrn
Bnorn

duanueckas ayautopus HedopmaneHoe

Pa3Bopbl AeATeNbHOCTH HacTtaBHMYeCTBO

Urposoe o6yderne Beb-koHbepeHuun

BupTyanbHas ayautopus Cratbu

DopyMbl WepoynHr
Knuru

®peHpuHr Be6-caitbl

Bupeo
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PaccTaHoBKa Teros
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Ipynnosasa pabota u pabota
C HaCTaBHUKaMn

AKTUBHOE B3a/MofeicTB/e
(MOTVBMpOBaHMe yyallerocs
Ha aKT1BHOe B3aMMopencTemne
C obyyatoLmMM MaTepuanom)

ObyyeHue Ha owmnbKax

KoHconupaumns

(Nepexof oT MeANEHHOrO,
CO3HaTeNbHOro, TpebytoLero
YCUAWIA MbICIUTEIbHOFO
npouecca, K 6blIcTpOiA,
6eccosHaTeNnbHo,
aBTOMaTNYeCKOW
MbICIUTENbHOM paboTe)

MccnenoBaHus yTBEPXAAIOT, UTO NY6AUYHAA MPaKTUKa Npu-
ydyaet 6bICTpO MbIC/IUTb U AEMOHCTPUPOBATb afleKBATHYIO pe-
aAKUUIO B CUTYyaUMUAX CTpecca, HanpuMep Ha aK3aMeHax unu
BO BPeMs Mpe3eHTaLuin®*.

Ipynnosasa pabota n paboTta c HacTaBHMKaMy MOMOraeT:

0CO3HaTb OWWNGKM B CBOUX PACCYXXACHUAX;

0OnepaTMBHO MbICIUTb U KOPPEKTHO pearMpoBaTb B CTpeC-
COBbIX YCN0BMUAX;

YNYYLWUTL NPOLIECC YCBOEHUS 3HaHUI. HanpuMmep, o6bsc-
HAS MaTepuan y4aCcTHUKaM rpymmbl, y4almuincs akTMBHO
NPUMEHSET U3YYEHHBI MaTepuan, 3aKpennsas CBou 3Ha-
HUs

HeobxoaumMo opraH130BbiBaTb YNpaBnsemyto pediekcus-
HYIO AedTeNbHOCTb Noc/ae B3aMMOAEICTBUS C KaxabiM 6710~
KOM MHGOPMaLMK. TO BaXKHO, YTOBbI Y 06yyatowmxcs 6b110
BPEeMs [/151 OCMbIC/IEHUS N NEPEKOMMOHOBKM CBOVX 3HAHWA.
Hanpumep, nocne usyyeHns Tembl yyallmics oTBeyaer Ha
BOMPOCbI NpernofasaTens, KOTopble HanpasJ/ieHbl Ha LOCTU-
XKEHME KOHKPETHbIX Lienieit 0ByYeHus ¢ NOMOLLbIO MOTyYeH-
HOW MHbOoPMaLUn

OwwbKa BO3HMKAET M3-3a Pa3pbiBa MEXAY TEM, UTO Mpen-
CKasasi Mo3r 06yuai0u.terocq W 4YTO Ha CaMOM [e/ie npounc-
XxoauT. OwnbkKa — 310 Tpurrep BHUMaHus, UCTOYHUK no6o-
MbITCTBA, Bbl3blBaOLLMIA KOTHUTUBHbIE MPOLLECChl AO3HAHNS
M aHanmsa***.

O6yuyaloLMcs Heo6X0AVMO NOHMMaTb, YTO 6bII0 MPaBUIbHO
UV HenpasuabHO. YeM 6onblie Mbl NPOBEPSEM HalLK 3HAHWS,
TeM Gosblue nporpeccupyem. Heobxoommo, Ytobbl TecTbl Gbin
MOMHOCTbIO afaNTUPOBaHbI K MPOdWMI0 yyallerocs. B NpoTMBHOM
Cyyae Mbl CHIKaeM ero YyBCTBO caMo3(dEKTUBHOCTY, pa3BliBa-
€M CTpecc 1 6eCrnoKOoNCTBO, KOTOPbIE HEFaTUBHO BAMSIIOT Ha CMO-
COBHOCTb 06yYeHNs

B runnokamne MHbOPMaLMs 3aAEPXKMBAETCA He OYEHb O~
ro — 3TO KPAaTKOBPEMEHHOE XpaHuauLLe. MoToM NPOUCXOAUT
Tak Ha3blBaeMasl KOHCONMAALUMA NaMaTV: NpeBpaLLeHue ee
13 KPaTKOBPEMEHHOW B LONITOBPEMEHHYI0; MPY 3TOM UHDOP-
MaLMs NePEXOANT U3 TMMMOKaMna B HEMPOHHbIE CETU APYrUX
30H Mo3ra. PO MexaHW3Mbl KOHCONMAALMMN U3BECTHO YXe
D0BO/IbHO MHOTO. CaMoe raBHOe, YTO OHa MPOUCXOAUT BO
CHe — A/19 Npeobpa3oBaH1s NaMATU U3 KPAaTKOBPEMEHHOM

B [LONITOBPEMEHHYIO HYXXHbI 3/IEKTPUYECKUE BOJTHbI, KOTOPbIE
BO3HMKAIOT BO BPEMS MeIeHHOW a3kl cHa. Ecnu nocnaTb
He yAanoch, To MHdopMauus, KotTopas nonana

B MMMMOKaMM, MPOCTO UCUE3HET***
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Ot60p
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nyywnx DO cyp AreHTbl

pa6ota D191 HOBBIX o
Ha nosuunn B HOBOW ponu MeHelKepos naverenni
MeHeKepos P P

Pecypcbl
ans Mo6unbHoro
o6yuyeHus

JnepcTeo B KyNbType PaboTbi ¢ KMeHTaMn

€=
T
O3]
CoumansHoe OueHKu, onpocs!
B3auMopelicTene Ha ocHose
uepes ueHTp pa3paboTaHHbIX

Pa3BUTUA MEHE[KEPOB  WMHANKATOPOB

JInaepbl NPMHMMAIOT AeATeNbHOe YYacTHe BO BCex aTanax PassuTua n oByueHns
MeHe)KepOB HauMHas ¢ PaspaGoTKn YUeGHbIX MPOTPaMM 1 NNAHOB U 3aKaHUNBas OLEHKON
pe3ynLTaToB 06yYyeHus





OEBPS/images/img00003.png





OEBPS/images/img00196.jpg
¥ CBEP
YHUBEPCUTET

C/Z10Bapb-CNpPaBOYHUK

KOPINOPATUBHOE
OBbYYEHWE

014 ULMDOPOBOIO
MWPA






OEBPS/images/img00063.png





OEBPS/images/img00046.png
MoxeT nu reuMmnpukaumnsa apdpekTusHo
MOTMBMPOBATb NepcoHan?

39%
na
13%
48% cKopee HeT
ckopee
Aa

43% cuuraiot, uTo Hanbonee 3pHEKTUBHO
norpyxarb B Urpy BCeX COTPYAHNKOB

<

Ha Kakoe nokoneHue HanpasneH Meton

reiiMudukaummn?
6%
q p X
\ (1963-1983)

38%

z
' (2003-2014)

3%
‘@‘ 6e6u-6ymepbl
\ (1943-1963)
53%

' {1983-2003)

B KaKkux oTaenax uenecoo6pasHo
BHeaApeHUe reiMubUKaummn?

3% IT

- 4% PR
| 6% paspabotku

9% pa6oTa C KNMeHTaMu
12% MapKkeTuHra
12% npyrve

[ a8 nponax

39% yCnewHoCTb He 3aBUCUT
oT oTaena





OEBPS/images/img00191.png
YpoBeHb 3ppeKTUBHOCTU

TTT

25% 25% 50%

PacnpefeneHne pecypcos
Ha o6yueHue [21]

Pecypch Ha NpeanporpaMmHyio
noaroTosKy
. pecypchbl Ha iu3aitH, paspaboTky

M peanusauvio nporpaMMel

pecypCH Ha NocTpOrpamMMHoe TpaguuMoHHas Mogenb o6yuyeHuns yepes
ConpoBOXAEHME Mopenb o6yueHus NapTHEepPCTBO € 6U3HEecoOM





OEBPS/images/img00020.png





