НЕПРЕРЫВНОЕ, САМОСТОЯТЕЛЬНОЕ ОБРАЗОВАНИЕ И ОРГАНИЗАЦИОННОЕ ОБУЧЕНИЕ КАК АКТУАЛЬНЫЕ ВИДЫ СОВРЕМЕННОГО ОБРАЗОВАНИЯ

Рыжанков Михаил Федорович
Акулич Маргарита Васильевна
Ольховик Ирина Валерьевна
Белорусский национальный технический университет 

В настоящее время наиболее актуальными аспектами в образовании являются аспекты непрерывного, самостоятельного и организационного образования. Эта тенденция общемирового масштаба и на нее целесообразно ориентироваться всем странам. Поэтому представляется важным рассмотрение указанных аспектов с научной точки зрения.
Непрерывное образование
Пожизненное (одновременно непрерывное) образование или образование, получаемое на протяжении жизни человеком, в какой бы сфере он не трудился, является сегодня одним из приоритетных направлений развития личности. Оно касается всех видов как образования, так и воспитания. 
Идея непрерывного образования была впервые сформулирована Василием Уэксли (1929), который вместе с Эдуардом Линдеманом (1926) обеспечил интеллектуальную основу для всестороннего понимания образования как непрерывного аспекта повседневной жизни человека [7].
При непрерывном образовании происходит повышение образовательного (как общего, так и профессионального) личностного потенциала человека на протяжении всей его жизни. Организационно оно поддерживается государственными и общественными институтами и ему положено соответствовать потребностям отдельных личностей и государства. Характерно вовлечение в него многочисленных образовательных структур, которые могут быть основными и параллельными, базовыми и дополнительными, государственными и общественными, формальными и неформальными.
Следует отметить факт широкой распространенности непрерывного образования в мире. Многие государства практикуют организацию региональных, национальных и международных центров, ориентированных на разработку проблематики и координирующих программ и информационного обмена по проблемам непрерывного образования (чаще всего это касается образования для взрослых).
Джон Дьюи, американский философ и педагог, представитель философского направления «прагматизм» утверждал, что [11]:
1. Образование должно быть пожизненным. Поскольку человеку следует учиться всю свою жизнь, у образования не может быть окончания. Образование называется образованием для взрослых не потому, что его нужно получать взрослым людям, а по той причине, что оно предназначено людям в зрелом возрасте, зрелым людям.
2. Образование для взрослых не должно быть профессиональным. «Образование мыслится как процесс, имеющий общую границу с жизнью, и вращающийся вокруг непрофессиональных идей ... образование для взрослых, если его более точно определить, представляет собой образование, цель которого – придать смысл жизни в целом».
3. В отличие от образования, получаемого студентами согласно утверждаемым «сверху» учебным программам, образование для взрослых должно строиться на таком учебном плане, который учитывает потребности и интересы самого «студента».
4. Необходимо использовать опыт учащегося: «ресурсом высшей ценности в области образования взрослых является опыт учащегося «Все подлинное образование сосредоточено на том, чтобы продолжать учиться и думать». 
Все приведенные мысли кажутся идеалистическими при акцентировании внимания на приобретении компетенций в целях обеспечения занятости, что продемонстрировало особую значимость в 1990-х гг. Эти мысли касаются, прежде всего, проблем неформального образования, которое предусматривает, что образование не просто продолжается в течение всей жизни, оно является частью самой жизни. 
Непрерывное образование обладает тремя ключевыми особенностями [6]:
Во-первых, непрерывное образование касается всех существующих образовательных «провайдеров», к которым относятся, в том числе школы и высшие учебные заведения. 
Во-вторых, оно выходит за пределы формального образования, обеспечиваемого «провайдерами», охватывая все учреждения, группы и лица, причастные к любой учебной деятельности.
В-третьих, оно базируется на убеждении, что люди должны видеть для себя ценность в участии в непрерывном образовании, являющемся философией приближения образования к тому, чтобы быть целостной, неотъемлемой частью жизни.
Приоритетными задачами в области непрерывного образования являются задачи: 
1) перехода к непрерывному профобразованию; 
2) повышения качественного уровня профобразования; 
3) обеспечения привлекательности образования с инвестиционных позиций. 
Введение непрерывного образования предусматривает обеспечение перехода от управления высшими учебными заведениями к управлению отдельными вузовскими программами. При этом аккредитация вузов упраздняется, а на смену ей приходят аккредитация программ обучения и так называемая кредитно-модульная система программ образования. Качество образования оценивается независимыми центрами.
Переход к системе непрерывного образования означает для вузов, что студентам предоставится право не осуществлять обучение согласно учебному единому плану, а производить выбор предметов, которые они станут изучать. После того как они определятся с выбором, будет происходить набор ими кредитов (зачетных единиц) и модулей (частей программ образования). При этом возможен такой набор как в одном из вузов, так и в ряде вузов. После завершения курса студенты смогут претендовать на получение сертификата, подтверждающего прослушивание этого курса.
При опоре на непрерывную систему образования предусматривается создание сети взаимосвязанных и взаимозависимых учреждений по обучению и воспитанию, обеспечивающее образовательное пространство по предоставлению соответствующих услуг, нацеленных на удовлетворение запросов и потребностей населения. Это своего рода образовательный кластер, в котором предполагается обеспечение преемственности и взаимосвязи программ.
Переход к системе непрерывного образования требует активного подключения Интернета. А это означает, что преподающие в вузах профессионалы должны владеть тонкостями информационных технологий и культурой обучения, являющегося социальным и быстро приспосабливающимся к условиям меняющейся виртуальной и реальной среды.
В настоящее время можно предположить, что Беларусь не готова к внедрению системы непрерывного образования в вузах. Хотя думать об этом рано или поздно придется. Поэтому сейчас особо актуальным представляется вопрос самостоятельного образования, внедрение которых на наш взгляд способно содействовать развитию системы непрерывного образования в будущем.
Самостоятельное образование
Непрерывное образование относится не только к формальному образованию, но и к самостоятельному. В контексте подлинного самостоятельного освоения и применения знаний и навыков особое значение имеет индивидуальный план непрерывного обучения. Мало кто из людей берет на себя инициативу по получению образования. Большинство индивидов в целях обучения посещают учебные заведения. Однако, имея план непрерывного образования и следуя ему, можно достичь прекрасных результатов. 
Формальное образование должно помогать образованию неформальному. В рамках формального образования людям целесообразно разъяснять суть неформального образования, его значимость, особенности планирования и реализации. Так, Кэтрин Франз (тренер, специализирующийся на вопросах самостоятельного образования) советует людям, которые настроены на получение неформального образования (табл. 1) [8].

Таблица 1
Советы Кэтрин Франз настроенным на получение неформального образования людям

	Совет Кэтрин Франз
	Комментарии

	Придерживаться подхода, рассматрива-ющего образование, как пожизненное
	Процесс такого образования не требует обязательного посещения официальных образовательных учреждений, поскольку при правильной настройке плана получение урывочных знаний может дать не меньше чем обучение в учебных классах и аудиториях

	Максимально использовать имеющиеся ресурсы и направлять их на будущие потребности, ориентируясь на пожизненное образование
	Увеличивать отдачу от имеющих место условий. Людям следует определять и создавать «настройки», которые поддерживают и вдохновляют их и внутри и снаружи их дома. Это могут быть библиотеки, торговые центры, парки и т. д. Различные среды (например, вдохновляющие или расслабляющие), отлично подходят для концентрации. Каждый человек должен определить, какая среда является для него наиболее подходящей для сосредоточения на черпании знаний

	Знать особенности своего обучения
	Эти особенности касаются получения информации, ее обработки и хранения. У каждого человека есть свои собственные цели и свое видение в отношении образования. Каждый человек обладает имманентными только ему  нюансами  запоминания  информации  (кто-то  лучше запоминает посредством прочитывания текста вслух, кому-то необходимо повторять материал и подводить в памяти итоги прочитанного, для кого-то важно делиться полученной информацией с другими)

	Обеспечивать силу ума
	Практикуя различные виды и способы мышления (аналитического, критического и творческого), можно добиваться силы и гибкости ума





Окончание таблицы 1

	Использовать всю мощь слова и идеи.
	Слова, когда они оформляются в идеи, являются инструментами, обладающими огромной энергией. Применять слова и генерировать идеи можно разными способами: посредством написания статей, писем, памяток и т. д. Нужно не проходить мимо каждого шанса использования слов для формирования правильных идей, что помогает выработке четкого мышления

	Собирать, сохранять и демонстрировать знания
	Освоение знаний означает возможность применять их в разных ситуациях

	Придавать значение разнообразию
	Большую часть времени люди взаимодействуют с другими людьми. Это дает возможность перенимать стили и методы обучения у разных персон. Работа в командах, группах помогает человеку

	Расти, процветать, открывать свой ум и разрабатывать новые восприятия
	Работа с конфликтами, критикой, и любыми «точками уязвимости» усиливает способность человека использовать любую ситуацию как возможность учиться

	Обеспечивать заботу о себе
	Физическое и психическое здоровье существенно влияет на обучение

	Составлять план своего обучения
	Необходимо определиться с темой, по которой предполагается проходить обучение, с ее целью, задачами и временем ее освоения. Важно также эту тему разбить на подтемы, усвоение которых реально, скажем, в течение месяца



Представляется, что в университетах следует больше внимания уделять ориентации студентов на неформальное образование, поскольку такая ориентация дает возможность подготавливать человека не только к конкретной профессии, но и к жизни, что имеет важное значение в турбулентных жизненных условиях. 
В то же время если говорить о самостоятельном образовании как об образовании профессиональном, то в вузах целесообразно обеспечивать самостоятельное обучение на базе созданных преподавателями курсов лекций и индивидуальных заданий для студентов. Такие лекции и задания по всем изучаемым дисциплинам способны помочь студентам обрести более глубокие знания и подготовить их к получению организационного обучения. 
Организационное обучение как важная часть непрерывного образования
[bookmark: _Learning]Многие специалисты в области образования в мире говорят об организационном обучении, как об одном из важных аспектов непрерывного образования. Чтобы понять, что собой представляет организационное обучение, нужно разобраться в общих подходах к обучению.
Существует четыре разных ориентации (подхода) в теории обучения (см. табл. 2).
Таблица 2
Ориентации (подходы) к теории обучения

	Ориентация
	Характеристика ориентации

	1. Бихевиористская 
	Бихевиористское направление в психологии опирается на использование экспериментальных методик для изучения поведения людей по отношению к окружающей среде.

	2. Когнитивная 
	В то время как бихевиористы уделяют внимание окружающей среде, гештальт-психологи склонны заострять внимание на психических процессах, касающихся области познания.

	3. Гуманистическая ориентация
	В этой ориентации основной заботой является проблема человеческого роста.

	4. Социальная/ ситуационная 
	[bookmark: _Learning_in_organizations]Здесь речь идет не только о приобретении учащимися структур или моделей для понимания мира, но и об участии обучаемых в организационном обучении.
Как отмечают Истерби-Смит и Луис Араужо, идея организационного обучения присутствует в литературе по менеджменту на протяжении десятилетий, но она стала широко признанной только начиная примерно с 1990 г. Центральным понятием в 1990-х гг. и в двадцать первом веке стало понятие обучающейся организации, в рамках которой отведена роль организационному обучению. При этом посвятившие свои труды такому обучению авторы разделились на два лагеря, придерживающихся технической и социальной точки зрения.
Техническая точка зрения предполагает, что организационное обучение сосредоточивается на эффективной обработке, интерпретации, и реагировании на информацию как внутри, так и вне организации. Эта информация может быть количественной или качественной, но, как правило, она является явным общественным достоянием. Социальная точка зрения на организационное обучение ставит во главу угла значимость опыта в работе. Этот опыт человек может извлечь не только из явных источников, таких как финансовая информация, но и из взаимодействия с квалифицированными работниками. С этой точки зрения обучением является то, что может исходить из социального взаимодействия, как правило, в естественных условиях работы. Оно предусматривает совместный процесс осмысления данных, практику, наблюдение и эмуляцию квалифицированных практиков, а также социализацию в сообществе практиков.


[bookmark: experiential]
Практическое обучение в рамках организационной теории обучения предполагает извлечение работниками уроков из опыта. В контексте такого понимания обучения интересной представляется теория единичного и двойного цикла обучения, которая восходит к работе Аргириса и Шона [2].
Обучение единичного цикла с его акцентом на обнаружение и исправление ошибок под влиянием заданного набора управляющих переменных связано с постепенными изменениями в организации. Обучение двойного цикла сосредоточивает внимание на определении управляющих переменных с помощью опроса руководителей, и часто сосредоточивается на радикальных изменениях в организации, таких как пересмотр всей организационной системы или изменения стратегии. 
Таким образом, организационная теория обучения – это теория, ориентирующаяся на организационную ориентацию и совместную практику. Однако некоторые исследователи не соглашаются с этой теорией, полагая, что обучение не может быть организационным. К примеру, Пранге считает, что учиться могут только отдельные лица [4]. Другими словами, обучение относится к процессам мышления и запоминания, которые происходят в мозгу человека.
Традиционные исследования когнитивных процессов, когнитивного развития и роста образовательного уровня людей опирались на то, что когнитивные навыки и компетенции имеют место в головах отдельных людей, и на специфическое представление о самости. А социальные, культурные и технологические факторы были низведены до уровня фонов или внешних источников стимуляции.
Однако, когда наука занялась изучением поведения человека в его повседневном контексте и сосредоточилась на реальных решениях проблем, выявился другой набор познавательных процессов. Оказалось, что люди могут думать вместе, в партнерстве с другими людьми и с помощью культурно предоставленных инструментов. Познания в области решения каких-либо проблем не возникают сами по себе, а появляются в ситуациях решения проблем группами людей и с помощью имеющегося в их распоряжении инструментария. Характерным для ежедневного мышления людей является то, что социальное и искусственное окружение людей не просто влияет на мысли человека, оно как бы становится их источником. Более того, механизмы, функции и структуры окружающие человека, в их динамике становятся подлинными частями обучения, получаемого в результате когнитивного партнерства. Иными словами, человек – это не просто «человек-соло», который учится, но «человек-плюс», на которого воздействует вся система взаимосвязанных факторов.
Итак, мы можем наблюдать альянс индивидуального и организационного обучения. А имеющиеся в организации познания не являются отдельными «соло». Они находятся друг с другом в динамическом взаимодействии. И, таким образом, можно утверждать, что организации могут учиться посредством объединения опыта и знаний работающих в них людей. В организации каждый человек вносит свою лепту в общее обучение и в результате этого процесса создается общая картина. Поэтому исследования в области организационного обучения должны ориентироваться на активный познавательный образовательный процесс, в котором отдельные члены организации постоянно занимаются познанием организации и себя самих в контексте организации.
Если организации могут учиться, это не значит, что они учатся очень хорошо. В литературе по организационному обучению очень часто отмечается слабость организационных систем обучения. Как показывает анализ опыта, бизнес-обучение далеко не всегда достигает своих целей благодаря ряду причин. Одна из таких причин – неоднозначность извлечения уроков из опыта. Опыт предполагает распространение, копирование. Но даже если он положительный, ко времени его повторения обстоятельства в организации могут существенно измениться.
Другие проблемы обучения кроются в особом организационном характере обучения.
Например, у разных людей и подразделений в организации критерии успеха могут разными. Или сторонники политики, проводимой в организации, могут интерпретировать связанные с ней трудности как следствие недостаточно энергичной поддержки данной политики. В то же время противники политики рассматриваемые трудности увязывают с тем, что принятая политика – плохая. Еще одним примером может служить возможность искажения результатов организационных мероприятий (фактических в сравнении с запланированными) по причине склонности людей защищать свои сферы влияния. 
Следовательно, организационное обучение – это реальность, такая же реальность как индивидуальное обучение физических лиц. В то же время организационное обучение имеет свои особенности, и порождаются тем, что любая организация, по определению, является коллективом, с отдельными лицами в разных ролях, имеющими различающиеся точки зрения и ценности и пропускающие информацию через свои фильтры. Это обучение в сравнении с индивидуальным обучением больше приближено к совместным практикам, оно носит более «неофициальный» характер и оно менее подвержено регулированию.
Организационное обучение может быть признано полноправной составляющей непрерывного образования, и поэтому ему следует отвести центральное место в теории и практике непрерывного образования.
Выводы
1. Пожизненное образование является сегодня одним из приоритетных и наиболее распространенных в мире направлений развития личности.
2. В условиях неготовности Беларуси к внедрению системы непрерывного образования в вузах особо актуальным в настоящее время представляется вопрос самостоятельного образования, внедрение которых способно содействовать внедрению системы непрерывного образования в будущем.
3. В университетах следует больше внимания уделять ориентации студентов на неформальное образование, поскольку такая ориентация дает возможность подготавливать человека не только к конкретной профессии, но и к жизни, что представляется более важным.
4. В вузах целесообразно обеспечивать самостоятельное обучение на базе подготовленных преподавателями курсов лекций и индивидуальных заданий для студентов по всем изучаемым дисциплинам, которые способны помочь студентам обрести более глубокие знания и подготовить их к получению организационного обучения.
5. В теории и практике непрерывного образования центральное место необходимо отвести организационному обучению как полноправному компоненту непрерывного образования.
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