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Вступ. Визначення сучасного суспільства як
«інноваційного» відображає принципово нову його
якість, що пов’язана з необхідністю максимального
прискорення науково-технічного розвитку. Останній,
в свою чергу, формується рівнем освітніх організацій,
перш за все, університетами.
Функціонування інноваційного суспільства

здійснюється за рахунок інтенсивного та масштаб-
ного передавання нових знань, що згенеровані в уні-
верситетах, включаючи технології в різних (природ-
ничо-наукових, технічних і соціально-гуманітарних)

галузях діяльності. Для нього запроваджено новий
термін «інноваційний університет».
Зрозуміло, університет не є єдиним місцем з виго-

товлення та розповсюдження знань. Корпоративні
навчальні заклади, науково-дослідні інститути також
виробляють знання. Проте в центрі цієї діяльності має
знаходитись університет як єдина організація, де
здійснюється виробництво інтегрованих знань [1, 3,
4]. Зауважимо, що виробництво знань щонайменше
не найважливіше завдання. Домогтися ефективного
та коректного передавання знань (трансферу знань)
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до останнього часу було досить важко. Лише на сьо-
годні з’явився інструментарій, що дозволяє виріши-
ти проблему маловартісного зв’язку як із суб’єкта-
ми навчання, так і з виробником знань. Цей інстру-
ментарій отримав назву «технологія навчання на
робочому місці».
Метою роботи є визначення місця нової техно-

логії передавання знань – «навчання на робочому
місці» в безперервному професійному розвитку
лікарів і провізорів.
Результати та їх обговорення. Концептуальна

основа «технології навчання на робочому місці»
складається з трьох частин. Більша частина часу
(до 70 %) присвячується управлінню діями суб’єкта
навчання дистанційними методами безпосередньо
на робочому місці. Менша частина часу (як прави-
ло, не більше 20 %) надається навчанню також на
робочому місці з більш досвідченим співробітни-
ком. При цьому використовуються спеціальні ди-
дактичні прийоми, наприклад, наставництво, коучінг,
т’юторінг, тренінг тощо. Нарешті, останню частину
робочого часу суб’єкт навчання витрачає на слу-
хання лекцій, семінарів тощо. Саме завдяки такому
розподілу часу подібна технологія отримала назву
«70-20-10».
Перевагою підходу «70-20-10» та технологією «на-

вчання на робочому місці» користуються, зокрема,
великі університети, корпоративні університети, на-
вчальні центри. Його розповсюдженню сприяє попу-
лярний у навчальному середовищі компетентністний
підхід.
Зрозуміло, що компетенції розвиваються не відра-

зу, над їх прогресом слід ретельно працювати. Саме
тому навчання на робочому місці дозволяє викорис-
товувати час на роботі для відпрацювання окремих
компетенцій.
Ще одна причина, яка сприяє розвитку цієї нової

технології – потреба великої кількості населення в
отриманні другої й навіть третьої освіти. Друга осві-
та отримала статус нового витка розвитку з пробле-
ми навчання персоналу. Дійсно, історично так скла-
далася ситуація, що підготовка та вдосконалення
персоналу компаній, університетів, інших структур
залишалася поза соціальною освітою. Саме тому для
реалізації процесів навчання багато компаній зверну-
лися до технологій «shared workplace» (колективне
робоче місце).
Очевидно, що соціальне навчання не замінить тра-

диційного, проте, воно забезпечить суттєве допов-
нення до звичних форм навчання принципами колек-
тивної роботи чи сумісної творчості.

Багато авторів визначають навчання на робочому
місці як перспективну, швидку й ефективну методи-
ку професійного зростання фахівця.
Так, в проекті Training.com.ua надруковані резуль-

тати опитування відвідувачів порталу щодо найбільш
розповсюджуваних форм навчання персоналу в 2009
році. Вони показали, що більшість компаній викорис-
товували формат навчання на робочому місці. Це
підтвердили до 33 % опитаних. Зауважимо, що ком-
панії неодноразово підтверджували, що подібна фор-
ма передавання знань найменш витратна. На друго-
му місці за популярністю виявилися корпоративні тре-
нінги (23,3 %). Суттєво менший відсоток опитаних
користується відкритими тренінгами (17,4 %), коучі-
нгом та наставництвом (12,4 %). На подив мала
кількість респондентів відмітили змішане навчання
(8,8 %) та дистанційне навчання (6 %).
Нами запропоновано для трансферу знань викори-

стовувати комплекс програмних засобів, що вклю-
чають технологію Lync Server 2010 (чи Адобе-акро-
бат). Вона надає нові можливості підключення та
комунікації для суб’єктів навчання під час безперер-
вного професійного розвитку.
Система Lync 2010 об’єднує й уніфікує всі су-

часні засоби комунікації, а також відеоконференц-
зв’язок. Усі ці види комунікацій доступні через єди-
ний інтерфейс та єдину серверну інфраструктуру.
Серед інших можливостей можна назвати інтег-
рацію з серверами контролю місця положення слу-
хача. Фактичне розміщення користувача можна
відслідкувати за адресою підмережі, до котрої ко-
ристувач підключений, або за найближчою точкою
бездротового доступу.
Одночасно пропонується використовувати націо-

нальний продукт – ПЗ «СВІТ», розроблений Інсти-
тутом глобального інформаційного простору НАН
України. Медичні та навчальні версії створювалися
разом із співробітниками кафедри медичної інфор-
матики Національної медичної академії післядиплом-
ної освіти імені П. Л. Шупика.
Принципово, нова освіта повинна базуватися на

використанні декількох модулів. Найважливішими
серед них вважаємо: 1. Системи розповсюдження
(трансферу) інформації, наприклад, Lync Server 2010.
2. Системи швидкого пошуку необхідної літератури
(наприклад, платформу Exalead). 3. Системи, що до-
помагають реалізувати завдання моніторингу навчан-
ня (портфоліо). 4. Комп’ютерні системи контролю
знань, наприклад платформа MOODLE. 5. Системи
індивідуалізованого адаптивного навчання, наприк-
лад, система EduPro.
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Вже перший досвід багаточисленних відеоконфе-
ренцзустрічей і конференцій показав, що сьогодні тех-
нологічно можливе підключення до навчання (лекції,
семінари, консультування) тисяч тих, хто бажає от-
римати знання. Так, під час конференції “Багатопло-
дова вагітність” (Київ, 2011) нами було забезпечено
вільне приєднання понад 1000 фахівців із України та
зарубіжжя. Були задіяні 92 точки з’єднання з 75 міст
України. Підкреслимо, що подібне з’єднання не по-
требує ніякого спеціального обладнання для корис-
тувача.
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По суті, відкривається нова ера передавання про-
фесійних медичних знань і нової організації безперер-
вного професійного розвитку лікарів і провізорів.
Висновки. 1. Сучасний трансфер знань – це сис-

тема організації багатоканального та багаторівнево-
го інтерфейсу між університетом і його зовнішнім
оточенням, насамперед, з суб’єктами навчання та
підприємством із високими технологіями.

2. Навчання на робочому місці та корпоративні тре-
нінги займають лідируючі позиції серед найпоширені-
ших форматів навчання.


