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Актуальність проблеми. У контексті реформи охорони здоров'я всі державні та муніципальні установи охорони здоров'я змушені адаптуватися до стрімких змін навколишнього середовища та умов активного контакту з різними учасниками ринку, змінювати стиль керівництва, використовувати маркетинг та ефективні методи управління для досягнення медичних, соціальних та економічної ефективності. персонал у рамках розробленої стратегії. Тому важливо створити умови праці, в яких найважливіший ресурс закладу охорони здоров'я - медичний персонал - докладатиме більше зусиль для виконання своїх прямих обов'язків щодо досягнення як організаційних, так і індивідуальних цілей.

Водночас сучасні виклики, що стоять перед Україною у сфері охорони здоров'я, диктують необхідність пошуку інноваційних підходів до формування ефективної кадрової політики, оскільки якість медичної допомоги залежить від рівня забезпеченості медичних закладів та їхньої безперервної професійної освіти. технологія. . Водночас ефективна кадрова політика – важливий інструмент реформування сектору охорони здоров'я, який забезпечить пріоритет інтересів пацієнтів, підвищить задоволеність населення якістю та доступністю медичних послуг.
Отже, трансформаційні процеси потребують інноваційних підходів до підготовки персоналу у сфері охорони здоров’я, особливо на післядипломному етапі професійного розвитку та підготовки фахівців. 

Ступінь висвітлення в літературі. Науковий доробок вітчизняних і зарубіжних вчених свідчить про різноплановість досліджень, що пов’язані з навчанням та розвитком персоналу у сфері охорони здоров’я. Суттєвий внесок у створення та розвиток теоретичних засад та прикладних аспектів в контексті професійного навчання та професійного розвитку персоналу у сфері охорони здоров’я зробили такі вчені, як: Л.В. Балабанова [3], М.Д. Виноградський [7], Ю. В. Вороненко [10], О.О. Волошан [8], Д. Д. Дячук [22], С.О. Москаленко [48], Т.В. Савіна  [60] та ін.
Разом із тим, незважаючи на наукову цінність праць зазначених авторів, питання щодо побудови ефективної системи професійного навчання та професійного розвитку персоналу в закладах охорони здоров’я в контексті медичної реформи залишаються невирішеними. 

Метою дослідження є розробка рекомендацій щодо побудови ефективної системи професійного навчання та професійного розвитку персоналу в закладах охорони здоров’я.
Досягнення поставленої мети зумовило необхідність вирішення таких завдань:
· розглянути сутність та обґрунтувати об’єктивну необхідність професійного навчання та професійного розвитку персоналу в закладі охорони здоров’я;

· дослідити нормативно-правове забезпечення професійного навчання та професійного розвитку персоналу в закладі охорони здоров’я;

· провести діагностику професійно-кваліфікаційного рівня персоналу в досліджуваному закладі охорони здоров’я; 

· здійснити оцінку механізму формування системи професійного навчання та професійного розвитку персоналу в досліджуваному закладі охорони здоров’я; 

· проаналізувати використання технології безперервної професійної підготовки працівників в досліджуваному закладі охорони здоров’я;

· розробити заходи щодо удосконалення системи професійного навчання медичних працівників в контексті підвищення їх професіоналізму;

· надати рекомендації щодо впровадження нових форм підвищення кваліфікації персоналу досліджуваного закладу охорони здоров’я. 

Об’єктом дослідження професійне навчання та професійний розвиток персоналу в закладі охорони здоров’я. 
Предметом дослідження є механізм використання технологій професійного навчання та професійного розвитку персоналу в КНП Великоберезовицької селищної ради «Тернопільський районний центр» первинної медико-санітарної допомоги».

Методи дослідження. Для досягнення поставлених завдань у ВКР були використані наступні методи: метод структурного аналізу – для здійснення оцінки механізму формування системи професійного навчання персоналу в досліджуваному закладі охорони здоров’я (параграф 2.2); інформаційно-аналітичні методи – для розробки та впровадження нових форм підвищення кваліфікації персоналу досліджуваного закладу охорони здоров’я (параграф 3.2). Емпіричною базою дослідження були: узагальнена практики застосування законодавства з питань професійного навчання та професійного розвитку персоналу в закладі охорони здоров’я, дані соціологічних досліджень, соціальна статистика, дані статистичної звітності МОЗ України, Державної служби статистики України та матеріали діяльності КНП Великоберезовицької селищної ради «Тернопільський районний центр» первинної медико-санітарної допомоги».

Теоретична новизна випускної кваліфікаційної роботи полягає в дослідженні та обґрунтуванні теоретико – правових основ професійного навчання та професійного розвитку персоналу в закладі охорони здоров’я.
Практична значимість дослідження полягає в тому, що розроблені в випускній кваліфікаційній роботі теоретичні положення та практичні рекомендації щодо побудова ефективної системи професійного навчання та професійного розвитку персоналу можуть бути використані в КНП Великоберезовицької селищної ради «Тернопільський районний центр» первинної медико-санітарної допомоги».

РОЗДІЛ 1

ТЕОРЕТИКО – ПРАВОВІ ОСНОВИ ПРОФЕСІЙНОГО НАВЧАННЯ ТА ПРОФЕСІЙНОГО РОЗВИТКУ ПЕРСОНАЛУ В ЗАКЛАДІ ОХОРОНИ ЗДОРОВ’Я
1.1. Сутність та об’єктивна необхідність професійного навчання та професійного розвитку персоналу в закладі охорони здоров’я

Для ефективного функціонування системи охорони здоров’я необхідні професіонали, здатні глибоко розуміти проблеми і ключові тенденції розвитку системи охорони здоров’я. Відповідно ефективне функціонування закладів охорони здоров’я насамперед визначається ступенем розвитку їх персоналу. З огляду на це, управління процесом його професійного розвитку є важливою складовою загальної системи управління персоналом закладів охорони здоров’я. 

Професійний розвиток особистості закладу охорони здоров’я – «це підготовка та адаптація особи до роботи за конкретною професією чи спеціальністю та відображає процес підготовки людини до конкретного виду трудової діяльності, охоплює оволодіння особистістю потрібними теоретичними знаннями, уміннями та практичними навичками, соціальними нормами поведінки, системою моральних цінностей і економічних якостей» [2]. За визначенням російського вченого А. Я. Кібанова «розвиток персоналу – це сукупність організаційно-економічних заходів служби управління персоналом у сфері навчання персоналу організації, його перепідготовки і підвищення кваліфікації» [29].
Розвиток колективу лікувального закладу забезпечує підвищення загального інтелектуального рівня особистості, розширює його ерудицію та коло спілкування, адже освічена людина вільна орієнтуватися у сьогоднішньому складному світі, у стосунках з людьми. В результаті покращується морально-психологічний клімат у закладі охорони здоров'я, підвищується мотивація працівників до роботи, їх лояльність до цілей та стратегічних завдань закладу охорони здоров'я, забезпечується наступність в управлінні, підвищується плинність кадрів. зменшений.
Таблиця 1.1

Характеристика основних понять, що взаємопов’язані з поняттям

 «розвиток персоналу»
[image: image1.png]Ne

Ja | Towsmm XapaxzepucTaxa nomaTIa

1 2 3

1 |Ocsira NpoHcc Ta pesyIRTAT 3ACEOCHEA OCOGHCTICTIO CHCTCMATHIOBIHEX

| TeOpeTHHMM SHAHE, YMiHb i NPAKTHYHEX HABHWOK, HEOGXITHEX iff 411
mpodeciiiHoro  HABYAHHA, MIATOTOBKH A0 mpami, iHTerpami y
cvenimerzo.

2 |Tpogecifiue  |minecnpmosamii npomec QopMySaHHA y NpamiHMKIE opramisauil
[ TcopeTmIMEX HaHs, YMiHE Ta MPAKTHYHHX HABEOK 32 AIOMOFOO
nepconaty cneniamsmix MeTozis i GOpM, RCOGXTHEX NepcoHaTy 3apaz W B

MafiGymmsomy. BoHO CUpAMOBAHG Ha 3aGaNCNGHEA  TPYAORON
cavopeatizanii ocobHcTocTi, GopMyBamaa y mHei mormHoTemX
npodecifiumx aHaHB, YMiHB Ta HABFWOK, 3%06YTTA Nepmoi T HOBOY
npodecii a0 CreniaTEHOCTI HA OCHORI HATEHOTO OCBITHEOTO piBEA @
AOCRiTy MOMepEBOI MpAKTHTHO! POGOTH, WO CHpHAE MiTSHIICHHIO
KOHIY PEHTOCTIDOMOHOCT TIEpCORATY B YMOBAX PHHKOEO] CKOROMIKH

2.1 |Tepemma 3206yTTA NeBHOT OCBITH OcobaMH, AKi pamime He MaTH mpodecil abo
mpodeciiina cremiamsmocti, mo abesmeuye  BigmoBimEmii pieems mpodeciiisoi
nizrorosxa kpaTidixanii, HeOOXiTEMA A11 MPOIYKTMEHOI TPYAOROI TATHOCT B
npanipmucis |opramisanii

2.2 |Tepeniaroroska |mpodecifiue i BMIlC HABSAHHA, CIPAMOEAHC HA OEOTOAIMHA HEIOK
nepcomaty npodecieio (cnemiatsicrio) npanipRMKaME abo daxismmME 3 BEIOI

ocBiToio, AKi EKC 3A00YIM NepEMENY NpodeciiHy MLATOTORKY Y
| podeciiiHO-TeXHITHHX T BHINAX HABIATEHHX 3aKIaTaX.

23 |Mizemmenna  |npodecifiHo-TexaiTHe abo BHIC HAEIANEA NPAUIBHHKIE TH (axisiis 2
kpatidixanii  |BMmoI ocBiTOI, MO Ja€ MOAMEiCTE POIIMDIOBATH i MOITHGTOEATH
nepcomaty pasimme 37067 NALEHNKAMH SHAHKA, YIRS Ta IpAKTHIN HABHTKH Ha

piesi pimvor cysackoro erpobHHITEa 260 chepn moCIyT.

3 |Tpogecifio-  |npomec mepeNimemm NpamisMKiE, (aXiEmiE 3 EMIIOK OCBITO
xeatidikanifine |opramizamii Mix mpodecifimMu, KeamibiKamifHEME Ta MOCAIOBHMH
NpocyBaEEA  |TpYNaMm MepCORQTY B pesyTSTATi ONAHYEAHHA HMMH HOBHX SHAHE, YMIHb

mepcomaTy

1 IPAaKTHYHOTO JOCEiAY PODOTH.





Примітка. Складено автором на основі [36] 
Розвиток персоналу закладу охорони здоров’я – «система навчання, організаційного розвитку та професійного зростання персоналу, функціонування якого спрямовано на вирішення і поточних, і стратегічних завдань закладу охорони здоров’я завдяки забезпеченню більшої індивідуальної та організаційної ефективності» [2].
Професійний розвиток – «це набуття працівником нових компетенцій, знань, умінь і навиків, які він використовує чи буде використовувати у своїй професійній діяльності. Це процес підготовки, перепідготовки й підвищення кваліфікації працівників з метою виконання нових виробничих функцій, завдань і обов’язків нових посад. Про важливість професійного розвитку свідчить той факт, що більшість зарубіжних організацій виділяють для цієї цілі 10 % фонду заробітної плати. Інвестиції в людський капітал – це вкладання, спрямовані на підвищення кваліфікації і здібностей персоналу, це витрати на освіту, здоров’я, на мобільність переміщення робочої сили з низькопродуктивних робочих місць до більш високопродуктивних. Капіталовкладення в персонал сприяють створенню сприятливого клімату в колективі, мотивують працівника до свого удосконалення і підвищують його відданість організації» [34].
В закладі охорони здоров’я професійний розвиток персоналу – «це цілеспрямований і систематичний вплив на працівників за допомогою професійного навчання протягом їхньої трудової діяльності з метою досягнення високої ефективності наданих медичних послуг, підвищення дієздатності персоналу, забезпечення виконання працівниками нових складніших завдань на основі максимально можливого використання їхніх здібностей та потенційних можливостей. Це також безперервний комплексний процес, який включає: професійне навчання, розвиток кар’єри та підвищення кваліфікації» [59].
Становлення та розвиток професійного навчання працівників має, насамперед, «важливу особливість, пов'язану з навчанням персоналу, який вже має базову освіту, власний професійний та життєвий досвід, фахове спрямування, яке й зумовлює весь комплекс надання навчальних послуг, педагогічних та освітніх технологій, форм та методів навчання. Відтак, на сучасному етапі, коли прискорення науково-технічного прогресу веде до швидких змін і вимог до професійних знань, умінь і навиків професійне навчання є основним напрямом професійного розвитку та процесом формування у працівників специфічних, професійних знань, навиків за допомогою спеціальних методів навчання» [35].
Навчання в сучасному розумінні – «це будь-яке заплановане вдосконалення поведінки того, хто вчиться, на основі нових знань, поглядів, цінностей, умінь навичок тощо» [28]. І тут освіту можна як організоване спілкування задля досягнення очікуваних успішних результатів навчання. Виходячи з цих положень, система вирішує такі загальні завдання навчання співробітників, як навчання з метою виходу на новий рівень освітньо-кваліфікаційного рівня (спеціаліст, магістр) за фахом, спрямованим на професійну діяльність у закладах охорони здоров'я; перепідготовка кадрів як навчання з метою здобуття певного освітньо-кваліфікаційного рівня з іншої спеціальності (спеціалізації); професійний розвиток співробітників як навчання, спрямоване вдосконалення, тобто. досягнення певного рівня загальної управлінської культури, спеціалізації у межах певної категорії посад та спеціалізації на певних функціях, завданнях, повноваженнях, що визначаються поточними потребами сьогодення [28].
Навчання персоналу «дозволяє вирішувати основні завдання як в інтересах закладу охорони здоров’я – підвищення ефективності і якості праці, так і в інтересах працівника підвищується рівень життя, створюється можливість для реалізації своїх здібностей» [35]. Медичний працівник стає конкурентоспроможним на ринку праці, а рівень освіти є одним із трьох показників, що становлять індекс людського розвитку, який включає показники тривалості життя та доходу на душу населення.

Реалізація концепції розвитку персоналу передбачає створення гнучкої, специфічної системи професійного навчання, орієнтованої вирішення стратегічних завдань закладу охорони здоров'я. Освіта та навчання грають об'єднуючу роль досягненні цієї мети. Таким чином, ефективний спосіб збільшення потужності медичного закладу – навчання його співробітників.
Навчання персоналу – «сукупність цілеспрямованих систематичних дій, спрямованих на поглиблення і розширення певних елементів професійних компетенцій працівників, впровадження нових елементів відповідно до актуальних і майбутніх потреб закладу охорони здоров’я. Цілі професійного навчання як правило закладено у стратегію розвитку персоналу. Вони полягають у подоланні розбіжностей між бажаними та існуючими профілями компетенцій окремих працівників та їхніх груп» [59].  
Розвиток персоналу у закладі охорони здоров'я відбувається за рахунок поєднання засвоєння професійних знань та практичних навичок у навчальному процесі з формуванням бажаної поведінки працівників. Підвищення кваліфікації та підвищення кваліфікації у медичному закладі вирішують одне завдання - «підготовку медичних працівників до виконання ними своїх обов’язків. Різниця в тому, що професійне навчання орієнтується на сучасні потреби закладу охорони здоров’я, а професійний розвиток – на майбутнє і є більш фундаментальним» [60].  
Управління процесом професійного навчання «починається з визначення потреб, які формуються на основі потреб розвитку персоналу, а також визначаються необхідністю виконання працівниками своїх поточних функціональних завдань і обов’язків. Відповідно до цілей визначаються форми навчання, які повинні бути пристосовані до вимог робочого місця, враховуючи особливості особистості і потреби органу державної влади. Ці вимоги зводяться до наступного:

· мотивація. Для навчання потрібна мотивація, тобто, що працівник отримає в результаті навчання в майбутньому;
· умови навчання. Потрібно створити сприятливий для навчання клімат і (навчання в добре обладнаних, провітрюваних приміщеннях);
· етапність навчання. Знання, що отримуються в процесі навчання, необхідно розбити на послідовні етапи (навчання від більш простих явищ до більш складних);
· наявність зворотного зв’язку. В процесі і після навчання слухачі повинні відчути зворотній зв’язок стосовно результатів навчання» [36].

[image: image2]
Рис. 1.1. Процес організації професійного навчання персоналу закладу охорони здоров’я
Примітка. Сформовано автором на основі [35]

Формування та розвиток професійної підготовки медичних кадрів має, насамперед, певні особливості, пов'язані з навчанням дорослих, тобто працівників, які вже мають базову освіту, власний професійний та життєвий досвід, професійну спрямованість, що визначає весь спектр послуг з навчання, педагогічні та виховні технології, форми та методи навчання. Оскільки навчання є необхідністю, можна стверджувати, що такий підхід визначає високий рівень мотивації до навчання і, як наслідок, здатність до саморозвитку, самовдосконалення, самоосвіти.
В закладі охорони здоров’я виділяють наступні напрямками професійного розвитку персоналу (рис. 1.2). 
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Рис. 1.2. Основні напрями професійного розвитку персоналу закладу охорони здоров’я 

 Примітка. Складено самостійно

Основними факторами, які мотивують працівників закладу охорони здоров’я активно брати участь у професійному навчанні, є: 

· «зберегти місце роботи або посаду; 
· зацікавленість у збільшенні заробітної плати; 
· бажання одержати нову посаду або підвищити професійний рівень;
·  інтерес до процесу освоєння нових знань і навиків;
·  бажання встановити контакт в процесі навчання з іншими слухачами» [34].  
Система підготовки персоналу повинна враховувати як інтереси закладу охорони здоров’я так і інтереси працівників – одержати повноцінну професійну підготовку.

Таким чином, існують певні принципи організації професійного навчання та підвищення кваліфікації медичних кадрів, у тому числі: - індивідуалізація програм професійного навчання; застосування активних методів та скорочення термінів навчання; створення мережі спеціалізованих навчальних центрів для підвищення кваліфікації; підготовка методичних програм.

У той самий час розвиток медичних кадрів сприяє підвищенню рівня конкурентоспроможності працівників ринку праці. Підвищуючи кваліфікацію або освоюючи нову професію чи спеціальність за рахунок придбання нових знань, навичок та умінь, вони отримують додаткові можливості для планування кар'єри як у медичній установі, так і за її межами. 

1.2. Нормативно-правове забезпечення професійного навчання та професійного розвитку персоналу в закладі охорони здоров’я

В контексті реалізації технології професійного навчання та професійного розвитку персоналу в закладі охорони здоров’я важливу роль відіграють законодавчі й нормативні акти України. Це - Конституція України, закони України, Укази Президента України, постанови та розпорядження Кабінету Міністрів України, накази, інструкції, положення інших органів виконавчої влади держави.

Національне законодавство у сфері розвитку персоналу дедалі більшою мірою орієнтується на загальноцивілізаційні вимоги, зокрема на конвенції та рекомендації Міжнародної організації праці (МОП). Це стосується Конвенції МОП № 142 1975 р. про розвиток людських ресурсів, Рекомендації МОП № 150 1975 р. про розвиток людських ресурсів, Рекомендації МОП № 195 2004 р. про розвиток людських ресурсів: освіта, підготовка й навчання упродовж життя.
Державна політика у сфері освіти в Україні спрямована на реформування освітньої галузі на національних традиціях з урахуванням світових освітніх тенденцій та економічних можливостей держави з метою забезпечення «всебічного розвитку людини як особистості та найвищої цінності суспільства, розвитку її талантів, розумових і фізичних здібностей, виховання високих моральних якостей, формування громадян, здатних до свідомого вибору, збагачення на цій основі інтелектуального, творчого, культурного потенціалу народу, підвищення освітнього рівня народу, забезпечення народного господарства кваліфікованими фахівцями» [3].

Закон України «Про освіту» «визначає право громадян на освіту та державну політику в цій галузі та є базовим в освітній галузі, де освіта розглядається як «основа інтелектуального, культурного, духовного, соціального, економічного розвитку суспільства і держави, вона є пріоритетною сферою соціально-економічного, духовного і культурного розвитку суспільства і держави» [57].
Водночас, Закон України «Про вищу освіту» «спрямований на врегулювання суспільних відносин у галузі навчання, виховання і професійної підготовки фахівців з вищою освітою. Він визначає структуру та стандарти вищої освіти, управління в галузі освіти, організацію навчально-виховного процесу, підготовку наукових і науково-педагогічних працівників та фінансово-економічні відносини у системі вищої освіти» [56].
Слід відмітити, що питання професійного розвитку персоналу, які регулюються відповідними Законами України щодо освіти не враховують усіх особливостей навчання громадян, які працюють, не передбачають механізмів стимулювання професійного розвитку працівників.

У Законі України «Про освіту» від 05.09.2017 року «визначено поняття безперервний професійний розвиток. Безперервний професійний розвиток фахівців у сфері охорони здоров’я – це безперервний процес навчання та вдосконалення професійних компетентностей фахівців після здобуття ними вищої освіти у сфері охорони здоров’я та післядипломної освіти в інтернатурі, що дозволяє фахівцю підтримувати або покращувати стандарти професійної діяльності відповідно до потреб сфери охорони здоров’я та триває впродовж усього періоду професійної діяльності» [57]. 
Якість професійних функцій безпосередньо залежить від якості життя та стану здоров'я населення, які визнані в Україні та світі як найвищі соціальні цінності. Саме тому у багатьох країнах світу медичні професії мають статус регламентованих, а проходження всіх етапів професійної підготовки є обов'язковим та контролюється державою.
В цьому контексті Міністерство охорони здоров’я України впроваджує сучасний підхід до навчання лікарів – «безперервний професійний розвиток. Це означає, що лікарі вдосконалюватимуть свої професійні вміння не лише для проформи і від атестації до атестації, а впродовж усього періоду лікарської практики. Саме від лікаря залежить здоров’я та життя пацієнта, тому актуальні знання і компетенції є ключовими аспектами професії. Стара система передбачала регламентований перелік видів навчання та не стимулювала лікарів вдосконалюватись. Як наслідок, навчання лікарів здебільшого припадало на останній рік перед процедурою атестації» [47] . 

Безперервний професійний розвиток (БПР) «принципово відрізняється тим, що з його впровадженням лікарі навчатимуться постійно впродовж життя. Лікарі самі обиратимуть і заходи професійного розвитку - відвідати конференцію з питань серцево-судинних захворювань чи взяти участь у семінарі з подолання туберкульозу, пройти стажування в закордонній клініці чи записатись на курси тощо. Це дозволить пристосовувати навчання до потреб конкретної медичної практики у конкретному лікувальному закладі і надасть безумовні переваги як для лікарів, так і для пацієнтів» [59].

Переваги безперервного професійного розвитку для пацієнтів – це кваліфікований та компетентний лікар, який щорічно підвищує медичні навички та знання.

Відтепер під час атестації лікарів бали обліковуватимуть за проходження безперервного професійного розвитку у 2019 році та обов'язково з 01 січня 2020 року. Щорічна перевірка особистого освітнього портфоліо з балами безперервного професійного розвитку розпочинається у 2021 році. Окрім того, наказ визначає строки чергової атестації лікарів і уводить офіційний бланк портфоліо лікаря» [53].

Таким чином, нормативно-правова база в закладах охорони здоров'я досить ефективна в управлінні їхньою професійною підготовкою та підвищенням кваліфікації персоналу, що передбачає створення відповідних умов для підвищення професіоналізму персоналу, сприяє розвитку ринку праці, а саме стимулює появу додаткових сегментів – провайдерів безперервного підвищення до валів.
Висновки до розділу 1

Дослідження теоретико – правових засад професійного навчання та професійного розвитку персоналу в закладі охорони здоров’я дозволили зробити такі висновки. 

1. Професійний розвиток медичного персоналу - це цілеспрямований та систематичний вплив на співробітників через професійне навчання під час їх роботи з метою досягнення високої ефективності медичних послуг, підвищення кадрового потенціалу, забезпечення виконання співробітниками нових складних завдань, що ґрунтуються на максимальному використанні своїх здібностей та потенціал. Це також безперервний комплексний процес, який включає: професійне навчання, розвиток кар'єри та підвищення кваліфікації.

2. Навчання персоналу дозволяє вирішувати основні завдання як на користь закладу охорони здоров'я - підвищення ефективності та якості роботи, так і на користь співробітника підвищує рівень життя, створює можливість реалізувати свій потенціал. Медичний працівник стає конкурентоспроможним на ринку праці, а рівень освіти є одним із трьох показників, що становлять індекс людського розвитку, який включає показники тривалості життя та доходу на душу населення.

3. Підвищення кваліфікації та професійна підготовка у медичній установі вирішують одне завдання – підготувати медичних працівників до виконання своїх службових обов'язків. Різниця в тому, що професійне навчання орієнтоване на поточні потреби закладу охорони здоров'я, а професійний розвиток орієнтований на майбутнє і є фундаментальнішим.
4. В контексті реалізації медичної реформи в закладі охорони здоров’я важливу роль відіграють законодавчі й нормативні акти України. Це – Конституція України, закони України, Укази Президента України, постанови та розпорядження Кабінету Міністрів України, накази, інструкції, положення інших органів виконавчої влади держави.
РОЗДІЛ 2

АНАЛІЗ МЕХАНІЗМУ ВИКОРИСТАННЯ ТЕХНОЛОГІЇ ПРОФЕСІЙНОГО НАВЧАННЯ ТА ПРОФЕСІЙНОГО РОЗВИТКУ ПЕРСОНАЛУ В КНП ВЕЛИКОБЕРЕЗОВИЦЬКОЇ СЕЛИЩНОЇ РАДИ «ТЕРНОПІЛЬСЬКИЙ РАЙОННИЙ ЦЕНТР ПЕРВИННОЇ МЕДИКО-САНІТАРНОЇ ДОПОМОГИ»

2.1. Діагностика професійно-кваліфікаційного рівня персоналу в досліджуваному закладі охорони здоров’я
Аналіз механізму використання технології професійного навчання та професійного розвитку персоналу відображає важливість професійно-кваліфікаційного рівня персоналу КНП Великоберезовицької селищної ради «ТРЦПМСД».
Відповідно до статуту (додаток А) затвердженого рішенням Великоберезовицької селищної ради від «24» грудня 2020 року № 57 досліджуваний заклад охорони здоров’я є «комунальним унітарним некомерційним підприємством, яке надає медичну допомогу будь-яким особам та вживає заходи з профілактики захворювань населення та підтримання громадського здоров’я. Все це здійснюється в порядку та на умовах, встановлених законодавством України та на основі статуту підприємства» [45]. Слід зазначити, що засновником, власником та органом управління майном досліджуваного КНП є Великоберезовицька територіальна громада в особі Великоберезовицької селищної ради. 

Досліджуване підприємство «здійснює свою діяльність на основі Конституції України, Господарського та Цивільного Кодексів України, законів України, постанов Верховної Ради України, актів Президента України та Кабінету Міністрів України, загальнообов’язкових для всіх закладів охорони здоров’я наказів та інструкцій Міністерства охорони здоров’я України, загальнообов’язкових нормативних актів інших центральних органів виконавчої влади, відповідних рішень місцевих органів виконавчої влади і органів місцевого самоврядування та статуту» [45]  (додаток А).
Метою дiяльностi КНП є надання своєчасної, якісної, ефективної первинної медико-санітарної допомоги та здійснення управління медичним обслуговуванням населення, що постійно проживає або перебуває на території Тернопільського району, але не обмежуючись населеними пунктами Тернопільського району [45].  
Організаційна структура досліджуваного КНП представлена на рисунку 2.1. 

[image: image4]
Рис.2.1. Організаційна структура КНП Великоберезовицької селищної ради «ТРЦПМСД»  
Примітка. Сформовано автором на основі [45]
Досліджуваним підприємством здійснюється первинна медична допомога за договором у відповідності до медичних потреб пацієнтів. Обсяг медичних послуг представлений в таблиці 2.1.
Таблиця 2.1
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Примітка. Сформовано автором на основі [45]
Професійно-кваліфікаційна структура персоналу характеризує поділ працівників за професіями та кваліфікаціями. Ефективність діяльності багато в чому визначається якістю персоналу, головною характеристикою якого є професійний рівень, тобто відповідність працівників певної спеціальності до вимог робочого місця. Діяльність досліджуваного підприємства залежить від кадрового забезпечення. Тому, станом на 01.01.2021 року, відповідно до штатного розпису, в досліджуваному КНП працює 73 особи, в тому числі: 24 особи – лікарі; 25 осіб – медичних сестер; 6 лаборантів; 14 фельдшерів; 4 особи – молодші медичні сестри (рис.2.2).   
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 Рис. 2.2. Кількісна характеристика працівників КНП Великоберезовицької селищної ради «ТРЦПМСД» за професійним рівнем станом на 01.01.2021 року

Примітка. Сформовано автором на основі [45]
 
Питома вага лікарів досліджуваного КНП зі стажем  26-40 років становить - 33 %, зі стажем  11-25 – 25 %, а питома вага лікарів зі стажем 1-3 років становить 12% від загальної кількості лікарів в досліджуваному закладі охорони здоров’я  (рис.2.3).  Перед керівництвом досліджуваного підприємства гостро стоїть питання щодо підготовки молодих кадрів. Тому, варто звернути увагу керівництва на те, щоб створити систему не тільки навчання, але й адаптації та постійного підвищення якості персоналу.
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Рис. 2.3. Кількісна характеристика працівників КНП Великоберезовицької селищної ради «ТРЦПМСД» за стажем станом на 01.01.2021 року

Примітка. Сформовано автором на основі [45]
Особливо важливу роль розвитку персоналу досліджуваного підприємства грає освітній рівень персоналу, навчання - підвищення кваліфікації, спрямоване оновлення теоретичних і практичних знань відповідно до освітніми стандартами підтримки рівня кваліфікації, достатнього для ефективної роботи. . Наприклад, професійний рівень лікарів досліджуваного підприємства підвищується за рахунок накопичення ними досвіду, знань та навичок, а також за рахунок спеціальної підготовки та перепідготовки. Кваліфікація роботи виділяється як сукупність вимог до того, хто має виконувати цю роботу, а кваліфікація спеціаліста – як наявність освіти, спеціалізації та досвіду роботи з даної спеціальності. 
При цьому кваліфікація співробітника не є постійним, стабільним. Особлива категорія присвоюється спеціальною комісією на підставі комплексної перевірки знань та здібностей людини та законодавчо закріплена. [25]. Тому, питома вага лікарів з вищою кваліфікаційною категорією в КНП складає 54% (13 осіб), першу кваліфікаційну категорію має 16% (1 особа), другу - 7% (2 особи), а 19% ( 8 осіб) - це особи з кваліфікацією «спеціаліст» (рис.2.4).
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Рис.2.4. Кількісна характеристика лікарів КНП Великоберезовицької селищної ради «ТРЦПМСД» за кваліфікаційною категорією станом на 01.01.2021 року

Примітка. Сформовано автором на основі [45]
Таким чином, в умовах медичної реформи коли зростають вимоги до підготовки фахівців, питання систематичного підвищення їх професійного рівня, створення атмосфери творчого пошуку постійно знаходяться в полі зору керівника досліджуваного закладу охорони здоров’я , так як, надання медичних послуг не може бути якісним без необхідної кількості висококваліфікованих спеціалістів, що відповідають сучасним вимогам.
2.2. Оцінка механізму формування системи професійного навчання та професійного розвитку персоналу в досліджуваному закладі охорони здоров’я

В контексті організації професійного навчання та професійного розвитку  працівників досліджуваного закладу охорони здоров’я важливе значення має  оцінюванню механізму формування його системи.

Результативність та ефективність роботи досліджуваного закладу охорони здоров’я цілком залежить від професійного рівня його персоналу. Відтак, ефективність і успішність проведення реформ, які спрямовані на формування ефективної роботи, для створення і підтримки повноцінного життєвого середовища для громадян, надання високоякісних та доступних медичних послуг, задоволення інтересів громадян в усіх сферах життєдіяльності на відповідній території, значною мірою залежить від професійної підготовки, кваліфікації, ділових і особистих якостей працівників закладу охорони здоров’я. 

Діючі технології професійного навчання та професійного розвитку персоналу досліджуваного закладу охорони здоров’я - КНП Великоберезовицької селищної ради «ТРЦПМСД» мають свої особливості.  Для професійного розвитку персоналу характерним є процес, що включає професійне навчання, розвиток кар’єри та підвищення кваліфікації (рис.2.5).
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Рис. 2.5. Складові професійного розвитку медичного персоналу досліджуваного КНП
 Примітка. Сформовано автором самостійно

Ефективність професійного розвитку персоналу досліджуваного КНП залежить від того, наскільки гнучко система професійної освіти і навчання реагуватиме на параметри зовнішнього середовища, які не завжди узгоджуються між собою в умовах ринкової економіки. Особливу роль виконують кваліфікаційні вимоги, котрі пред’являються до тієї чи іншої професійної ролі – володіння відповідним досвідом, вміннями та компетенціями. Відтак, підвищення рівня професійної придатності працівників підприємства забезпечується за допомогою їх навчання в різних формах професійної підготовки.
Формування системи підготовки  та підвищення кваліфікації працівників досліджуваного закладу охорони здоров’я реалізується через систему навчання.

Тому рекомендується розрізняти такі методи навчання: самовдосконалення, наставництво, навчання без відриву від виробництва, вступний інструктаж, ротація, планові курси підвищення кваліфікації, активне навчання, дистанційне навчання, консультування. Керівництво KNP має вирішити, який метод навчання найбільш підходить для певної категорії співробітників або навіть для окремого співробітника.
Метою єдиної системи професійного навчання працівників «є забезпечення високого професіоналізму їх, здатних найбільш ефективно забез​печувати вирішення нагальних завдань та виконання функцій. Одночасно ця система має дозволити кожному працівнику реалізувати право на збагачення своїх знань і професійних навичок і вмінь, реалізацію своїх інтересів, особис​тої кар'єри, розвитку особистості. Тому, пріоритетними якісними показниками є професіоналізм, комунікації, навички. Якщо розглядати професійне утворення як систему, то в ній необхідно виділити два етапи» [69].

Підвищення кваліфікації – «навчання, обумовлене зміною характеру й змістом праці фахівців на займаній посаді, моральним старінням знань. При цьому в залежності від цілей придбана раніше кваліфікація повинна бути збережена, приведена у відповідність з обстановкою, що змінилася, чи використана для професійного просування. Даний підхід до підвищення кваліфікації безпосередньо випливає з концепції безупинного утворення, в основі якої лежить принцип організації східчастого організаційного навчання персоналу» [35] .

Перепідготовка – «це придбання базових знань, властивих іншій спеціальності, професії, а також розвиток навичок їхнього застосування у виробничій діяльності. Необхідність такого навчання пов'язана зі зміною професійної діяльності» [35] .
Професійне навчання персоналу КНП Великоберезовицької селищної ради «ТРЦПМСД» здійснюється відповідно до «Положення про систему безперервного професійного розвитку фахівців у сфері охорони здоров‘я, затверджене постановою КМУ від 28.03.18 р. № 302. Цим документом, зокрема, установлено право фахівців на такий розвиток після здобуття ними вищої освіти та отримання кваліфікації після закінчення інтернатури для подальшої атестації (її передбачено здійснювати кожні 5 років). Разом з тим, професійне навчання є набуттям та вдосконаленням професійних знань, умінь та навичок медичним персоналом, управлінським персоналом, що забезпечує відповідний рівень їх професійної кваліфікації для їх професійної діяльності» [53] .
Становлення системи навчання персоналу досліджуваного закладу охорони здоров’я, особ​ливо забезпечення його безперервності, обов’язковості, залежить від зміни ставлення до нього як керівників, так і працівників. 

В досліджуваному закладі охорони здоров’я професійне навчання реалізується через наступні види (рис.2.6.).
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Рис. 2.6. Види професійного навчання персоналу досліджуваного закладу охорони здоров’я

Примітка. Складено автором на основі [45]

Навчання без відриву від виробництва характеризується придбанням учасниками професійного навчання нових та вдосконаленням раніше набутих компетенцій у рамках професійної діяльності або галузі знань. Підвищення кваліфікації здійснюється за програмами, які за змістом освіти поділяються на загальні та спеціальні та мають здійснюватися за рахунок коштів бюджету, фізичних чи юридичних осіб, інших джерел, не заборонених законом.

Обов'язковою складовою системи професійної підготовки кадрів КНП, що вивчається, є професійна самоосвіта. До основних форм професійної самоосвіти відносяться: участь у професійних зустрічах, семінарах, наукових конференціях, симпозіумах, конгресах, виставках, симуляційних тренінгах, майстер-класах, курсах оволодіння практичними навичками під час конференцій, стажування в клініках інших країн, дистанційне навчання, електронне. -навчання через професійні інтернет-ресурси.

Однак у досліджуваній КНП оплата послуг з участі у професійній та самоосвітній діяльності та оплата використання електронних та Інтернет-ресурсів у процесі самоосвіти здійснюється спеціалістами в закладах охорони здоров'я за рахунок коштів фізичних та юридичних осіб. сутності. засоби. Слід зазначити, що підготовка кадрів досліджуваного закладу охорони здоров'я може здійснюватись за циклами спеціалізації, тематичного удосконалення, інформаційних курсів та стажувань на базі вищих навчальних закладів, установ післявузівської освіти, науково-дослідних інститутів, закладів охорони здоров'я.

Щодо медичної ординатури, то вона проводиться в університетах, академіях, інститутах, науково-дослідних інститутах, закладах охорони здоров'я, визнаних Міністерством охорони здоров'я як основу медичної ординатури. 

Для підвищення ефективності навчання необхідно враховувати характеристики або особливості слухачів. Індивідууми і групи можуть відрізнятися за можливостями, грамотністю, бажанням та прагненням до навчання і базовому рівню знань. Деякі із слухачів краще сприймають матеріал візуально, інші ж краще працюють з друкованими матеріалами.
Особливу увагу слід приділяти «створенню атмосфери, яка полегшить процес навчання і розвитку позитивних відношень. Водночас в процесі навчання медичних працівників необхідно дотримуватися таких принципів: увага практичному досвіду, а не інформація загального характеру; розширення змісту і методів навчання різнорідних груп; спиратися на життєвий досвід слухачів (дорослі слухачі краще сприймають матеріал, що має відношення до їх життєвого досвіду); виокремити користь із «навчальних ситуацій» (навчання – відповідь на поточну ситуацію; головна увага – безпосередня проблема); практикувати негайне застосування отриманих знань, що призведе до найкращого засвоєння» [58] .

Зазначимо, що важливим є «формування системи підготовки і безперервного розвитку управлінських кадрів у закладах охорони здоров’я, яка  має ряд особливостей, що, негативно позначаються на професіоналізмі керівників системи охорони здоров'я. З одного боку, є прогалини нормативного правового регулювання, що негативно впливають на систему підготовки управлінських кадрів. З іншого, специфіка контингенту і завдань, які перед ним стоять у професійній діяльності, вимагає унікального підходу до організації освітнього процесу управлінських кадрів у закладах охорони здоров’я» [72] .  

Відтак, посаду керівника досліджуваного закладу охорони здоров’я займає особа, яка має вищу медичну освіту та здобула освітній рівень магістра за спеціальністю «Адміністративний менеджмент» і кваліфікацію менеджера (управителя) з адміністративної діяльності. Керівникам закладів охорони здоров’я  необхідно підвищувати кваліфікацію, не рідше ніж один раз на п'ять років, що є обов'язковою умовою заміщення посади. Разом з тим, спеціальна підготовка  з менеджменту в охороні здоров'я здійснюється за програмами додаткової професійної освіти, яка при цьому включає як професійну перепідготовку, так і підвищення кваліфікації. 

Таким чином, визначаючи потреби у професійному розвитку та професійному навчанні, доцільно враховувати бажання підвищити кваліфікацію чи пройти перепідготовку самих працівників. Для цього необхідно створювати умови, що забезпечували б матеріальну та моральну зацікавленість персоналу в професійному розвитку. 

2.3. Аналіз використання технології безперервної професійної підготовки персоналу в досліджуваному закладі охорони здоров’я
У досліджуваному медичному закладі найважливішими є людська компетентність, професійна підготовка, готовність до інновацій та творчий пошук. Необхідність досліджуваного КНП у підвищенні кваліфікації свого персоналу обумовлена: зміною зовнішнього та внутрішнього середовища, удосконаленням процесу управління, розвитком нових напрямків діяльності.

Медичний персонал, і особливо лікарі - це персонал, який повинен постійно підвищувати свою кваліфікацію, підтверджувати свої ліцензії тощо. Підготовка медичних кадрів спрямована на забезпечення безперервної медичної освіти.

Усі періоди підвищення кваліфікації медичних працівників досліджуваного закладу охорони здоров'я у системі безперервного професійного розвитку, у тому числі у процесі професійної самоосвіти, підлягають обліку працівником шляхом створення та ведення особистого освітнього портфеля, а також як роботодавець, вища та післявузівська освіта. «Періоди підвищення кваліфікації підлягають щорічній оцінці, яка здійснюється вищим навчальним закладом, закладом післядипломної освіти відповідно до балів, які отримав працівник упродовж усіх періодів навчання у системі безперервного професійного розвитку. Щорічному обліку підлягають кредитні одиниці, які є елементом оцінювання участі в іноземних міжнародних заходах системи безперервної медичної освіти та безперервного професійного розвитку медичного персоналу закладу охорони здоров’я» [19].

«Порядок та критерії нарахування балів за кредитні одиниці, отримані за кордоном, або в Україні на міжнародних заходах, які акредитовані в міжнародних організаціях, встановлюються Міністерством охорони здоров’я.

Мінімальна кількість балів, отримана медичним працівником протягом одного календарного року у системі безперервного професійного розвитку становить 50 балів, а упродовж атестаційного періоду – 250 балів. Кількість балів за різні види науково-навчальної діяльності та форми професійної самоосвіти медичних працівників у системі безперервного професійного розвитку визначається та затверджується Міністерством охорони здоров’я та використовується здобувачами безперервного професійного розвитку для формування індивідуальної освітньої траєкторії» [19].

 До обов‘язкових складових безперервного професійного розвитку належить інформальна освіта, тобто постійне підвищення професійної компетентності та безперервне вдосконалення знань та вмінь. 

Безперервний професійний розвиток працівників досліджуваного закладу охорони здоров’я  здійснюється шляхом здобуття неформальної освіти під час проходження працівниками різних видів навчання (табл.2.2).
Таблиця 2.2
Види навчання неформальної освіти працівників 
досліджуваного КНП
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Примітка. Складено автором на основі [45]

Відповідно до постанови Кабінету Міністрів України від 28 березня 2018 року № 302 «Про затвердження Положення про систему безперервного професійного розвитку фахівців у сфері охорони здоров’я» [53], персонал досліджуваного закладу охорони здоров’я проходить атестацію. Порядок атестації лікарів визначає механізм проведення атестації лікарів, яка проводиться з метою перевірки їхнього безперервного професійного розвитку. 

Зазначимо, що в досліджуваному КНП атестація його  лікарів спрямована на удосконалення діяльності закладу охорони здоров'я та подальшого поліпшення надання медичної допомоги населенню. «Облік балів за проходження безперервного професійного розвитку був 50 балів 2020 році, а в 2021 році лікарям необхідно набрати 100 балів. Все це здійснюється відповідно до наказу МОЗ від 22.02.2019 року №446, де облік балів за проходження безперервного професійного розвитку має складати:  

· «у 2021 році для атестації необхідно подати щонайменше 50 балів безперервного професійного розвитку, отриманих у 2020 році;

· у 2022 році для атестації необхідно подати щонайменше 100 балів безперервного професійного розвитку, отриманих у 2020 та 2021 роках;

· у 2023 році для атестації необхідно подати щонайменше 150 балів безперервного професійного розвитку, отриманих у 2020, 2021 та 2022 роках» [19] .

Заходи з професійної самоосвіти в системі безперервного професійного розвитку, які можуть бути рекомендовані для участі фахівців охорони здоров'я, повинні щорічно визначатися організаторами - Міністерством охорони здоров'я, Національною академією медичних наук, Міністерством охорони здоров'я, управління охорони здоров'я обласних, Київської та Севастопольської міських державних адміністрацій закладів, професійних об'єднань та спілок, громадських організацій, наукових товариств та ін. відповідно до методичних рекомендацій та критеріїв, розроблених та затверджених МОЗ.

Підвищення кваліфікації характеризується «придбанням учасниками професійного навчання нових та вдосконаленням раніше набутих компетенцій у рамках професійної діяльності чи галузі знань. Підвищення кваліфікації здійснюється за програмами, які за змістом навчання поділяються на загальні та спеціальні.

Загальні програми підвищення кваліфікації – це програми підвищення кваліфікації, спрямовані на підвищення рівня професійної компетентності учасників професійного навчання на основі раніше набутого професійного та життєвого досвіду та відповідно до загальних потреб закладу охорони здоров'я. Спеціальні навчальні програми - це навчальні програми, спрямовані на підвищення професійної компетентності учасників професійного навчання на основі раніше здобутого професійного та життєвого досвіду та відповідно до їх індивідуальних потреб та особливих потреб закладу охорони здоров'я. Зміст спеціальних програм навчання охоплює функціонування та основні напрямки діяльності конкретного медичного закладу» [35].
Таким чином, післявузівська освіта працівників досліджуваного закладу охорони здоров'я є «найважливішою умовою якісного безперервного професійного розвитку лікарів, яка повинна мати ознаки доступності, наступності, сучасності, якості, універсальності, активності та відповідати потребам практичної охорони здоров'я. Вона здійснюється протягом їхнього професійного життя за допомогою традиційних технологій навчання, а також самоосвіти і має інтегрувати сучасні світові освітні технології у традиційну систему професійної освіти.

У той самий час, з погляду, у системі професійного освіти управлінських кадрів проблема у цілком схожих програмах додаткової професійної освіти для статистиків, лікарів організаційно-методичного відділу, заступників керівників і керівників організацій та органів управління охороною здоров'я у різних країнах. рівні. Такі прогалини у визначенні кола посадових обов'язків та кваліфікаційних вимог до менеджерів різного рівня, що у свою чергу ускладнює створення програм їхньої професійної освіти. Що стосується керівників підрозділів, то, незважаючи на широкий спектр управлінських функцій, які вони виконують, вони не покладені на менеджмент, їм не потрібно проходити спеціалізацію та навчання на курсах «Організація та управління охороною здоров'я» і, відповідно, не підлягають атестації. .

Водночас з 1 січня 2019 року набув чинності Наказ МОЗ України від 31 жовтня 2018 року № 1977 «Про внесення змін до Довідника кваліфікаційних характеристик робітничих професій». Випуск 78 «Охорона здоров'я», згідно з яким запроваджуються посади генеральних директорів та їх заступників, медичних керівників та керівників відділів. Крім того, було розмежовано їхні функціональні обов'язки, запроваджено критерії для керівників республіканських, регіональних та районних медичних установ, а також встановлено освітні вимоги для директора, робота якого не пов'язана з організацією лікувального процесу» [49].
Таким чином, аналіз використання технології безперервного професійного навчання персоналу у досліджуваному медичному закладі та оцінка ефективності організації професійного навчання персоналу дозволяє вирішити такі завдання: контроль за виконанням програмних пунктів; система навчання; аналіз та виправлення слабких місць; моніторинг працездатності, якості; контроль ефективності навчання; розробка та реалізація коригувальних заходів. 

Висновки до розділу 2
Проведений нами аналіз механізму використання технології професійного навчання та професійного розвитку персоналу в КНП Великоберезовицької селищної ради «ТРЦПМСД» дав можливість виокремити такі висновки.
КНП Великоберезовицької селищної ради «ТРЦПМСД» є закладом охорони здоров’я, що  є  комунальним унітарним некомерційним підприємством, яке надає медичну допомогу будь-яким особам та вживає заходи з профілактики захворювань населення та підтримання громадського здоров’я. 
В досліджуваному закладі охорони здоров’я діючі технології професійного навчання та професійного розвитку персоналу мають свої особливості. Так, наприклад, для професійного розвитку персоналу характерним є процес, що включає професійне навчання, розвиток кар’єри та підвищення кваліфікації.
Професійне навчання є набуттям та вдосконаленням професійних знань, умінь та навичок працівниками, управлінським персоналом, що забезпечує відповідний рівень їх професійної кваліфікації для їх професійної діяльності. Важливу роль у процесі навчання персоналу відіграє підвищення кваліфікації працівників – навчання після одержання працівниками певної освіти, спрямоване на оновлення теоретичних і практичних знань у відповідності до вимог освітніх стандартів з метою підтримки рівня їхньої кваліфікації, достатнього для ефективного виконання завдань. 

Становлення системи навчання персоналу досліджуваного закладу охорони здоров’я, особ​ливо забезпечення його безперервності, обов’язковості, залежить від зміни ставлення до нього як керівників, так і працівників. Обов’язковою складовою системи професійного навчання персоналу досліджуваного закладу охорони здоров’я є професійна самоосвіта. До основних форм професійної самоосвіти належать: участь у фахових нарадах, семінарах, науково-практичних конференціях, симпозіумах, з’їздах, виставках. 
РОЗДІЛ 3

ПОБУДОВА ЕФЕКТИВНОЇ СИСТЕМИ ПРОФЕСІЙНОГО НАВЧАННЯ ТА ПРОФЕСІЙНОГО РОЗВИТКУ ПЕРСОНАЛУ В ДОСЛІДЖУВАНОМУ ЗАКЛАДІ ОХОРОНИ ЗДОРОВ’Я
3.1. Удосконалення системи професійного навчання медичних працівників в контексті трансформаційних змін
Відтак, ключові компетенції – «це сукупність індивідуальних якостей людини, за допомогою яких можна визначити її здатність у досягненні успіху у якомусь певному виді діяльності. Треба зазначити, що ключові компетенції складаються із професійних компетенцій, зокрема, базові знання, уміння, здібності і рольових компетенцій, а це є особисті характеристики, які визначають соціальну активність особистості у процесі організації і здійснення колективної діяльності під час виконання виробничих завдань» [36]. 

Процеси, які відбуваються у медичній сфері потребують інноваційних підходів до підготовки медичного персоналу закладів охорони здоров’я, особливо на післядипломному етапі професійного розвитку та підготовки фахівців. 
Процес надання медичної допомоги потребує великої кількості висококваліфікованих спеціалістів. Тому професійне навчання є «процесом цілеспрямованого формування у медичного персоналу спеціальних знань, а також розвитку необхідних навичок та умінь, що дозволяють підвищувати продуктивність праці, максимально якісно виконувати функціональні обов'язки, освоювати нові види діяльності з метою досягнення стратегічних цілей. Разом про те, сучасне розуміння професійного навчання медичних працівників передбачає спрямованість підвищення якості надання медичних послуг, постійне зростання рівня їхньої компетентності, ділової ініціативи, сучасного мислення, оволодіння новими методами керівництва [34].

Компетентнісний підхід у освіті працівників охорони здоров'я означає перегляд освітньої парадигми, творчий синтез традиційних та інноваційних технологій [10].

Особливістю професійної компетентності персоналу КНП, що вивчається, є стан організованості професійного середовища: чим менше організована професійна діяльність, тим необхідний професійно компетентний фахівець. Головними ж чинниками, які мають визначати ефективність діяльності працівників, мають бути: професійний досвід та знання, інтелектуальний потенціал, ерудиція та об'єктивна оцінка результатів діяльності. Приймаючи на роботу спеціаліста, доцільно ретельно вивчити його здібності, сильні та слабкі сторони особистих якостей та визначити рівень його професійної компетентності (з урахуванням завдань, які вирішує досліджувана установа охорони здоров'я).
Основною складовою в організації навчання працівників досліджуваного закладу охорони здоров’я  є оцінка потреби їх у навчанні. На цьому етапі є необхідність визначити загальні напрямки, за якими потрібно проводити навчання.

Окреслити необхідні завдання за кожним із напрямків посприяє збір та аналіз інформації у таких ділянках: керівництво персоналом; організаційний аналіз, аналіз робочих операцій; аналіз плинності кадрів; аналіз втрат робочого часу (хвороби, запізнення, недозволена відсутність); управлінська інформація; аналіз компетенції працівників; аналіз відгуків відвідувачів; аналіз ефективності роботи працівників; інформація про діяльність працівників; аналіз відхилень. В цьому контексті необхідно зібрати, обробити і проаналізувати певну інформацію та доцільно конкретизувати цілі і завдання для кожного конкретного напрямку процесу навчання. Для цього потрібно сформулювати бажані результати навчання у вигляді опису необхідної реальності для досліджуваного закладу охорони здоров’я  або конкретного працівника. 

У результаті проведення даної роботи буде отримано:

· «основу для розробки навчальної програми та вибору методу навчання;

· критерії для наступної оцінки ефективності навчання;

· критерії відбору учасників навчання» [35]. 
Цілі навчання із позицій досліджуваного закладу охорони здоров’я  і самого фахівця значно відрізняються.

Так, із позиції досліджуваного закладу охорони здоров’я  безупинне навчання має такі цілі: «організація та формування керуючого персоналу; набуття уміння визначати, розуміти та вирішувати проблеми; відтворення персоналу; інтеграція персоналу; гнучке формування персоналу; адаптація; впровадження нововведень» [45]. 
Із позиції  медичного працівника цілями безперервного навчання є:

· «підтримка на належному рівні і покращення власної фахової кваліфікації;

· отримання професійних знань за межами сфери професійної діяльності;

· отримання професійних знань, які впливають на роботу досліджуваного закладу охорони здоров’я;
·  розвиток здібностей у сфері планування і організації діяльності» [60].  

Формування нових підходів до процесу підготовки персоналу досліджуваного закладу охорони здоров’я під час професійного навчання спрямовано на підвищення його якості.

У цьому система безперервного підвищення кваліфікації лікарів відповідає стандартам Всесвітньої федерації медичної освіти. У базових формах освіти, як і раніше, використовуються тематичні вдосконалення та передатестаційні цикли без права лікаря вибирати ефективну форму безперервного професійного розвитку. Підвищення кваліфікації в новому середовищі має носити системний, особистий характер та здійснюватися протягом усієї професійної діяльності з урахуванням потреб медичного персоналу в ефективному виконанні покладених на нього завдань та функцій. 
Ми вважаємо, що доцільно відслідковувати потреби закладу охорони здоров'я у навчанні, що включатиме довгострокове планування професійного розвитку персоналу, яке забезпечить зв'язок між оцінкою потреб у навчанні та індивідуальними планами зростання. «Моніторинг особистісних потреб є обов’язковим етапом організації процесу підвищення кваліфікації медичного персоналу та важливою умовою формування змісту їх навчання, забезпечення його актуальності і практичної спрямованості.
Потреба у навчанні визначається як різниця між тим, що вимагається для ефективного виконання певної роботи і тим, чим володіє медичний персонал. Мета моніторингу потреб у навчанні полягає в тому, щоб гарантувати, що запропоноване навчання є не простою витратою коштів, а потрібним і корисним для ефективної діяльності закладу охорони здоров’я та його структурних підрозділів» [60].  

 Ми вважаємо, що в основу моніторингу якісних навчальних потреб, мають бути покладені вивчення і аналіз змісту та результатів професійної діяльності медичного персоналу, професійно-кваліфікаційних характеристик, положень про заклад охорони здоров’я та його структурні підрозділи, профілів професійної компетентності посади, посадових інструкцій, результатів оцінки виконання медичним персоналом покладених на нього обов’язків і завдань, індивідуальних і колективних (групових) навчальних потреб.
Індивідуальна потреба «свідчить про потребу конкретної особистості, пов’язана з недостатністю професійних знань і умінь, майстерності та культури конкретного медичного працівника» [19]. Колективна (групова) потреба «відображає сукупність індивідуальних професійних недоліків групи працівників та недоліки, які характерні тільки колективу (групі) медичних працівників. Основними засадами формування потреб у підвищенні кваліфікації медичних працівників є економічність (запобігання зайвим витратам на навчання) та ефективність (якість розробки змісту, добору форм організації і методів навчання, запобігання навчанню вже відомого)» [19]. 
Зміни, що відбуваються у сфері охорони здоров'я, в свою чергу, висувають нові вимоги до сучасних лідерів - вони повинні не тільки мати високий рівень медичних знань, а й добре розумітися на фінансах, страхуванні, стратегічному плануванні та управлінні, вміти приймати комплексні рішення та контролювати їх виконання , забезпечувати цілеспрямовану діяльність медичного закладу за умов кризи, мати мистецтво налагодження та підтримки відносин із співробітниками, вирішення конфліктних ситуацій. Тому будьте ефективним менеджером змін.
Отримання керівниками закладів охорони здоров'я «спеціальної управлінської освіти дозволить забезпечити суттєве збільшення їх управлінських компетенцій, більш чітко розуміти ними сутність та особливості управління діяльністю закладів охорони здоров'я в сучасних умовах, розуміти та використовувати наявні методологію та інструментарій управління та уникнути ряду проблем, що можуть бути викликані недостатньою обізнаністю керівника в питаннях управління та господарювання в сучасних умовах» [63]. Відтак, навчання управлінського складу закладів охорони здоров’я «дозволить отримати базові управлінські знання та навички, з’ясувати причини та наслідки деяких проблемних ситуацій, що можуть виникати в професійній управлінській діяльності керівників» [63]. 
Таким чином, удосконалення системи професійної підготовки медичних працівників за умов трансформаційних змін є основою підвищення рівня безперервного професійного розвитку. Тому бажано: навчання та стажування на основі циклів удосконалення (від одного до чотирьох тижнів), дистанційне навчання, стажування в українських клініках та за кордоном, участь у зустрічах, конгресах, семінарах та інших наукових форумах, здобуття досвіду в сучасних клініках, обмін власний досвід та ін.
3.2. Впровадження нових форм підвищення кваліфікації персоналу досліджуваного закладу охорони здоров’я
Реформування медичної освіти полягає у  впровадженні нової системи відповідно до Положення про систему безперервного професійного розвитку фахівців у сфері охорони здоров’я, затвердженого постановою Кабінету Міністрів України від 28 березня 2018 року № 302 [53]. Основна ідея цього документа – «професійний розвиток має тривати протягом усього періоду фахової діяльності лікаря та передбачати самовдосконалення шляхом участі як у формалізованому навчальному процесі, так і у неформальних освітніх програмах. В цьому контексті важливу роль у професійному навчанні та професійному розвитку персоналу досліджуваного закладу охорони здоров’я відіграє підвищення кваліфікації медичних працівників, які одержують додаткові можливості для планування трудової кар’єри» [53].  
Слід зазначити, що «чинна система підвищення кваліфікації лікарів має основні недоліки, зокрема, необ’єктивна оцінка кваліфікації, що дає змогу некваліфікованим спеціалістам продовжувати медичну практику; низьку мотивацію лікаря до підвищення професійної кваліфікації; відсутність ефективного механізму реагування на випадки його некомпетентності. Крім того, традиційна система підвищення кваліфікації лікарів не встигає за новітніми розробками, дослідженнями, інноваційними методами лікування» [39]. Тому доцільно запровадити всесвітньо відомий механізм професійного ліцензування лікарів, який буде заснований на безперервному підвищенні кваліфікації, стимулюватиме не лише отримання ліцензії після закінчення ВНЗ, а й трансформуватиме систему медичної освіти, у тому числі безперервної професійної освіти. розробка лікарів. Така нова модель витіснить нинішні цикли сертифікації: замість сертифікації буде запроваджено систему професійного ліцензування лікарів, яка включатиме освітній портфель спеціаліста та історію його лікарської практики.

Безперервний професійний розвиток принципово відрізняється тим, що з його реалізацією лікарі навчатимуться безперервно протягом усього життя. Вибір лікарями заходів підвищення кваліфікації дозволить адаптувати навчання до потреб конкретної медичної практики в конкретному медичному закладі та забезпечить безумовну вигоду як для лікарів, так і для пацієнтів. 
Такий підхід «скасовує обмеження переліку освітніх провайдерів для лікарів, це фактично демонополізує ринок послуг з післядипломної медичної освіти. Замість преференцій виключно державним провайдерам таких послуг цей ринок відкривається для вільної конкуренції» [23].  Відтак, безперервний професійний розвиток фахівців у закладах охорони здоров’я – «це безперервний процес навчання та вдосконалення професійних компетентностей фахівців після здобуття ними вищої освіти у сфері охорони здоров’я та післядипломної освіти в інтернатурі, що дозволяє фахівцю підтримувати або покращувати стандарти професійної діяльності відповідно до потреб закладу охорони здоров’я та триває впродовж усього періоду професійної діяльності» [19].  

Система безперервного професійного розвитку «включає періоди підвищення кваліфікації фахівців та підготовки у лікарській резидентурі, аспірантурі, докторантурі, на циклах спеціалізації, тематичного удосконалення, курсах інформації та стажування після отримання (підтвердження) медичним працівником відповідної кваліфікації, а також професійну самоосвіту. Лікарська резидентура проводиться в університетах, академіях, інститутах, наукових установах, закладах охорони здоров’я, визнаних Міністерством охорони здоров’я як бази лікарської резидентури.

 Навчання на циклах спеціалізації, тематичного удосконалення, курсах інформації та стажування здійснюється на базі вищих навчальних закладів, закладів післядипломної освіти, науково-дослідних установ, закладів охорони здоров’я»[19].  

Зазначимо, що в контексті  «реальних умов сільської місцевості та з метою покращення надання медичної допомоги населенню, яке обслуговується досліджуваним закладом охорони здоров’я, укладено угоду між Тернопільським національним медичним університетом імені І.Я. Горбачевського та КНП Великоберезовицької селищної ради «ТРЦПМСД». Сторони координують плани навчально-практичного процесу на базі досліджуваного КНП студентів та лікарів-інтернів. Досліджуваний заклад охорони здоров’я повинен на основі угоди надавати студентам,  лікарам-інтернам та викладачам університету доступ до амбулаторного прийому пацієнтів та створити відповідні умови для проведення навчально-практичного процесу» [45].  

Безперервний професійний розвиток включає «особисту участь фахівця в різноманітних програмах і заходах формальної, неформальної й інформальної освіти. Неформальна освіта у закладах охорони здоров’я – це поглиблення власних знань і вдосконалення вмінь згідно з освітніми програмами, що не передбачає присвоєння визнаних державою освітніх кваліфікацій за рівнями освіти, але може завершуватися присвоєнням професійних або часткових освітніх кваліфікацій. Інформальна освіта (самоосвіта) у закладах охорони здоров’я – самоорганізоване здобуття фахівцями професійних компетентностей під час повсякденної практики, пов’язаної з професійною, громадською або іншою діяльністю. Інформальна освіта є обов’язковою складовою безперервного професійного розвитку фахівців у закладах охорони здоров’я» [74].  

Водночас у досліджуваному закладі охорони здоров'я низька доступність таких сучасних форм підвищення кваліфікації, як участь у міжнародних наукових форумах, стажування у провідних вітчизняних та зарубіжних клініках. У зв'язку з цим зростає потреба у дистанційних формах підвищення кваліфікації медичних кадрів закладів охорони здоров'я.

Терміни професійного розвитку досліджуваного закладу охорони здоров'я у системі безперервного підвищення кваліфікації, у тому числі у процесі професійної самоосвіти, підлягають обліку працівником шляхом створення та ведення особистого освітнього портфеля, а також роботодавцем, вищою освітою та післявузівською освітою..
Для досліджуваного закладу охорони здоров’я ми пропонуємо використовувати у своїй діяльності наступні етапи реалізації програми підвищення кваліфікації  медичних працівників (рис.3.2.). 
Слід зазначити, що освітні заходи для медичних працівників досліджуваного закладу охорони здоров’я  доцільно проводити у таких формах як: лекції, семінари, конференції, симуляційні тренінги тощо. Відтак, доцільним є пошук прогресивних методів підвищення професійної кваліфікації лікарів із залученням найсучасніших форм навчання та передових технологій. 
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Рис. 3.1. Етапи реалізації програми підвищення кваліфікації  медичного персоналу досліджуваного КНП
Примітка. Складено автором самостійно
Сучасна медична освіта характеризується своєю безперервністю, динамічністю, що вимагає від лікаря постійного підвищення своєї кваліфікації і сприяє збереженню його конкурентоспроможності та реалізується багато в чому завдяки інноваційним веб-технологіям [37]. Зокрема, численні переваги мають дистанційні форми навчання. 

Ми вважаємо, що впровадження інформаційних та освітніх технологій у освітній процес сприяє безперервному навчанню лікарів на робочому місці, без відриву від основної діяльності, що є основою проблемної, практикоорієнтованої післявузівської підготовки, спрямованої на вдосконалення теоретичних та практичних навичок. та поглиблення знань з обраної спеціальності, обмін досвідом між колегами. Таким чином, використання сучасних інформаційних та освітніх веб-технологій в освітньому процесі у поєднанні з традиційними формами дозволяє підвищити якість навчання та дає низку переваг для безперервного професійного розвитку та підвищення кваліфікації.

Завдяки впровадженню сучасних інноваційних інтернет-технологій лікар має можливість підвищувати свою кваліфікацію у зручний для нього час, віддалено, зокрема онлайн. Наприклад, лікарі у 2021 році підвищували кваліфікацію онлайн, у 2021 році. Результатом навчання стала довідка лікарів.
Зарубіжний досвід свідчить, «що  такі форми навчання вже давно довели свою ефективність. Зокрема, за даними міжнародних наукових досліджень, лікарі, які беруть участь в інтернет-проектах у рамках безперервної медичної освіти більш схильні до прийняття клінічних рішень, що відповідають принципам доказової медицини» [58].  
Впровадження нової системи безперервного професійного розвитку, з одного боку, дозволяє лікарям вибирати, кому вчитися та що вивчати, спрощує процес сертифікації кваліфікації на міжнародному рівні, а з іншого – створює конкурентне поле серед освітніх закладів. постачальники послуг. Останнє, як будь-яке змагання у будь-якій сфері, неминуче призведе до підвищення якості освітнього контенту. А якість надання медичної допомоги впливає на якість надання медичної допомоги пацієнтам.

При цьому, в контексті реалізації реформи охорони здоров'я, вимоги до кваліфікації керівників, рівня їх професійних знань, які забезпечують медичній установі перехід до стратегічного управління. Відтак, «для ефективного управління закладами охорони здоров'я, окрім профільної професійної освіти, сучасний керівник повинен мати високий рівень управлінських компетенцій. Зважаючи на складність управлінської діяльності та стрімкий розвиток науки і практики в цій сфері, самостійно набути такі компетенції здатна лише незначна частина керівників. Тому, для вирішення цього завдання, доцільно використовувати два напрями додаткової професійної підготовки фахівців, що обіймають керівні посади в сфері охорони здоров'я: отримання ними другої вищої освіти з управлінських спеціальностей (переважно в ВНЗ, що здійснюють підготовку фахівців медичного профілю); проходження курсів підвищення кваліфікації менеджерського спрямування» [48].  
Отже, керівники досліджуваного медичного закладу повинні добре розумітися на бізнесі, щоб правильно підтримувати рішення з управління людськими ресурсами медичного закладу. Вони повинні використовувати стратегічне бізнес-мислення для вирішення проблем таким чином, щоб кадрова політика, програми та процедури, які вони розробляють та якими вони управляють, узгоджувалися з бізнес-цілями та завданнями всього медичного закладу.
В цьому контексті досягти ефективності кадрового забезпечення закладів охорони здоров’я можна за допомогою розробки та впровадження єдиних правил безперервного професійного розвитку з курсом на міжнародні стандарти та використання сучасних форм підвищення кваліфікації медичного персоналу, що дозволить підвищити рівень надання медичних послуг населенню.
Висновки до розділу 3

В процесі розробки напрямів щодо побудови ефективної системи професійного навчання та професійного розвитку персоналу в досліджуваному закладі охорони нами виокремлено такі висновки.

1. Процеси в галузі медицини вимагають новаторських підходів до навчання медичного персоналу у медичних закладах, особливо на етапі післядипломного професійного розвитку та навчання. Навчання - необхідна умова забезпечення та підтримання безпеки персоналу. Під час навчання працівник отримує можливість бути конкурентоспроможним.

2. Конкурентоспроможність працівників є результатом постійного вдосконалення знань, навичок, умінь, здійснення професійної підготовки, перепідготовки, підвищення кваліфікації. Розвиток конкурентоспроможності відбувається за рахунок вдосконалення ключових компетенцій, які характеризуються набором індивідуальних якостей співробітника, завдяки яким можна визначити його здатність досягти успіху в тому чи іншому виді діяльності.

3. Для підвищення рівня безперервного професійного розвитку, який би відповідав стандартам, необхідно запровадити нові форми безперервного професійного розвитку: навчання та стажування на основі циклів удосконалення (від одного до чотирьох тижнів), дистанційне навчання, стажування. у клініках України та за кордоном. зустрічі, конгреси, семінари та інші наукові форуми, здобуття досвіду в сучасних клініках, обмін власним досвідом тощо.

4. Ми вважаємо, що основою для планування професійної підготовки медичного персоналу у сфері охорони здоров'я має бути моніторинг їх кількісних та якісних потреб. Кількісні потреби відображають кількість медичного персоналу, якому необхідно покращити свої навички для покращення своєї професійної діяльності. Якісні потреби пов'язані з визначенням змісту навчання, необхідного медичним персоналом.

5. Доцільно запровадити всесвітньо відомий механізм професійного ліцензування лікарів, який буде заснований на безперервному підвищенні кваліфікації, що стимулюватиме не лише отримання ліцензії після закінчення ВНЗ, а й трансформацію системи медичної освіти, зокрема безперервної. професійний розвиток.

6. Освітні заходи для медичних працівників досліджуваних КНП доцільно проводити у таких формах, як: лекції, семінари, конференції, симуляційні тренінги та ін. Заходи можуть проводитись як у польовому форматі, так і у форматі телемістів, тобто ви можете одночасно вийти на аудиторію у кількох регіонах та задовольнити потребу в новій інформації та кращих практиках.
ВИСНОВКИ
Дослідження «Професійна підготовка та підвищення кваліфікації кадрів у сфері охорони здоров'я» дозволило зробити такі висновки та пропозиції.

 Дослідження теоретичних та правових основ професійної підготовки та підвищення кваліфікації персоналу в закладі охорони здоров'я показують, що підвищення кваліфікації медичного персоналу - це цілеспрямований та систематичний вплив на працівників через професійне навчання у процесі їх роботи з метою досягнення високої ефективності медичні послуги, підвищення ефективності персоналу, забезпечення виконання співробітниками нових складніших завдань на основі максимально можливого використання їх здібностей та потенційних можливостей. Це також безперервний комплексний процес, який включає: професійне навчання, розвиток кар'єри та підвищення кваліфікації.

У медичному закладі професійний розвиток та професійна підготовка мають одне завдання: підготувати медичних працівників до виконання своїх обов'язків. У той же час професійне навчання орієнтоване на поточні потреби закладу охорони здоров'я, а професійний розвиток – на майбутнє і є фундаментальнішим.

Законодавчі та нормативні акти України відіграють важливу роль в установі охорони здоров'я: Конституція України, закони України, укази Президента України, постанови та розпорядження Кабінету Міністрів України, накази, розпорядження, постанови інших виконавчих органів. Нормативно-правова база досить ефективна для управління професійною підготовкою та підвищенням кваліфікації персоналу в медичних установах, і це передбачає створення відповідних умов підвищення професіоналізму персоналу.

Проведений нами аналіз механізму використання технології підвищення кваліфікації та підвищення кваліфікації кадрів у Великоберезовицькій сільраді «ТРЦПМСД» показує, що КНП Великоберезовицької сільської ради «ТРЦПМСД» є установою охорони здоров'я, що є муніципальним унітарним населення та підтримці здоров'я населення. 
Проведена нами діагностика професійно-кваліфікаційного рівня персоналу досліджуваного КНП дозволила дійти невтішного висновку, що освітній рівень персоналу грає значної ролі у розвитку персоналу досліджуваного підприємства. освітніх стандартів, щоб підтримувати рівень своєї кваліфікації, є достатнім для ефективного виконання поставлених завдань.

Слід зазначити, що сучасні технології професійного навчання та підвищення кваліфікації кадрів мають свої особливості у досліджуваному закладі охорони здоров'я. Наприклад, професійний розвиток персоналу характеризується процесом, який включає професійне навчання, розвиток кар'єри та навчання. Професійне навчання - це придбання та вдосконалення професійних знань, навичок та умінь співробітників, керівного складу, що забезпечує відповідний рівень їхньої професійної кваліфікації для їхньої професійної діяльності. Навчання співробітників відіграє у процесі навчання персоналу.

Формування системи навчання персоналу досліджуваного закладу охорони здоров'я, особливо забезпечення її наступності, обов'язковості, залежить від зміни відносин як керівників, і співробітників. Професійна самоосвіта – обов'язкова складова системи професійної підготовки персоналу досліджуваного закладу охорони здоров'я. До основних форм професійної самоосвіти відносяться: участь у професійних зустрічах, семінарах, науково-практичних конференціях, симпозіумах, з'їздах, виставках.

Бажано контролювати кількісні та якісні потреби у навчанні співробітників у медичному закладі. Кількісні потреби відображають кількість медичного персоналу, якому необхідно покращити свої навички для покращення своєї професійної діяльності. Якісні потреби пов'язані з визначенням змісту навчання, необхідного медичним персоналом.

.
.
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