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Научно-педагогические основы 
корпоративного обучения

Б. И. Крук, О. Б. Журавлёва 

В статье рассмотрены две модели организации корпора-
тивного обучения. Сделан анализ влияния политики корпо-
рации на организацию обучения персонала. Разработана
кибернетическая модель управления фазовыми состояниями
учебной информации при сетевой технологии обучения.
Исследованы вопросы управления качеством корпоративно-
го обучения. 

1. ВВЕДЕНИЕ
Наука об образовании, обучении и развитии человека –

педагогика – берёт своё начало от идей  Демокрита
(460–370 гг. до н.э.), Сократа (469–399 гг. до н.э.), Платона
(427–347 гг. до н.э.) и Аристотеля (384–322 гг. до н.э.). Пер-
вым педагогом-гуманистом считается Эразм Роттердам-
ский (1465–1536 гг.), а первым дидактиком – Ян Амос Ко-
менский (1592–1670 гг.).

До недавнего времени в корпоративном образовании
доминировала классическая педагогика, основанная на ди-
дактике Яна Коменского, когда преподаватель, как носи-
тель больших объёмов систематизированной информации,
передавал её обучаемому, а он, в свою очередь, должен
был освоить этот значительный объём уже готовых зна-
ний.

В последние годы в связи с глобальной конкуренцией
во всех отраслях бизнеса корпорации и компании нужда-
ются в организации эффективного корпоративного обуче-
ния, соответствующего вызовам времени и опирающегося
на новейшие педагогические технологии, современные
средства информатизации учебного процесса, сетевые мо-
дели обучения. На смену классической педагогике прихо-
дит педагогика обучения взрослых – андрогогика, реали-
зующая новую парадигму образования, ориентированную
на личность и отвечающую принципам гуманизации обра-
зования.

Целью настоящей работы является разработка научно-
педагогических основ корпоративного обучения. Ниже бу-
дут обсуждены модели построения системы корпоративно-
го обучения, проблемы трансформации образовательной
парадигмы при корпоративном обучении и задачи управле-
ния качеством корпоративного обучения.

2. МОДЕЛИ И СТРАТЕГИИ 
КОРПОРАТИВНОГО ОБУЧЕНИЯ

К настоящему времени в практике корпоративного обу-
чения сформировались две основных модели организации

обучения [1]. Первая из них представлена на рис. 1а и ба-
зируется на так называемом «внутрифирменном» обуче-
нии, не выходящем за рамки компании. Такая модель пол-
ностью отвечает запросам компании и обеспечивает опера-
тивное реагирование педагогической системы на переме-
ны в корпорации. Одним из апологетов данного подхода
является Чандлер [2]. Примерами компаний, реализующих
данную модель корпоративного обучения, являются «Ал-
катель», «Сименс», «Газпром» и др. Концепция построе-
ния корпоративной системы подобного типа подробно
описана в работе авторов [3]. При отсутствии у компании
внутренних образовательных ресурсов она вынуждена ис-
кать их у независимых учебных заведений (пунктирные
стрелки на рис. 1а. В этом случае пополнение содержания
обучения происходит из портфеля выбранного учебного
заведения. Последнее также привлекает для целей обуче-
ния свой арсенал форм и методов организации учебного
процесса.

Вторая модель организации корпоративного обучения
приведена на рис. 1б. Она основана на использовании для
целей обучения автономного учебного заведения, предла-
гающего как свои собственные учебные программы и орга-
низационные формы и методы обучения, созданные неза-
висимо от компании, так и программы, разработанные по
заказу компании и содержащие согласованные с ней фор-
мы и методы обучения. Эта модель предлагает бóльшую
независимость учебного заведения в формировании содер-
жания обучения и в выборе его организационных форм.
Автономное учебное заведение может оказывать образова-
тельные услуги нескольким компаниям и корпорациям. Ус-
пешным примером реализации такой модели является
Стэнфордский университет [4], университет телекоммуни-
каций компании «Дойче телеком» и др. Более подробно
реализация данной модели корпоративного обучения опи-
сана в работах авторов [5–7].

При организации корпоративного обучения немаловаж-
но правильно определить стратегию его развития. На рис.
2 показана модель формирования такой стратегии.

Корпоративное учебное заведение (автономное или
внутрифирменное) может определять своё развитие двоя-
ким образом. С одной стороны, учебное заведение должно
внимательно следить за рынком и обладать возможностя-
ми удовлетворять запросы корпоративных клиентов и ком-
паний. Это так называемая адаптация к рынку. Подобный
подход характерен в бóльшей степени для первой модели
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организации корпоративного обучения. Однако такому
подходу присущи серьезные недостатки. Чрезмерное увле-
чение адаптацией к рынку может привести к однобокому
развитию учебного процесса: учебное заведение превра-
тится лишь в зеркало, отражающее мнение компании, оно
будет формировать свое видение будущего только на осно-
ве требований компании. При выборе стратегии одного
умения приспосабливаться недостаточно, даже если очень
внимательно прислушиваться к мнению компании. Питер
Лоранж пишет [8]: «очень опасно в ответ на очередную
причуду корпоративного руководства или изменение конъ-
юнктуры рынка (возможно, временное) немедленно и ра-
дикально изменять учебный план».

Противовесом адaптивному подходу может стать ак-
тивный подход, когда учебное заведение само ищет подхо-
дящее направление развития, опережая запросы как корпо-
рации, так и своих конкурентов. Такое учебное заведение
стремится лидировать в изменениях и обеспечивать точное

соответствие своей стратегии будущим интересам корпо-
рации. Как считает Кумар и его коллеги [9], учебное заве-
дение должно стать пионером образовательного рынка.
Очевидно, что лидером в изменениях в большей степени
являются автономные учебные заведения, сплетённые тес-
ными корпоративными связями с компаниями.

Следует иметь в виду, что главное для учебного заведе-
ния – найти равновесие между адаптацией и инициативой
и соблюдать этот баланс. Поэтому горизонтальная ось на
рис. 2 названа направлением поиска баланса.

На создание сбалансированной стратегии развития кор-
поративного обучения оказывают существенное влияние
две силы. Одна из них направлена снизу вверх и ее можно
назвать «вкладом снизу». Это вклад в формирование стра-
тегии преподавателей учебного заведения. Их знания, про-
фессиональный опыт, проводимые ими научные исследо-
вания образуют компетенции учебного заведения и влияют
на стратегическое развитие учебного заведения, придавая
стратегии, с одной стороны, инициативность и развивая, с
другой стороны, адаптивные способности.

Действие сил, направленных снизу вверх, дополняется
корпоративным видением проблемы сверху и выдачей «ру-
ководящих» (императивных) указаний по направлению из-
менения стратегии корпоративного обучения. Вертикаль-
ная ось на рис. 2 названа осью участников процесса (или
сил, влияющих на развитие корпоративного обучения). По-
нятно, что реальная стратегия корпоративного обучения в
любой момент времени является итогом изменений каждо-
го фактора и взаимодействия всех заинтересованных сто-
рон. Сохранение динамического равновесия их влияния –
задача чрезвычайной важности.

Наилучший баланс сил, влияющих на стратегию разви-
тия корпоративного обучения, достигается во второй моде-
ли в силу того, что корпоративный университет обладает
определённой автономией от компаний корпорации и в его
стенах ведутся широкие научные исследования. Пунктир-
ная линия на рис. 2 разделяет пространства существования
первой и второй моделей корпоративного обучения. Необ-
ходимо подчеркнуть, что граница между пространствами
моделей не является такой чёткой, как это изображено на
рисунке, она лишь подчёркивает коренные различия моде-
лей.

3. ВЛИЯНИЕ КОРПОРАТИВНОЙ ПОЛИТИКИ НА 
ОРГАНИЗАЦИЮ КОРПОРАТИВНОГО ОБУЧЕНИЯ

На организацию корпоративного обучения по любой
модели оказывает влияние стратегия развития самой кор-
порации, или, другими словами, корпоративная политика
(рис. 3). С одной стороны, обучение (его содержание и ме-
тоды) должны удовлетворять сиюминутным корпоратив-
ным запросам, т.е. быть адаптированными к рынку. С дру-
гой стороны, они должны удовлетворять будущим интере-
сам корпорации, т.е. занимать лидерские позиции по отно-
шению к рынку, способствовать его развитию. Таким
образом, содержание и методы обучения должны быть аде-
кватны сформированным корпорацией на каждом этапе её
деятельности целям и задачам в области обучения персо-
нала.

Именно корпоративная политика позволяет на основа-
нии задач, стоящих перед подразделениями компании, ре-
зультатов их деятельности и оценки компетенций персона-

a

б
Рис. 1. Модели организации корпоративного обучения:
а – на базе внутрифирменного учебного заведения; 

б – на базе автономного учебного заведения

Рис. 2. Модель формирования стратегии развития корпоративного 
обучения
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ла выявить чёткие потребности в обучении. Она оказывает
определяющее влияние на формирование компетенций
преподавателей, заключа-ющихся в обладании конкретны-
ми знаниями по предмету, знаниями информационных тех-
нологий и способностями их применения, коммуникатив-
ными навыками, умениями применять инновационные ме-
тоды и технологии обучения.

Эффективное обучение персонала возможно только в
условиях сильной мотивации личности к корпоративному
обучению. В свою очередь, на эту мотивацию влияют ус-
ловия, созданные в корпорации для карьерного роста, и су-
ществующая внутрифирменная конкуренция среди персо-
нала.

На рис. 4а показана модель формирования методов кор-
поративного обучения.

Горизонтальная ось на рисунке определяет степень ин-
терактивности обучения – от её практического отсутствия
в традиционных лекциях до высшей степени в обучении в
партнёрстве и сотрудничестве. Традиционное обучение
медленно сдаёт свои позиции в автономных учебных заве-
дениях и интенсивно замещается партнёрскими отноше-
ниями в обучении во внутрифирменных учебных заведе-
ниях.

Традиционная модель обучения базируется на дисцип-
линарном подходе к преподаванию. Однако сегодня перед
бизнесом встают комплексные задачи, решение которых
кроется на стыке дисциплин и видов деятельности. Компа-
ниям нужны межфункциональные, мультидисциплинар-
ные способы обучения. Сегодняшние успешные учебные
программы основаны не на изучении отдельных дисцип-
лин, а сконструированы, скорее, по модульному принципу,
при котором деятельность различных преподавателей ско-
ординирована в бóльшей степени.

Вертикальная ось на рис. 4а отражает степень интегри-
рованности учебных программ – от разобщённых отдель-
ных программ до мультидисциплинарных модулей. На
этом же рисунке штриховая линия разделяет пространства,
принадлежащие той или иной модели организации корпо-
ративного обучения. Как и ранее, важен точно выверенный
баланс между традиционным обучением с присущим ему
дисциплинарным подходом и обучением в партнёрстве по
мультидисциплинарным программам.

Модель формирования технологий корпоративного
обучения представлена на рис. 4б. Горизонтальная ось на
рисунке указывает на диапазон применяемых педагогиче-
ских технологий – от обычного аудиторного обучения с

преподавателем как главной фигурой учебного процесса
до сетевого самоуправляемого обучения, где основным
объектом и субъектом учебной деятельности является сам
обучаемый. Вертикальная ось на этом же рисунке опреде-
ляет диапазон используемых средств информатизации
учебного процесса – от их полного отсутствия, когда ос-
новными источниками передачи информации являются
преподаватель и классная доска, до их полного набора:
компьютеры, мультимедиа, Web-серверы и т.п.

Очень важно развивать современные методы обучения,
основанные на сетевых, в частности, интернет-технологи-
ях, которые позволяют реализовать новую парадигму обра-
зования, ориентированную на личность и отвечающую
принципам гуманизации образования.

4. ТРАНСФОРМАЦИЯ ОБРАЗОВАТЕЛЬНОЙ ПАРАДИГМЫ 
ПРИ КОРПОРАТИВНОМ ОБУЧЕНИИ

Усиление конкурентоспособности компаний тесно свя-
зано с изменением образовательной парадигмы при обуче-
нии персонала. В работе [10] отмечается, что учёт возрас-
тных, индивидуально-психологических и других особен-
ностей учащихся в корпоративной системе образования
влияет на технологию обучения и организацию учебно-об-
разовательной среды. Субъектно-объектные отношения,
характерные для традиционного образования, заменяются
в корпоративном обучении на субъектно-субъектные отно-
шения преподавателя и учащегося. Роль педагога в такой
модели отношений существенно изменяется по сравнению
с традиционным преподаванием. Его задачей является соз-
дание в педагогической системе такой учебно-образова-
тельной среды, которая в совокупности со средствами ин-
форматизации учебной деятельности обеспечивала бы воз-

Рис. 3. . Влияние корпоративной политики на организацию обучения 
персонала

а)

б)
Рис. 4. Модели формирования: 

а) методов обучения; б) технологий обучения
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можность управления и самоуправления учебно-познава-
тельной деятельностью обучаемого. Это означает, что
учащийся, являясь объектом учебного воздействия, дол-
жен превратиться в субъекта со сформированными способ-
ностями к самообразованию, стремящегося самому управ-
лять процессом своего познания. Иными словами, в моде-
ли корпоративного обучения реализуется новая парадигма
образования: педагог не транслирует знания учащемуся, а
обеспечивает становление его собственной учебно-позна-
вательной деятельности [11].

Всё чаще корпоративное обучение основывается на се-
тевых технологиях, особенностью которых является то,
что движение учебной информации от педагога к учаще-
муся осуществляется посредством телекоммуникаций. Для
информационного взаимодействия субъекта и объекта
учебного процесса (т.е. педагога и учащегося) с помощью
средств телекоммуникаций организуются прямой канал пе-
редачи знаний и канал обратной связи (контроль знаний).
На рис. 5 показана кибернетическая модель управления
фазовыми состояниями учебной информации при исполь-
зовании сетевой технологии обучения. 

Стадия предфазы предшествует процессу производства
информации и является важной для принятия последую-
щих решений. Во время этой стадии происходит осмысле-
ние субъектом инфовзаимодействия, т.е. педагогом, базо-
вого факта, положенного в основу единицы учебного про-
цесса. Базовый факт – это те сведения, то существенное,
что должно быть передано учащемуся. Информацию, со-
держащую базовый факт, В. З. Коган называет [12] инфор-
мацией в скрытом виде, или «вещью в себе». Снятая копия
информации и переданная в мозг по рецепторным кана-
лам, понятая и усвоенная, трактуется им как «вещь для
нас». Задача обучения состоит в том, чтобы добиться как
можно более высокой степени соответствия копии базово-
му факту. Таким образом, на стадии предфазы осуществля-
ется поиск и отбор предварительных материалов, которые
потом составят будущую основу электронной информаци-
онно-образовательной среды.

Для того чтобы сведения о базовом факте стали инфор-
мацией, на стадии фазы производства им должна быть при-
дана соответствующая знаковая форма. Под ней понимает-
ся отображение базового факта в вербальном, символиче-
ском или образном виде. Вербальная информация может
иметь текстовый или звуковой вид, либо и тот, и другой.
Образная информация представляется неподвижными изо-
бражениями (рисунками, фотографиями) и подвижными
видеорядами (анимация, «живое» видео). Символически-

ми отображениями информации являются схемы, карты,
различные символы и т.п. Лишь та знаковая форма, кото-
рая понятна не только для субъекта учебного процесса –
педагога, но и для объекта инфовзаимодействия – учаще-
гося, делает оптимальным весь ход учебного процесса. В
случае неадекватной знаковой формы, избранной субъек-
том при инфогенезе, неподготовленности объекта к вос-
приятию акт потребления информации совершится лишь
частично или вообще не совершится, что приведёт к пре-
кращению инфопроцесса.

Одним из свойств электронной образовательной среды
выступает педагогическая ценность – способность этой
среды удовлетворить информационные и образовательные
потребности объекта обучения – учащегося. И чем выше
эта удовлетворённость, тем больше ценность образова-
тельной среды. С категорией педагогической ценности тес-
но связана другая аксиологическая категория – педагогиче-
ская полезность учебного материала. В. З. Коган [12] выде-
ляет два вида категории ценности – потенциальную и акту-
альную. Можно сказать, что педагогическая полезность –
это актуальная педагогическая ценность.

Педагогическая ценность учебно-образовательной сре-
ды не является инвариантной аксиологической категорией.
Для неё характерны горизонтальные и вертикальные изме-
нения. Горизонтальные изменения означают признание её
педагогической ценности не только отдельными индивида-
ми или малыми социальными группами, которые извлека-
ют из материала наибольшую для себя пользу, но и широ-
кой педагогической общественностью, многочисленным
отрядом учащихся. Вертикальное изменение данной кате-
гории приводит либо к возрастанию, либо к падению педа-
гогической ценности информационных материалов. При-
чём движение вверх носит сослагательную окраску и свя-
зано, в первую очередь, с переработкой материалов его
производителем, а движение вниз носит императивную ок-
раску и связано с процессом старения информации, где
главный губительный фактор – время.

Таким образом, задача педагога в фазе производства
учебной информации состоит в обеспечении полноты и
доступности изложения базового факта путём представле-
ния его различными знаковыми формами: вербальной (тек-
стовой или звуковой), символической, образной – и в обес-
печении высокой потенциальной педагогической ценно-
сти.

Какая бы высокая педагогическая ценность ни была
обеспечена создателем электронных учебных материалов
во время фазы производства заложенной в них информаци-
и, нередко в сетевом обучении решающей оказывается фа-
за передачи информации. Из-за сокращения информацион-
ного потока во время передачи может возникнуть ситуация
ослабленного информационного взаимодействия, которая
неизбежно приведёт к снижению педагогической ценности
учебного материала. 

Существуют факторы, как субъективные, так и объек-
тивные, препятствующие движению информации и вос-
приятию её учащимися в фазе потребления. К ним отно-
сятся различные информационные барьеры, или инфо-
барьеры. 

В сетевом обучении это, в первую очередь, экономиче-
ские и технические инфобарьеры, связанные с отсутствием
надлежащей техники доступа к сети. Наличие этих двух

Рис. 5. Кибернетическая модель управления фазовыми состояниями 
учебной информации
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инфобарьеров создаёт ситуацию ослабленного инфовзаи-
модействия и, как следствие, приводит к снижению педа-
гогической ценности созданных педагогом учебных мате-
риалов.

Одним из существенных по его важности является те-
заурусный инфобарьер, когда для понимания учебного ма-
териала имеющийся запас знаний – тезаурус – является не-
достаточным. Если тезаурус учащегося чрезвычайно мал,
учебная информация останется непотреблённой. Но это
только одна сторона тезаурусного инфобарьера. Другая со-
стоит в том, что если тезаурус учащегося очень широк, то
учебная информация окажется излишней, избыточной. Вот
почему чрезвычайно важно предварительно знать уровень
тезауруса всей целевой группы и индивидуальных уча-
щихся при разработке электронной образовательной среды
и периодически измерять этот тезаурус для последующей
коррекции учебных материалов.

В. З. Коган вводит понятие критического объёма тезау-
руса, который позволяет понимать предлагаемую субъек-
том информацию и в то же время не лишает её новизны, не
дублирует тезаурус, а дополняет, наращивает его в той или
иной части. Педагог должен стремиться к тому, чтобы фор-
ма и содержание учебной информации соответствовали
критическому объёму тезауруса учащихся, одновременно
и достигая его, и превосходя.

Тезаурусный инфобарьер относится к числу тотально-
ключевых инфобарьеров, которые сохраняют своё негатив-
ное значение при любом виде взаимодействия, непосред-
ственном и опосредованном через телекоммуникационные
каналы. К ним относится также знаковый инфобарьер. Ес-
ли субъект, производящий учебную информацию, т.е. педа-
гог, облек её в форму, которая недоступна объекту, т.е. уча-
щемуся, последний не сможет извлечь содержание из зна-
ковой оболочки, поскольку не в состоянии «вскрыть» её
[12]. 

В сетевом обучении возникают психологические и ком-
муникационные инфобарьеры на пути восприятия инфор-
мации. Примерами психологических инфобарьеров слу-
жит недоверие людей к сетевым методам и технологиям
обучения и приверженность к традиционным формам –
обучению преподавателем в аудитории, психологический
дискомфорт от изолированности учащегося от учебного за-
ведения и коллег по учёбе. Коммуникационные барьеры
появляются у людей с особым восприятием невербальных
методов общения, у тех, для кого ведущую роль играет
личностная сторона общения, для кого личность учителя,
педагога в значительной мере определяет отношение к
изучаемой дисциплине. Коммуникационные барьеры мо-
гут привести к невозможности организации коллективной
работы учащихся над учебным материалом (групповых об-
суждений, совместных проектов и т.п.), к падению интере-
са к обучению вплоть до полного исчезновения мотивов
обучения через сеть Интернет. 

Существует целый класс ситуативных инфобарьеров,
которые возникают при определённых ситуациях, напри-
мер, при несоответствии между количеством информации
и временем, которым располагает объект информационно-
го взаимодействия. Такая ситуация становится возможной
при больших объёмах практической работы и недостатке
времени для её выполнения. 

Таким образом, в фазе потребления происходит накоп-
ление информации и извлечение из неё базовых фактов,
т.е. превращение информации в знание на фоне действия
различных факторов, названных инфокоммуникационны-
ми барьерами. 

Задачи исследования инфобарьеров при учебном ин-
фовзаимодействии, их влияние на восприятие и понимание
учебного материала и поиск путей преодоления или ликви-
дации инфобарьеров напрямую связаны с повышением пе-
дагогической полезности электронных учебных материа-
лов, эффективным потреблением учащимися учебной ин-
формации и превращением её в устойчивые и прочные зна-
ния. 

Лишь на стадии постфазы становится ясно, эффектив-
но ли было информационное взаимодействие и процессы
производства, передачи и потребления учебной информа-
ции, лишь на этой стадии можно понять и оценить резуль-
таты воздействия учебной информации на сознание инди-
вида или всей целевой группы, поскольку данная фаза яв-
ляется фазой конкретного применения полученных зна-
ний. 

Важно заметить, что только в режиме постфазы воз-
можно эффективное управление информационным взаи-
модействием и учебно-познавательной деятельностью уча-
щихся. Оно основано на измерении соответствия потреб-
лённой учащимся учебной информации и полученных на
её основе знаний базовому факту, заложенному в произве-
дённом педагогом и переданном по каналам сети учебном
материале. В случае, когда расхождений между передан-
ной и воспринятой информацией нет, когда объект обнару-
живает требуемые знания, сигнал рассогласования на вы-
ходе измерительной системы отсутствует. В противном
случае возникает сигнал рассогласования, поступающий
на блок управления. На основании такого сигнала и степе-
ни рассогласования принимается решения выработать ли-
бо сигнал управления, направленный к объекту и указы-
вающий на необходимость повторного изучения опреде-
лённых разделов учебного материала, либо сигнал коррек-
ции, заставляющий педагога изменить и усовершенство-
вать учебный материал.

Рис. 6. Многоконтурная система управления процессом онтогенеза 
тезауруса 
БИ – блок контроля; Пин – показатели обучаемости индивида
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5. УПРАВЛЕНИЕ КАЧЕСТВОМ 
КОРПОРАТИВНОГО ОБУЧЕНИЯ

Наиболее эффективной технологией обучения является
та, которая обеспечивает создания индивидуальной траек-
тории обучения для каждого учащегося и управления ею.
При изменении в процессе обучения этой индивидуальной
траектории происходит адаптация учебного материала к
индивидуальным особенностям учащегося. Таким образом
осуществляется управление процессом онтогенеза тезау-
руса.

На рис. 6 показана многоконтурная система управления
процессом онтогенеза тезауруса. Двойными стрелками по-
казаны выполняемые в процессе обучения индивида ите-
рации. Учащемуся предъявляется сначала информацион-
ный материал, а затем он осваивает практические действия
на нижнем уровне (репродуктивное воспроизведение зна-
ний, решение простых задач, измерительные операции по
алгоритму или шаблону). Если результаты измерения его
знаний и умений на этом уровне (блок измерения БИ) не-
удовлетворительные, то учащемуся предлагается изучить
необходимые теоретические или информационные разде-
лы курса и снова попробовать свои силы. Измерения осу-
ществляются с помощью известного инструментария (тес-
ты, вопросы, задачи, упражнения) путём сравнения с поро-
говыми значениями индивидуальных показателей обучае-
мости Пин субъекта. Отрицательное отклонение при
измерениях этих показателей передаёт управление по пет-
ле обратной связи (одинарные стрелки на рис. 6) на преды-
дущую ступень обучения, а положительное отклонение –
на следующую. На последующих ступенях обучения про-
водятся новые измерения индивидуальных показателей ус-
пеха обучения и передачи управления на соответствующие
обучающие блоки.

Важную роль в корпоративном обучении играет также
управление процессом филогенеза тезауруса. Это позволя-
ет управлять коллективной траекторией обучения, совер-
шенствуя структуру и содержание курса, технологию и ди-
дактические средства обучения. На рис. 7 приведена мно-
гоконтурная система управления процессом филогенеза
тезауруса.

 Чтобы управлять этим процессом и адаптировать сис-
тему дистанционного обучения к той или иной целевой
группе, нужно проводить измерения в разных точках этого
процесса, или, другими словами, в разных сечениях инфо-
поля выбранного социума. При превышении измеренных
значений указанных на рис. 7 показателей установленных
пороговых уровней качество педагогической системы кор-
поративного обучения может считаться приемлемым; в
противном случае вносятся коррективы в соответствую-
щие элементы данной системы обучения и её технологию.
Процесс коррекции может носить итерационный характер.

 Конкретные показатели и методы их измерений рас-
смотрены в работе авторов [13]. К показателям первой
группы можно отнести показатели эффективности коллек-
тивного достижения учебных целей на уровне понимания,
умения и способности:

 

где N – число учащихся в испытуемой группе;

 – число студентов, достигших поро-
говых значений коэффициентов понимания, умения и спо-
собности:

где  – минимальное число задач соответствующе-
го уровня (понимания, умения, способности), которое
должно быть решено в предложенных заданиях;

 – общее число задач в задании каждо-
го уровня. 

Рис. 7. Многоконтурная система управления процессом филогенеза 
тезауруса
БИ – блок измерения; Пэф1, Пэф2, Пэф3 – показатели 
эффективности достижения учебных целей целевой группой; 
Поб – показатели качества обучения целевой группы; 
Птр – показатели коллективных трудозатрат на обучение; 
През – показатели результативности коллективного обучения
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Оценкой качества обучения целевой группы может слу-
жить показатель обучаемости

,

где  – число учащихся в испытуемой группе, спра-
вившихся с заданием, т.е. достигших порогового значения
частости верных ответов:

,

где  – минимально необходимое количество верных
ответов;

 – общее число вопросов в задании.
 К показателям третьей группы можно отнести коэффи-

циенты коллективных трудозатрат на решение задач соот-
ветствующего уровня (понимания, умения, способности)

где  – число учащихся, справив-
шихся с решением заданного количества задач соответст-
вующего уровня за время, меньшее порогового значения

 .
Ещё один показатель позволяет измерить средние тру-

дозатраты времени на решение определённого количества
задач того или иного уровня:

,

где  – время решения комплекта задач выбранного уров-
ня i-м учащимся.

Результативность обучения целевой группы обычно
оценивается по текущей и итоговой успеваемостям.

6. ЗАКЛЮЧЕНИЕ

 Описанные в статье теоретические положения были
подтверждены на практике в разработанной в Сибирском
государственном университете телекоммуникаций и ин-
форматики (СибГУТИ) системе корпоративного обучения
менеджеров крупной телекоммуникационной компании
ОАО «Сибирьтелеком». Основой данной системы служит
вторая модель организации корпоративного обучения (рис.
1б) с использованием сетевых технологий обучения. Мо-
дульная программа обучения разработана на основе меж-
дисциплинарного подхода и связана с профессиональной
деятельностью работников компании. В соответствии с
требованиями андрогогики в программе обучения реализу-
ются личностно-ориентированный подход и методы обуче-
ния в партнёрстве.

 Использованные для анализа качества обучения по
данной программе методы педагогических оценок и педа-
гогических измерений показали высокое качество и эффек-
тивность обучения, подтвердив тем самым практическую
значимость и ценность описанной теории.
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