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О существующем в современной России серьезном разрыве между потребностями бизнеса в управленческих кадрах на разных уровнях и качеством подготовки, которое обеспечивает российское образование, говорят и пишут в последние годы много, так же как и в целом о дефиците квалифицированных менеджеров, от которого страдает российский бизнес. Часто отмечается, что данный факт негативно сказывается и на общих темпах развития экономики страны. 

Одним из последних примеров формальных оценок состояния бизнес-образования в России стал очередной рейтинг по глобальной конкурентоспособности, опубликованный Всемирным экономическим форумом в ноябре 2007 года. Россия занимает 58 место в Глобальном индексе конкурентоспособности в этом году, что незначительно лучше прошлогоднего результата. Из 12 факторов — слагаемых конкурентоспособности в качестве явных конкурентных преимуществ экономики России — выделялись такие, как «макроэкономическая стабильность», «высшее образование», «гибкость рынка труда», «размер рынка» и часть индикаторов, характеризующих «инновационный потенциал». По фактору «высшее образование» на фоне преимуществ России по общей развитости системы образования, качеству преподавания математики и естественных наук, а также по доле населения, получающего высшее образование, слабые стороны связаны именно с качеством образования в области менеджмента, а также с корпоративным обучением и повышением квалификации. 

На этом фоне внедрение «технологических инноваций» в учебный процесс — задача востребованная не только в России, но и за рубежом. Разве что в России, в связи с упомянутым дефицитом квалифицированных менеджеров, эта потребность, вероятно, ощущается более остро. Основные задачи использования инноваций в подготовке менеджеров — это, прежде всего, сокращение сроков подготовки и минимизация их отрыва от рабочих процессов в компаниях, ориентация на компетенции, а не только на знания, а также подготовка не только индивидов, но и команд. Не менее важна и массовость подготовки (то есть значительное увеличение числа участников обучения), с одновременным сохранением ее достаточно высокого качества, что обусловлено необходимостью проведения обучения «в удаленном режиме», непосредственно с рабочего места, и достижимо только при использовании более продвинутых технологий дистанционного обучения через Интернет. 

Однако в этой статье мы не будем подробно рассматривать постановку проблем и задач — они широко обсуждаются и вполне очевидны. Постараемся сконцентрироваться на возможных путях их решения, основываясь на обзоре наиболее интересных зарубежных подходов и разработок, а также на последних российских достижениях и на опыте, накопленном в нашей стране в последнее десятилетие. 
1. Педагогические основы инновационных образовательных технологий

Концептуальные основы того, что можно назвать «активным обучением», были оформлены в подходах, сформулированных еще в начале ХХ столетия американским философом и педагогом Джоном Дьюи. Он утверждал, что традиционной системе образования, основанной на приобретении и усвоении знаний, должно быть противопоставлено обучение «путем делания», то есть таким образом, чтобы все знания извлекались из практической деятельности и личного опыта. В 1950-х и 1960-х годах подобные идеи активно развивались. Результаты некоторых исследований и заключений в итоге оформились в две иллюстративные концепции, довольно активно цитируемые и в настоящее время в зарубежной литературе по вопросам образования, — речь идет о «пирамиде обучения» (learning pyramid) и о «конусе опыта Эдгара Дейла» (Dale’s cone of experience). 

Наблюдения американского педагога Эдгара Дейла нашли отражение в его публикациях в виде так называемой концепции конуса опыта, который наглядно иллюстрировал, насколько разных образовательных результатов можно добиться, используя различные средства или «носители» (media) содержания обучения (рис. 1). Имело место несколько вариаций «конуса»; приведенная в данной статье версия относится к более поздним публикациям, датированным началом 1970-х годов
. 
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Подобные изыскания были продолжены и к концу 1970-х трансформировались в так называемую концепцию пирамиды обучения, которая стала результатом исследования, проведенного национальной тренинговой лабораторией (США), и демонстрирует зависимость между степенью освоения материала и тем, какие действия осуществляет участник обучения. При интерпретации этой пирамиды становится очевидно, что классическая лекция (обычная речь, не сопровождаемая слайдами и другими иллюстрациями) является наименее эффективным методом обучения, обеспечивая в среднем освоение около 5% содержания, в то время как «активное обучение» (вовлечение участников образовательного процесса в различного рода активности) позволяет добиться значительно лучших результатов (рис. 2). Одна из сравнительно недавних ссылок на «пирамиду» была приведена в книге Джиан Майстер «Корпоративные университеты», посвященной построению корпоративных систем обучения и развития, отвечающих современным задачам развития человеческих ресурсов крупных компаний
. 
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2. Основные методы обучения

Проведенная историко-критическая реконструкция методов обучения, использовавшихся на различных этапах развития системы образования, позволяет выделить шесть ключевых методов обучения. 

Практика. Это старейший метод обучения. Идея проста и понятна: человек включается в реальную практическую деятельность и таким образом осваивает профессиональные навыки и инструменты. Такой метод использовался как при обучении охоте у древних людей, так и в ремесленных мастерских в средние века, в которых ученики и подмастерья учились у мастера. В современной системе образования этот метод лежит в основе системы стажировок и практик. 

Трансляция материала. Основной идеей данного метода является передача знания о предмете или деятельности от одного человека другому. Такой метод использовался в древнегреческих школах: знающий и опытный Учитель рассказывал о том, как устроен мир, сидящим вокруг него молодым и неопытным Ученикам. Впоследствии, в 1638 году, Ян Амос Коменский усовершенствовал педагогическую технологию на базе метода трансляции материала, создав классно-урочную систему, «при которой учащие меньше бы учили, учащиеся больше бы учились». В современной системе образования трансляция материала происходит в различных формах: от банальных лекций и чтения книг до дистанционных курсов и мастер-классов экспертов. 

Однако было понятно, что эти два классических подхода к обучению имеют непреодолимые недостатки, а именно: 

· чрезмерная теоретичность и оторванность от реалий жизни при использовании в образовании исключительно трансляции материала; 

· высокий риск неполучения необходимых знаний при использовании обучения только на базе практики. 

Именно с потребностью минимизировать влияние этих недостатков и повысить эффективность процесса обучения было связано появление и распространение в ХХ веке новых методов обучения (рис. 3). 

Разбор и анализ ситуаций. Этот метод появился в Гарвардском университете и берет свои истоки в подготовке врачей. Суть метода разбора ситуаций заключается в выделении из практической деятельности типовых ситуаций. Ученики осуществляют анализ ситуаций и в зависимости от задания либо производят анализ ситуации, либо формулируют предложения по возможным действиям и сценариям развития ситуации. При данном методе у учеников формируются профессиональное мышление и способность принимать решения в ряде типовых профессиональных ситуаций. 

Игра. Люди, в первую очередь дети, учились в игровой обстановке очень давно, но в профессиональной подготовке игровые методы обучения впервые были использованы в СССР в послевоенные годы. Деловая игра, направленная на решение производственных проблем, была проведена в 1932 году Марией Бирштейн и называлась «Перестройка производства в связи с резким изменением производственной программы»
. 
Однако групповые упражнения по выработке решения в условиях, имитирующих реальность, так и не получили широкого распространения в советских программах подготовки управленцев. Примерами такого типа игр являются организационно-деятельностные игры Г.П. Щедровицкого
 или упражнения по разработке политики (policy exercises), активно обсуждаемые известными зарубежными исследователями в области игр Ричардом Дьюком и Яном Клабберсом
. Гораздо более популярными стали ролевые игры, задачей которых является демонстрация типовых профессиональных ситуаций либо модели поведения на определенном рабочем месте. 

Имитация. Идея использования имитационных моделей в процессе обучения была впервые реализована в сфере военной подготовки в виде тренажеров для пилотов (flight simulator), и именно оттуда она перекочевала в бизнес-образование. Первые управленческие компьютерные модели появились у RAND Corporation в 1955 году и в университете Carnegie Mellon (Питсбург, США) в 1958 году. 
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В основе имитационных методов обучения лежит модель, построенная на основании норм и правил реальной практической деятельности. Ученик, обучаемый при помощи имитационных моделей, имеет возможность освоить профессиональные процедуры и инструменты работы, а также сформировать представление о целостном устройстве сферы деятельности. В российской практике этот метод часто называют «симуляцией», «симулятором», встречается также термин «имитационная игра». 

Проект. Один из наиболее эффективных методов обучения. Суть проектного метода заключается в том, что ученик встраивается в систему коллективных работ, направленных на решение реальной проектной задачи. Выполняя проектные, аналитические и другие работы, учащийся получает возможность освоить способ выполнения соответствующих работ. Групповая форма организации учебных работ вынуждает участников размышлять над формами организации совместной деятельности и налаживать рабочую коммуникацию, предоставляя им, таким образом, возможность научиться действовать в команде. Формы обучения на базе проектного подхода наиболее эффективны для подготовки управленцев, способных обеспечить процессы реформирования и развития. 

Важно отметить, что для повышения эффективности процесса обучения и обогащения образовательной среды разработчики современных образовательных технологий и модулей используют одновременно несколько методов обучения. 

Основываясь на этих подходах, учитывая современный уровень развития информационных и коммуникационных технологий и обсуждая инновации, использование которых позволит повысить эффективность образовательных программ, можно предположить, какие элементы должна включать «инновационная образовательная технология». Такая технология должна характеризоваться комплексом из трех взаимосвязанных составляющих: собственно современного (актуального) содержания, которое передается обучаемым; активных методов обучения и соответствующих систем оценки и мониторинга образовательных результатов в процессе обучения, а также наличия современной инфраструктуры (средств) для обеспечения процесса обучения. Часто под инновационными образовательными технологиями понимаются не новые методы обучения, а исключительно более активное применение информационных и коммуникационных технологий (Интернет, мультимедиа, передача видеосигнала, телеконференции и прочее). Такое понимание можно признать довольно узким, и оно не дает достаточных возможностей для повышения качества образования. 

Таким образом, инновационная образовательная технология подразумевает: 

· современное содержание, которое передается обучающимся и предполагает не предметные знания, а компетенции, адекватные современной жизненной практике в целом и деловой практике в частности; 

· содержание должно быть хорошо структурированным и «упакованным» в виде мультимедийных учебных материалов для передачи с помощью современных средств коммуникации; 

· современные методы обучения — это активные методы обучения, предполагающие акцент на взаимодействие обучающихся и их вовлечение в учебный процесс, а не на пассивное восприятие материала; 

· современная инфраструктура (технические средства) для проведения обучения включает информационную и коммуникационную инфраструктуру, которая, помимо всего прочего, должна позволять эффективно использовать дистанционные формы обучения. 
3. Где возникают технологические инновации при подготовке менеджеров

В бизнес-образовании, как одной из наиболее практико-ориентированных областей образования, подобные идеи используются достаточно давно. Если говорить о конкретных и наиболее заметных «технологических» инновациях, актуальных для бизнес-образования, — то это метод разбора конкретных ситуаций, или метод кейс-стади (case study method), метод бизнес-симуляций (business simulations) и метод обучения через проекты (project-based method). 

В настоящее время можно выделить несколько разных «провайдеров» программ подготовки управленческих кадров, которые в поисках более высокой эффективности обучения и для достижения лучших образовательных результатов (learning outcomes) разрабатывают и внедряют подобные инновации для обучения менеджеров. Кроме некоторых бизнес-школ, это также профессиональные ассоциации, специализированные тренинговые компании и корпоративные университеты. 

Традиционно наиболее активными потребителями и производителями новых образовательных технологий являются бизнес-школы. В частности, речь идет о методе разбора конкретных ситуаций, который, несмотря на свою более чем столетнюю историю за рубежом, в России пока не получил достаточного распространения в школах бизнеса, за исключением ряда столичных школ. 

В России «кейсами» часто называются тексты, которые в соответствии с классическим гарвардским пониманием таковыми не являются. Крайне мало сегодня и качественных отечественных кейсов, описывающих ситуации, характерные для российских компаний и отраслей. И, конечно же, «кейсовых» школ, в которых учебный процесс практически полностью строится на разборе конкретных ситуаций (бывает, слушатели разбирают не одну сотню кейсов за время обучения на программе MBA), таких как американская Harvard Business School или канадская Richard Ivey School, в России пока нет. 

Не очень активно практикуется разработка студентами прикладных групповых проектов по конкретной компании или отрасли в рамках MBA-программы (не считая так называемых дипломных проектов, которые всегда выполняются индивидами). Проект, над которым группа студентов работает с конкретной компанией и конечной задачей которого является детальный анализ ситуации и разработка рекомендаций с их последующей презентацией и обсуждением с топ-менеджментом данной компании, пока является редкостью в учебном процессе отечественных бизнес-школ. Определенным аналогом такой формы является принятая в российском инженерном образовании форма курсовых проектов. Это одна из наиболее близких к реальной практике образовательных технологий, которая имеет большой потенциал и высокие образовательные результаты. Большинство ведущих школ бизнеса в последние полтора — два десятилетия используют эту форму как одну из основных. Проекты длятся от 1—2 месяцев до полугода в зависимости от программы. В частности, слушатели годовой программы MBA IMD, Швейцария, за время обучения успевают сделать два проекта: один предпринимательский, связанный с разработкой бизнес-плана, а второй — консалтинговый для компаний, которые уже ведут свою деятельность на рынке в течение определенного времени. 

Одной из наиболее эффективных технологий обучения являются имитации управления бизнесом (компанией или банком). На сленге их часто называют бизнес-симуляциями — это калька с английского термина business simulations. В современной России под этой формой понимается много различных методик: ролевые игры (role play), настольные игры (board games), деловые игры, а также компьютерные имитации или симуляторы. В зарубежном бизнесобразовании эти разнообразные формы встречаются и как элементы курсов в бизнес-школах, и как самостоятельные «тренинги», предлагаемые соответствующими тренинговыми компаниями. Компьютерные имитации представляют собой «тренажеры для менеджеров», по аналогии с тренажерами, на которых осуществляют подготовку авиапилотов. Деятельность управленца не менее ответственна и сложна, и потому разумно предварительно пройти тренировку в условиях минимального риска. 

В настоящее время в ряде ведущих зарубежных школ бизнеса бизнес-симуляции используются как курс, интегрирующий все дисциплины образовательной программы и позволяющий применить основные концепции в управлении виртуальной компанией, а также увидеть результат до начала их применения в реальной бизнес-практике. 

В частности, в разных ведущих школах такие курсы длятся от 1—2 недель (как в Rotman School at the University of Western Ontario в Торонто, Канада, или в China-European International Business School в Шанхае, Китай) до 3 месяцев (как в Tepper Business School at Carnegie Mellon University в Питсбурге, США). В последней уже не одно десятилетие действует специальное структурное подразделение — Центр интерактивных симуляций (Center for Interactive Simulations), который отвечает за создание и внедрение таких методов в учебный процесс. В 2001 году Лаборатория методов обучения (Learning Lab) была создана и в Wharton Business School, США, — школе № 1 по рейтингу Financial Times. В ее создание было инвестировано более 10 млн долларов, и ожидается, что эта деятельность также поможет школе удержать лидерство на рынке бизнес-образования. 

В ведущих бизнес-школах России и стран СНГ также имеются подобные структуры. В частности, в ведущей украинской бизнес-школе Международный институт менеджмента МИМ-Киев уже более 7 лет действует Центр инновационных технологий, отвечающий за работу четырех бизнес-симуляций в рамках различных дисциплин программ MBA и Executive Education. Для повышения эффективности образовательных программ и развития активных методов обучения в 2003 году в АНХ при Правительстве РФ было создано структурное подразделение, специализирующееся на исследованиях и проектных разработках в области технологий образования и на их внедрении в учебные программы, — Центр инновационных образовательных технологий. Недавно с целью расширения деятельности в этом направлении в Академии был создан Институт технологий образования, который насчитывает в своем портфеле уже более 10 бизнес-симуляций в разных сферах, а также банк кейсов и реализует ряд корпоративных программ для подготовки управленческих кадров, построенных на инновационных образовательных технологиях. 
4. Мировой рынок симуляторов — новые возможности 
для российского образования

Симуляторы, которые часто называют имитациями, или имитационными играми, сегодня являются, пожалуй, одной из наиболее ярких инноваций в бизнес-образовании, своим существованием обязанной развитию компьютерных и информационных технологий, совершенствованию методологии анализа и моделирования бизнес-процессов, развитию педагогических технологий и образовательной практики. 

Симулятор — это гибкая технология массовой подготовки менеджеров при сохранении стабильно высокого качества обучения, обеспечивающего развитие практичных и полезных для бизнеса компетенций, которые зачастую не способна обеспечить ни одна другая образовательная технология. Относительная дешевизна и массовость обеспечиваются за счет инфраструктурного принципа функционирования подобной технологии, позволяющей «подключать» к образовательному процессу большое количество участников при неизменных затратах. Гибкость обусловлена возможностью модульного и дистанционного проведения курсов на базе имитационных игр — в результате обучение происходит без отрыва от производства или в удобное для сотрудников компании время. 

Метод бизнес-симуляций объединяет в себе преимущества различных образовательных методов, сглаживая их недостатки и ограничения. От кейс-стади имитации заимствуют многообразие типичных ситуаций из реальной бизнеспрактики, которые требуют анализа, обсуждения и принятия решений. Но в отличие от кейс-стади, в имитационных играх участники не только принимают решения, которые они считают правильными в конкретной ситуации, но и видят последствия принятых решений. В этом смысле бизнес-симулятор является своеобразным «кейсом с продолжением», который не только ставит проблему, но и демонстрирует результаты принятых решений, обеспечивает участникам обратную связь. У реальных проектов бизнес-симуляции заимствуют все, что связано с взаимодействием людей: отношения внутри команды, конкуренцию с реальными менеджерами, работу в условиях неопределенности, нехватки времени, ресурсов, информации. Как и в реальных проектах, в имитационных играх участники отрабатывают важнейшие личные и профессиональные компетенции: умение работать в команде, анализировать и прогнозировать действия конкурентов, предсказывать изменение внешних условий, способность эффективно выстраивать собственную работу, планировать время и т. д. Но в отличие от реальных проектов, участники имитационных игр имеют право на ошибку, поскольку она не приводит к фатальным последствиям — к разорению, увольнению, срыву реализации проекта и т. д. Наоборот, бизнес-симуляторы создают реалистичную, но при этом безрисковую среду для принятия решений и обучения на собственных ошибках. 

Вышеуказанные возможности имитаций выводят эти образовательные технологии на передний край развития образовательных технологий. Несмотря на то, что имитации существуют в мире уже 50 лет, сегодня их возможности начинают переосмысливаться, а бизнес-симуляторы получают все большее распространение в образовательной практике ведущих образовательных учреждений мира. Российское образование сегодня также имеет прекрасный шанс взять на вооружение эту технологию. Такая возможность определяется сложившейся конъюнктурой на рынке бизнес-симуляторов. 

Рынок бизнес-симуляций во всем мире, в том числе и в России, особенно динамично развивается в последние 15 лет. Импульсом к развитию образовательных имитаций (игр и тренажеров), с одной стороны, послужило бурное развитие компьютерных технологий, в частности Интернета, который стал массовым явлением в конце ХХ века. Рывок в ИТ-сфере открыл перед разработчиками имитаций новые перспективы и обеспечил возможность создания сложных компьютерных моделей, имитирующих деятельность реальных систем с высокой степенью точности. 

С другой стороны, важным фактором развития имитационных технологий в образовании стал растущий спрос на квалифицированных сотрудников, обладающих практическими навыками и компетенциями. Использование образовательных технологий на базе имитаций позволяет не только в короткие сроки оснастить слушателей новейшими концепциями в различных областях знаний, но и сформировать у них техники и навыки, необходимые для работы в динамично меняющихся условиях внешней среды. 

Несмотря на значительный рост предложения на рынке имитационных игр и тренажеров в последние годы, на данный момент во всем мире насчитывается не более 30 институциональных разработчиков имитационных игр и тренажеров, большая часть которых невелика по размерам и масштабам деятельности. Остальную долю составляют индивидуальные (частные) разработчики или небольшие команды из 2—5 человек. 

Основными разработчиками имитаций сегодня являются представители профессорско-преподавательского состава (faculty) ведущих инновационных образовательных учреждений, а также «тренинговые» компании, занимающиеся подготовкой кадров для корпоративного сектора. 

Результатом деятельности разработчиков являются имитационные игры/тренажеры, предназначенные для подготовки специалистов в различных сферах профессиональной деятельности: в маркетинге, финансах, операционном менеджменте, бухгалтерском учете, общем управлении компаниями и т. д. Данные имитации могут как иметь очень узкую направленность (например, готовить исключительно кредитных офицеров для коммерческих банков), так и отражать междисциплинарную специфику деятельности отдельных структур и субъектов экономической деятельности (например, тренировать навыки принятия решений в области управления всей компанией). 

Такие имитации можно считать универсальными/стандартными бизнес-симуляторами (standard business simulations), так как они транслируют общие концепции (пусть часто и в очень узкой профессиональной сфере), формируют универсальные компетенции, применимые в различных организациях общей сферы деятельности. 

Пользователями имитационных игр подобного типа являются, как правило, высшие учебные заведения, корпоративные заказчики программ переподготовки и повышения квалификации сотрудников, бизнес-школы, которые используют имитационные игры для развития универсальных компетенций и навыков участников учебного процесса: умения анализировать ситуацию, принимать решения, работать в команде и т. п. Кроме того, универсальные имитационные игры позволяют осваивать профессиональный язык той сферы деятельности, которую они имитируют. 

Например, после курса по управлению активами и пассивами банка, проводимого на базе банковской имитационной игры, участники различают и умеют пользоваться профессиональными понятиями банковской среды (активы-пассивы, риск, кредитный портфель и прочее). После прохождения подобного курса они также осваивают и способны использовать в своей дальнейшей работе специфические финансовые инструменты банковского сектора, такие как свопы, инструменты хеджирование рисков, торговля облигациями и векселями и т. д. 

Ряд профессиональных ассоциаций активно использует бизнес-симуляции на базе компьютерной модели. Осознавая потребность в практическом обучении банковских менеджеров, Американская банковская ассоциация (American Bankers Association), в состав которой входит Американский институт банковского дела (American Institute of Banking), отвечающий за стандарты подготовки банковских специалистов разных профилей, в середине 1970-х годов инициировала разработку компьютерной бизнес-симуляции по управлению активами и пассивами коммерческого банка. С конца 1970-х годов прошлого века подобная симуляция, которая обновляется и совершенствуется по мере необходимости, используется как ключевой элемент в рамках проводимой ежегодно подготовки в Высшей школе банковского дела «Стоньер» (Stonier Graduate School of Banking). С начала 1980-х годов подобные симуляции стали использоваться как заключительный, итоговый модуль и в пяти других ведущих высших школах банковского дела США. Ежегодная аудитория участников обучения в каждой из школ — это примерно 150—200 банковских менеджеров среднего и высшего звена, представителей средних по величине американских банков. Профессиональные ассоциации менеджеров ряда азиатских стран, таких как Индия, Сингапур, Малайзия, Гонконг, Макао, а также Австралии разработали и уже в течение 35 лет (с середины 1970-х годов) используют комплексную компьютерную бизнес-симуляцию деятельности компании как ежегодное соревнование по управлению между менеджерами (National Management Competitions) для распространения единых практик в управлении бизнесом. 

С начала 1980-х в странах Европы стали появляться специализированные тренинговые компании, которые разрабатывают и проводят бизнес-симуляции, обучающие как общему менеджменту, так и различным конкретным бизнес-процессам и бизнес-функциям (финансы, маркетинг, управление проектами и т. д.). Из подобных компаний, которых можно в настоящее время назвать лидерами рынка, стоит отметить TATA Interactive Systems (Германия, бренд Topsim), BTS (Швеция), Megalearning (Бельгия), StratX (Франция), Management Simulations, Inc. (США) и другие. Услугами этих компаний довольно активно пользуются крупные мировые корпорации и банки для быстрого обучения и развития своего управленческого персонала. 

Корпоративные университеты также не остаются в стороне и стараются активно использовать подобные формы обучения. Но бизнес-симуляции в корпоративных университетах часто имеют сильно выраженную отраслевую специфику, поскольку в университетах проводится подготовка сотрудников для работы в конкретной компании и в конкретной отрасли. Примерами могут служить корпоративные системы обучения телекоммуникационных компаний (например, использование имитации управления продажами на рынке мобильной связи) и компаний из сектора страхования (имитация работы компании на региональном страховом рынке). Нередко имитации используются компаниями в их корпоративных университетах, не только для подготовки менеджеров среднего и высшего звена, но и для других целей. Главное, что такого рода метод, при правильном использовании, позволяет решать задачу не только обучения, но и одновременно оценки (assessment) персонала и раскрытия управленческих талантов. Кроме того, в последние годы в мире даже проводятся крупные соревнования на базе компьютерных имитаций управления компанией, которые используются корпорациями не только для отбора и, наряду с этим, для обучения как кандидатов, так и собственных сотрудников, но также для мотивации своих менеджеров, для налаживания внутренней коммуникации в компании и для продвижения бренда компании на рынке труда. В России в 2006 году распущен первый подобный проект — Global Management Challenge
, история использования которого в других странах уже достигает 30 лет. 

Все приведенные выше примеры применения имитаций относятся к универсальным, или стандартным, имитациям, основная задача которых — массовая (конвейерная) подготовка кадров для существующих функциональных или управленческих позиций в компаниях, некоммерческих организациях, а также в органах государственной власти. 

Кроме производителей имитаций общего назначения, ориентирующихся на массовый спрос в области подготовки специалистов в определенных профессиональных сферах, существует группа разработчиков, создающих имитации для конкретных нужд учебных заведений и корпоративных структур. Эти игры, как правило, не предназначены для распространения на «открытом рынке» и представляют собой так называемые tailor-made simulations
  — имитации, разрабатываемые по специальному заказу конкретного клиента с учетом потребностей и специфики его деятельности. 

В таких имитациях представлена не абстрактная организация, не компания «вообще», а конкретная компания, имеющая конкретную структуру и осуществляющая свою деятельность на конкретном рынке. Модель, заложенная в tailor-made simulation, — это «слепок» с реальной компании-заказчика, перенос реальных процессов и деятельности в особую имитационную и образовательную среду, позволяющую обучать сотрудников на своем материале или тестировать различные стратегии развития компании (в этом случае имитационная игра выполняет уже не только образовательную, но и прогностическую функцию). 

Заказчиками подобного типа имитаций часто становятся компании, нацеленные на реструктуризацию собственной деятельности, уже находящиеся в процессе реформирования или в процессе разработки стратегии развития. С одной стороны, имитация, созданная с учетом специфики деятельности конкретной компании, может помочь ей выявить и устранить «узкие» и проблемные места в ее текущей деятельности и сконструировать модель будущей организации, протестировать в имитационном режиме ее эффективность и жизнеспособность. 

С другой стороны — специально сконструированные имитации являются ответом на вызов, связанный с ускорением ротации людей, с частой сменой их специализации и места работы и с необходимостью их адаптации к работе на функциональной или управленческой позиции в конкретной компании. 

Задачами tailor-made simulations, в зависимости от целей заказчика, в этом случае являются как подготовка сотрудников для функциональных и управленческих мест в организации будущего, так и повышение эффективности их деятельности в рамках уже существующей структуры (знакомство со спецификой работы, тренировка специализированных техник и навыков, полезных для работы именно в этой компании и именно на этом рынке). 

Как правило, tailor-made simulations используются в качестве обеспечивающего/сопроводительного процесса в рамках процесса разработки стратегии развития организации, так как позволяют сформировать у участников имитационной игры (топ-менеджмента, среднего управленческого состава, специалистов) общее видение и понимание ситуации в компании, выработать общую стратегию ее развития. 

Основной целевой аудиторией подобных имитационных игр являются уже действующие работники среднего и высшего управленческого звена компаний и некоммерческих организаций. 

Если анализировать современные тенденции на рынке имитационных игр/тренажеров, то можно отметить две противоположные тенденции. Спрос и предложение в секторе tailor-made simulations растут в связи с увеличением бюджетов компаний-заказчиков на корпоративное обучение, с кризисом традиционных методов подготовки (в том числе тренингов) и с поиском новых более эффективных форм подготовки сотрудников своих компаний. Количество разрабатываемых tailor-made simulations ежегодно увеличивается на 150—200 игр. 

В то же время сектор standard business simulations близок к своему насыщению. Крупнейшие операторы и разработчики имитационных игр за прошлые годы сформировали арсенал собственных универсальных имитаций, а большинство заказчиков либо уже осуществили все необходимые закупки, либо стремятся не к покупке программного обеспечения, а к заказу проведения курсов на базе имитаций силами разработчиков, без передачи программного обеспечения. Этот вариант является для заказчика более дешевым, гибким и не требует подготовки внутренних тренеров компании. Внутренний рынок крупнейших компаний — производителей имитационных игр из ЕС (Германия, Англия, Испания) и США близок к насыщению, и единственным вариантом расширения продаж остается экспансия на рынки развивающихся стран (Россия, Латинская Америка, Восточная Европа, Китай, Индия). 

В условиях, когда рынок имитаций превращается из рынка продавца в рынок покупателей, который в разумных пределах может диктовать свои условия и цену западным разработчикам, у российских бизнес-школ и университетов появляется уникальный шанс: относительно быстро и с разумными издержками перенять ведущие западные технологии в сфере подготовки менеджеров. Внедрение имитационных игр в образовательный процесс позволит повысить его качество и обогатит его участников ценным опытом. Однако здесь есть свои особенности и подводные камни, на которых необходимо остановиться подробнее. 
5. Передовой опыт использования симуляторов  в интегрированных образовательных курсах

Сам по себе симулятор (компьютерная модель, имитирующая ту или иную деятельность) едва ли способен привнести нечто уникальное в образовательный процесс. Как ни банально, образовательный результат будет зависеть от того, каким образом имитационная игра встроена в образовательный процесс, как выглядит образовательный модуль, разработанный на базе бизнес-симулятора. 

Многолетний опыт применения имитаций в АНХ при Правительстве РФ показывает, что имитация — это прежде всего, повод для обсуждения определенных концепций и инструмент для отработки полученных знаний на практике. Имитационная игра создает уникальную образовательную среду, которая, с одной стороны, обеспечивает необходимую мотивацию участников (за счет элемента соперничества и конкуренции), а с другой стороны, формирует запрос на новые знания у участников в тот момент, когда они сталкиваются в игре с проблемной ситуацией, которую не могут решить собственными силами. Именно в этот момент на сцену выходят эксперты, которые готовы ответить на вопросы участников по отдельным аспектам управления компанией или банком. Важно, что участники получают информацию ad hoc — то есть в тот момент, когда они в ней нуждаются и когда могут сразу же применить ее на практике. Это значительно повышает эффективность обучения. 

Таким образом, имитация является своеобразным «практикумом по принятию решений», который перебрасывает мостик между современной теорией и практической деятельностью. Игра является базовым образовательным процессом, интегрирующим и увязывающим между собой в единую систему упражнений другие образовательные методы: экспертные лекции, разбор конкретных ситуаций, разработку и защиту проектов (например, стратегий развития компаний в игре). 

Ярким примером разработки и успешной реализации комплексного образовательного курса на базе имитации является «Global Management Game Class» (международный практикум по управлению компанией), который проводит профессор университета Carnegie Mellon Дэвид Ламонт
. Участники данного курса — студенты МВА 11 университетов из 8 стран, всего около 500 участников из 100 команд. В 2006 году впервые в этом курсе принимали участие команды, представляющие российские бизнес-школы. Координатором курса в России выступал Центр инновационных образовательных технологий АНХ. 

Основная цель курса — научить тех, кто получил или получает MBA, на практике применять теоретические знания и синтезировать усвоенное из отдельных курсов (маркетинга, финансового менеджмента и т. д.) в единую стратегию управления компанией. Поэтому сами создатели и участники Global Management Game говорят, что игра — не совсем подходящее слово. Это, скорее, смоделированная с помощью компьютеров среда, в которой проходит «международное соревнование в образовательных целях». 

Имитация, лежащая в основе данного курса, была разработана для освоения подходов и инструментов по разработке стратегии и ее реализации в конкурентной международной бизнес-среде. Для участия в имитационной игре формируются управленческие команды по 3—5 человек, которые занимают позицию высшего управленческого звена транснациональной корпорации, производящей два типа потребительских товаров и продающей их в 6 разных странах (Япония, Китай, Германия, Великобритания, Мексика и США). Управленческие команды напрямую конкурируют между собой за финансовые ресурсы, рынки, предпочтения покупателей и, в конечном счете, — за наивысшую цену акций своей компании. 

Каждое занятие в рамках курса начинается с небольшой экспертной лекции по одному из аспектов управления компанией, затем участники переходят к практической части — принятию решений в командах, самостоятельной работе с материалами, размещенными на сайте «Management Game». Игра построена по принципу: 20% теории и 80% практики (подробная схема устройства курса на базе имитационной игры представлена на рис 4.). 

За время игры участники успевают «прожить» три виртуальных года (12 игровых кварталов). В начале каждого квартала команды принимают бизнес-решения, которые определяют деятельность их компании на рынке в течение квартала. Информация, собранная от всех команд, обрабатывается в центральном компьютере, после чего оформляется в виде отчетов о результатах деятельности компаний в конце каждого квартала. По завершении игры оцениваются результаты выполнения стратегических планов, текущее состояние компании и перспективы ее развития. Это базовый процесс. 

Уникальность опыта, который получали участники курса, заключается в том, что в рамках игры они напрямую конкурируют с действующими менеджерами из 8 других стран (США, Мексики, Японии, Чили, Аргентины, Китая, Украины и России), которые разрабатывают стратегии и принимают решения в соответствии с традициями менеджмента в их странах. 

Ценным элементом данного учебного курса также является участие в нем внешних экспертов — представителей компаний, выступающих в роли членов советов директоров, собственников или главных акционеров компаний, которыми управляют участники игры. «Совет директоров» оценивает презентацию стратегий и результатов команд, задает вопросы и дает комментарии участникам курса с позиции реального бизнеса. Именно оценка внешних экспертов — решающая при подведении итогов курса. 
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Помимо командной работы, каждый участник игры выполняет индивидуальное задание — управляет собственным портфелем ценных бумаг, работая в качестве трейдера на он-лайн рынке ценных бумаг. 

Важные результаты курса — не только в приобретении менеджерами навыков разработки и реализации стратегии компании, но и в интеграции знаний по всем предметам программы МВА. Указанный вид программ помогает получить опыт в изучении подходов к решению задач международного бизнеса, а также приобрести деловые международные контакты. 

Подобные образовательные результаты едва ли достижимы при других образовательных формах и режимах обучения. Дополнительным преимуществом технологии на базе имитационных игр является то, что подобные курсы функционируют по принципу образовательной инфраструктуры, к которой без существенных издержек может подключить своих студентов практически любая бизнес-школа, в том числе и в России. 
Применение новых образовательных технологий в учебном процессе изменяет и функции преподавателя (рис. 6). Он становится не носителем и единственным транслятором знаний (как при традиционных формах обучения), а организатором учебного процесса, в котором основные образовательные результаты формируются в коммуникации между самими участниками и лишь небольшая часть привносится его организатором. Очень важно, что между учеником и учителем возникает обратная связь — в ходе модерирования образовательного процесса при таких формах обучается и развивается и сам его организатор. 

Использование бизнес-симуляторов в корпоративном формате позволяет российским компаниям решать следующие задачи:

1. Обучение и развитие персонала — формирование общих компетенций в области управления бизнесом (понимание устройства и связи бизнес-процессов в компании, навыки анализа и принятия решений, разработка и реализация стратегии) и личностных компетенций (работа в команде, коммуникация, лидерство и т. д.). 

2. Инструмент оценки (мониторинга) персонала, а также раскрытия управленческих талантов (выявления высокопотенциальных сотрудников и кандидатов, в которых в дальнейшем можно инвестировать и которых можно двигать по карьерной лестнице). 

3. Поиск и подбор персонала и проверка «в деле» потенциальных работников (в первую очередь молодых специалистов), а также быстрая адаптация новых сотрудников или целых проектных команд, состоящих из новых сотрудников и их коллег. 

4. Повышение лояльности и мотивации сотрудников, налаживание внутренних коммуникаций в компании между разными бизнес-единицами или функциональными подразделениями (при формировании кросс-функциональных команд). 

5. Развитие и продвижение бренда компании на рынке труда — формирование имиджа компании, инвестирующей в развитие человеческого капитала. 
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6. Современные подходы к разработке комплексных образовательных

программ на базе инновационных образовательных технологий

Одним из перспективных направлений применения курсов на базе инновационных образовательных технологий и их внедрения в образовательную практику могут стать средне- и долгосрочные программы профессиональной переподготовки, реализуемые бизнес-школам и вузами страны. 

Реализация подобных программ интересна с точки зрения комбинирования разных образовательных технологий в рамках единого учебного процесса и образовательного пространства, а также достижения уникальных образовательных результатов за счет синергетического эффекта от использования различных образовательных технологий в одной программе. 

Опыт реализации долгосрочных корпоративных программ показывает, что за счет грамотного выстраивания образовательных модулей на базе активных методов обучения в комплексную образовательную программу можно, в частности, обеспечить подготовку управленческих кадров высокой квалификации: способных не только встраиваться в существующие и стабильно функционирующие структуры, но и самостоятельно их проектировать, реорганизовывать и управлять ими. 

Примером образовательной программы, которая решает означенную задачу, а также ряд других, является программа профессиональной переподготовки «Государственное управление экономическим развитием» для служащих Министерства промышленности и энергетики РФ, реализованная Академией народного хозяйства при Правительстве РФ. 

Эта программа проектировалась в 2005 году совместно с руководством Минпромэнерго России и задумывалась как аналог современных программ EMPA — Executive Master of Public Administration («Мастер в области государственного управления» — для руководящего состава), объединяющий новейшие российские и западные разработки в области управленческой подготовки в бизнесе (МВА) и технологий общественного управления (MPA) с целью обеспечения эффективной подготовки в области экономического развития. 

Необходимо отметить, что в программе участвуют состоявшиеся, взрослые люди, квалификация которых в разных областях достаточна высока. Задача программы — развить или дать возможность освоить именно управленческие компетенции. При этом, говоря об обучении данной целевой аудитории, необходимо зафиксировать ряд специфичных для обучения взрослых людей принципов, на которых основывалось проектирование данной программы. 

Программа, в соответствии с обозначенными выше принципами и целями, строится по модульному принципу. Основой модульной организации учебного процесса программы является сессионная форма. Такой режим позволяет участникам в течение нескольких дней в режиме тренировок освоить способ осуществления тех или иных интеллектуальных работ. Проведение очных учебных модулей организовано преимущественно в резиденциальной форме, что позволяет максимально повысить эффективность образовательного процесса. 

Межмодульная дистанционная работа обеспечивается специальной тест-тренинговой системой. Данная система обеспечивает коммуникационную площадку для слушателей, преподавателей и администраторов программы. В качестве инструментов данной системы используются интерактивные тесты и тренинги, форумы, обмен файлами. 

На схеме (рис. 7) представлена общая конструкция этой программы, демонстрирующая многофокусность данной подготовки. В процессе обучения слушатели готовят выпускные аттестационные работы по актуальным тематикам Министерства, что позволяет им в дальнейшем развивать собственную деятельность, а также получать карьерный или профессиональный рост. 
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Таким образом, программа состоит из четырех модулей очного обучения, каждый из которых длится 3—5 дней, а также из двенадцати недель дистанционного обучения. 

Основой (или ядром) каждого очного модуля программы является имитационная игра (симуляция), поверх которой организован весь последующий процесс обучения, в том числе и задания, выполняемые в дистанционном режиме. При этом, помимо непосредственно имитационной игры, в каждом модуле программы также используются и другие активные формы подготовки, относящиеся к тематике игры. Это позволяет более подробно осветить и охватить все затронутые имитацией области управления. К таким формам обучения относятся кейс-стади, экспертные и проблемные лекции, а также тренинги. В рамках выполнения дистанционных заданий слушатели осмысливают пройденное на модуле в более спокойном режиме: пишут отчеты по самой игре, сдают тесты по сопутствующим дисциплинам, оформляют все то, что сумели освоить в рамках рефлексивных заданий, и т. д. 

По итогам прохождения программы каждому слушателю (в групповом или индивидуальном режиме) необходимо разработать выпускной проект, посвященный его непосредственной практической деятельности, но также отражающий все то, что было пройдено на программе. Соответственно материал, на котором основывается данный проект, — это то, с чем работает слушатель в рамках своей деятельности в Министерстве, но методы и подходы в процессе проектирования используются именно те, которые использовались в программе обучения в целом и в имитационных технологиях в частности. 

Использование в рамках образовательных программ для управленческих кадров (для кадрового резерва организации) новых образовательных технологий позволяет слушателям в сжатые сроки освоить подходы к работе с различными объектами управления. Сопровождающие курсы, лекции и тренинги позволяют осваивать и тренировать инструменты, необходимые для работы управленческих кадров на государственной службе. Таким образом, достигается целостность подготовки: не только осваиваются общие подходы, но и развиваются собственные техники и способы работы. 

 Именно благодаря целостному устройству программы подготовки слушатели могут подготовить и реализовать (в дальнейшем) проекты и программы развития по приоритетным для Министерства направлениям деятельности. 

7. Диагностика и оценка компетенций в активных методах обучения
Проведение диагностики необходимо как для организаторов обучения, так и для проходящих через серию испытаний участников такой программы. Причем это в первую очередь необходимо самим участникам программы, которые зачастую чувствуют, что «что-то в них поменялось», но только специалист, проводящий постоянный мониторинг продвижения, способен зафиксировать 

конечный результат подготовки в специально разработанных формах. 

Кроме того, подобная оценка результатов подготовки управленцев необходима заказчику программы, поскольку его интересуют не только полученные по итогам программы проекты развития, но и квалификация группы управленцев, ответственных за реализацию программы этих или других проектов. 

Для того чтобы понять, насколько эффективной является подобная структура процесса диагностики, рассмотрим принципы диагностики движения коллектива в программах переподготовки управленческих кадров (рис. 8). Базовый принцип диагностики коллектива в процессе переподготовки — «видно все». Испытания устроены таким образом, что каждый участник работ может проявить себя и продемонстрировать собственные способы работы. 

Исходя из такой постановки вопроса, каждый участник программы проходит диагностику трижды: 

· на старте фиксируется набор компетенций, которые были получены им в ходе предыдущего образовательного и практического опыта; 

· в процессе прохождения программы производится мониторинг происходящих изменений в наборе компетенций; 

· по окончании программы фиксируются результаты — приобретение (развитие) компетенций. 

Для того чтобы зафиксировать перемены в процессе переподготовки, важно понимать, что невозможно «измерить» квалификацию оценками «3» или «5». Разумно задавать этот вопрос следующим образом: смог ли человек приобрести (развить) управленческую квалификацию или нет. 

Таким образом, следует говорить о готовности человека освоить соответствующие инструменты и способы работы. Это означает, что по каждому аспекту деятельности можно и нужно определять: готов ли человек к дальнейшей деятельности, есть ли у него стремление к освоению соответствующих способов работы или он абсолютно не готов к дальнейшей работе в сфере управления. В последнем случае человек должен вернуться на свое функциональное место — это означает, что он не поменял свою квалификацию. 
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В связи с этим возникает закономерный вопрос: что необходимо оценивать, если обсуждается готовность к деятельности? Проходя систему испытаний, каждый участник программы показывает свои достижения, которые необходимо фиксировать не фактически, а ориентируясь на предыдущие показатели, то есть имеет место сравнение не с эталоном, а с самим собой — необходима диагностика динамики коллектива в освоении способов управленческой работы. По итогам программы переподготовки в соответствии с полученными результатами в освоении и развитии компетенций все участники, как правило, делятся на 3 группы. 

· Первая группа участников — те из них, кто в ходе прохождения программы продемонстрировал способность ставить задачи в рамках заданных целей и организовывать работы малой группы для их выполнения. 

· Вторая группа участников — те из них, кто в ходе прохождения программы продемонстрировал способность к самоорганизации и самостоятельной постановке задач, а также способность организовывать собственную деятельность для их решения. 

· И наконец, третья группа участников — те из них, кто в ходе программы продемонстрировал готовность и способность решать сложные задачи. 

Однако следует отметить, что в рамках программы не исключено появление четвертой группы участников — тех, кто не продемонстрировал стремления осваивать основные управленческие способности, но при этом способен выполнять разовые поручения. 

Подводя итоги вышесказанного, необходимо отметить основные принципы диагностики в системе переподготовки, основываясь на различении «привычных» и «новых» способов диагностики коллектива: 

· Диагностика не личных качеств, а способностей к определенным типам деятельности/компетенций. 

· Не фиксация фактов, а диагностика динамики продвижения. 

· Диагностика не индивида, а человека в группе (оценка не уникальных качеств личности, а понимания возможностей выполнять определенный набор функций, занимать необходимую позицию в команде). 

«Деятельностная» диагностика коллектива осуществляется при помощи специально сконструированной системы мероприятий, таких как: 

1. Устройство программы в целом — позволяет продемонстрировать (и освоить) готовность к интенсивной работе и к принятию решений в условиях ограниченного времени, конкурентной борьбы и дефицита/избытка информации; способность принимать и соблюдать дисциплинарные требования. 

2. Групповая работа — позволяет продемонстрировать (и освоить) готовность к конструктивной работе в команде на общий результат, готовность к занятию необходимой позиции в группе, готовность к организации работ группы. 

3. Переход (перевод) из группы в группу — позволяет продемонстрировать (и освоить) готовность конструктивно работать в любом коллективе. 

4. Работа по различным тематикам — позволяет продемонстрировать (и освоить) способность быстро и адекватно разбираться с любой темой. 

5. Доклады и дискуссии на общем заседании — позволяют продемонстрировать (и освоить) готовность к предъявлению и защите своей позиции в условиях противостояния с другими участниками подготовки, экспертами и т. д., коммуникативные способности, адекватность, ситуативность, а также умение видеть обсуждаемую тему в целом. 

6. Консультации экспертов — позволяют продемонстрировать (и освоить) способность к пониманию, стремление к осмыслению пройденного в ходе подготовки. 

7. Индивидуальный и групповой анализ — позволяет продемонстрировать (и освоить) готовность анализировать способы собственной работы, использовать приобретенные в ходе прохождения программы способности, навыки и умения в других ситуациях. 

По итогам программы каждый слушатель получает итоговую характеристику, в которой отражаются следующие способности: 

1. Самоорганизация — способность планировать собственную деятельность и занимать необходимую позицию в условиях постоянной смены ситуаций и требований. 

2. Работа в команде — способность в условиях смены ситуаций конструктивно работать в любом коллективе, независимо от собственного мнения и амбиций стремиться к необходимому групповому результату. 

3. Дисциплина — способность соблюдать нормы и правила интеллектуальных работ. 

4. Понимание — способность выделять и фиксировать смысл происходящего в схемах и текстах. 

5. Организация работы малой группы — способность ставить задачи исходя из заданной цели (целей), организовывать работы по их решению (выполнению). 

6. Презентация — способность четко представлять результаты работ разным целевым аудиториям с использованием презентационных материалов. 

8. Технологический фронт развития бизнес-образования и «точки прорыва» 

Рассмотренные в данной работе примеры свидетельствуют о том, что инновации в образовании достижимы и должны реализовываться на различных уровнях — на уровне отдельных технологий, образовательных курсов или комплексных программ. Результатом применения инноваций в технологиях и методах обучения является не только общее повышение качества образования, обеспечение его гибкости, доступности, но зачастую и появление новых образовательных результатов, которые недостижимы при использовании традиционных подходов к обучению. 

Тенденции развития современного бизнес-образования указывают на то, что акценты в развитии и совершенствовании учебного процесса все больше смещаются от содержания к технологиям и методам образования. Что может сегодня, при существующих у компаний временных и ресурсных ограничениях, а также в условиях кризиса традиционных форм обучения (лекций, семинаров, тренингов), повысить доходность инвестиций в человеческий капитал? Или, если сформулировать тот же вопрос по-другому: как следует обучать и развивать персонал, чтобы он начал работать лучше и в конечном счете «отрабатывать» вложенные в него деньги? 

Ответ на этот вопрос ведущие бизнес-школы мира начали искать в сфере новых образовательных технологий, в области совершенствования самого процесса обучения людей. Об этом свидетельствуют и результаты исследования, проведенного в 2006 году сотрудниками Центра инновационных образовательных технологий АНХ, в ходе которого исследовались образовательные технологии и методы, применяемые в учебном процессе ведущих программ Executive MBA (MBA для топ-менеджеров). В ходе анализа западных EMBA были изучены учебные программы 16 ведущих бизнес-школ мира (ТОП-25 по рейтингу Financial Times), в числе которых: 

· 10 программ EMBA, входящих в TOP-20 EMBA на протяжении последних 3 лет; 

· 6 программ EMBA, продемонстрировавших наибольший рост в рейтингах за последние 3 года. 

Результаты анализа представлены ниже в сводной таблице «Анализ тематических планов и учебных технологий ведущих программ EMBA». В таблице выделены бизнес-школы, у которых программы EMBA продемонстрировали наибольший прогресс в течение последних 3 лет. 

В разделе «Teaching methods» (методы обучения) представлена информация о методах и об образовательных технологиях, применяемых в анализируемых EMBA-программах. Анализ показал, что в ведущих EMBA-программах в различной пропорции используются 6 различных методов обучения: 

· lectures (лекции) — в среднем 15% учебного времени проходит в форме лекций; 

· case-study (разбор конкретных ситуаций) — 42% учебного времени; 

· team projects (групповые проекты, нацеленные на решение реальных проблем группой студентов) — 18% учебного времени; 

· simulations (имитации/симуляции) — 8% учебного времени; 

· experiential learning (получение нового опыта, например, за счет участия в выездных мероприятиях в различных городах и странах мира) — 6%. 

· distance learning (дистанционное обучение) — 7%. 

Анализ показал, что наиболее активно в ведущих EMBA-программах применяются 2 метода: метод разбора конкретных ситуаций (case-study) и выполнение практических групповых проектов (team projects). 

При этом учебный процесс в программах EMBA, завоевавших популярность и высокие рейтинги за последние 3 года, в основном строится на методе case-study (до 50% учебного времени студенты разбирают кейсы), в то время как на базе лекций в этих программах строится лишь 6% учебных курсов. И наоборот, в программах EMBA, лидирующих в течение продолжительного времени, до 21% учебного времени проходит в форме лекций, а 38% учебного времени уделяется разбору кейсов. 

Что касается инновационных образовательных технологий (бизнес-симуляторы, проектное обучение), то они с каждым годом все активнее используются в большинстве ведущих EMBA-программ (8 и 18% учебного времени соответственно). Судя по всему, их значимость в обеспечении качества и высокого рейтинга программ год от года растет. 

Так, в программе EMBA Imperial College London: Tanaka, переместившейся за последние 3 года с 18 на 11 место, до 14% учебных занятий строится на базе имитаций (simulations) и 33% учебного времени проходит в режиме интенсивной дистанционной работы студентов. 

Учитывая модульность большинства EMBA-программ, качественная и продуманная организация межмодульного обучения становится в последние годы важным фактором успеха EMBA-программ. В будущем эта тенденция только усилится. Грамотно выстроенная дистанционная подготовка позволяет наиболее эффективно организовать учебный процесс вне кампуса как в плане образовательного эффекта, так и в плане затрат. Лидерами в данной области являются бизнес-школа Imperial College London: Tanaka и швейцарская IMD. 

Что касается выездных образовательных курсов и международных сессий (их часто называют Discovery Expeditions, или Field Trips), то на протяжении последних лет они набирают все большую популярность и представлены уже в половине EMBA-программ из первой двадцатки. Лидером в данной области является швейцарская IMD, организующая три выездных учебных модуля в каждой программе EMBA: обычно студенты едут в Шанхай, в одну из Европейских стран (например, в Венгрию или в Ирландию) и в США (в Силиконовую долину). 

Лидером по использованию имитаций в учебном процессе является Warwick Business School. До 30% учебной программы Executive MBA этой школы построено с применением имитационных игр, что могло стать одним из факторов, обеспечивших значительный рост качества и рейтинга этой программы за последние 3 года (с 35 места до 13 в рейтинге Financial Times). 

Даже несмотря на то, что ведущие бизнес-школы мира, как правило, являются крайне консервативными в вопросах изменения своих учебных планов, и в особенности в том, что касается внедрения новых методов обучения, современные технологии все активнее проникают в программы MBA и EMBA. 

Одновременно с этим на технологическом фронте развития бизнес-образования возникли важные «точки прорыва». Ими могут считаться корпоративные программы обучения (executive education). Именно эти программы сегодня являются самыми динамичными и инновационными с точки зрения образовательных технологий. 

Анализ учебных программ ведущих бизнес-школ и крупнейших образовательных корпораций мира позволил выявить 6 прогрессивных форм обучения, которые появились сравнительно недавно, но уже доказали свою высокую эффективность. Именно эти формы можно признать «точками прорыва», которые уже в ближайшее время способны продвигать технологический фронт развития мирового бизнес-образования. 

Образовательный модуль на базе бизнес-симулятора (business simulation)

Обучение строится вокруг упражнений на бизнес-тренажере (имитационной игре), как правило, реализованной в виде комплексной компьютерной модели, имитирующей деятельность реального субъекта экономической деятельности (компании, банка, отрасли или всей страны). Участники в командах по —5 человек на время становятся у руля компании и на основе управленческих и бухгалтерских отчетов принимают стратегические решения в сфере производства, ценообразования, управления персоналом и т. д. Команды действуют на одном «рынке» и напрямую конкурируют друг с другом. Это обеспечивает необходимую мотивацию участников и добавляет драйва процессу обучения. При этом решения одной команды напрямую влияют на результаты другой, что делает процесс управления виртуальной компанией/организацией максимально приближенным к реальности. В промежутках между игровыми периодами проводится «разбор полетов» (анализ полученных результатов), ведутся тематические консультации и читаются экспертные лекции по отдельным аспектам управления, по которым у участников возникли вопросы в ходе управления компанией. Это позволяет транслировать знания именно в тот момент, когда они необходимы и могут быть сразу же применены на практике. 

Такая форма обучения позволяет: значительно повысить эффективность учебного процесса и заинтересованность участников. Явное преимущество подобных методов — возможность опробовать управленческие решения и оценить последствия без рисков, связанных с их применением в реальности. Образовательный результат — освоение практических навыков, профессиональных и личных компетенций. 
Обучение за счет участия в реальном консалтинговом проекте

Компания-заказчик формулирует заказ на разработку и реализацию реального проекта под свои потребности и задачи. Для работы над проектом формируются проектные команды, состоящие из обучаемых сотрудников компаний и из их опытных коллег. Курируют проект представитель компании и представитель бизнес-школы. 

В ходе реализации проекта студенты встречаются с руководством компании, посещают ее офисы и представительства, проводят «полевые исследования». После завершения проекта, который длится от нескольких недель до нескольких месяцев, проводится презентация результатов перед заказчиком (как правило, топ-менеджментом компании). Студенты, лучше других проявившие себя в ходе проекта, включаются в группу реализации разработанного проекта (часто на новое поле переводятся готовые проектные команды в полном составе). 

Такая форма обучения позволяет: отработать навыки работы в реальном проекте в различных отраслях бизнеса, навыки стратегирования и планирования, навыки коммуникации и командной работы, техники презентации. 

Участие в пролонгированном реальном бизнес-проекте

Группа студентов под руководством преподавателя/консультанта работает над реальным проектом, длительность которого превышает срок их обучения. Такая форма, в частности, практикуется в Chicago Graduate School of Business. Проект передается от одной группы студентов к другой (следующего года обучения), пока не будет выполнен до конца. Таким образом, студенты включаются в проект на разных стадиях и передают его на разных этапах готовности. 

Такая форма обучения позволяет: отработать навыки разработки и реализации проекта, опыт командной работы, умение быстро включаться в проект на разных его стадиях, понимать суть проблемы, презентовать свои результаты и передавать дела другой группе, сохраняя преемственность деятельности и «поколений». 

Управление реальным капиталом

В некоторых бизнес-школах пошли еще дальше. Так, в University of Wisconsin после первого года обучения лучшие студенты в области финансового менеджмента получают в управление реальные денежные средства. Их задача — добиться наивысшей доходности, инвестируя капитал в различные активы на фондовом рынке. Студенты имеют возможность в «боевых условиях» применять навыки финансового управления и тестировать концепции/стратегии, полученные в ходе обучения. Управление капиталом курируется представителями профессорско-преподавательского состава школы. 

Данная форма обучения позволяет: получить опыт принятия решений в рыночных условиях с необходимостью принимать на себя реальную ответственность и риски, с которыми имеют дело управляющие инвестиционными фондами и активами. 

Advanced Management Programs
Модульные программы для топ-менеджеров, уже имеющих опыт прохождения программ MBA/EMBA. Программы «продвинутой» управленческой подготовки соответствуют концепции непрерывного обучения. Например, в Chicago GSB в рамках такой программы студенты участвуют в 6 образовательных модулях (3 основных и 3 на выбор по 2—3 дня каждый). Модули могут проходить в разных точках мира (в том числе на базе принимающих компаний), а также в кампусах GSB в США и других странах. Особенностью AMP-программ является то, что «на выбор» студенты могут взять только курсы из каталога программ открытого набора, предоставляемых школой. С логистической точки зрения это позволяет бизнес-школам повысить «загрузку» открытых программ и увеличить их рентабельность, а наряду с этим — предоставляет 

студентам хорошие возможности для выбора тематики модулей, соответствующих их профессиональным или личным предпочтениям. 

Данная форма обучения позволяет: обогатить профессиональную деятельность топ-менеджеров современными концепциями и знаниями, расширить профессиональный кругозор и сеть бизнес-контактов. 

Experiential Learning
Experiential learning — форма обучения, направленная на получение обучаемым реального практического опыта. В рамках подобных образовательных модулей участники получают возможность приобрести разносторонний опыт, посмотрев на свою привычную деятельность под другим углом зрения. Широко распространены образовательные поездки и экскурсии в другие страны с целью изучения аналогичного опыта или ознакомления с другой культурой управления. Часто программы experiential learning продолжаются около недели и имеют познавательную ценность: необычный опыт, знакомство с деятельностью, имеющей опосредованное отношение к профессиональной деятельности обучаемых (командообразование на необитаемом острове, наблюдение за работой официантов в какой-нибудь азиатской стране и т. д.). 

Основными операторами подобных программ являются тренинговые компании и образовательные корпорации. 

Данная форма обучения позволяет: расширить кругозор и профессиональный опыт обучаемых, по-новому взглянуть на привычные вещи и найти новые возможности для собственной деятельности на основе изучения опыта других культур. 

Все представленные формы обучения появились сравнительно недавно и могут рассматриваться как прорыв в вопросах повышения качества бизнес-образования и повышения отдачи от инвестиций в обучение и развитие персонала. Они призваны ликвидировать множественные разрывы в существующем бизнес-образовании и позволяют: 

· не только передавать знания, но и формировать ключевые компетенции, способствовать обогащению профессионального опыта и заряжать энергией для дальнейшего развития и роста; 

· готовить не отдельных профессионалов, а выращивать готовые проектные команды; 

· делать процесс обучения более гибким (за счет модульности и обучения на рабочем месте), интенсивным (сокращение необходимого на обучение времени без потери качества) и зачастую более дешевым (за счет создания многопользовательской образовательной инфраструктуры и технологизации процесса обучения). 

* * *

Инновационные образовательные технологии, примеры которых представлены в этой статье, все чаще проникают в международную образовательную практику. Бизнес-симуляторы и проектные работы сегодня можно встретить не только в программах Executive Education (аналог российских программ дополнительного профессионального образования), но и в учебных планах долгосрочных программ бизнес-школ ведущей двадцатки, которые традиционно более консервативны. Западные компании уже успели оценить все преимущества и возможности новых форм обучения и используют их для повышения рентабельности инвестиций в человеческий капитал, который в современных рыночных условиях формирует ключевое конкурентное преимущественно любой компании. 
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