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РОЗДІЛ І. НОРМАТИВНО-ПРАВОВЕ РЕГУЛЮВАННЯ СИСТЕМИ БЕЗПЕРЕРВНОГО ПІДВИЩЕННЯ КВАЛІФІКАЦІЇ, В ТОМУ ЧИСЛІ ДИСТАНЦІЙНО

На сучасному етапі стратегічним баченням України в цілому є створення достатніх умов для комфортного проживання, самореалізації та розвитку громадян, підвищення якості їх життя у кожному регіоні, що передбачено розділом «Регіональна політика» Державної стратегії регіонального розвитку на 2021–2027 роки
. Україна активно інтегрується у загальноцивілізаційні процеси, де лідирують країни, які найбільш ефективно використовують людський капітал. Знання та навички людей, їх здатність до подальшого навчання визнані найціннішим ресурсом та одним із визначальних чинників економічного зростання країни. Можливість для фахівців відповідати сучасним стандартам, покращувати власну професійну діяльність та ефективність діяльності підприємства реалізується шляхом здійснення безперервної освіти та самоосвіти. 

За таких умов все більшого значення набуває право кожної повнолітньої особи на безперервне навчання з урахуванням її особистісних потреб, пріоритетів суспільного розвитку та потреб економіки. Забезпечення особистісного розвитку людини згідно з її індивідуальними здібностями, потребами на основі навчання протягом життя визначено метою Національної стратегії розвитку освіти на період до 2021 року
. Безперервність навчання знаходить свої прояви в оптимізації системи перепідготовки працівників і підвищення їх кваліфікації, створенні інтегрованих навчальних планів та програм, запровадженні та розвитку дистанційної освіти, формуванні потреби й здатності особистості до самонавчання тощо. У сфері професійного розвитку безперервність означає навчання та вдосконалення професійних компетентностей фахівців після здобуття вищої та/або післядипломної освіти, що дає змогу фахівцю підтримувати або покращувати стандарти професійної діяльності і триває впродовж усього періоду його професійної діяльності 
.
Враховуючи вищезазначене, важливо дослідити нормативно-правову базу України щодо підвищення кваліфікації працівників.  

Нерозривність процесу безперервної освіти дорослих із досягненням та підвищенням рівня кваліфікації зумовлює необхідність аналізу на законодавчому рівні змісту поняття «кваліфікація». У зв’язку з цим розглянемо Закони України «Про освіту», «Про вищу освіту» та «Про професійну (професійно-технічну) освіту».

Кваліфікація, відповідно до п. 14 ст. 1 Закону України «Про освіту», – це визнана уповноваженим суб’єктом та засвідчена відповідним документом стандартизована сукупність здобутих особою результатів навчання. Національною рамкою кваліфікацій розрізняється освітня та професійна кваліфікація
. Освітня кваліфікація – це визнана закладом освіти чи іншим уповноваженим суб’єктом освітньої діяльності та засвідчена відповідним документом про освіту сукупність встановлених стандартом освіти та здобутих особою результатів навчання та компетентностей. 

Визнана кваліфікаційним центром, суб’єктом освітньої діяльності, іншим уповноваженим суб’єктом та засвідчена відповідним документом стандартизована сукупність здобутих особою результатів навчання та компетентностей, що дають змогу виконувати певний вид роботи або провадити професійну діяльність є професійною кваліфікацію. 

Законом України «Про вищу освіту» у п. 12 ст. 1
 деталізується поняття «кваліфікація» та визначається як офіційний результат оцінювання і визнання, який отримано, коли уповноважена установа встановила, що особа досягла компетентностей, відповідно до стандартів вищої освіти, що засвідчується відповідним документом про вищу освіту. Отже, присудження випускникові кваліфікації, яку заклади вищої освіти зазвичай вказують у додатку до диплома, є кінцевим результатом вищої освіти.

Компетентність зазначеним Законом визначається як динамічна комбінація знань, умінь, навичок, способів мислення, професійних, світоглядних і громадянських якостей, морально-етичних цінностей, яка визначає здатність особи успішно соціалізуватися, провадити професійну та/або подальшу навчальну діяльність. 

У Законі України «Про професійну (професійно-технічну) освіту»
 відсутнє тлумачення «кваліфікації», однак у ч. 1 ст. 15 та ч. 1 ст. 16 зазначено, що випускнику закладу професійної (професійно-технічної) освіти, який успішно пройшов кваліфікаційну атестацію, присвоюється освітньо-кваліфікаційний рівень «кваліфікований робітник» з набутої професії відповідного розряду (категорії). Такому випускнику видається диплом, зразок якого затверджується Кабінетом Міністрів України. Відповідно до постанови Кабінету Міністрів України від 22 липня 2015 року № 645 «Про документи про професійну (професійно-технічну) освіту державного зразка і додатки до них»
 у дипломі «кваліфікованого робітника» має бути зазначена назва здобутої професії. Отже, фактично назву здобутої професії можна тлумачити як кваліфікацію для випускників закладів професійної (професійно-технічної) освіти.

Підсумовуючи вищевикладене та враховуючи зміст поняття «компетентність», кваліфікацію можна визначити як сукупність здобутих особою комбінацій знань, вмінь і практичних навичок, необхідних для здійснення певної діяльності, які відповідають заданим стандартам, визнаються уповноваженим суб’єктом та засвідчуються відповідним документом.

У сфері кваліфікацій взаємодію, координацію та підвищення ефективності діяльності заінтересованих сторін забезпечує Національне агентство кваліфікацій. Також до повноважень Національного агентства кваліфікацій належить забезпечення прогнозування потреб ринку праці у кваліфікаціях, участь у розробленні стандартів освіти, координація розроблення професійних стандартів, формує вимоги до процедур присвоєння кваліфікацій, визнання результатів неформального та інформального навчання.

Чинним законодавством України передбачено, що особа реалізує своє право на освіту впродовж усього життя, у тому числі на підвищення кваліфікації, через можливість отримання таких видів освіти, як формальна, неформальна та інформальна освіта. 
 
Формальна освіта передбачає навчання за освітніми програмами, зазвичай у спеціальних установах та організаціях, відповідно до визначених законодавством рівнів, галузей знань, спеціальностей (професій) і завершується досягненням здобувачами освіти визначених стандартами результатів навчання та здобуттям кваліфікацій, що визнаються державою. Програми для формальної освіти розробляються та реалізуються з ініціативи держави. 

Неформальна освіта, як правило, здобувається за освітніми програмами та не передбачає присудження визнаних державою освітніх кваліфікацій за рівнями освіти, але може завершуватися присвоєнням професійних та/або присудженням часткових освітніх кваліфікацій. Отже, неформальною освітою є будь-яке організоване навчання, що забезпечує засвоєння умінь і навичок, необхідних для соціально та економічно активного громадянина країни
. Така освітня діяльність структурована, вона має освітню мету, інфраструктурну підтримку та здійснюється усвідомлено. Неформальна освіта може здійснюватися шляхом відвідування курсів, семінарів, лекторіїв тощо, які орієнтовані на нове самовизначення, оновлення, а також мають глибоку інформативність
.

Інформальна освіта (самоосвіта) передбачає самоорганізоване здобуття особою певних компетентностей, зокрема під час повсякденної діяльності, пов’язаної з професійною, громадською або іншою діяльністю, родиною чи дозвіллям.

Підвищення кваліфікації є важливим елементом системи професійного розвитку працівників і здійснюється, як правило, не рідше ніж один раз на п’ять років, згідно з нормами Закону України «Про професійний розвиток працівників»
 – основного нормативно-правового акту, що регулює відносини у сфері підвищення кваліфікації працівників. Забезпечення підвищення кваліфікації працівників є одним із обов’язкових напрямів діяльності роботодавців, які сприяють формальному, неформальному та інформальному професійному навчанню працівників, що може проходити на виробництві та поза його межами.

Формальне підвищення кваліфікації зазвичай здійснюється на договірних умовах у навчальному закладі, тобто поза межами виробництва, за спеціальними програмами. Для його проведення необхідно мати спеціальну ліцензію, згідно із п. 5 постанови Кабінету Міністрів України від 30 грудня 2015 року № 1187 «Про затвердження Ліцензійних умов провадження освітньої діяльності»
. За умови наявності зазначеної ліцензії, формальне підвищення кваліфікації може проходити у роботодавця (на виробництві).

Для організації формального підвищення кваліфікації персоналу поза межами підприємства роботодавцю необхідно визначити навчальні заклади, установи, організації, підприємства, на базі яких воно здійснюватиметься. Критеріями вибору навчальної бази мають бути:

· наявність виданої в установленому порядку ліцензії на здійснення відповідної освітньої діяльності;

· вартість навчання;

· якість навчання;

· зручність територіального розташування навчального закладу.

На підприємстві складається відповідний наказ, з яким працівника ознайомлюють під його підпис. Після цього, у разі необхідності, працівникові видається направлення на навчання за формою додатка 1 до Примірного порядку, затвердженого наказом Міністерства праці та соціальної політики від 10 серпня 2010 року № 232 «Про затвердження Примірного порядку укладання суб’єктами господарювання договорів щодо підготовки, перепідготовки та підвищення кваліфікації працівників та форм примірних договорів суб’єкта господарювання з навчальним закладом, підприємством, установою, організацією, що здійснюють навчання, та з працівником»
 (далі – Наказ № 232, Примірний порядок № 232). Протягом 5 днів із початку навчального процесу навчальний заклад (підприємство, установа, організація) направляє роботодавцю підтвердження про прийом працівника на навчання (відривний корінець направлення) та копію наказу про його зарахування на навчання. 

Після успішного складання працівником вступних випробувань, у випадку їх наявності, між підприємством-роботодавцем та базою навчання (закладом вищої освіти, закладом професійно-технічної освіти тощо) укладається двосторонній договір про навчання на користь третьої сторони – працівника, який підписують всі три особи. Типова форма договору про навчання у закладі вищої освіти затверджена постановою Кабінету Міністрів України від 19 серпня 2020 року № 735 «Про затвердження Типової форми договору про навчання у закладі вищої освіти»
, а примірна форма договору про навчання в інших навчальних закладах затверджена Наказом № 232. 

Роботодавець, після укладення договору про навчання, може укласти із працівником договір про відпрацювання. Такий договір укладається в довільній формі (примірна форма наведена в додатку 2 до Примірного порядку № 232), але обов’язково повинен містити наступні умови: 

1) строк відпрацювання (точні дати його початку та закінчення); 

2) дії сторін у разі звільнення працівника до спливу строку відпрацювання; 

3) дії сторін у разі дострокового відрахування працівника із навчального закладу. 

Тривалість відпрацювання визначається за домовленістю сторін і не може бути більшою за 3 роки, згідно із вимогами ст. 34 Закону України «Про зайнятість населення»
. 

Законодавством передбачено гарантії для працівників, що направляються на підвищення кваліфікації з відривом від виробництва. Згідно зі ст. 122 Кодексу законів про працю України
, при направленні працівників для підвищення кваліфікації з відривом від виробництва за ними зберігається місце роботи (посада) і провадяться виплати, передбачені законодавством. Конкретизуються гарантії для працівників постановою Кабінету Міністрів України від 28 червня 1997 року № 695 «Про гарантії і компенсації для працівників, які направляються для підвищення кваліфікації, підготовки, перепідготовки, навчання інших професій з відривом від виробництва»
. Зокрема, встановлено такі мінімальні гарантії працівникам, яких направляють на підвищення кваліфікації: збереження середньої заробітної плати за місцем роботи на час навчання; оплату вартості проїзду до місця навчання і назад; виплату добових (іногороднім – стипендії); оплату вартості проживання. У загальному випадку за час проходження підвищення кваліфікації середня зарплата зберігається тільки за основним місцем роботи працівника.
Для окремих категорій осіб українським законодавством передбачено надання ваучерів – документів встановленого зразка, що дають право, у тому числі, на підвищення кваліфікації у закладах освіти чи у роботодавця. До цих осіб, відповідно до п. 1 Порядку видачі ваучерів для підтримання конкурентоспроможності осіб на ринку праці, затвердженого постановою Кабінету Міністрів України від 20 березня 2013 року № 207 «Про затвердження Порядку видачі ваучерів для підтримання конкурентоспроможності осіб на ринку праці»
 (далі – Порядок), відносяться:

· особи віком старше 45 років, страховий стаж яких становить не менш як 15 років, до досягнення ними пенсійного віку;

· особи, звільнені з військової служби (крім військовослужбовців строкової служби), служби в органах внутрішніх справ, Державній службі спеціального зв’язку та захисту інформації, органах і підрозділах цивільного захисту, податковій міліції або Державній кримінально-виконавчій службі у зв’язку із скороченням чисельності, штату або за станом здоров’я до досягнення ними встановленого пенсійного віку, за наявності вислуги не менше 10 років, які не набули права на пенсію;

· особи, звільнені з військової служби після участі у проведенні антитерористичної операції, у здійсненні заходів із забезпечення національної безпеки і оборони, відсічі і стримування збройної агресії Російської Федерації у Донецькій та Луганській областях, з числа осіб з інвалідністю до отримання права на пенсію;

· внутрішньо переміщені особи працездатного віку за відсутності підходящої роботи.

Здійснювати навчання за ваучером мають право заклади професійної (професійно-технічної) та вищої освіти, підприємства, установи та організації, які мають ліцензію на освітню діяльність і є резидентами. 

Вартість ваучера встановлюється в межах вартості навчання і не може перевищувати десятикратний розмір прожиткового мінімуму для працездатних осіб. У разі, коли вартість навчання в закладі освіти перевищує максимальну вартість ваучера, особа або роботодавець можуть здійснити оплату різниці вартості навчання.

Для отримання ваучера особа подає центру зайнятості заяву, а також надає паспорт, трудову книжку (дублікат трудової книжки), документ про професійно-технічну або вищу освіту (дублікат такого документа) та реєстраційний номер облікової картки платника податків (крім осіб, які через свої релігійні переконання відмовилися від його прийняття), з яких у присутності особи знімаються копії, що засвідчуються її підписом.

Порядком встановлено можливість вибору професії (спеціальності), форми та місця навчання за ваучером. Перелік професій, спеціальностей, для навчання за якими може бути виданий ваучер, затверджений наказом Міністерства розвитку економіки, торгівлі та сільського господарства України від 07 червня 2020 року № 1716, зареєстрований в Міністерстві юстиції України 29 вересня 2020 за № 946/35229
. До таких професій (спеціальностей), зокрема, відносяться: бджоляр, верстатник широкого профілю, взуттьовик з ремонту взуття, водій автотранспортних засобів, водій навантажувача, водій тролейбуса, електрогазозварник, зварник, кондитер, кухар, будівництво та цивільна інженерія, ветеринарна медицина, медицина, комп’ютерна інженерія тощо.
Неформальне професійне навчання не регламентоване за місцем набуття, строком та формою навчання, згідно з ч. 2 п. 1 ст. 1 Закону України «Про професійний розвиток працівників». 

Неформальне підвищення кваліфікації працівників може здійснюється безпосередньо на виробництві згідно з рішенням роботодавця, за рахунок його коштів та з урахуванням потреб власної господарської або іншої діяльності за згодою працівників. Воно організовується відповідним підрозділом, фахівцями, які займаються цими питаннями, чи службою управління персоналом на підприємстві, а договір із працівником, на відміну від формального професійного навчання, не укладається. 

Організація підвищення кваліфікації кадрів безпосередньо на виробництві включає в себе такі етапи:

· підготовка навчально-матеріальної бази;

· розробка та затвердження в установленому порядку робочих навчальних планів та програм;

· розробка графіка навчального процесу;

· добір викладацьких кадрів та інструкторів виробничого навчання;

· підготовка розкладу занять, графіка консультацій;

· визначення обсягів фінансування навчання кадрів на підприємстві;

· вибір форм та методів професійного навчання персоналу підприємства;

· комплектування навчальних груп (для курсового навчання);

· здійснення контролю за навчальним процесом.

Роботодавцем складається наказ, у якому зазначається тематика навчання з метою підвищення кваліфікації, його тривалість, викладачі (наставники) зі складу працівників підприємства та учні. Таке навчання можуть також здійснюють викладачі, майстри виробничого навчання, інструктори виробничого навчання, які залучаються на умовах договору з надання освітніх послуг. За його результатами видається довідка із зазначенням професії (спеціальності), за якою здійснювалось навчання, напрям підвищення кваліфікації, строки навчання.

У випадку участі працівника в заходах із неформального навчання, у тому числі з підвищення кваліфікації, за результатами яких працівникові не видається документ про освіту і які не є акредитованими, роботодавець може вимагати від працівника відпрацювання часу, витраченого на участь в таких заходах (якщо заходи проводилися в робочий час).
Таким чином різницю між формальним та неформальним підвищенням кваліфікації можна відобразити у таблиці 1.

Таблиця 1.

Різниця між формальним та неформальним підвищенням кваліфікації

	
	Формальне підвищення кваліфікації
	Неформальне підвищення кваліфікації

	Хто проводить
	Роботодавець. 

Вищі або професійно-технічні навчальні заклади. 

Підприємства, установи, організації
	Не регламентовано. 

Може проводитись роботодавцем за згодою працівника 

	Місце проведення
	У вищому або професійно-технічному навчальному закладі.

У роботодавця.

На інших підприємствах, в установах, організаціях
	Не регламентовано.

Може здійснюватись у роботодавця

	Програма навчання
	Розроблена і затверджена відповідно до держстандартів освіти
	Не регламентовано. 

Може розроблятися роботодавцем

	Строки навчання
	Установлені держстандартами освіти
	Не регламентовано. Можуть визначатися роботодавцем

	Документ, що підтверджує проходження навчання
	Документи про освіту державного зразка 
	Довідка довільної форми або офіційний документ – свідоцтво чи сертифікат (свідоцтво та сертифікат не є документами про освіту)


Слід відзначити, що протягом останніх років однією з найбільш поширених і доступних форм навчання стало дистанційне навчання. В Україні основні засади організації та запровадження дистанційного навчання визначаються Положенням про дистанційне навчання, затвердженим наказом Міністерства освіти і науки України 25 квітня 2013 року № 466, зареєстрованим в Міністерстві юстиції України 30 квітня 2013 року за № 703/23235, «Про затвердження Положення про дистанційне навчання»
. Дія зазначеного Положення у частині підвищення кваліфікації поширюється на дистанційне навчання у професійно-технічних навчальних закладах, вищих навчальних закладах, закладах післядипломної освіти або структурних підрозділах вищих навчальних закладів, наукових і освітньо-наукових установ, що здійснюють післядипломну освіту.

Дистанційне навчання – індивідуалізований процес набуття знань, умінь, навичок і способів пізнавальної діяльності людини, що здійснюється, в тому числі, за програмами підвищення кваліфікації працівників шляхом застосування у навчанні сучасних інформаційно-комунікаційних технологій і відбувається в основному за опосередкованої взаємодії віддалених один від одного учасників навчального процесу у спеціалізованому середовищі. 

Підвищення кваліфікації кадрів за дистанційною формою навчання здійснюються за ліцензованими, акредитованими (атестованими) напрямами підготовки (спеціальностями), згідно із п. 2.3 р. 2 Положення про дистанційне навчання. Зважаючи на вищезазначене, за даною формою навчання здійснюється формальне підвищення кваліфікації. 
Найбільш поширеними видами навчальних занять, у тому числі з метою підвищення кваліфікації, за дистанційною формою навчання є: лекція, семінар, урок, практичні заняття, лабораторні заняття, консультації та ін. Лекція, консультація, семінар, урок проводяться зі студентами (учнями, слухачами) дистанційно у синхронному або асинхронному режимі відповідно до навчального плану. Отримання навчальних матеріалів, спілкування між суб’єктами дистанційного навчання під час навчальних занять відбувається за рахунок передачі відео-, аудіо-, графічної та текстової інформації.

Кваліфікація працівників, які проходили дистанційне навчання, повинна бути підтверджена документом про підвищення кваліфікації за тематикою дистанційного навчання. 

За суб’єктами проходження професійного навчання підвищення кваліфікації можна поділити на навчання працівників, які за класифікацією професій належать до категорій керівників, професіоналів і фахівців, та навчання робітничим професіям, згідно з нормами Положення про професійне навчання працівників на виробництві, затвердженого наказом Міністерства праці та соціальної політики, Міністерства освіти і науки № 127/151 від 26 березня 2001 року, зареєстрованого в Міністерстві юстиції України 06 квітня 2001 року за № 315/5506, «Про затвердження Положення про професійне навчання працівників на виробництві» (далі – Положення № 127/151)
. Важливо розглянути підходи до підвищення кваліфікації для кожної з вказаних категорій працівників.
Підвищення кваліфікації керівників, професіоналів та фахівців здійснюється, відповідно до абз.  5 п. 2.6 р. 2 Положення № 127/151, з метою набуття ними нових та/або вдосконалення раніше набутих компетентностей у межах професійної діяльності або галузі знань. Для зазначеного кола працівників підвищення кваліфікації може бути довгостроковим і короткостроковим.
Довгострокове підвищення кваліфікації, згідно з абз. 6 п. 2.6 р. 2 Положення № 127/151, передбачає оволодіння працівниками комплексом знань, умінь та навичок, що сприяють якісному виконанню ними своїх безпосередніх обов’язків, розширення зони компетенції за наявним чи новим місцем роботи, вивчення нормативно-правових актів з питань, що є в компетенції роботодавця чи його підрозділу, у першу чергу з питань охорони праці, сучасних технологій виробництва та обладнання, передових методів організації праці, досвіду роботи кращих вітчизняних та зарубіжних роботодавців тощо. 

Воно здійснюється шляхом формального навчання на договірних умовах у закладах вищої освіти або закладах післядипломної освіти за навчальними планами і програмами довгострокового підвищення кваліфікації, що розробляються та затверджуються закладами вищої освіти та закладами післядипломної освіти, а також погоджуються з відповідними об’єднаннями організацій роботодавців. Його тривалість встановлюється від 72 до 500 годин.

Підвищення кваліфікації у закладах післядипломної освіти, відповідно до п. 5 ст. 18 Закону України «Про освіту» та п. 2 ст. 60 Закону України «Про вищу освіту», здійснюється на основі здобутої вищої, професійної (професійно-технічної) або фахової передвищої освіти та практичного досвіду закладами післядипломної освіти або відповідними структурними підрозділами закладів вищої освіти та наукових установ і спрямований на задоволення потреб та інтересів громадян у постійному підвищенні професійного рівня. Післядипломну освіту, згідно з п. 2 ст. 60 Закону України «Про вищу освіту», здійснюють заклади післядипломної освіти або відповідні структурні підрозділи закладів вищої освіти і наукових установ.
Короткострокове підвищення кваліфікації здійснюється шляхом формального або неформального навчання у закладах освіти, на підприємствах, в організаціях, установах або безпосередньо у роботодавця з метою поглибленого вивчення певного напряму діяльності, зокрема в разі модернізації, перепрофілювання чи структурної перебудови роботодавця, значних змін у нормативно-правовій базі, що регулює його діяльність, з питань економіки, ділового мовлення тощо, відповідно до абз. 8 п. 2.6 р. 2 Положення № 127/151. Навчально-програмна документація для його проведення розробляється та затверджується роботодавцем. У випадку організації навчання на договірних умовах вона затверджується закладом освіти, який здійснює процес навчання, та погоджується із замовником. Тривалість короткострокового підвищення кваліфікації установлюється роботодавцем залежно від мети та змісту навчальної програми, але не більше 72 годин. 

Форми підсумкового контролю для керівників, професіоналів та фахівців, що проходили підвищення кваліфікації, визначаються навчальними планами та програмами, затвердженими та погодженими в установленому законодавством порядку. Після успішного проходження підвищення кваліфікації працівникам видається відповідна довідка та може вноситись відповідний запис до їхніх трудових книжок.

У цілому підвищення кваліфікації керівників, професіоналів та фахівців, згідно із вимогами чинного законодавства України, можна зобразити наступним чином (рис. 1.):

Рис. 1. 

Система підвищення кваліфікації керівників, професіоналів, фахівців

Не менш важливим є підвищення кваліфікації робітників – професійне (професійно-технічне) навчання робітників, що дає змогу розширювати і поглиблювати раніше здобуті знання, уміння і навички на рівні вимог виробництва чи сфери послуг. Підвищення кваліфікації робітників може здійснюватися через здобуття як формальної, так і неформальної освіти. 

Формальне навчання проводиться на виробничо-технічних курсах або на курсах цільового призначення, а неформальне – не регламентується місцем набуття, строком та формою навчання.

Виробничо-технічні курси проводяться з метою підвищення кваліфікації, поглиблення та розширення знань, навичок та вмінь робітників за наявною у них професією до рівня, що відповідає вимогам виробництва, відповідно до абз. 4 п. 2.5 р. 2 Положення № 127/151. 

Вибір місця проведення навчання залежить від наявності та стану навчальної бази на підприємстві та можливостей навчальних закладів регіону. За відсутності спеціалізованих навчальних закладів або незначних потребах у навчанні підвищення кваліфікації робітників на виробничо-технічних курсах можна здійснювати безпосередньо на підприємстві.

Навчання на виробничо-технічних курсах може проходити індивідуально або комплектуванням у групи робітників переважно однієї професії однакового або близьких рівнів кваліфікації, які мають стаж роботи за професією у даного роботодавця не менше року. 

Згідно із вимогами Положення про організацію навчально-виробничого процесу на виробництві, затвердженого наказом Міністерства праці та соціальної політики України і Міністерства освіти і науки України від 27 грудня 2006 року № 500/861, зареєстрованого в Міністерстві юстиції України 17 січня 2007 року за №32/13299, «Про затвердження Положення про організацію навчально-виробничого процесу на виробництві»
, основними навчально-методичними документами з планування навчально-виробничого процесу підвищення кваліфікації на виробничо-технічних курсах шляхом курсового навчання на виробництві є:

· робочий навчальний план;

· робочі навчальні програми з професійно-теоретичної та професійно-практичної підготовки;

· розклад занять.

У випадку проходження підвищення кваліфікації на виробничо-технічних курсах шляхом індивідуального навчання на виробництві замість розкладу занять складається графік консультацій.

Робочий навчальний план підвищення кваліфікації кваліфікованого робітника на виробничо-технічних курсах – це документ, що розробляється на основі державного стандарту професійно-технічної освіти з конкретної професії (типового навчального плану) відповідно до вимог виробництва і визначає загальний фонд навчального часу, перелік навчальних предметів, послідовність їх вивчення, кількість годин, відведених на них, терміни кваліфікаційної атестації учнів, слухачів.

У робочому навчальному плані підвищення кваліфікації робітника шляхом індивідуального навчання на виробництві не менше 15% обсягу часу, передбаченого на професійно-теоретичну підготовку, відводиться на консультації.

Робоча навчальна програма з навчального предмета розробляється на основі державного стандарту професійно-технічної освіти з конкретної професії (типової навчальної програми відповідного предмета) з урахуванням особливостей виробництва і визначає перелік тем із зазначенням кількості годин, відведених на їх вивчення, зміст навчального матеріалу.

Робоча навчальна програма професійно-практичної підготовки розробляється на основі державного стандарту професійно-технічної освіти з конкретної професії (типової навчальної програми професійно-практичної підготовки) відповідно до вимог виробництва і визначає перелік тем виробничого навчання та виробничої практики із зазначенням кількості годин, відведених на їх вивчення, зміст професійних умінь, навичок та способи і методи їх формування.
Робочі навчальні плани та програми затверджуються керівником підрозділу, до повноважень якого належать функції професійного розвитку персоналу підприємства.

Тривалість навчання визначається навчальними планами та програмами і не повинна перевищувати одного року. 

Курси цільового призначення проводяться, згідно з абз. 8 п. 2.5 р. 2 Положення № 127/151, для вивчення робітниками нового обладнання, виробів, товарів, матеріалів, послуг, сучасних технологічних процесів, засобів механізації й автоматизації, що використовуються на виробництві, правил і вимог їх безпечної експлуатації, технічної документації, ефективних методів організації праці, питань економіки, нормативно-правових актів тощо.

Вибір місця проведення курсів цільового призначення здійснюється так само, як і для виробничо-технічних курсів.

Основними навчально-методичними документами з планування курсів цільового призначення є навчальна програма та графік (розклад) проведення занять.

Навчальна програма курсів цільового призначення розробляється підприємством відповідно до мети і завдань підвищення кваліфікації робітників та може передбачати теоретичне та практичне навчання. Програма затверджується керівником підрозділу, до повноважень якого належать функції професійного розвитку персоналу підприємства, та визначає перелік тем із зазначенням кількості годин, відведених на їх вивчення, зміст навчального матеріалу.

Навчальні групи для проходження курсів цільового призначення комплектуються робітниками відповідно до тематичної направленості курсів. Тривалість навчання на таких курсах встановлюється в обсязі не менше 8 навчальних годин.

Виробничо-технічні курси та курси цільового призначення включають професійно-теоретичну та професійно-практичну підготовку. 

Професійно-теоретична підготовка передбачає опанування спеціальними знаннями з професії, основами знань з охорони праці, предметів загальнопрофесійної підготовки, соціально-економічних курсів. Вона здійснюється в спеціальних навчальних кабінетах, аудиторіях, лабораторіях у навчальних групах із 5–30 осіб.

Професійно-практична підготовка проводиться в групах чисельністю 5–15 осіб або шляхом індивідуального навчання у навчально-виробничих підрозділах, у навчально-виробничих майстернях, на робочих дільницях, робочих місцях на виробництві чи в сфері послуг за такими формами:

· урок виробничого навчання;

· виробнича практика;

· інші форми професійно-практичної підготовки. 

Навчання на виробничо-технічних курсах завершується складанням кваліфікаційних іспитів та присвоєнням робітникам вищого кваліфікаційного розряду (класу, категорії, групи) залежно від теоретичної і практичної підготовки. 
Курси цільового призначення закінчуються підсумковим заняттям, а після їх успішного закінчення навчання робітникам видається посвідчення.

Кваліфікацію робітників, набуту за допомогою формальної освіти, може доповнювати неформальне навчання, яке створює умови для розширення професійних можливостей осіб. Згідно із абз. 3 п. 2.1 р. 2. Положення № 127/151 здійснення неформального навчання не регламентується місцем набуття, строками та формою навчання.

Працівники, які пройшли неформальне навчання за певними робітничими професіями, можуть підтвердити набуту кваліфікацію, звернувшись до територіального органу Державної служби зайнятості. Підтвердження кваліфікації працівників, відповідно до Закону України «Про професійний розвиток працівників», – процедура визначення відповідності професійних знань, умінь і навичок працівників установленим законодавством вимогам і посадовим обов’язкам, проведення оцінки їх професійного рівня шляхом атестації. Згідно з наказом Міністерства соціальної політики від 23 грудня 2013 року № 886, зареєстрованого в Міністерстві юстиції України 9 січня 2014 року за № 5/24782, «Про затвердження Переліку робітничих професій, за якими здійснюється підтвердження результатів неформального професійного навчання осіб за робітничими професіями»
 підтвердженню підлягають результати неформального професійного навчання осіб за наступними професіями: кухар, зварник, охоронник, електрозварник ручного зварювання, продавець непродовольчих товарів та слюсар-ремонтник. Механізм підтвердження результатів неформального професійного навчання осіб за робітничими професіями регулюється постановою Кабінету Міністрів України від 15 травня 2013 року № 340 «Про затвердження Порядку підтвердження результатів неформального професійного навчання осіб за робітничими професіями»
. 

Підтвердження кваліфікації за результатами неформального професійного навчання здійснюється за результатами визначення рівня професійних знань, умінь і навичок особи із застосуванням засобів вимірювання та критеріїв оцінювання, які розробляються за конкретною робітничою професією та затверджуються суб’єктом підтвердження, згідно з вимогами кваліфікаційних характеристик професій, професійних стандартів за погодженням із спільними представницькими органами, Міністерством розвитку економіки, торгівлі та сільського господарства України та Міністерством освіти і науки України. Суб’єктами підтвердження є підприємства, установи, організації, які мають право здійснювати підтвердження результатів неформального професійного навчання за робітничими професіями і відповідають «Вимогам до підприємств, установ, організацій для підтвердження результатів неформального професійного навчання осіб за робітничими професіями», затвердженим наказом Міністерства соціальної політики України та Міністерства освіти і науки України від 16 грудня 2013 року № 875/1776, зареєстрованого в Міністерстві юстиції України 8 січня 2014 року за № 3/24780, «Про затвердження нормативно-правових актів щодо підтвердження результатів неформального професійного навчання осіб за робітничими професіями»
.

Особі, яка підтвердила кваліфікацію, видається свідоцтво про присвоєння (підвищення) робітничої кваліфікації за результатами неформального професійного навчання. У разі виявлення в особи під час проходження процедури підтвердження кваліфікації рівня професійних знань, умінь та навичок, достатніх для виконання окремих видів робіт за професією, такій особі видається сертифікат оцінювання результатів неформального професійного навчання.
Особі, яка не підтвердила кваліфікацію, суб’єкт підтвердження надає рекомендації щодо продовження навчання.

Підтвердження проходження неформального професійного навчання працівникам інших професій не регламентовано чинним законодавством України. Однак, якщо програма, форми та методи навчання визначаються роботодавцем, працівник може попросити роботодавця надати відповідну довідку. Також працівник може отримати підтверджувальний документ від суб’єкта, що організував інформаційно-консультаційний захід, у якому працівник брав участь
.

Законом України «Про професійний розвиток працівників» у ст. 15 передбачено фінансування роботодавцем за рахунок власних коштів та інших не заборонених законодавством джерел професійного розвитку працівників, до якого входить підвищення їх кваліфікації. Також за бажанням працівника його професійне навчання може здійснюватися за рахунок власних коштів або коштів інших фізичних чи юридичних осіб.
 

Неформальне професійне навчання працівників, у тому числі підвищення кваліфікації, яке проходить у роботодавця згідно з його рішенням, здійснюється за рахунок його коштів з урахуванням потреб власної господарської чи іншої діяльності, згідно із положенням п. 7 ст. 6 Закону України «Про професійний розвиток працівників». Роботодавець вільний у виборі форм і методів забезпечення професійного розвитку працівників з урахуванням специфіки їх роботи.
Фінансування неформального підвищення кваліфікації, за результатами якого працівникові не видається документ про освіту встановленого зразка та які не є акредитованими, не входить до обов’язку роботодавця, оскільки за своєю сутністю такі заходи носять інформаційно-консультаційний характер. Однак у випадку укладення договору про надання послуг між роботодавцем та особою, що організовує інформаційно-консультаційний захід, оплата роботодавцем все ж можлива
. 

Отже, згідно із законодавством України, підвищення кваліфікації робітників у загальному вигляді можна схематично представити наступним чином (рис. 2): 

Рис. 2.

Система підвищення кваліфікації робітників 
Підвищення кваліфікації працівників, як частина професійного навчання, може бути обов’язковим та добровільним.

Обов’язкове підвищення кваліфікації передбачено законодавством, колективним договором або угодою між працівником та роботодавцем. Так, робітники зобов’язані проходити навчання на курсах підвищення кваліфікації, зазвичай, не рідше одного разу на п’ять років, згідно з п. 2.5 Положення № 127/151. Підвищення кваліфікації для керівників, спеціалістів, професіоналів, згідно з п. 2.6 зазначеного Положення № 127/151, здійснюється залежно від виробничої необхідності, але не рідше одного разу на 5 років.

Якщо працівник відмовляється підвищувати кваліфікацію або не проходить професійне навчання у ситуації, коли цього вимагає від нього законодавство, роботодавець має право звільнити такого працівника на підставі п. 2 ч. 1 ст. 40 Кодексу законів про працю України.
Найбільш повно врегульований законодавством обов’язок підвищення кваліфікації для працівників окремих професій, зокрема, державних службовців і посадових осіб місцевого самоврядування, медичних та педагогічних працівників, наукових кадрів, працівників поліції. Розгляд даного питання не входить до теми дослідження, проте, зважаючи на системність підвищення кваліфікації зазначених кадрів, варто певним чином використати цей досвід при формуванні рекомендацій для здійснення професійного навчання працівників комунальних підприємств, установ, організацій міста Києва.

Так, Закон України «Про державну службу»
 визначає основним обов’язком державного службовця постійне підвищення рівня своєї професійної компетентності та удосконалення організації службової діяльності. Згідно із п. 5 ст. 48 зазначеного Закону підвищення кваліфікації державних службовців проводиться не рідше одного разу на три роки. Необхідність професійного навчання державного службовця визначається його безпосереднім керівником та службою управління персоналом державного органу за результатами оцінювання службової діяльності. Професійне навчання державних службовців, вперше призначених на посаду державної служби, забезпечується керівником державної служби протягом року з дня їх призначення, відповідно до п. 6 ст. 48 вищевказаного Закону.
Згідно із Законом України «Основи законодавства України про охорону здоров’я»
 медичні і фармацевтичні працівники мають право на підвищення кваліфікації, перепідготовку не рідше одного разу на п’ять років у відповідних закладах та установах. Для забезпечення високої кваліфікації лікарів (провізорів) проводиться їх безперервне навчання та здійснюється об’єктивний контроль за рівнем їх кваліфікації, відповідно до наказу Міністерства охорони здоров’я від 22 липня 1993 року № 166, зареєстрованого в Міністерстві юстиції України 27 серпня 1993 року за № 113, «Про подальше удосконалення системи післядипломної підготовки лікарів (провізорів)»
. Основними ланками структури безперервного навчання лікарів (провізорів) є їх спеціалізація і удосконалення професійних знань та навичок. У свою чергу удосконалення як форма навчання можлива у вигляді підвищення кваліфікації, курсів тематичного удосконалення та передатестаційних циклів. 

Для педагогічних працівників, відповідно до норм Закону України «Про освіту», підвищення кваліфікації здійснюється раз на п’ять років. Воно може проводитись за різними видами (навчання за освітньою програмою, стажування, участь у сертифікаційних програмах, тренінгах, семінарах, семінарах-практикумах, семінарах-нарадах, семінарах-тренінгах, вебінарах, майстер-класах тощо) та у різних формах (інституційна, дуальна, на робочому місці тощо). Педагогічні та науково-педагогічні працівники мають право підвищувати кваліфікацію у закладах освіти, що мають спеціальну ліцензію або провадять освітню діяльність за акредитованою освітньою програмою. Результати підвищення кваліфікації у таких закладах освіти не потребують окремого визнання і підтвердження.

Законом України «Про наукову та науково-технічну діяльність»
 врегульовано питання підвищення кваліфікації працівників сфери наукової і науково-технічної діяльності. Наукові працівники підвищують свою кваліфікацію в Україні і за кордоном. Цей процес забезпечується науковою установою не рідше одного разу на п’ять років із збереженням середньої заробітної плати. Підвищення кваліфікації наукових і науково-педагогічних кадрів здійснюється у державних наукових установах і закладах вищої освіти.
Результати підвищення кваліфікації враховуються під час атестації наукових працівників, яка проводиться в наукових установах не рідше одного разу на п’ять років відповідно до Положення про атестацію наукових працівників
, яке розробляється Національною радою України з питань розвитку науки і технологій та затверджується Кабінетом Міністрів України за поданням центрального органу виконавчої влади, що забезпечує формування та реалізує державну політику у сфері наукової і науково-технічної діяльності.
Наказ МВС України «Про затвердження Положення про організацію післядипломної освіти працівників Національної поліції» від 24 грудня 2015 року № 1625, зареєстрований у Міністерстві юстиції України 16 січня 2016 року за № 76/28206
, передбачає, що працівники Національної поліції проходять підвищення кваліфікації за потреби, але не рідше одного разу на три роки.
Добровільне підвищення кваліфікації проводиться за власною ініціативою працівника або роботодавця, але за обов’язковою згодою першого. 

Якщо працівник відмовляється від проходження добровільного підвищення кваліфікації, ініційованого роботодавцем, то в загальному випадку на цій підставі його не можна ні притягнути до дисциплінарної відповідальності, ні звільнити
.
Важливо, що у результаті здійснення професійної діяльності особа може самостійно підвищувати свою кваліфікацію шляхом здійснення інформальної освіти. Таке навчання не обов’язково цілеспрямоване та структуроване, не фіксується документально, але сприяє розширенню професійних знань та умінь і є однією з ключових компетентностей особистості. Формами здобуття інформальної освіти можуть бути одноразові лекції, відеоуроки, медіа-консультації, спілкування у сім’ї, з колегами, читання спеціалізованих журналів, телебачення, відео, незаплановані випадкові бесіди тощо. 

Підсумовуючи вищевикладене, можна зробити висновок, що у нормативно-правовій базі щодо підвищення кваліфікації різнобічно висвітлюється дане питання. Разом з тим, на сьогодні в системі підвищення кваліфікації існують певні проблеми, що потребують вирішення на рівні нормативно-правових актів, а саме: розширення переліку професій, за якими можна підтвердити кваліфікацію за результатами неформального професійного навчання офіційним шляхом та врегулювання питання дистанційного неформального підвищення кваліфікації. Ускладнює організацію процесу професійного навчання працівників, на наш погляд, також розпорошеність законодавчої бази по окремим видам та формам підвищення кваліфікації. 

РОЗДІЛ ІІ. ПРАКТИКА РЕАЛІЗАЦІЇ СИСТЕМИ ПІДВИЩЕННЯ КВАЛІФІКАЦІЇ ЯК СКЛАДОВОЇ БЕЗПЕРЕРВНОГО ПРОФЕСІЙНОГО РОЗВИТКУ ПЕРСОНАЛУ У КРАЇНАХ ЄВРОПЕЙСЬКОГО СОЮЗУ

Сучасні країни Європейського Союзу спрямовують свою діяльність на формування конкурентної та динамічної економіки, що базується на знаннях (knowledge-based economy), адже від рівня професійної підготовки і розвитку персоналу залежить успішна діяльність будь-якого підприємства, а в результаті і країни в цілому.

У зв’язку з цим важливо звернути увагу на поняття «навчання впродовж життя», яке було введено у 1972 році на засіданні ЮНЕСКО
. Навчання впродовж життя як глобальна перспектива фокусується на:

· потребі та праві людей на навчання впродовж життя; 

· формуванні комплексного підходу між формальним і неформальним контекстами навчання; 

· адекватному фінансуванні для обох вказаних видів навчання; 

· охопленні всіх людей, починаючи з наймолодших і закінчуючи найстарішими; 

· пошуку шляхів демократизації доступу до навчання.
У офіційних документах ЄС часто зустрічається поняття «безперервна професійна освіта і навчання», тому варто звернути увагу на його тлумачення. Так, відповідно до глосарію Ф. Тіссо «Термінологія професійного навчання: багатомовний глосарій для розширеної Європи»
, виданого Європейським центром розвитку професійної освіти і навчання (Cedefop), «безперервна професійна освіта і навчання» пов’язується із освоєнням нових умінь для просування по кар’єрних сходах або перенавчання, продовженням професійного розвитку та набуттям нових чи вдосконаленням існуючих знань та умінь, продовженням особистісного або професійного розвитку. «Професійний розвиток», у свою чергу, тлумачиться глосарієм як дії, спрямовані на покращення професійної діяльності. Професійний розвиток може здійснюватися у формах самонавчання, формальної освіти, консультацій, конференцій, коучингу або наставництва, комунальної практики або технічної допомоги та стосується спеціальних/особливих умінь та загальних умінь (командний менеджмент або тайм-менеджмент, уміння вести переговори, конфліктний менеджмент, комунікація тощо).

Визначення поняття «підвищення кваліфікації» відсутнє, тому доцільно розглянути тлумачення терміну «кваліфікація». Так, згідно з глосарієм Ф. Тіссо, «кваліфікація» має кілька визначень: 1) офіційний запис (сертифікат, диплом) про досягнення, що позначає визнання успішного завершення освіти або навчання чи задовільного виконання тесту або здачі іспиту; 2) вимоги до індивідуума, необхідні для вступу на роботу за професією або подальшого просування в рамках професії. 

Отже, у країнах Європейського Союзу поняття «безперервна професійна освіта» має досить широкий зміст, який включає навчання і професійний розвиток працівників та набуття певної кваліфікації. 

Підсумовуючи зазначене вище, підвищення кваліфікації у ЄС – процес, спрямований на набуття нових і вдосконалення уже існуючих знань та вмінь, необхідних для покращення професійної діяльності чи просування по кар’єрних сходах.

У Європі питанню удосконалення людського капіталу та підвищення кваліфікації працівників приділялась увага ще у ХХ ст. на етапі існування Європейського Співтовариства. На зустрічі глав держав та урядів країн, що до нього входили, у 1989 році будо прийнято «Хартію Співтовариства про основні соціальні права працівників», у якій задекларовано, що кожний працівник Європейського Співтовариства повинен мати можливість доступу до професійного навчання та користування таким навчанням протягом усього періоду своєї трудової діяльності
. Хартією встановлено обов’язок компетентних державних органів, підприємств запровадити безперервні та постійні системи навчання, які дають можливість кожній особі пройти повторне навчання з метою поліпшення уже існуючих або набуття нових професійних навичок. 

Наразі, згідно із дослідженнями Європейського центру розвитку професійної освіти і навчання (Cedefop), спостерігається тенденція до збільшення попиту на висококваліфікованих працівників та скорочення – на низьку кваліфікацію працівників, у той час як велика кількість осіб працездатного віку мають низьку або базову кваліфікацію
. У зв’язку з цим підвищення кваліфікації працівників стає нагальною необхідністю сталого розвитку. 
На сучасному етапі підвищення кваліфікації працівників та удосконалення людського капіталу втілюються в життя через реалізацію Стратегії розвитку Європейського Союзу «Європа 2020». З метою сприяння розумному, сталому та всеохоплюючому зростанню Європейська комісія запропонувала кілька ініціатив, серед яких «Програма для нових умінь та робочих місць». Вона спрямована на модернізацію ринків праці та розширення можливостей людей завдяки розвитку їхніх навичок протягом життя для збільшення участі у трудовому житті і досягнення кращої координації між попитом і пропозицією на трудові ресурси. На рівні ЄС Комісія взяла на себе зобов’язання:

· надати потужний імпульс для створення стратегічних рамок співпраці в галузі освіти та професійної підготовки за участю всіх зацікавлених сторін, з метою реалізації принципів безперервного навчання (у співпраці з державами-членами, соціальними партнерами, експертами) у тому числі через підвищення привабливості професійного навчання; 
· забезпечити отримання та визнання в ході загальної, професійної, вищої освіти і освіти дорослих знань, необхідних для участі у подальшій підготовці кадрів та на ринку праці. Розвивати універсальну мову та операційний інструмент для освіти/професійної підготовки та роботи: Європейський класифікатор навичок, компетенцій і професій (ESCO).
На національному рівні Комісія делегувала державам-членам такі обов’язки: 

· забезпечити отримання навичок, необхідних для участі у подальшій професійній підготовці та на ринку праці, а також їх визнання в ході загальної, професійної, вищої освіти і освіти для дорослих, в тому числі в ході формального та неформального навчання;

· розвивати партнерські зв’язки між освітою/навчанням та роботою, особливо через участь соціальних партнерів у плануванні освітніх і  навчальних програм; 

· стимулювати реалізацію Європейської системи кваліфікацій шляхом створення національних систем кваліфікацій
.

Таким чином провідна ініціатива «Програма для нових умінь та робочих місць» відіграє важливу роль у підвищенні кваліфікації трудових ресурсів країн Європи до 2020 року.

Завдання щодо зміцнення взаємозв’язків системи професійної освіти і навчання та ринку праці, проголошені в Стратегії «Європа-2020», були доповнені Брюггським комюніке про зміцнення європейського співробітництва у сфері професійної освіти і навчання на період 2011-2020 рр., де зокрема, акцентується увага на: 

· розбудові відповідної системи заохочення компаній до продовження інвестування у розвиток трудових ресурсів та в подальшу професійну освіту. Країни-учасниці самостійно приймають рішення щодо комбінації заохочень, прав та обов’язків;

· заохоченні таких форм навчання, як електронне навчання, вечірні курси, навчання протягом робочого дня та ін. з метою сприяння кращому доступу до навчання у різних життєвих ситуаціях; 

· активному заохоченні до участі в безперервній професійній освіті проблемних категорій працівників, таких як працівники під ризиком звільнення, безробітні тощо
.

Зважаючи на вищезазначене, можна зробити висновок, що професійний розвиток працівників та підвищення їх кваліфікації є одним із важливих питань, якому приділяється увага протягом усього періоду існування ЄС та важелем впливу на економічне зростання його країн-членів.

З метою напрацювання статистичної інформації щодо безперервного професійного навчання та підвищення кваліфікації персоналу на виробництві в масштабах Європейського Союзу проводиться спеціальне дослідження безперервного професійного навчання на виробництві в країнах ЄС (Continuing Vocational Training Survey – CVTS). Наразі було проведено та опубліковано 5 досліджень у 1994, 1999, 2005, 2010 та 2015 роках. 

Згідно із результатами останнього дослідження 2015 року (CVTS5), більшість підприємств/організацій (86%) у країнах Європейського Союзу організовують для своїх працівників безперервне професійне навчання.

Таблиця 2.

Охоплення виробничого персоналу безперервним професійним навчанням на підприємствах/організаціях за їх розміром та за секторами економіки в країнах ЄС

	
	Всього, %
	10–49 осіб, %
	50–249 осіб, %
	250–499 осіб, %
	Більше 500 осіб, %
	Вироб-ництво, %
	Послуги, %

	Будь-які форми навчання
	86
	84
	94
	96
	98
	85
	86

	Курсова форма навчання
	67
	64
	82
	86
	89
	69
	66

	Інші форми навчання
	80
	78
	92
	93
	97
	79
	81

	Поєднання курсової та інших форм навчання
	62
	58
	80
	83
	88
	63
	61

	Навчання відсутнє
	14
	16
	6
	4
	1
	15
	14


Джерело: Continuing vocational training survey; CVTS 5 Main report 

Враховуючи дані таблиці 2., найвищий рівень охоплення персоналу безперервним професійним навчанням, який складає 98%, на великих підприємствах із кількістю працівників більше 500 осіб. На малих підприємствах (10–49 працівників) цей показник теж досить високий – 84%. За секторами рівень охоплення навчанням виробничого персоналу приблизно рівний. 

У країнах ЄС передача професійних знань переважно пов’язана із зовнішніми курсами, які компанія організовує поза її межами, або короткотерміновими курсами внутрішньофірмового навчання. Курсовій формі підвищення кваліфікації надають перевагу близько 67% підприємств, установ, організацій ЄС. 

Згідно із результатами дослідження CVTS5, всього зовнішні курси підвищення кваліфікації обирає більше половини організацій (57%), серед яких 23% навчають своїх працівників лише шляхом направлення на такі курси. Особливим попитом зовнішні курси користуються серед великих підприємств із кількістю працівників 250 і більше осіб, понад 80% яких обирають вказаний спосіб підвищення кваліфікації (діаграма 1). 

За галузями господарства даний вид навчання персоналу найбільш поширений у будівництві, фінансах та страхуванні (F K)( (діаграма 2). В цілому зовнішні курси підвищення кваліфікації переважають у сфері виробництва (B-F) (62%) над сферою послуг (G-N, R S) (56%).

	Діаграма 1. 
	Діаграма 2.
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Джерело: Continuing vocational training survey; CVTS 5 Main report 

Послуги із підвищення кваліфікації можуть надавати: 

· приватні навчальні компанії; 

· заклади освіти (школи, коледжі, університети та інші заклади вищої освіти);

· громадські навчальні інституції (фінансуються або управляються урядом, наприклад, центри освіти дорослих);

· приватні компанії, де навчання не є основною діяльністю (наприклад, постачальники обладнання; материнські/дочірні компанії);

· асоціації роботодавців, комерційні палати, секторальні організації;

· професійні спілки.

Найчастіше підприємства, установи, організацій ЄС для підвищення кваліфікації працівників шляхом курсового навчання користуються послугами приватних навчальних компаній (84%), закладів освіти (39%), а також громадських навчальних інституцій (33%).

Водночас, близько 44% компаній проводили для своїх працівників внутрішні курси підвищення кваліфікації (діаграми 3, 4). 

	Діаграма 3.
	Діаграма 4.
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Джерело: Continuing vocational training survey; CVTS 5 Main report 

Велика кількість підприємств країн-членів Європейського Союзу (80%), крім курсової, використовують інші форми підвищення кваліфікації персоналу, що представлені у таблиці 3.

Таблиця 3.

Інші форми підвищення кваліфікації персоналу (некурсові) на підприємствах/організаціях за їх розміром та за секторами економіки в країнах ЄС

	
	Всього, %
	10-49 працівників, %
	50-249 працівників, %
	250-499 працівників, %
	Більше 500 працівників, %
	Виробництво, %
	Послуги, %

	Навчання на робочому місці
	63
	60
	75
	78
	86
	61
	63

	Відвідування конференцій, навчальних заходів, ярмарок тощо
	53
	49
	68
	79
	78
	46
	55

	Самостійне навчання (наприклад, самостійне електронне навчання)
	34
	30
	48
	60
	76
	27
	36

	Ротація (у т.ч. прикомандирування)
	18
	15
	32
	47
	58
	17
	18

	Участь у групах навчання та якості
	16
	14
	25
	27
	33
	14
	17

	Жодна із названих форм
	20
	22
	8
	7
	3
	21
	19


Джерело: Continuing vocational training survey; CVTS 5 Main report
Доцільно більш детально проаналізувати кожну із некурсових форм підвищення кваліфікації у ЄС. Так, близько двох третин підприємств та організацій ЄС використовують навчання на робочому місці для підвищення кваліфікації працівників. Згідно із глосарієм Ф. Тіссо, навчання на робочому місці – це професійне навчання, яке здійснюється у звичайній робочій ситуації. Воно може бути єдиною формою навчання, а може поєднуватися з навчанням поза робочим місцем.

За результатами дослідження CVTS 5 на великих підприємствах та в організаціях (500+ працівників) охоплення працівників навчанням на робочому місці складає 86%, що є найвищим показником серед усіх підприємств. За секторами навчання на робочому місці набуло більшого поширення у виробничому секторі. 

На другому місці за популярністю серед некурсових форм підвищення кваліфікації на підприємствах/організаціях країн ЄС відвідування конференцій, семінарів, ярмарків та лекцій. В цілому близько половини організацій (53%) залучили у 2015 році своїх працівників до такого планового навчання, а серед великих та середніх підприємств цей показник зростає до 79%. Відвідування конференцій, семінарів, ярмарок та лекцій у секторі надання послуг користується більшим попитом, ніж у секторі виробництва (55%, порівняно з 46%). 

Важливе місце у системі підвищення кваліфікації працівників Європейського Союзу займає їх самонавчання. Самостійне навчання у широкому значенні означає процес, коли люди беруть на себе ініціативу, з допомогою чи без допомоги інших, діагностувати свої навчальні потреби, формулювати цілі навчання, визначати людські та матеріальні ресурси для навчання, вибору та впровадження відповідної стратегії навчання та оцінювання результатів навчання
. Систематичне самостійне навчання працівника здійснюється на основі його індивідуального плану розвитку чи особистих цілей, що затверджуються безпосереднім керівником підприємства/установи. Цей план може бути доповнений контрольним навчальним листом, що є деталізованою програмою самостійного навчання працівника, яку він має послідовно опанувати відповідно до свого індивідуального плану розвитку. Заохочуючи самостійне навчання, організація повинна гарантувати працівникам, що:

· вони самі визначають потребу в керівництві та обсяг необхідних знань для ефективного виконання своєї роботи;

· їх проінформують, де можна отримати потрібні для навчання матеріали;

· план і програма навчання будуть підготовлені як частина контракту з навчання;

· працівники підготують план персонального розвитку, зазначивши мету навчання, перспективи розвитку та дії, необхідні для їх реалізації.

У Європейському Союзі більш ніж третина підприємств та організацій використовують планові тренінгові програми для самостійного навчання працівників. Такий вид навчання працівників частіше застосовується у секторі послуг, а саме у секторах фінансів/страхування (72%), житла/продовольчих послуг (51%) та комерційної/технічної/адміністративної/мистецької діяльності (43%).

У країнах ЄС існує мережа спеціальних агенцій, що пропонують навчальні програми із поєднанням роботи та навчання після оформлення контракту з особою, що навчатиметься. Ефективність такого навчання значною мірою залежить від державної підтримки. Широко застосовується система ваучерів для навчання працівників, що покриває не менше його 60% вартості. Держава визначає перелік організацій, що можуть надавати освітні послуги за ваучером, його вартість і правила надання.

Ефективним досвідом навчання персоналу та підвищення його кваліфікації є ротація (переміщення). Завдяки ротації компанії можуть утримати цінних співробітників, подолати професійне вигорання досвідчених фахівців, розкрити потенціал молодої команди, масштабувати успішний досвід на філії компанії тощо. Розрізняється горизонтальна ротація, коли працівник переходить в інший підрозділ або на іншу посаду без підвищення кваліфікаційного розряду, та вертикальна ротація, що передбачає кар’єрне зростання та обмін досвідом. Також існує прикомандирування (secondment) – різновид ротації персоналу, за якого співробітника «відряджають» на інше місце роботи на певний час, а потім він повертається до своїх колишніх обов’язків. Цей процес може бути внутрішнім, коли співробітників «відряджають» усередині організації (в інший департамент, відділ або підрозділ), і зовнішнім – за умови направлення  співробітників на навчання за межі офісу, зазвичай до філії тієї самої компанії (працівник головного офісу проходить навчання у дочірній компанії і навпаки) або до компанії-партнера. 
Для країн ЄС характерним є використання вертикальної ротації та прикомандирування. Однак, порівняно із попередніми методами навчання персоналу, кількість компаній, що використовують ротацію є незначною. Так, у 2015 році її використовувало близько 18% підприємств та організацій. Частіше вона відбувається на великих підприємствах та в організаціях ЄС із кількістю працівників більше 500 осіб. Згідно із дослідженням CVTS 5, більше половини великих компаній (58%) проводили ротацію своїх працівників з метою їх навчання та розвитку навичок.

Однією із цікавих форм підвищення кваліфікації працівників є участь у групах якості. Група якості – це група мінімум з трьох і максимум із дванадцяти працівників, які виконують ту саму чи подібну роботу, регулярно збираються для виявлення, аналізу та вирішення проблем, пов’язаних з роботою. Зазвичай невелику за розміром групу очолює керівник, який представляє рішення керівництву; там, де це можливо, працівники реалізують рішення самостійно з метою поліпшення діяльності організації та мотивації.
 Зазначена форма підвищення кваліфікації за ступенем поширення у країнах ЄС знаходиться на останньому місці. Лише 16% установ та організацій застосовувало участь у групах якості для своїх працівників. Найбільш використовуваною (33%) вона була у великих компаніях із кількістю працюючих більше 500 осіб. За секторами економіки групи якості були більш популярними у сфері послуг, ніж у сфері виробництва (17% та 14% відповідно). 

Крім того існують такі види навчання працівників на підприємстві:

Баддинг (buddying; від англ. buddy – друг, приятель) – метод навчання, заснований на наданні один одному інформації та (або) встановлення об’єктивного і чесного зворотного зв’язку. В основі баддингу лежить підтримка в досягненні цілей (особистих або корпоративних), а також у придбанні нових навичок між повністю рівноправними учасниками. Поради, рекомендації та інша інформація передаються в двосторонньому порядку – в баддингу не існує категорій «старший» і «молодший», «наставник» і «підопічний». Баддинг використовується для навчання співробітника в процесі адаптації до нового робочого місця (в т. ч. при ротації персоналу всередині компанії); для підвищення ефективності процесу перетворень в компанії; для передачі інформації між підрозділами всередині однієї компанії; для передачі інформації між компаніями, які співпрацюють; для розвитку поведінкових навичок співробітників; в якості інструменту командоутворення. 

Коучинг (від англ. сoaching – тренування) – це система принципів та прийомів, що сприяють розвитку потенціалу особистості працівника, а також забезпечують максимальне розкриття і ефективну реалізацію цього потенціалу. Завдання коучингу – сприяння прийняттю і реалізації працівником усвідомлених і відповідальних рішень з проблемних питань. Основна процедура коучингу – діалог, задавання ефективних питань та уважне вислуховування відповідей. Під час цього діалогу відбувається повне розкриття потенціалу працівника, підвищується його мотивація, і він самостійно приходить до важливого для себе рішення та реалізує намічене. Коучинг проходить в кілька етапів: 1) визначення цілей коучингу, встановлення правил взаємодії між коучем і працівником (клієнтом); 2) аналіз поточної ситуації; 3) уточнення цілей, постановка завдань, визначення шляхів досягнення; 4) складання плану дій; 5) контроль і підтримка в процесі реалізації плану.
Менторинг (від англ. mentoring – наставництво) – це побудова неформальних відносин між наставником (ментором) і учнем (протеже). Наставник – особа, яка має багаторічний досвід роботи на даній посаді, досягла великих результатів. Він може ділитися знаннями, пропонувати, давати вказівки. Відносини між наставником і учнем повинні бути партнерськими, рівними. Наставник повинен допомогти учневі розвинути свої навички, спонукати його виконувати завдання, показати, як використовувати вміння. Більш того, наставник не може демонструвати перевагу або повчати.

Шедоуинг (shadowing; від англ. shadow – тінь) – один із найбільш простих в реалізації і невитратних методів навчання й розвитку персоналу. Цей метод навчання зовні досить простий і полягає в тому, що працівник, який навчається, протягом певного якогось часу слідує «як тінь» за більш досвідченим і спостерігає за тим, як той виконує свої професійні обов’язки. При цьому, сам учень нічого не робить, не коментує те, що відбувається, не ставить запитання і взагалі жодним чином не втручається в процес. Цей метод часто використовується комплексно з іншими способами навчання для уведення в курс справи нових співробітників, стажистів, а також підготовки («вирощування») тих, хто висунутий на вищу посаду всередині компанії або переходить з одного відділу в інший зі зміною спеціалізації. 

Доцільно розглянути досвід окремих європейських країн щодо підвищення кваліфікації, оскільки ефективність способів навчання персоналу по-різному проявляється у кожній країні. 

У Великобританії навчання та підвищення кваліфікації співробітників для досягнення стратегічних цілей організації встановлено стандартизованою системою «Інвестори в людей» (ІІР), яка забезпечує алгоритм підвищення професійного рівня бізнесу та його конкурентоспроможності шляхом запланованого підходу до встановлення і розголосу стратегічних цілей, а також розвитку співробітників для відповідності цим стратегічним цілям.

Компанії, які дотримуються стандарту IIP, повинні регулярно переглядати потреби у навчанні та розвитку своїх працівників. Вони формують бізнес-план, у якому чітко визначають ресурси, необхідні для навчання персоналу. Організація навчання працівників здійснюється шляхом: 

· фінансування роботодавцем екстернатних курсів з професійної підготовки для працівників, а також їх участі у відповідних семінарах та конференціях; 

· створення чи удосконалення системи ідентифікації потреб організації з навчання; 

· залучення своїх працівників до участі у національних програмах з підготовки кадрів «Національні курси з підготовки кадрів» (National Traineeship) та інших подібних програмах; 

· створення і розвитку навчальних центрів чи департаментів; 

· створення ресурсних центрів для акумулювання навчальних матеріалів. 

Стандарт IIP сприяє високій конкурентоспроможності підприємств, залучених до системи «Інвестори в людей» шляхом забезпечення підвищення рівня кваліфікації робочої сили, збільшення частки кваліфікованих працівників в цілому та інвестування у професійне навчання кадрів. Тому наразі Стандарт ІІР поширюється і в інші країни.

У Нідерландах, Бельгії та Данії участь у підвищенні кваліфікації працівників бере держава. Цей процес реалізується шляхом створення роботодавцями і профспілками спеціальних фондів розвитку, підготовки та перепідготовки персоналу, а також надання урядом субсидії, що нараховуються на цільовий рахунок. Кошти з такого рахунка на основі колективного договору можуть бути використані на підвищення кваліфікації працівників.

В Угорщині також держава пропонує фінансування для навчання працівників через проведення двічі на рік грантових конкурсів на здобуття стипендії для підвищення кваліфікації. Міністерством, до повноважень якого належить регулювання відносин у сфері ринку праці, проводиться конкурс, умови якого різні для кожної цільової групи в залежності від стажу роботи, галузі діяльності, віку учасників тощо. Окремі конкурси можуть спрямовуватись на підтримку осіб з інвалідністю. 

Програми з надання грантів для підвищення кваліфікації працівників реалізуються також у Великобританії, Нідерландах та Австрії
.

В Італії стратегії розвитку персоналу можна умовно поділити на два види за територіальним принципом. Так, на півдні країни управління персоналом здійснюється без певної системи на основі суб’єктивних факторів, зокрема: родинних, товариських зв’язків тощо. У той час як північні райони використовують американський метод, в основу якого покладено принцип індивідуалізму, а основна увага приділяється особистості працівника. Все частіше основним критерієм успішності спеціаліста стає обсяг інформації, яку він може принести та поширити серед співробітників, оскільки спеціалісти цінні своїми новими знаннями, володінням новими професійними технологіями
. Компанії, з метою досягнення більшого прибутку, формують стратегії розвитку персоналу, виходячи із власних цілей на 5–8 років вперед, що схоже на Стандарт ІІР Великобританії. 

Згідно з результатами проведеного дослідження, до найбільш вагомих особливостей безперервного підвищення кваліфікації, в тому числі дистанційно, у Європейському Союзі слід віднести наступні:

· країни-учасниці розбудовують систему стимулювань компаній до інвестування у трудові ресурси;

· заохочуються електронне навчання, вечірні курси та навчання протягом робочого дня;

· в цілому 86% роботодавців Європейського Союзу використовують для своїх працівників певні форми безперервного підвищення кваліфікації;

· спостерігається тенденція до переважання курсової форми над окремими некурсовими формами навчання персоналу;

· на великих підприємствах, в установах та організаціях із кількістю працівників більше 500 осіб проводяться як внутрішні курси, так і зовнішні курси підвищення кваліфікації, у той час, як малі підприємства більш схильні до вибору лише зовнішніх курсів;

· за секторами економіки курсова форма підвищення кваліфікації більш поширена у секторі виробництва, а підприємства, установи, організації, що працюють у секторі послуг, частіше обирають інші форми для своїх працівників;

· з некурсових форм підвищення кваліфікації найпопулярнішими є підготовка працівників на робочому місці та відвідування конференцій, навчальних заходів, ярмарок тощо;

· цікавими способами підвищення кваліфікації працівників є ротація, участь у групах якості, менторинг, баддинг та шедоуинг;

· самонавчання працівників на основі індивідуального плану розвитку чи особистих цілей, що затверджуються керівником підприємства, займає важливе місце серед некурсових форм підвищення кваліфікації працівників на великих підприємствах, в установах, організаціях;

· в окремих країнах ЄС держава бере участь у підвищенні кваліфікації шляхом надання субсидій або запровадження програм надання грантів на підвищення кваліфікації працівників;

Великобританія та північний регіон Італії використовують метод формування стратегії розвитку персоналу відповідно до стратегічних цілей підприємства.

РОЗДІЛ ІІІ. ОГЛЯД ВІТЧИЗНЯНОГО ДОСВІДУ ОРГАНІЗАЦІЇ СИСТЕМИ ПІДВИЩЕННЯ КВАЛІФІКАЦІЇ

Розвиток якісного і різнопрофільного кадрового потенціалу держави є питанням національної безпеки України, її міжнародного іміджу та сталого розвитку в цілому. Це пов’язано, передусім, із становленням інформаційного суспільства, потребами в інноваційно-інвестиційному розвитку країни, розбудові новітньої економіки, що базується на знаннях та забезпеченні всіх сфер життєдіяльності держави кваліфікованими, творчими кадрами, необхідними для реалізації національних інтересів у контексті розвитку України як демократичної, соціальної держави з розвинутою ринковою економікою. 

Разом з тим, одним з головних викликів на шляху розвитку України нині є дефіцит людських ресурсів, компетентність яких відповідає сучасним вимогам ринку праці. 

Більшість управлінців визнають, що конкурентну перевагу підприємства визначає, передусім, перевага персоналу даного підприємства, оскільки нова техніка, обладнання, сировина будь-якої якості однаково доступні всім підприємствам на ринку. Тому саме робота з персоналом характерна лише для конкретного підприємства, тобто рівень підготовки і кваліфікації, постійний розвиток, сучасна організація роботи і стимулювання найманих працівників – перевага, що може стати недосяжною для конкурентів.

Кваліфіковані кадри мають стати найбільш конкурентним ресурсом високопродуктивного комунального господарства міста, а рівень кваліфікації його працівників – однією з провідних причин конкурентоспроможності підприємства. 

Покращенню якості трудових ресурсів має сприяти розширення меж освіти за рахунок залучення дорослих осіб до різних форм одержання професійних знань, а саме: до формальної, неформальної та інформальної; зміна підходів та модернізація системи перепідготовки, підвищення кваліфікації та стажування на робочому місці.

Тому необхідно кардинально реформувати систему підготовки і розвитку найманих працівників на підприємстві з урахуванням прийнятого Закону України «Про освіту», де у статті 18 розкрито сутність і основні складові освіти дорослих: післядипломна освіта; професійне навчання працівників; перепідготовка та підвищення кваліфікації; безперервний професійний розвиток. Згадані зміни мають отримати нормативне підкріплення та впровадження, коригуватись з реформуванням існуючої податкової, фінансової, соціальної політики.  
Очевидним є те, що за роки незалежності України питання щодо створення сучасної системи підвищення кваліфікації поставало на державному рівні неодноразово. Так, ще у 2000-2002 рр. Верховною Радою був розроблений перший законопроєкт «Про Національну систему кваліфікацій», у 2006 році розпорядженням Кабінету Міністрів України від 20 березня 2006 року № 158-р була схвалена Концепція розвитку системи підвищення кваліфікації працівників на період до 2010 року
. 5 лютого 2012 року набув чинності Закон України «Про професійний розвиток працівників» від 12 січня 2012 року № 4312-VI. До 5 червня 2020 року діяла Стратегія державної кадрової політики на 2012-2020 роки (далі – Стратегія), затверджена Указом Президента України від 1 лютого 2012 року № 45/2012
, яка передбачала реформування системи підвищення кваліфікації та перепідготовки кадрів на основі модернізації форм і методів навчання з урахуванням специфіки галузі чи сфери управління. Даною Стратегією було визначено низку заходів за напрямом підвищення кваліфікації та перепідготовки кадрів:
· реформування системи підвищення кваліфікації та перепідготовки кадрів на основі модернізації форм і методів навчання з урахуванням специфіки галузі чи сфери управління;

· переорієнтація системи підвищення кваліфікації на надання спеціальних знань, формування вмінь, необхідних для виконання роботи за певною професією, посадою;

· формування узгодженої системи оцінювання отриманих знань, умінь та навичок за результатами підготовки, перепідготовки та підвищення кваліфікації згідно з вимогами, необхідними для виконання роботи за певною професією, посадою, а також формування системи оцінювання під час добору фахівців;

· запровадження системи безперервного професійного навчання кадрів.

Найбільш логічно досконалою, на думку авторів дослідження, є Концепція реформування системи професійного навчання державних службовців, голів місцевих державних адміністрацій, їх перших заступників та заступників, посадових осіб місцевого самоврядування та депутатів місцевих рад (розпорядження Кабінету Міністрів України від 1 грудня 2017 року № 974-р)
, де поставлено за мету створення гнучкої, сучасної, мобільної системи професійного навчання державних службовців. Також розпорядженням Кабінету Міністрів України від 10 травня 2018 року № 342‑р, затверджено План заходів щодо реалізації даної Концепції
, де чітко встановлені вимоги до організації підготовки навчання всіх категорій посад державної служби, визначені відповідальні та терміни.

Зокрема, практикуються проведення різноманітних за форматом заходів. З кращими практиками управління персоналом в системі державного управління можна ознайомитись за результатами Всеукраїнського конкурсу «Кращі практики управління персоналом», що з 2018 року проводить Національне агентство України з питань державної служби.

Приміром, в апараті Міністерства фінансів України розроблено власний порядок визначення потреб у професійному навчанні працівників. У рамках впровадження такого порядку започатковано спеціальну форму-запит на навчання, що заповнюється і самостійними структурними підрозділами, і працівниками апарату Міністерства із зазначенням мети та теми навчання, яка цікавить. Далі інформація подається службі управління персоналом, де перевіряється заявка на відповідність замовлення навчального курсу, посадовим обов’язкам та/або стратегічним завданням, що дозволяє обґрунтувати доцільність такого навчання. Власне такий підхід формує зворотній зв’язок з працівниками установи, є дієвим інструментом взаємодії між роботодавцем і працівниками щодо їх подальшого розвитку.

Такі практики, що застосовуються органами виконавчої влади, можуть бути корисними до впровадження комунальними підприємствами міста.  
Системно здійснюється підвищення кваліфікації працівників освітянської сфери. Наразі, в галузі освіти з прийняттям нового Закону України «Про освіту» формується принципово оновлена філософія освіти загалом, а також чітко визначено нові аспекти щодо підвищення компетенції працівників системи освіти. Зокрема, розпочато впровадження механізму гроші ходять за вчителем в контексті підвищення кваліфікації вчителів. Цей механізм дає можливість значно розширити самостійність вчителя у виборі місця та форми проходження підвищення кваліфікації. Передбачається і розроблення новітніх програм в напрямі підвищення компетенції працівників освіти, орієнтованих на модернізацію системи перепідготовки, підвищення кваліфікації та стажування освітян. 

Інновацією є поняття сертифікації вчителя. Наприклад, у 2019 році в пілотному варіанті в декількох регіонах, у тому числі в Києві, почала запроваджуватись практика сертифікації вчителя, що передбачає тестування, самооцінку педагогічної майстерності та вивчення експертами практичного досвіду вчителя. Це нове поняття несе для освітян низку переваг, в тому числі матеріальних стимулів – підвищення заробітної плати на 20%.

Аналогічні процеси щодо змін у роботі з кадрами відбуваються в структурованій системі підвищення кваліфікації працівників медичної сфери, зокрема, лікарів. Ініційована Міністерством охорони здоров’я України реформа змінює систему разового навчання та створює передумови для розробки та впровадження комплексної системи безперервного професійного розвитку працівників галузі. Відповідно до нової моделі, має відбутись демонополізація освіти, вибір місця чи організації підвищення професійного розвитку віддається на розсуд лікарю; визнається освіта, отримана за кордоном, участь у професійних семінарах та конференціях, онлайн-курси, майстер-класи, що проводяться в Україні міжнародними організаціями та фаховими асоціаціями. Також передбачається змінити систему фінансування безперервного професійного розвитку лікарів. На заміну моделі «державного замовлення», котре розподіляється між окремими закладами післядипломної освіти, планується запровадити модель, відповідно до якої держава виділятиме певну суму грошей на підвищення кваліфікації кожного лікаря, і лікар спільно з роботодавцем зможе обирати, де саме і як підвищувати свій фаховий рівень.

На сьогоднішній день в галузі медицини почав відроджуватись метод наставництва. Наприклад, Департамент управління персоналом Національної служби здоров’я України використовує цей метод, що передбачає використання баддингу. Баддинг ще називають неформальним наставництвом. Суть його полягає у тому, що поради, рекомендації, інформація та зворотний зв’язок передаються в двосторонньому порядку, не виділяючи «старшого» і «молодшого», того, хто навчає, і того, хто навчається. Керівник структурного підрозділу визначає (на добровільній основі) «бадді» для новачка. «Бадді» робить все, аби новачок відчував себе комфортно. Для бадді існує наступний алгоритм його взаємодії з новачком: в перші тижні «бадді», зазвичай, регулярно спілкується з «новачком», щоб бути впевненим, що у нього все гаразд та він успішно адаптується. У результаті новий працівник не відчуває себе «чужим», знає до кого звернутись з будь-яким питанням, швидко вливається в колектив та ознайомлюється з нормами та правилами.
Щодо вітчизняного досвіду впровадження системи підвищення кваліфікації в різних регіонах, науковцями опрацьовані інноваційні практики управління персоналом, системи підвищення кваліфікації, що застосовувались у Харківській області, Полтаві та Вінниці. В цих регіонах питання підвищення кваліфікації персоналу працівників місцевих органів управління, управлінь та підприємств є складовою регіональних програм  управління людськими ресурсами.
Цікавим та показовим прикладом, цеглинкою у фундамент створення сучасної системи роботи з трудовими ресурсами та їх професійного навчання в Україні є досвід міста Вінниці. 

Із прийняттям Стратегії розвитку Вінниця – 2020
 питання взаємодії кадрів міської ради та комунальних підприємств міста набуло для вінничан особливої актуальності, оскільки для задоволення поточних і майбутніх потреб громади та досягнення стратегічних цілей представники муніципалітету мають відповідати вимогам сучасних європейських стандартів.
Міська влада визначила для себе одне із пріоритетних завдань – систематично та послідовно працювати над розвитком трудових ресурсів міста Вінниці. З цією метою у Вінницькій міській раді прийнято 4 документи, що стосуються питання розвитку людських ресурсів, а саме: програма «Муніципальний університет перепідготовки та підвищення кваліфікації посадових осіб місцевого самоврядування Вінницької міської ради», Положення про порядок преміювання працівників виконавчих органів Вінницької міської ради, Програма «Проходження практики у виконавчому комітеті Вінницької міської ради та комунальних підприємствах м. Вінниці» і студентська програма тематичних стажувань в структурних підрозділах міської ради «StartUp». Дані документи регламентують питання підвищення кваліфікації, мотивації персоналу,  роботи з кадровим резервом та залучення молоді на службу в муніципальні структури міста.

Програма Вінницької міської ради «Підвищення ефективності роботи органів місцевого самоврядування і комунальних підприємств міста на 2018-2020 роки»
 передбачає сучасний аналіз розвитку кадрів, за результатами якого основним напрямом змін у кадровій політиці є застосування підходу, що базується на компетенціях. Такий підхід передбачає врахування знань, умінь, навичок, а також особистісних якостей працівника, що дає змогу реалізувати професійний потенціал на практиці. Кваліфіковані кадри стають конкурентним ресурсом системи управління та розвитку високопродуктивної економіки сучасного міста. 

Постійне підвищення кваліфікації та створення чітких критеріїв оцінки  ефективності діяльності співробітників, а також застосування прозорого механізму підбору кандидатів до бази кадрового резерву, як показує практика м. Вінниці, сприяє тому, що працівники використовують  новітні технології в галузі, підвищують рівень мотивації та лояльності до організації, є ефективнішими в професійному плані. Це, у свою чергу, веде до конкурентоспроможності й успіху організації і позитивним чином впливає на розвиток територіальної громади міста в цілому.
Одним із важливих висновків з досвіду Вінниці щодо ефективних змін у кадровій політиці є те, що муніципалітет повинен встановлювати ряд критеріїв якості роботи, за якими буде здійснюватися контроль та плануватись підвищення компетенцій працівників як запоруки успішності розвитку міста. 

Такий підхід передбачає врахування знань, умінь, навичок, а також особистісних якостей працівника, що дають змогу реалізувати професійний потенціал на практиці. 

Використання вінницького досвіду з акцентом на створення сучасної системи управління комунальними підприємствами було б доцільним і для столиці.

Регіональна влада м. Вінниці і далі активно працює на перспективу. Участь у проєкті «Інтегрований розвиток міст в Україні» – це вже наступний крок у розбудові сучасного управління містом. Основна новація в рамках згаданого проєкту – пошук креативних рішень, замість теорії – конкретика, замість захмарних планів – реалістичні. Як результат, у Вінниці вже підготовлено нову концепцію розвитку міста. Але на відміну від багатосторінкового документу «Стратегія розвитку «Вінниця –2020», який передбачав лише теоретичні напрями розвитку міста, тепер є чіткий план дій з каталогом конкретних проєктів. «Інтегрований розвиток міст в Україні» в рамках стратегічного планування об’єднав представників різних галузей, оскільки інтегрованість передбачає наявність проєктів, які об’єднують різні галузі. При цьому обов’язково передбачено підготовку спеціалістів щодо роботи у мульдисциплінарній команді, націленій на результат.
Досвід Харківської області говорить про позитивні результати співпраці влади і науки в питаннях розробки системи сучасних підходів щодо підвищення кваліфікації та управління трудовими ресурсами. У співпраці з Харківським регіональним інститутом державного управління розроблена та впроваджена система удосконалення механізму управління людськими ресурсами та контролю за ним. Зокрема, при підготовці Стратегії соціально-економічного розвитку Харківської області на період до 2015 р.
 запропоновано створення Регіонального центру моніторингу (РЦМ), що дозволить забезпечувати систематичний контроль за станом та тенденціями при реалізації заходів Стратегії, в тому числі і за реалізацією заходів з підвищення професійних компетенцій трудових ресурсів. Формат діяльності такого центру дозволить виявляти розбіжності між реальними та плановими показниками, що в свою чергу важливо для своєчасного коригування, подолання або зменшення виявлених небажаних тенденцій у розвитку процесів. 

Заслуговує на увагу практичне впровадження пропозицій, розроблених науковцями, що застосовані Харківським обласним центром зайнятості в частині вдосконалення механізму взаємодії ринку праці та освіти шляхом відтворення кадрового потенціалу відповідно до потреб галузей економіки регіону.

У місті Полтава скористались послугами аудиторської компанії «Deloitte», яка у співпраці з місцевими підрозділами органів виконавчої влади, представниками КО «Інститут розвитку міста» розробили Концепцію інтегрованого розвитку міста Полтава «Полтава 2030»
. Однією з частин Концепції є управління людськими ресурсами, в тому числі підвищення їх професійного потенціалу. Для здійснення якісного моніторингу реалізації Концепції були проведені навчальні тренінгові сесії для представників усіх підрозділів Полтавської міської ради. Активним ключовим партнером у реалізації згаданої Концепції виступає Інститут розвитку міста, що бере на себе функції аналізу та узагальнення практичного досвіду. 

З метою дослідження якісної системи розвитку людських ресурсів вивчено певний досвід із застосуванням міжнародних проєктів, що мав практичне впровадження в Україні. Так німецьке товариство міжнародного співробітництва (GIZ) протягом 2015–2019 рр. реалізувало проєкт «Інтегрований розвиток міст в Україні». В його рамках сформовані плани інтегрованого розвитку п’яти міст: Вінниці, Полтави, Житомира, Чернівців, Львова – і Подільського району Києва. За підтримки німецьких експертів надавалась всебічна допомога представникам регіонів щодо сучасної розбудови міст на кшталт західноєвропейських, розвитку місцевого самоврядування у зв’язку з істотним посиленням темпів урбанізації та викликами трансформації централізованої моделі управління, що застосовувалась у державі протягом останніх 100 років. Така система управління в містах привела до того, що міста не мають ані інституційної спроможності, ані кваліфікованих спеціалістів, які могли б впоратись із новими сучасними завданнями розвитку, володіли б партисипативними практиками управління та конструктивно використовували багатий потенціал громадянського суспільства.

В рамках вищезгаданого проєкту у Житомирі розроблена дієва система моніторингу впровадження Концепції інтегрованого розвитку міста до 2030 року
 за трьома компонентами – соціальним, статистичним та фінансовим. При цьому для запровадження професійного підходу було залучено компанію «Deloitte», яка запропонувала сучасну методологію статистичного моніторингу. Складовою частиною проекту у м. Житомир є підвищення потенціалу залучених кадрів, навчання новим практикам взаємодії структурних підрозділів та професійного проведення моніторингу розвитку міста зокрема.

Обов’язковим компонентом проєкту в кожному місті є формування команди, яка вміє стратегічно будувати плани щодо перспектив розвитку кожного міста відповідно до поставлених завдань.

Очевидно, що підготовка спеціалістів різних галузей, які повинні працювати на перспективу розвитку свого міста з урахуванням потреб місцевого населення та використанням усіх наявних ресурсів, є ключовим моментом у заходах проєкту. Такий підхід має стати базовим у підготовці будь-яких змін при прийнятті стратегічних рішень у громаді.

Вже зазначалось, що система роботи з кадрами на державній службі на сьогодні шукає інноваційні, більш ефективні шляхи підвищення професійного потенціалу працівників державних та місцевих органів влади. Такі позитивні зміни відбуваються в тому числі і в рамках швейцарсько-українського проєкту «Спільнота практик. Сталий розвиток», де навчаються на е-курсах розробляти «правильні проєкти», зростати професійно та надавати якісні послуги. Крім того практикують застосування проєктного підходу та модернізують управлінські підходи. 

Заслуговує на увагу та більше детальне ознайомлення практика використання міжнародного стандарту «Інвестори в Людей», який запозичений з британського досвіду та впроваджується в місті Києві Українським національним комітетом Міжнародної торгової палати (далі – УНК МТП).

Суть стандарту «Інвестори в людей» відображає нове бачення, нове усвідомлення підходів в питаннях управління людьми, де в центрі стоїть працівник. При цьому одним з ключових моментів даного стандарту є увага до рівня професійних компетенцій працівника, сучасна система професійної підготовки кадрів та формування сучасної системи підвищення кваліфікації персоналу.

УНК МТП – перше громадське об’єднання в Україні, яке використало кращі світові практики в питаннях управління людьми, що відповідають вимогам стандарту якості «Investors in People» (далі – ІIP). 

Запровадження концепції «Інвестори в людей» дозволило керівництву УНК МТП:

· переглянути існуючі в організації практики з питань управління персоналом;

· надати більше ініціативи співробітникам в питаннях планування і проведення заходів, внесення нових ідей для розвитку Комітету;

· розвивати нематеріальні форми заохочення, такі як планування корпоративних заходів для покращення фактору командного взаєморозуміння; 

· вдосконалити і привести до формату практичного використання наступні актуальні для розвитку УНК МТП документи (Додатки Д-М):

· Положення щодо «Політики підвищення компетенцій керівника і співробітників УНК МТП».

· Положення щодо проведення «Системної оцінки результативності діяльності керівників і співробітників УНК МТП».

· Положення щодо проведення «Процесу орієнтації і адаптації співробітників у форматі діяльності УНК МТП».

· Положення щодо формування «Політики наступництва».

Результатами запровадження Стандарту в організації стали наступні зміни та нововведення в колективі:
· кожен працівник має чітке розуміння стратегічної спрямованості організації та того, що він повинен зробити, щоб сприяти щоденному успіху організації загалом;
· створено відкрите та довірливе середовище, щоб персонал почувався комфортно, піднімаючи будь-які питання та висуваючи ідеї і пропозиції щодо розвитку та діяльності організації;

· весь персонал отримав можливість активно робити свій внесок у майбутні плани через регулярні позитивні зустрічі в понеділок, що дозволяє співробітникам обговорювати актуальні питання, пов’язані з бізнес-планом, а також розглядати довгострокові стратегічні цілі;

· УНК МТП використав свої контакти в академічній, державній та діловій сферах, щоб дати можливість персоналу отримувати широкий спектр інформації, формувати свої навички та знання;

· високий рівень постійного навчання, який став чітко практикуватися в щоденній комунікації як на рівні топ-менеджерів, так і, що важливо, між колегами;

· доступ до неформальних можливостей навчання та різноманітні заходи в УНК МТП, до яких може долучитися персонал;

· запровадження щоденних робочих практик щодо активної підтримки всього персоналу та забезпечення його відповідним навчанням і розвитком з метою сприяння успіху організації;

· керівник та генеральний секретар УНК МТП активно підтримують зв’язки із керівниками середньої ланки та співробітниками організації щодо навчання, розвитку всього персоналу та його заохочення. Співробітники і керівники активно беруть участь у тренінгах та підтримуються в рамках звичайних щоденних процедур, щоб здобувати та поліпшувати свої вміння та знання.

З метою більш чіткого розуміння кожним співробітником місії організації та її значення для кожного з них, важливо визначити більш коротке і чітке твердження (маркетинговий слоган) щодо основного завдання діяльності УНК МТП Підтримка довгострокового кар’єрного розвитку персоналу для його готовності до майбутніх ролей не є специфічною вимогою стандарту ІР. Разом з тим, корисною рисою є активне обговорення цього аспекту, зокрема для молодшого персоналу в їх першому офіційному форматі після закінчення освіти. Це допомагає молодим фахівцям зрозуміти можливості досягнення своїх майбутніх кар’єрних амбіцій у УНК МТП, оскільки це невелика організація, але досвід, який співробітники набувають під час роботи в Комітеті, є надзвичайно цінним. У такий спосіб молоді співробітники зможуть повною мірою оцінити і зрозуміти, що їм дає з точки зору професійних знань робота в організації.

***

Авторами досліджено підходи у роботі кадрового менеджменту, що реалізуються на рівні столиці комунальними підприємствами та установами.

На думку авторів НДР, найбільш системними є заходи з підвищення кадрового потенціалу комунальних установ з надання послуг населенню міста Києва, що створені за часів незалежної України, робота яких базується на ефективних міжнародних стандартах, в тому числі і в організації роботи з кадрами.

Так цікавим і водночас корисним є досвід Київського міського центру соціальних служб для дітей, сім’ї та молоді. Відповідно до Положення, міський центр спрямовує і координує методичну роботу зі спеціалістами у районних центрах соціальних служб для дітей, сім’ї та молоді (далі – ЦСССДМ), які безпосередньо є надавачами соціальних послуг населенню. В мережі діє продуктивна система моніторингу якості надання послуг та володіння спеціалістами професійними компетенціями. При цьому необхідно зазначити, що мережа ЦСССДМ створена в Україні лише 25 років тому за класичними світовими аналогами надання послуг у соціальній сфері, де робота з кадрами визначена як пріоритетний напрям діяльності.

Показово, що фахівець із соціальної роботи, один із ключових спеціалістів мережі, вперше прийнятий на роботу, відвідує базовий модуль на 42 години у Київському міському ЦСССДМ. Далі протягом року спеціаліст 3–4 рази бере участь у семінарах/тренінгах щодо тих чи інших аспектів соціальної роботи. 

Існує система мотивації фахівців за результатами роботи та щорічне відзначення кращих спеціалістів, зокрема конкурси «Кращий молодий спеціаліст», «Кращий Web-Serfer соціальної сфери», «Майстер соціальної роботи».

Протягом 15 років триває практика співпраці КМЦСССДМ і Київського міського центру перепідготовки та підвищення кваліфікації працівників органів державної влади, органів місцевого самоврядування, державних підприємств, установ і організацій в контексті навчання спеціалістів районних ЦСССДМ за різноманітними напрямами соціальної роботи з клієнтами різних категорій. Щороку впроваджується програма заходів шляхом проведення систематичних короткострокових семінарів.

Враховуючи, що спеціалісти мережі ЦСССДМ працюють з кризовими категоріями населення, значний відсоток заходів з підвищення кваліфікації розцінюється в тому числі і як заходи з профілактики професійного та психоемоційного вигорання.

Позитивним з точки зору практики впровадження є досвід підвищення кваліфікації у столичному Департаменті (Центрі) надання адміністративних послуг (ЦНАП), де під час навчальних курсів, спрямованих на підвищення професійного потенціалу працюючих, робиться наголос на психології роботи з клієнтом та збереженні психоемоційного стану самих адміністраторів. 

Заслуговує на увагу система навчання адміністраторів мережі Центрів надання адміністративних послуг, що діє у місті Києві з 2011 року. Для успішної реалізації завдань, покладених на адміністраторів, діє постійна комплексна підготовка державних адміністраторів за такими напрямами: законодавство, правова підготовка і підвищення рівня самоосвіти; психологічні тренінги з покращення комунікації з клієнтом та збереженні психологічного благополуччя адміністраторів; робота в комп’ютерних системах, реєстрах та базах даних щодо полегшення, уніфікації процесів надання послуг; профільне навчання щодо видів послуг суб’єктів надання адміністративних послуг та ін. Єдиними вимогами (стандартом) обслуговування відвідувачів ЦНАП визначені чіткі вимоги до рівня професійної компетенції особи, яка займає посаду адміністратора, та необхідність організації роботи з постійного підвищення кваліфікації персоналу. Такий підхід до роботи ЦНАП сприяє якості надання послуг та більшій довірі до держави громадян і бізнесу.

Аналіз системи підвищення кваліфікації працівників у комунальних підприємствах, установах та організаціях міста Києва засвідчує наявність відомчих установ освіти, які надають послуги з курсової підготовки, перепідготовки, зокрема така система представлена в КК «Київавтодор» та КП «Київжитлоспецексплуатація». 

У КК «Київавтодор» вже понад 30 років послуги професійної освіти на рівні кваліфікаційних вимог до курсової підготовки, перепідготовки за основними робітничими та інженерно-технічними спеціальностями забезпечує комунальна установа «Учбово-курсовий комбінат» КК «Київавтодор». Також Корпорація з метою підвищення кваліфікації активно користується освітніми послугами Національного транспортного університету.

Понад 60 років надає аналогічні послуги учбово-курсовий комбінат КП «Київжитлоспецексплуатація», з яким мають договори районні філії цього комунального підприємства. Відмічається, що питання підвищення професіоналізму співробітників посідає належне місце в діяльності даного підприємства. 

Зацікавлені у збереженні кваліфікованих кадрів та залученню молодих спеціалістів в КП «Київський метрополітен», де в штаті працює психолог, а кадрова служба у співпраці з профспілковим комітетом проводять різноманітні навчально-методичні заходи з підвищення кваліфікації та мотивації працівників до роботи на підприємстві.

У рамках переходу міського комунального транспорту на нову електронну систему обслуговування клієнтів контролери-касири (кондуктори) КП «Київпастранс» в обов’язковому порядку проходять професійну перекваліфікацію та перепідготовку, де поступово оволодівають основами етики, конфліктології, основами правознавства та ділової української мови. 

Без сумніву, якість надання послуг у комунальній сфері столиці залежить від багатьох чинників, в тому числі і від володіння персоналом певними сучасними знаннями, застосуванням сучасних підходів у роботі з клієнтом, навичок культури поведінки, тощо. 

Отже, маємо певний масив підходів та алгоритмів роботи для підвищення професійного потенціалу людських ресурсів у трудовому колективі, які можливо застосовувати у практиці діяльності сучасного підприємства або організації. 

Проаналізувавши діючу вітчизняну систему роботи з персоналом в частині підвищення його компетенції можна зробити наступні висновки:

· підвищення кваліфікації персоналу працюючих у всіх сферах господарства є важливим фактором щодо розвитку держави, в тому числі частиною її національної безпеки;

· сучасний аналіз розвитку кадрів повинен застосовувати підхід, що базується на компетенціях працівників. Дана методологія передбачає врахування знань, умінь, навичок, а також особисті якості працівника, що дає змогу реалізувати професійний потенціал у практичній діяльності;

· питання підвищення компетенцій працівників має бути сплановано місцевою владою на всіх рівнях управління: як для представників місцевих органів управління, так і для керівників та працівників підприємств і установ, зокрема, комунальних. Навчальні програми мають бути узгодженими між собою в частині загальних підходів та завдань. Це може стати передумовою до створення регіональної програми управління людськими ресурсами;

· при формуванні системи підвищення компетенцій працівників може бути доречним використання британського досвіду «Інвестиції в людей», що посилить нові усвідомлення в управлінні людськими ресурсами, де в центрі має стояти працівник;

· корисним досвідом інших регіонів щодо впровадження ефективної системи підвищення кваліфікації на місцевому рівні є науковий супровід місцевого Інституту розвитку міста з метою систематичного аналізу і контролю стану реалізації програми розвитку людських ресурсів та проведенням якісного моніторингу – відстеження тенденцій у роботі системи підвищення професійних компетенцій трудових ресурсів. Такий підхід дозволить виявити розбіжності між реальними та плановими показниками, що в свою чергу сприятиме своєчасному коригуванню, подоланню або зменшенню небажаних тенденцій у зазначеному процесі;

· нормативна база на місцевому рівні, яка б спонукала керівника комунального підприємства або установи сприяти організації процесу підвищення професійної компетенції на місцевому рівні існує лише в окремих регіонах країни;

· для посилення конкурентоспроможності установи шляхом результативної роботи з персоналом, керівникам відповідних підприємств, установ та закладів, в тому числі комунальної форми власності, необхідно розробити власний порядок впровадження заходів із системи підвищення кваліфікації працюючих, яка реально відповідає завданням стратегії розвитку установи/підприємства та закріплена колективним договором. Такий порядок повинен містити заходи з визначення потреб у професійному навчанні працівників відповідної установи. У рамках впровадження згаданого порядку важливо:

· чітко визначити відповідального за таку діяльність та забезпечити лінійний контроль з боку керівництва щодо здійснення заходів з розвитку людських ресурсів; 

· розробити спеціальну форму-запит на навчання, що заповнюється як самостійними структурними підрозділами, так і працівниками особисто із зазначенням мети та теми навчання, які мають співпадати зі стратегією діяльності підприємства та бути націленим на його ефективний розвиток; 

· служба управління персоналом, перевіряючи зазначену заявку на підвищення кваліфікації, особливу увагу повинна звертати на відповідність замовлення навчального курсу посадовим обов’язкам працівників, стратегічним завданням підприємства, що дозволяє обґрунтувати доцільність такого навчання. 

Даний підхід є дієвим інструментом організації взаємодії між роботодавцем і працівником.

При цьому рекомендовано активно застосовувати інструмент регіонального замовлення для формування планів із підвищення компетенцій наукових, науково-педагогічних та робітничих кадрів, а також перепідготовки кадрів, наприклад соціальної сфери, яка на даний час активно реформується. Це фактично передбачено міською комплексною цільовою програмою «Освіта Києва. 2019-2023 роки» у підпрограмі «Підготовка фахівців, наукових, науково-педагогічних та робітничих кадрів, підвищення кваліфікації та перепідготовка кадрів за регіональним замовленням». 

Отже, з урахуванням вітчизняного досвіду організації місцевою владою дієвої системи управління людськими ресурсами, авторами дослідження рекомендується в перспективі розробити Програму розвитку людських ресурсів столиці, що сприятиме більш якісній реалізації ключових програмних завдань, передбачених Стратегією розвитку Києва до 2025 року, програмою «Освіта Києва. 2019-2023 роки», іншими галузевими програмами, закладеними у проєкт Стратегії розвитку міста Києва до 2035 року, програмами зайнятості населення міста Києва. Прогнозується, що це дасть можливість посилити важливу складову успішності розвитку столиці – забезпечення міста Києва висококваліфікованими кадрами.

РОЗДІЛ ІV. СИСТЕМА СПРИЯННЯ МІСЬКОЇ ВЛАДИ ВПРОВАДЖЕННЮ БЕЗПЕРЕРВНОГО ПІДВИЩЕННЯ КВАЛІФІКАЦІЇ, В ТОМУ ЧИСЛІ ДИСТАНЦІЙНО 

Дослідження законодавчого забезпечення, проведене у науковій роботі, аналіз європейського та вітчизняного досвіду у сфері розвитку людських ресурсів дали змогу визначити сучасні підходи в організації підвищення кваліфікації кадрів. Постійна увага міської влади до системної реалізації таких підходів, контроль та моніторинг ефективності заходів із впровадження безперервного підвищення кваліфікації кадрів, в тому числі дистанційно, зокрема в комунальних установах/підприємствах міста, створить умови для ефективного використання та розвитку кадрового ресурсу столиці, оптимізації його продуктивності, покращення якості надання послуг киянам.

4.1. Сучасні підходи до організації підвищення кваліфікації, в тому числі дистанційно, та послідовність їх впровадження
Як зазначалось вище, найціннішим ресурсом та одним із визначальних чинників економічного зростання країни визнані знання та навички людей, їх здатність до подальшого навчання, зокрема підвищення кваліфікації. 
Сучасний підхід щодо реформування системи підвищення кваліфікації та перепідготовки кадрів на основі модернізації форм і методів навчання з урахуванням специфіки галузі чи сфери управління ставить за мету створення гнучкої, мобільної системи професійного навчання. 

Під системним впровадженням сучасних підходів щодо підвищення кваліфікації слід розуміти, на нашу думку, послідовність дій керівника установи щодо запровадження безперервного підвищення кваліфікації, в тому числі дистанційно, відповідно до вимог чинного законодавства, власного порядку визначення потреб у підвищенні кваліфікації з врахуванням наявних компетенцій працівників, стратегії розвитку персоналу у відповідності із стратегічними цілями розвитку підприємства (установи, організації) та пошук і впровадження позитивного європейського і вітчизняного досвіду.

Враховуючи викладені в попередніх розділах результати аналізу чинного законодавства, вітчизняного досвіду щодо підвищення кваліфікації, ефективних європейських практик з розвитку персоналу, пропонується наступне системне узагальнення основних сучасних підходів в організації підвищення кваліфікації та послідовність дій щодо їх впровадження.
1. Системність у впровадженні сучасних підходів в організації підвищення кваліфікації:
· створення чи удосконалення порядку ідентифікації потреб організації з професійного навчання; 

· впровадження спеціальної форми-запиту на навчання, яка заповнюється і самостійними структурними підрозділами, і працівниками із зазначенням мети та необхідної теми навчання. Підрозділ, відповідальний за роботу з розвитку персоналу, який отримує інформацію, перевіряє заявку на відповідність замовленого навчального курсу посадовим обов’язкам та/або стратегічним завданням, що обґрунтовує доцільність такого навчання;

· відпрацювання системи вибору форм та напрямів підвищення кваліфікації з врахуванням знань, умінь, навичок, а також особистісних якостей працівника, що дають змогу реалізувати професійний потенціал на практиці;
· використання методу формування стратегії розвитку персоналу у відповідності із стратегічними цілями підприємства на 5–8 років вперед;

· переорієнтація системи підвищення кваліфікації на надання спеціальних знань, формування вмінь, необхідних для виконання роботи за певною професією, посадою;

· формування бізнес-плану з чітким визначенням ресурсів, необхідних для навчання персоналу; 
· запровадження послідовного безперервного професійного навчання кадрів; 

· забезпечення підвищення кваліфікації працівників, як правило, не рідше ніж один раз на п’ять років;
· заохочення персоналу до ведення «журналу професійного розвитку» як особистого напрацювання з накопичення інформації про будь-які навчальні заходи, формальні чи неофіційні, особистий досвід і судження з метою підсилення вагомості усіх видів діяльності щодо професійного навчання, залучення до рефлексивної практики щодо конкретних подій, набутих знань та ін.;
· формування узгодженої системи оцінювання отриманих знань, умінь та навичок за результатами підготовки, перепідготовки та підвищення кваліфікації згідно з вимогами, необхідними для виконання роботи за певною професією, посадою, а також формування системи оцінювання під час добору фахівців;

· регулярний  перегляд потреби у навчанні та розвитку своїх працівників.

2. Увага керівництва до рівня професійних компетенцій працівника під час його безпосередньої роботи – одна із ключових ознак сучасного підходу до підвищення кваліфікації:
· чітке розуміння співробітниками місії організації та її значення для кожного з них; 

· усвідомлення кожним працівником стратегічної спрямованості організації та своєї ролі у сприянні щоденному успіху організації загалом;

· підтримка довгострокового кар’єрного розвитку персоналу, його готовності до майбутніх ролей та оцінки і розуміння працівниками значення для них роботи в організації з точки зору професійних знань;

· створення комфортних умов щодо можливості для всього персоналу активно вносити свої пропозиції у майбутні плани під час регулярних робочих зустрічей, що дозволяє співробітникам обговорювати актуальні питання, пов’язані з поточним планом, а також розглядати довгострокові стратегічні цілі розвитку і діяльності організації;

· впровадження щоденних робочих практик щодо активної підтримки здобуття і поліпшення працівниками своїх вмінь та знань, професійного зростання всього персоналу, його навчання і розвитку з метою сприяння успіху організації;

· підтримка керівником зв’язків із керівниками середньої ланки та співробітниками організації щодо навчання, розвитку всього персоналу та його заохочення;

· активна участь співробітників і керівників у тренінгах та інших формах підвищення кваліфікації для отримання широкого спектру інформації.
3. Важливий зовнішній фактор щодо впровадження сучасних підходів до організації безперервного підвищення кваліфікації, в тому числі дистанційно, – сприяння місцевої влади шляхом створення умов для: 

· реалізації рекомендацій, заходів, майбутніх програм тощо з підвищення професійних компетенцій трудових ресурсів;

· розвитку ринку освітніх послуг у сфері підвищення кваліфікації із запровадженням відповідної системи оцінювання якості освітніх послуг;

· створення інформаційного простору для забезпечення системи безперервного підвищення кваліфікації, в тому числі дистанційно, актуальною, змістовною і достовірною інформацією з усіх аспектів розвитку персоналу, постійної комунікації та обміну досвідом;

· надання субсидій або запровадження програм надання грантів на підвищення кваліфікації працівників; 

· створення роботодавцями і профспілками спеціальних фондів розвитку, підготовки та перепідготовки персоналу, що зараховується на цільовий рахунок. Кошти з такого рахунка на основі колективного договору можуть бути використані виключно на підвищення кваліфікації та розвиток персоналу;
· розбудови відповідної системи заохочення установ до інвестування у розвиток трудових ресурсів та в подальшу професійну освіту.

РОЗДІЛ V. НАУКОВО-МЕТОДИЧНИЙ ІНСТРУМЕНТАРІЙ ДЛЯ СИСТЕМНОГО ВПРОВАДЖЕННЯ БЕЗПЕРЕРВНОГО ПІДВИЩЕННЯ КВАЛІФІКАЦІЇ, В ТОМУ ЧИСЛІ ДИСТАНЦІЙНО 

Для системного впровадження безперервного підвищення кваліфікації, в тому числі дистанційно, розроблено пакет науково-методичного інструментарію, який подано у цьому розділі. 

5.1. Алгоритм послідовності дій роботодавця

стосовно організації системи безперервного підвищення кваліфікації, в тому числі дистанційно, працівників комунальних підприємств, установ та організацій міста Києва (з врахуванням європейського та вітчизняного досвіду із зазначеного питання) 
	Пріоритет

(напрям)
	Завдання
	Очікувані результати
	Відповідальні

	1. Законодавче регулювання системи безперервного підвищення кваліфікації, в тому числі дистанційно, в Україні
	Завдання 

Ознайомлення та відслідковування діючої нормативно-правової бази з метою удосконалення організації підвищення кваліфікації кадрів комунальних підприємств, установ та організацій міста Києва (далі – комунальні підприємства)
	Нормативно-правове забезпечення щодо створення умов для підвищення кваліфікації кадрів комунальних підприємств 
	

	2. Підготовка та внесення змін до внутрішніх документів суб’єкта господарювання щодо системного впровадження підвищення кваліфікації 
	Завдання 2.1.

Включення питання щодо підвищення кваліфікації кадрів у Середньостроковий стратегічний план суб’єкта господарювання (розділ «Аналіз поточного стану діяльності», напрям «Розвиток трудового потенціалу»)
	Нормативно-правове забезпечення щодо створення умов для підвищення кваліфікації кадрів комунальних підприємств
	

	
	Завдання 2.2.

Зазначення у колективному договорі обов’язку адміністрації підприємства/установи щодо впровадження системи підвищення кваліфікації працівників
	Нормативно-правове забезпечення щодо створення умов для підвищення кваліфікації кадрів комунальних підприємств
	

	
	Завдання 2.3.

Внесення змін до структури (штатного розпису) щодо визначення структурного підрозділу/працівника суб’єкта господарювання, відповідального за організацію підвищення кваліфікації
	Визначення відповідального працівника/ підрозділу за організацію підвищення кваліфікації персоналу, який орієнтується в сучасних процесах системи безперервного підвищення кваліфікації

Включення даних обов’язків до Положення про структурний підрозділ/посадових інструкцій працівників
	

	
	Завдання 2.4.

Внесення пункту щодо необхідності підвищення кваліфікації в текст Посадової інструкції працівників всіх ланок, текст Договору (Контракту) при прийомі на роботу (за необхідністю)
	Нормативно-правове забезпечення щодо системного підвищення кваліфікації кадрів комунальних підприємств 
	

	
	Завдання 2.5.

Розгляд питання щодо написання і приведення до формату практичного використання наступних документів(:

· Положення «Про політику підвищення компетенцій співробітників суб’єкта господарювання»;

· Положення «Про проведення системної оцінки результативності діяльності співробітників суб’єкта господарювання»;

· Положення «Про проведення процесу орієнтації і адаптації співробітників у форматі діяльності суб’єкта господарювання»;

· Положення «Про формування політики наступництва» 
	Нормативно-правове забезпечення щодо системного підвищення кваліфікації кадрів комунальних  підприємств 


	

	
	Завдання 2.6.

Розробка власного порядку визначення потреб у професійному навчанні та спеціальної форми-запиту на навчання, що заповнюється як самостійними структурними підрозділами, так і працівниками із зазначенням мети та теми навчання
	Щорічне визначення потреб у професійному навчанні персоналу, що враховується у процесі бюджетування


	

	
	Завдання 2.7.
Планування коштів  на підвищення кваліфікації та фінансову мотивацію працівників щодо підвищення свого професійного рівня при формуванні бюджету
	Відкоригований план основних видатків бюджету комунального підприємства на поточний рік стосовно фінансування заходів з підвищення кваліфікації
	

	3. Інституційно-організаційне забезпечення
	Завдання 3.1.

Створення та постійне оновлення бази даних працівників комунальних підприємств щодо їх освітнього та кваліфікаційного рівня та проходження ними 1 раз на 5 років підвищення кваліфікації (за роками) 
	Наявність оперативної інформації щодо поточного стану освітнього і кваліфікаційного рівня працівників та їхньої потреби у підвищенні кваліфікації
	

	
	Завдання 3.2.

Формування та використання в роботі Вхідної анкети при прийомі на роботу із зазначенням освітнього та кваліфікаційного рівня працівника
	Наявність оперативної інформації щодо поточного стану освітнього і кваліфікаційного рівня працівників та їхньої потреби у підвищенні кваліфікації
	

	
	Завдання 3.3.

Проведення щорічного опитування з метою визначення перспектив розвитку персоналу та необхідності якісного виконання працівниками своїх виробничих обов’язків (зокрема за методикою оцінки «360 градусів», тестування працівників, аналізу результатів роботи підприємства (див. глосарій підрозділ 6.3)
	Формування передумов для системної організації підвищення кваліфікації кадрів комунального підприємства

	

	
	Завдання 3.4. 
Здійснення всіма зацікавленими сторонами системного аналізу відповідності рівня знань/компетенцій працівників стандартам і навичкам, необхідним для реалізації   стратегічних завдань комунального підприємства
	Встановлення відповідності між професійними знаннями, вміннями і навичками, які повинні мати працівники для забезпечення виконання поточних та перспективних завдань підприємства на конкретному робочому місці, та наявними у них знаннями та вміннями
	

	
	Завдання 3.5.
Щорічне формування списку працівників щодо підвищення кваліфікації на наступний рік з урахуванням напрямків підвищення такої кваліфікації 
	Наказ щодо затвердження персонального списку та форм підвищення кваліфікації на наступний рік
	

	
	Завдання 3.6.

Підготовка перспективного плану (стратегії) підвищення кваліфікації працівників на основі здійсненого аналізу, відповідно до стратегічних цілей підприємства та з урахуванням побажань працівників щодо підвищення свого кваліфікаційного рівня, із визначенням напрямів, видів та форм підвищення кваліфікації (формальне, неформальне, інформальне, дистанційне) тощо
	Системність у роботі щодо підвищення кваліфікації працівників 
	

	
	Завдання 3.7.

Вибір надавача освітніх послуг з підвищення кваліфікації.

Забезпечення (за необхідністю) організації навчання кадрів на договірних умовах за межами підприємства: 

· узгодження навчально-програмної документації;

· формування кошторису витрат на професійне навчання; 

· направлення працівника на навчання у визначені терміни;

· контроль за дотриманням термінів навчання, виконанням навчальних планів і програм
	Забезпечення гарантій для працівників, що направляються на підвищення кваліфікації. Укладання Угод з провайдерами освітніх послуг 
	

	
	Завдання 3.8.

Проведення щорічної системної оцінки рівня підготовки та результативності діяльності співробітників щодо реалізації стратегічних цілей і завдань суб’єкта господарювання та визначення напрямків підвищення кваліфікації на наступний рік
	Публічний звіт керівника кожного структурного підрозділу 


	

	
	Завдання 3.9.

Підготовка щорічної звітної документації до Структурного підрозділу виконавчого органу Київської міської ради (Київської міської державної адміністрації) – координатора з питань підвищення кваліфікації щодо підсумків та результативності підвищення кваліфікації працівників
	Підготовка звіту до 25.01. наступного року 
	

	
	Завдання 3.10

Розробка системи заохочення і мотивації працівників до  підвищення кваліфікації та розвитку свого професійного потенціалу
	Підготовка наказу щодо заходів стимулювання працівників до проходження підвищення кваліфікації
	

	4. Кадрове та методичне забезпечення


	Завдання 4.1.
Розробка та підготовка зразків документів щодо підвищення кваліфікації

(у тому числі заяв, форм-запитів на навчання та ін.)
	Створення умов для належної організації підвищення кваліфікації 


	

	
	Завдання 4.2.
Проведення консультацій із співробітниками щодо форм та процедури проходження підвищення кваліфікації, написання форм-запитів на навчання та ін.
	Отримання співробітниками необхідних знань щодо форм та процедури проходження підвищення кваліфікації
	

	
	Завдання 4.3.
Налагодження зворотного зв’язку із співробітниками щодо якості, своєчасності та ефективності організації процесу підвищення кваліфікації на підприємстві
	Врахування думки співробітників та усунення недоліків в організації підвищення кваліфікації.
	

	
	Завдання 4.4.

Розроблення щорічних системних заходів, спрямованих на покращення якості організації процесу підвищення кваліфікації на підприємстві, з врахуванням європейських підходів та на основі результатів аналізу анкетування співробітників 
	Щорічне планування заходів з організації підвищення кваліфікації персоналу, з урахуванням результатів щорічного моніторингу стану роботи з підвищення кваліфікації
	

	
	Завдання 4.5.

Створення та забезпечення роботи атестаційної комісії 
	Підготовка наказу про створення атестаційної комісії 
	

	
	Завдання 4.6. 

Урахування результатів проходження працівниками підвищення кваліфікації в ході проведення атестації персоналу
	Затвердження положення про атестацію з врахуванням питань підвищення кваліфікації працівників
	

	5. Інформаційне забезпечення
	Завдання 5.1.

Проведення інформаційної сесії із співробітниками підприємства щодо роз’яснення основних положень системи сприяння міської влади підвищенню кваліфікації кадрів юридичних осіб комунальної форми власності м. Києва
	Зрозумілість для працівників дій міської влади щодо системи сприяння підвищенню кваліфікації


	

	
	Завдання 5.2.

Створення сторінки на  сайті суб’єкта господарювання з якісним, повним, зрозумілим та доступним контентом щодо умов проходження співробітниками підвищення кваліфікації або використання інших джерел інформування
	Розширення джерел інформування співробітників  щодо можливості підвищення кваліфікації


	


	
	Завдання 5.3.

Систематичне оприлюднення на сайті суб’єкта господарювання результатів моніторингу стану підвищення кваліфікації, його впливу на якість надання установою послуг мешканцям столиці та оперативних дій керівництва, спрямованих на усунення виявлених проблем щодо підвищення кваліфікації
	Прозорість та відкритість в організації підвищення кваліфікації
	

	
	Завдання 5.4.

Участь у галузевих форумах та інтернет-конференціях міського, всеукраїнського та міжнародного рівня з метою обміну досвідом щодо сучасних інноваційних практик стосовно організації підвищення кваліфікації персоналу 
	Сприяння підвищенню професійної  компетентності працівників 
	


5.2. Глосарій

ключових понять у системі безперервного підвищення кваліфікації, в тому числі дистанційно

Анкета при прийомі на роботу (вхідна анкета) – це документ, який містить відомості про претендента і дозволяє роботодавцю скласти про нього загальне враження як про працівника. На підставі інформації, зазначеної в анкеті, формується особова справа працівника.

Атестація працівників – процедура оцінки професійного рівня працівників кваліфікаційним вимогам і посадовим обов’язкам, проведення оцінки їх професійного рівня.

Баддинг (buddying; від англ. buddy – друг, приятель) – метод навчання, заснований на наданні один одному інформації та (або) встановлення об’єктивного і чесного зворотного зв’язку. В основі баддингу лежить підтримка в досягненні цілей (особистих або корпоративних), а також у придбанні нових навичок між повністю рівноправними учасниками. Поради, рекомендації та інша інформація передаються в двосторонньому порядку – в баддингу не існує категорій «старший» і «молодший», «наставник» і «підопічний». Баддинг використовується для навчання співробітника в процесі адаптації до нового робочого місця (в т. ч. при ротації персоналу всередині компанії); для підвищення ефективності процесу перетворень в компанії; для передачі інформації між підрозділами всередині однієї компанії; для передачі інформації між компаніями, що співпрацюють; для розвитку поведінкових навичок співробітників; в якості інструменту командоутворення.

Безперервність навчання у сфері професійного розвитку – навчання та вдосконалення професійних компетентностей фахівців після здобуття вищої та/або післядипломної освіти, що дає змогу фахівцю підтримувати або покращувати стандарти професійної діяльності і триває впродовж усього періоду його професійної діяльності.

Безперервна професійна освіта і навчання – освіта та навчання, наступні за початковим навчанням або виходом на ринок праці, спрямовані на надання допомоги громадянам у:

· вдосконаленні або оновленні знань і / або умінь,

· освоєнні нових умінь для просування по кар’єрних сходах або перенавчання,

· продовженні особистісного чи професійного розвитку. 

Ваучер на підвищення кваліфікації – документ встановленого зразка, що дає особі право на перепідготовку або підготовку за іншою спеціальністю, підготовку на наступному рівні освіти, спеціалізацію, підвищення кваліфікації у закладах освіти чи у роботодавця.

Внутрішні курси підвищення кваліфікації (англ. – internal continuing vocational training courses) – форма навчання працівників, за якою компанія організовує курси для навчання персоналу, які в основному розробляються та проводяться самим підприємством. Важливо, що відповідальність за зміст курсу лежить на підприємстві. Курс, наприклад, розроблений внутрішнім навчальним відділом компанії, фізично може проходити як в межах, так і поза межами підприємства, тобто географічне розташування щодо підприємства не є важливим.

Група якості – це група мінімум з трьох і максимум із дванадцяти працівників, які виконують ту саму чи подібну роботу, регулярно збираються для виявлення, аналізу та вирішення проблем, пов’язаних з роботою. Участь у групах якості – різновид підвищення кваліфікації.
 
Дистанційне навчання – 1) індивідуалізований процес набуття знань, умінь, навичок і способів пізнавальної діяльності людини, який відбувається в основному за опосередкованої взаємодії віддалених один від одного учасників навчального процесу у спеціалізованому середовищі, яке функціонує на базі сучасних психолого-педагогічних та інформаційно-комунікаційних технологій;

2) навчання, яке здійснюється на відстані за допомогою засобів комунікації, таких як: радіо, телебачення, листування, комп’ютер або відео.

Добровільне підвищення кваліфікації – набуття особою нових та/або вдосконалення раніше набутих компетентностей, що проводиться за власною ініціативою працівника або роботодавця, але за обов’язковою згодою першого.

Довгострокове підвищення кваліфікації передбачає оволодіння працівниками комплексом знань, умінь та навичок, що сприяють якісному виконанню ними своїх безпосередніх обов’язків, розширення зони компетенції за наявним чи новим місцем роботи, вивчення нормативно-правових актів з питань, що є в компетенції роботодавця чи його підрозділу, у першу чергу з питань охорони праці, сучасних технологій виробництва та обладнання, передових методів організації праці, досвіду роботи кращих вітчизняних та зарубіжних роботодавців тощо. Довгострокове підвищення кваліфікації здійснюється шляхом формального навчання на договірних умовах у закладах вищої освіти, закладах післядипломної освіти. Тривалість довгострокового підвищення кваліфікації встановлюється від 72 до 500 годин.

Економіка знань (від англ. knowledge-based economy – економіка, що створена на засадах знань) – економіка, в котрій більшу частину валового внутрішнього продукту забезпечено діяльністю з виробництва, обробки, зберігання і розповсюдження інформації і знань.
 
Здобуття освіти на робочому місці – це спосіб організації навчання здобувачів освіти, завдяки якому оволодіння освітньою програмою (як правило, професійної (професійно-технічної), фахової передвищої освіти) відбувається на виробництві шляхом практичного навчання, участі у виконанні трудових обов’язків і завдань під керівництвом фахівців-практиків, залучених до освітнього процесу.

Зовнішні курси підвищення кваліфікації (англ. – external continuing vocational training courses) – форма навчання працівників, за якою курс для навчання працівників розробляється і проводиться в основному організаціями, які не є частиною самого підприємства (наприклад, сторонніми організаціями). Відповідальність за зміст курсу лежить за межами підприємства. Курс обирається та замовляється/купується підприємством. Курс фізично може проходити як на підприємстві, так і за його межами, тобто географічне розташування відносно підприємства не є важливим.

Індивідуальне навчання – форма навчання працівників, що передбачає навчання на робочому місці під керівництвом кваліфікованих робітників – інструкторів виробничого навчання. При індивідуальному навчанні робітник вивчає теоретичний курс самостійно та шляхом консультацій у викладачів.

Інформальна освіта (самоосвіта) передбачає самоорганізоване здобуття особою певних компетентностей, зокрема під час повсякденної діяльності, пов’язаної з професійною, громадською або іншою діяльністю, родиною чи дозвіллям.

Кваліфікаційні центри – суб’єкти, уповноважені на оцінювання і визнання результатів навчання осіб (зокрема, здобутих шляхом неформальної чи інформальної освіти), присвоєння та/або підтвердження відповідних професійних кваліфікацій.

Кваліфікація – 1) визнана уповноваженим суб’єктом та засвідчена відповідним документом стандартизована сукупність здобутих особою компетентностей (результатів навчання).

2) офіційний запис (сертифікат, диплом) про досягнення, що позначає визнання успішного завершення освіти або навчання чи задовільного виконання тесту або здачі іспиту; 

3) вимоги до індивідуума, необхідні для вступу на роботу за професією або подальшого просування в рамках професії.

Кваліфікація освітня – це визнана закладом освіти чи іншим уповноваженим суб’єктом освітньої діяльності та засвідчена відповідним документом про освіту сукупність встановлених стандартом освіти та здобутих особою результатів навчання.

Кваліфікація професійна – стандартизована сукупність здобутих особою результатів навчання, що дозволяють виконувати певний вид роботи або здійснювати професійну діяльність, визнана кваліфікаційним центром, суб’єктом освітньої діяльності, іншим уповноваженим суб’єктом та засвідчена відповідним документом.

Компетентність – здатність особи успішно соціалізуватися, навчатися, провадити професійну діяльність, яка виникає на основі динамічної комбінації знань, умінь, навичок, способів мислення, поглядів, цінностей, інших особистих якостей.

Короткострокове підвищення кваліфікації – навчання керівників, професіоналів та фахівців, яке здійснюється з метою поглибленого вивчення ними певного напряму діяльності, зокрема в разі модернізації, перепрофілювання чи структурної перебудови роботодавця, значних змін у нормативно-правовій базі, що регулює його діяльність, з питань економіки, ділового мовлення тощо. Короткострокове підвищення кваліфікації може здійснюватися шляхом формального або неформального навчання у закладах освіти, на підприємствах, в організаціях, установах або безпосередньо у роботодавця.

Коучинг (від англ. сoaching – тренування) – це система принципів та прийомів, що сприяють розвитку потенціалу особистості, а також забезпечують максимальне розкриття і ефективну реалізацію цього потенціалу. Завдання коучингу – сприяння прийняттю і реалізації людиною усвідомлених і відповідальних рішень з проблемних питань. Основна процедура коучингу – діалог, задавання ефективних питань та уважне вислуховування відповідей. Під час цього діалогу відбувається повне розкриття потенціалу клієнта, підвищується його мотивація і він самостійно приходить до важливого для себе рішення і реалізує намічене. Коучинг проходить в кілька етапів: 1) Визначення цілей коучингу. Встановлення правил взаємодії між коучем і клієнтом; 2) Аналіз поточної ситуації; 3) Уточнення цілей, постановка завдань, визначення шляхів досягнення; 4) Складання плану дій; 5) Контроль і підтримка в процесі реалізації плану.

Курсове навчання – форма навчання працівників, що передбачає формування навчальних груп і здійснюється в навчальних класах (лабораторіях).

Менторинг (від англ. mentoring – наставництво) – це побудова неформальних відносин між наставником (ментором) і учнем (протеже). Наставник – це особа, яка має багаторічний досвід роботи на даній посаді, досягла великих результатів. Він може ділитися знаннями, пропонувати, давати вказівки. Відносини між наставником і учнем мають бути партнерськими, рівними. Наставник повинен допомогти учневі розвинути свої навички, спонукати його виконувати завдання, показати, як використовувати вміння. Більш того, наставник не може демонструвати перевагу або повчати.
 
Навчання на робочому місці – це професійне навчання, яке здійснюється у звичайній робочій ситуації. Воно може бути єдиною формою навчання, а може поєднуватися з навчанням поза робочим місцем.

Неформальна освіта, як правило, здобувається за освітніми програмами та не передбачає присудження визнаних державою освітніх кваліфікацій за рівнями освіти, але може завершуватися присвоєнням професійних та/або присудженням часткових освітніх кваліфікацій.

Неформальне професійне навчання працівників – набуття працівниками професійних знань, умінь і навичок, не регламентоване місцем набуття, строком та формою навчання.

Обов’язкове підвищення кваліфікації – набуття особою нових та/або вдосконалення раніше набутих компетентностей, що передбачено законодавством, колективним договором або угодою між працівником та роботодавцем.

Освіта дорослих – складова освіти впродовж життя, спрямована на реалізацію права кожної повнолітньої особи на безперервне навчання з урахуванням її особистісних потреб, пріоритетів суспільного розвитку та потреб економіки.

Оцінка персоналу за методом 360 градусів (або кругова оцінка) – ефективний інструмент для отримання інформації щодо співробітника та компанії в цілому. В рамках цього методу шляхом опитування оточення тестованого співробітника відбувається виявлення ступеня його відповідності займаній посаді. Під оточенням в даному випадку розуміються колеги, керівники та клієнти співробітника. Метод оцінки «360 градусів» має істотні переваги в порівнянні з іншими інструментами оцінки: 

· Метод дає можливість отримати об’єктивну оцінку, тому що враховує думки широкого кола учасників.

· Економічність методу, заснована на можливості його проведення без залучення сторонніх фахівців.

· Рівноправність учасників дослідження. В ході проведення оцінювання як керівник, так і підлеглий мають можливість висловити свою думку про роботу один одного.

· Свобода вираження поглядів, заснована на «режимі» анонімності.

Важливо мати на увазі деякі особливості методу «360 градусів»:

· Даний інструмент не використовується в питаннях, що стосуються переведення співробітника, збільшення його заробітної плати або звільнення.

· При проведенні оцінювання не враховуються високі результати роботи співробітника (розглядаються компетенції).

· Метод дає актуальну на момент дослідження оцінку.

Підвищення кваліфікації керівників, професіоналів та фахівців – навчання керівників, професіоналів та фахівців з метою набуття ними нових та/або вдосконалення раніше набутих компетентностей у межах професійної діяльності або галузі знань.

Підвищення кваліфікації робітників – це професійне (професійно-технічне) навчання робітників, що дає змогу розширювати і поглиблювати раніше здобуті знання, уміння і навички на рівні вимог виробництва чи сфери послуг.

Підтвердження кваліфікації працівників – процедура визначення відповідності професійних знань, умінь і навичок працівників установленим законодавством вимогам і посадовим обов’язкам, проведення оцінки їх професійного рівня шляхом атестації.

Працівник – фізична особа, яка працює за трудовим договором (контрактом) на підприємстві, в установі та організації незалежно від форми власності та виду діяльності або у фізичної особи, яка відповідно до законодавства використовує найману працю.

Прикомандирування (secondment) – різновид ротації персоналу, за якого співробітника «відряджають» на інше місце роботи на певний час, а потім він повертається до своїх колишніх обов’язків. Цей процес може бути внутрішнім, коли співробітників «відряджають» усередині організації (в інший департамент, відділ або підрозділ), і зовнішнім – за умови направлення  співробітників на навчання за межі офісу, зазвичай до філії тієї самої компанії (працівник головного офісу проходить навчання у дочірній компанії і навпаки) або до компанії-партнера.

Професійне навчання – процес цілеспрямованого формування у працівників спеціальних знань, розвитку необхідних навичок та вмінь, що дають змогу підвищувати продуктивність праці, максимально якісно виконувати функціональні обов’язки, освоювати нові види професійної діяльності.

Професійний розвиток – дії, спрямовані на покращення професійної діяльності.

Роботодавець – власник підприємства, установи, організації незалежно від форми власності та виду діяльності або уповноважений ним орган чи фізична особа, яка відповідно до законодавства використовує найману працю.

Ротація – переведення і переміщення працівників усередині однієї організації, установи та між організаціями, установами.
 Розрізняється горизонтальна ротація, коли працівник переходить в інший підрозділ або на іншу посаду без підвищення кваліфікаційного розряду, та вертикальна ротація, що передбачає кар’єрне зростання та обмін досвідом. 
Самостійне навчання у широкому значенні означає процес, коли люди беруть на себе ініціативу, з допомогою чи без допомоги інших, діагностувати свої навчальні потреби, формулювати цілі навчання, визначати людські та матеріальні ресурси для навчання, обирати та впроваджувати відповідні стратегії навчання та оцінювати його результати. Систематичне самостійне навчання працівника здійснюється на основі його індивідуального плану розвитку чи особистих цілей, що затверджуються безпосереднім керівником підприємства/установи.

Формальна освіта 1) навчання за освітніми програмами, зазвичай у спеціальних установах та організаціях, відповідно до визначених законодавством рівнів, галузей знань, спеціальностей (професій), яке завершується досягненням здобувачами освіти визначених стандартами результатів навчання та здобуття кваліфікацій, що визнаються державою.

Формальне професійне навчання працівників – 1) набуття працівниками професійних знань, умінь і навичок, що здійснюється відповідно до вимог стандартів професійної (професійно-технічної) освіти, типових навчальних планів і програм, освітніх програм, стандартів вищої освіти у закладі освіти або безпосередньо у роботодавця.

2) навчання, яке здійснюється в структурованому і організованому середовищі (в навчальному закладі / центрі навчання або на робочому місці) і чітко позначається як навчання (з точки зору завдань, тривалості або ресурсів). Формальне навчання носить спеціальний характер та зазвичай завершується сертифікацією.
 
Шедоуинг (shadowing; від англ. shadow – тінь) – один із найбільш простих в реалізації і невитратних методів навчання й розвитку персоналу. Цей метод зовні досить простий і полягає в тому, що працівник, який навчається, протягом певного періоду часу слідує «як тінь» за більш досвідченим і спостерігає за тим, як той виконує свої професійні обов’язки. При цьому сам учень нічого не робить, не коментує те, що відбувається, не ставить запитань і взагалі жодним чином не втручається в процес. Цей метод часто використовується комплексно з іншими способами навчання для введення в курс справи нових співробітників, стажистів, а також підготовки тих, хто висунутий на вищу посаду всередині компанії або переходить з одного відділу в інший зі зміною спеціалізації.
 

Додаток А
Перелік нормативно-правових актів щодо організації процесу підвищення кваліфікації, в тому числі дистанційно
1. Господарський кодекс України від 16 січня 2003 року № 436-IV (у редакції станом на 16 жовтня 2020 року); 

2. Кодекс законів про працю України від 10 грудня 1971 року № 322-VIII (у редакції станом на 25 жовтня 2020 року);
3. Закон України «Про зайнятість населення» від 05 липня 2012 року № 5067-VI;

4. Закон України «Про колективні договори і угоди» від 1 липня 1993 року №3356-ХІІ;

5. Закон України «Про місцеві державні адміністрації» від 9 квітня 1999 року № 586-ХІV;

6. Закон України «Про освіту» від 5 вересня 2017 року № 2145-VIII;

7. Закон України «Про професійний розвиток працівників» від 12 січня 2012 року № 4312-VI;
8. Закон України «Про соціальний діалог в Україні» від 23 грудня 2010 року № 2862-VI; 
9. Постанова Кабінету Міністрів України від 28 червня 1997 року № 695 «Про гарантії і компенсації для працівників, які направляються для підвищення кваліфікації, підготовки, перепідготовки, навчання інших професій з відривом від виробництва»;

10. Постанова Кабінету Міністрів України від 11 вересня 2007 року № 1117 «Про затвердження Державного переліку професій з підготовки кваліфікованих робітників у професійно-технічних навчальних закладах»;
11. Постанова Кабінету Міністрів України від 23 листопада 2011 року № 1341 «Про затвердження Національної рамки кваліфікацій»; 
12. Постанова Кабінету Міністрів України від 20 березня 2013 року № 207 «Про затвердження Порядку видачі ваучерів для підтримання конкурентоспроможності осіб на ринку праці»;
13. Постанова Кабінету Міністрів України від 15 травня 2013 року № 340 «Про затвердження Порядку підтвердження результатів неформального професійного навчання осіб за робітничими професіями»;
14. Постанова Кабінету Міністрів України від 30 грудня 2015 року № 1187 «Про затвердження Ліцензійних умов провадження освітньої діяльності»;

15. Постанова Кабінету Міністрів України від 5 грудня 2018 року № 1029 «Деякі питання Національного агентства кваліфікацій»;
16. Постанова Кабінету Міністрів України від 19 серпня 2020 року № 634 «Про затвердження Типової форми договору про навчання у закладі вищої освіти»;
17. Наказ Міністерства освіти і науки України від 25 квітня 2013 року № 466, зареєстрований в Міністерстві юстиції України 30 квітня 2013 р. за № 703/23235, «Про затвердження Положення про дистанційне навчання»;

18. Наказ Міністерства освіти і науки України від 15 травня 2015 року №511, зареєстрований в Міністерстві юстиції України 29 травня 2013 року за №832/23364, «Про затвердження Методики розроблення державних стандартів професійно-технічної освіти з конкретних робітничих професій»;
19. Наказ Міністерства освіти і науки України від 06 червня 2014 року № 688, зареєстрований в Міністерстві юстиції України 7 липня 2014 року №743/25520, «Про затвердження Порядку проведення вхідного контролю знань, умінь та навичок для осіб, які приймаються на навчання за програмами перепідготовки або підвищення кваліфікації до професійно-технічних навчальних закладів»; 
20. Наказ Міністерства праці та соціальної політики, Міністерства освіти і науки від 26 березня 2001 року № 127/151, зареєстрований в Міністерстві юстиції України 06 квітня 2001 р. за № 315/5506, «Про затвердження Положення про професійне навчання працівників на виробництві»;
21. Наказ Міністерства праці та соціальної політики України і Міністерства освіти і науки України від 27 грудня 2006 року № 500/861, зареєстрований в Міністерстві юстиції України 17 січня 2007 р. за №32/13299, «Про затвердження Положення про організацію навчально-виробничого процесу на виробництві»;
22. Наказ Міністерства праці та соціальної політики від 10 серпня 2010 року № 232 «Про затвердження Примірного порядку укладання суб’єктами господарювання договорів щодо підготовки, перепідготовки та підвищення кваліфікації працівників та форм примірних договорів суб’єкта господарювання з навчальним закладом, підприємством, установою, організацією, що здійснюють навчання, та з працівником»;

23. Наказ Міністерства соціальної політики України та Міністерства освіти і науки України від 16 грудня 2013 року № 875/1776, зареєстрований в Міністерстві юстиції України 8 січня 2014 р. за № 3/24780, «Про затвердження нормативно-правових актів щодо підтвердження результатів неформального професійного навчання осіб за робітничими професіями»;

24. Наказ Міністерства соціальної політики від 23 грудня 2013 року № 886, зареєстрований в Міністерстві юстиції України 9 січня 2014 р. за № 5/24782, «Про затвердження Переліку робітничих професій, за якими здійснюється підтвердження результатів неформального професійного навчання осіб за робітничими професіями»;

25. Наказ Міністерства соціальної політики від 17 липня 2014 року №477, зареєстрований в Міністерстві юстиції України 1 серпня 2014 р. за № 897/25674, «Про затвердження Порядку видачі та форм документів про підтвердження результатів неформального професійного навчання осіб за робітничими професіями»;
26. Наказ Міністерства розвитку економіки, торгівлі та сільського господарства України від 07 вересня 2020 року № 1716, зареєстрований в Міністерстві юстиції України 29 вересня 2020 р. за № 946/35229, «Про затвердження Переліку професій, спеціальностей, для навчання за якими може бути виданий ваучер»;

27. Указ Президента України від 25 червня 2013 року №344/2013 «Про Національну стратегію розвитку освіти в Україні на період до 2021 року»;
28. Лист Міністерства соціальної політики України від 25 травня 2017 року № 421/0/126-17 «Щодо організації професійного навчання на виробництві»;
29. Генеральна угода про регулювання основних принципів і норм реалізації соціально-економічної політики і трудових відносин в Україні на 2019-2020 роки від 14 травня 2019 року; 
30. Рішення Київської міської ради «Про затвердження Стратегії розвитку міста Києва до 2025 року» від 15 грудня 2011 року № 824/7060; 
31. Рішення Київської міської ради «Про затвердження Програми зайнятості населення м. Києва на 2018–2020 роки» від 2 жовтня 2018 року № 1549/5613.
Додаток Б
Приклади успішних практик організації та проведення безперервного підвищення кваліфікації працівників у країнах-членах Європейського Союзу і в Україні
У країнах ЄС заслуговують на увагу наступні методи навчання персоналу: ротація, прикомандирування, участь у групах якості, баддинг, шедоуинг, менторинг та коучинг. 

Ефективним досвідом навчання персоналу та підвищення його кваліфікації є ротація (переміщення). Завдяки ротації компанії можуть утримати цінних співробітників, подолати професійне вигорання досвідчених фахівців, розкрити потенціал молодої команди, масштабувати успішний досвід на філії компанії тощо. Розрізняється горизонтальна ротація, коли працівник переходить в інший підрозділ або на іншу посаду без підвищення кваліфікаційного розряду, та вертикальна ротація, що передбачає кар’єрне зростання та обмін досвідом. Також існує прикомандирування (secondment) – різновид ротації персоналу, за якого співробітника «відряджають» на інше місце роботи на певний час, а потім він повертається до своїх колишніх обов’язків. Цей процес може бути внутрішнім, коли співробітників «відряджають» усередині організації (в інший департамент, відділ або підрозділ), і зовнішнім – за умови направлення  співробітників на навчання за межі офісу, зазвичай до філії тієї самої компанії (працівник головного офісу проходить навчання у дочірній компанії і навпаки) або до компанії-партнера. 
Група якості – це група мінімум з трьох і максимум із дванадцяти працівників, які виконують ту саму чи подібну роботу, регулярно збираються для виявлення, аналізу та вирішення проблем, пов’язаних з роботою. Зазвичай групу очолює керівник, який представляє рішення керівництву; там, де це можливо, працівники реалізують рішення самостійно з метою поліпшення діяльності організації та самомотивації.
Баддинг (buddying; від англ. buddy – друг, приятель) – метод навчання, заснований на наданні один одному інформації та (або) встановлення об’єктивного і чесного зворотного зв’язку. В основі баддингу лежить підтримка в досягненні цілей (особистих або корпоративних), а також у придбанні нових навичок між повністю рівноправними учасниками. Поради, рекомендації та інша інформація передаються в двосторонньому порядку – в баддингу не існує категорій «старший» і «молодший», «наставник» і «підопічний». Баддинг використовується для навчання співробітника в процесі адаптації до нового робочого місця (в т. ч. при ротації персоналу всередині компанії); для підвищення ефективності процесу перетворень в компанії; для передачі інформації між підрозділами всередині однієї компанії; для передачі інформації між компаніями, які співпрацюють; для розвитку поведінкових навичок співробітників; в якості інструменту командоутворення. 
Коучинг (від англ. сoaching – тренування) – це система принципів та прийомів, що сприяють розвитку потенціалу особистості, а також забезпечують максимальне розкриття і ефективну реалізацію цього потенціалу. Завдання коучингу – сприяння прийняттю і реалізації людиною усвідомлених і відповідальних рішень з проблемних питань. Основна процедура коучингу – діалог, задавання ефективних питань та уважне вислуховування відповідей. Під час цього діалогу відбувається повне розкриття потенціалу клієнта, підвищується його мотивація і він самостійно приходить до важливого для себе рішення і реалізує намічене. Коучинг проходить в кілька етапів: 1) визначення цілей коучингу, встановлення правил взаємодії між коучем і клієнтом; 2) аналіз поточної ситуації; 3) уточнення цілей, постановка завдань, визначення шляхів досягнення; 4) складання плану дій; 5) контроль і підтримка в процесі реалізації плану.

Менторинг (від англ. mentoring – наставництво) – це побудова неформальних відносин між наставником (ментором) і учнем (протеже). Наставник – це особа, яка має багаторічний досвід роботи на даній посаді, досягла великих результатів. Він може ділитися знаннями, пропонувати, давати вказівки. Відносини між наставником і учнем повинні бути партнерськими, рівними. Наставник повинен допомогти учневі розвинути свої навички, спонукати його виконувати завдання, показати, як використовувати вміння. Більш того, наставник не може демонструвати перевагу або повчати.

Шедоуинг (shadowing; від англ. shadow – тінь) – один із найбільш простих в реалізації і невитратних методів навчання й розвитку персоналу. Цей метод зовні досить простий і полягає в тому, що працівник, який навчається, протягом якогось періоду часу слідує «як тінь» за більш досвідченим і спостерігає за тим, як той виконує свої професійні обов’язки. При цьому сам учень нічого не робить, не коментує те, що відбувається, не ставить запитань і взагалі жодним чином не втручається в процес. Цей метод часто використовується комплексно з іншими способами навчання для введення в курс справи нових співробітників, стажистів, а також підготовки («вирощування») тих хто висунутий на вищу посаду всередині компанії або переходить з одного відділу в інший зі зміною спеціалізації. 

Водночас у країнах ЄС передача професійних знань у значній мірі пов’язана із зовнішніми курсами, які компанія організовує поза її межами, або короткотерміновими курсами внутрішньофірмового навчання. 

Фонди розвитку

У багатьох європейських країнах держава бере участь у підвищенні кваліфікації працівників. Зокрема, у Нідерландах, Бельгії та Данії цей процес реалізується шляхом створення роботодавцями і профспілками спеціальних фондів розвитку, підготовки та перепідготовки персоналу, а також надання урядом субсидії, що нараховується на цільовий рахунок. Кошти з такого рахунка на основі колективного договору можуть бути використані на підвищення кваліфікації.

Гранти

В Угорщині фінансування для навчання працівників пропонується державою шляхом проведення двічі на рік грантових конкурсів на здобуття стипендії для підвищення кваліфікації. Міністерством, до повноважень якого належить регулювання відносин у сфері ринку праці, проводиться конкурс, умови якого різні для кожної цільової групи в залежності від стажу роботи, галузі діяльності, віку учасників тощо. Окремі конкурси можуть спрямовуватись на підтримку осіб з інвалідністю. 

Програми з надання грантів для підвищення кваліфікації працівників реалізуються також у Великобританії, Нідерландах та Австрії.

Стратегія розвитку персоналу/підприємства

Розглядаючи досвід окремих країн-членів Європейського Союзу також варто звернути увагу на досвід Великобританії та північного регіону Італії, де використовується схожі методи. Зокрема, італійські компанії, з метою досягнення більшого прибутку, формують стратегії розвитку персоналу, виходячи із власних цілей на 5-8 років вперед.

У Великобританії навчання та підвищення кваліфікації співробітників для досягнення стратегічних цілей організації встановлено стандартизованою системою «Інвестори в людей» (ІІР). Стандарт IIP – інструмент вдосконалення бізнесу, розроблений для підвищення ефективності діяльності організації через її співробітників. Компанії, які дотримуються стандарту IIP, повинні регулярно переглядати потреби у навчанні та розвитку своїх працівників. Вони формують бізнес-план, у якому чітко визначають ресурси, необхідні для навчання персоналу. Організація навчання працівників здійснюється шляхом: 1) фінансування роботодавцем екстернатних курсів з професійної підготовки для працівників, а також їх участі у відповідних семінарах та конференціях; 2) створення чи удосконалення системи ідентифікації потреб організації з навчання; 3) залучення своїх працівників до участі у національних програмах з підготовки кадрів «Національні курси з підготовки кадрів» (National Traineeship) та інших подібних програмах; 4) створення і розвитку навчальних центрів чи департаментів; 5) створення ресурсних центрів для акумулювання навчальних матеріалів. Стандарт сприяє високій конкурентоспроможності підприємств, залучених до системи «Інвестори в людей», шляхом забезпечення підвищення рівня кваліфікації робочої сили, збільшення частки кваліфікованих працівників в цілому та інвестування у професійне навчання кадрів. Наразі стандарт ІІР набув поширення у понад 80 країнах по всьому світу. 

Щодо вітчизняного досвіду, Україна також не залишила поза увагою стандартизовану систему «Інвестори в людей». Даний метод впроваджується у м. Києві Українським національним комітетом Міжнародної Торгової палати, що дозволило її керівництву переглянути існуючі в організації практики з питань управління персоналом; надати більшої ініціативи співробітникам з питань планування і внесення нових ідей для розвитку Комітету; розвивати нематеріальні форми заохочення, такі як планування корпоративних заходів для покращення фактору командного взаєморозуміння тощо.( Див додатки)

Цікава практика щодо підвищення кваліфікації працівників існує у сфері державного управління України, а саме в апараті Міністерства фінансів України розроблено власний порядок визначення потреб у професійному навчанні працівників. У рамках впровадження такого порядку започатковано спеціальну форму-запит на навчання, що заповнюється і самостійними структурними підрозділами, і працівниками апарату Міністерства із зазначенням мети та теми навчання. Далі інформація подається службі управління персоналом, де перевіряється заявка на відповідність замовлення навчального курсу посадовим обов’язкам та/або стратегічним завданням, що обґрунтовує доцільність такого навчання. Власне такий підхід формує зворотній зв’язок з працівниками установи, є дієвим інструментом взаємодії між роботодавцем і працівниками щодо їх подальшого розвитку.

В галузі освіти України визначено нові аспекти щодо підвищення компетенції працівників. Зокрема, розпочато впровадження механізму «гроші ходять за вчителем», який дає можливість значно розширити самостійність вчителя у виборі місця та форми проходження підвищення кваліфікації. Передбачається розроблення новітніх програм в напрямі підвищення кваліфікації вчителів, орієнтованих на модернізацію системи перепідготовки, підвищення кваліфікації та стажування освітян. 

Інновацією у даній сфері є практика сертифікація вчителя, що передбачає тестування, самооцінку педагогічної майстерності та вивчення експертами практичного досвіду вчителя.

У галузі медицини планується запровадити модель, відповідно до якої держава виділятиме певну суму грошей на підвищення кваліфікації кожного лікаря, і лікар спільно з роботодавцем зможе обирати, де саме і як підвищувати свій фаховий рівень. Також почав відроджуватись метод наставництва та баддингу. 

Серед практик підвищення кваліфікації окремих регіонів України варто розглянути досвід Вінниці, де з метою професійного розвитку кадрів органів місцевого самоврядування і комунальних підприємств міста спеціальною програмою передбачено сучасний аналіз розвитку кадрів, за результатами якого основними напрямами змін у кадровій політиці є застосування підходу, що базується на компетенціях. Такий підхід передбачає врахування знань, умінь, навичок, а також особистісних якостей працівника, що дає змогу реалізувати професійний потенціал на практиці. 

Слід звернути увагу на проєкт «Інтегрований розвиток міст в Україні», що реалізовувався в Україні німецьким товариством міжнародного співробітництва (GIZ) протягом 2015-2019 рр. У межах проєкту були сформовані плани інтегрованого розвитку п’яти міст: Вінниці, Полтави, Житомира, Чернівців, Львова, і Подільського району міста Києва. Обов’язковим компонентом проєкту у кожному місті стало формування команди, яка вміє стратегічно будувати плани щодо перспектив розвитку кожного міста відповідно до поставлених завдань, підвищення потенціалу залучених кадрів, навчання новим практикам взаємодії структурних підрозділів та професійного проведення моніторингу розвитку міста.

Цікавим і водночас корисним є досвід Київського міського центру соціальних служб для дітей, сім’ї та молоді, який спрямовує і координує методичну роботу зі спеціалістами у районних центрах соціальних служб для дітей, сім’ї та молоді (далі – ЦСССДМ). Фахівець із соціальної роботи, один із ключових спеціалістів мережі, вперше прийнятий на роботу, відвідує базовий модуль на 42 години у Київському міському ЦСССДМ. Далі протягом року спеціаліст 3-4 рази бере участь у семінарах/тренінгах щодо тих чи інших аспектів соціальної роботи. Існує система мотивації фахівців за результатами роботи та щорічне відзначення кращих спеціалістів, зокрема конкурси «Кращий молодий спеціаліст», «Кращий Web-Serfer соціальної сфери», «Майстер соціальної роботи».

Позитивним з точки зору практики впровадження є досвід підвищення кваліфікації у столичному Департаменті (Центрі) надання адміністративних послуг (ЦНАП), де під час навчальних курсів, спрямованих на підвищення професійного потенціалу працюючих, робиться наголос на психології роботи з клієнтом та збереженні психоемоційного стану самих адміністраторів. Для успішної реалізації завдань, покладених на адміністраторів, діє постійна комплексна підготовка державних адміністраторів за такими напрямами: законодавство, правова підготовка і підвищення рівня самоосвіти; психологічні тренінги з покращення комунікації з клієнтом та збереженні психологічного благополуччя  адміністраторів; робота в комп’ютерних системах, реєстрах та базах даних щодо полегшення, уніфікації процесів надання послуг; профільне навчання щодо видів послуг суб’єктів надання адміністративних послуг та ін.

Позитивний результат щодо підвищення кваліфікації може бути досягнутий шляхом заохочення персоналу вести «журнал навчання». Це простий рефлексивний щоденник, який працівник може використовувати як особисте напрацювання кожного для накопичення інформації про будь-які навчальні заходи, в яких він брав участь. Приклади можуть включати відвідування зустрічей, професійного спілкування з колегою чи особисті записки. Мета полягає в тому, щоб підсилити вагомість усіх видів діяльності щодо професійного навчання, заохотити більш рефлексивну практику щодо конкретних подій та ін.
Підвищення кваліфікації керівників, професіоналів, фахівців





Обов’язкове 


(передбачене законом або колективним договором)





Добровільне 


(за ініціативи працівника або роботодавця)





Формальне 


(у т.ч. дистанційне)








Неформальне 





Інформальне


(самоосвіта) 





З відривом від виробництва


(як правило, у закладах освіти)





Без відриву від виробництва


(на підприємстві)





Довгострокове


(триває від 72 до 500 годин; завершується одержанням документу про освіту державного зразка)





Короткострокове 


(триває до 72 годин; завершується одержанням довідки, може вноситись запис до трудової книжки) 





Підвищення кваліфікації робітників





Обов’язкове 


(передбачене законом або колективним договором)





Добровільне 


(за ініціативи працівника або роботодавця)





Формальне 


(у т.ч. дистанційне)








З відривом від виробництва


(як правило, у закладах освіти)





Без відриву від виробництва


(на підприємстві)





Неформальне 





Інформальне


(самоосвіта) 





Виробничо-технічні курси 


(тривають до 1 року; завершуються присвоєнням робітникам вищого кваліфікаційного розряду (класу, категорії, групи))





Курси цільового призначення


(тривають не менше 8 годин; закінчуються виданням посвідчення)
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