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Специалист со средним медицинским образованием должен владеть 

большим количеством новой информации. В современных условиях 

большую часть этой информации специалист получает на рабочем 

месте. Внедрение в практическую деятельность новых технологий 

предусматривает необходимость совершенствования знаний, которые 

специалист должен поддерживать на протяжении всей 

профессиональной деятельности. Для достижения поставленных целей 

у нас развита система наставничества



Адаптация- это процесс взаимного приспособления работника к 

организации и организации к работнику.

С точки зрения работника, можно выделить два направления 

адаптации:

- первичная, т.е. процесс приспособления работников, не имеющих 

никакого трудового опыта. Как правило, это касается выпускников 

учебных заведений;

- вторичная, т.е. процесс приспособления работников, имеющих 

трудовой опыт, но переходящих либо на новое рабочее место, либо 

в другую организацию.



•боязнь потерять работу (быть 

уволенным по какой-то причине);

•не суметь завоевать уважение 

коллег;

•не справиться с новой работой;

•обнаружить недостаток опыта или 

знаний;

•показаться некомпетентным;

•«не понравится» трудовому 

коллективу;

•«не возлюбить» трудовой 

коллектив самому;

•не суметь найти общего языка с 

руководителем.

Выделяют следующие этические и психо- эмоциональные 

проблемы адаптации молодых специалистов в лечебном 

учреждении:



Также большинство несчастных случаев приходится на 

первое время работы новых работников в организации.

За 1 год ~ 35 случаев 

аварийных ситуаций 

на рабочем месте.

80 % случаев 

происходит с 

участием 

специалистов 

со стажем работы до 

1 года



Первые занятия с медицинскими сестрами организовывались на 

уровне каждого отделения. Проводили занятия более опытные, 

старшие медицинские сестры.



На работу привлекались только лучшие кадры не только 

врачебного, но и сестринского персонала. Одной из 

первых старших медицинских сестёр, которая 

занималась обучением сестринского персонала 

больницы, была Мамасуева А.Г.

Преемником её дела в наставничестве и 

обучении молодых медицинских сестёр  в 

последующем стала старшая медицинская сестра 

Наумова Н.Г. 



В целях повышения профессионального уровня сестринского персонала больницы, реализации 

Программы развития сестринского дела в Российской Федерации и Самарской области, 

направленной на улучшение качества оказываемой медицинской помощи населению, 

администрацией больницы было принято решения о создании в 2002 г учебно-методического 

кабинета на базе главного корпуса.

Идея создания учебно-методического кабинета  принадлежала Заслуженному врачу Российской 

Федерации главному врачу больницы с 1975 по 2002гг.. В.Д. Середавину.



В 2013 году учебно-методический кабинет 

больницы по итогам конкурса стал лучшим в 

области.



Очное обучение



Формат видео - пособия



«Школа  молодого 

специалиста»

Обучающая деятельность



«Школа  молодого специалиста»



Три подхода к адаптации

Организации, принимающие на работу нового сотрудника, используют 

«оптический», «армейский» или «партнерский» подходы к адаптации.

«Оптический» 

• «Оптический» подход 
дает кандидату 
ощущение 
несерьезности 
организации и 
отсутствия 
заинтересованности в 
его работе.

«Армейский» 

• Чаще всего такой 
подход можно оценить 
не как жесткую 
«потогонную» систему, 
а действительно, как 
попытку отобрать 
самых лучших 
работников, которая в 
конечном итоге может 
привести к негативным 
последствиям. 

«Партнерский» 

• обычно демонстрируют 
организации, имеющие 
большой и 
разнообразный опыт 
найма сотрудников. По 
сути этот подход 
является признаком 
зрелости организации, 
осознающей 
необходимость 
оперативности в 
определении 
соответствия кандидата 
требованиям 
должности и 
соответственно 
снижения затрат, 
неизбежных при найме 
персонала и его 
адаптации.



«Школа  молодого специалиста»



Ориентация на 

месте, т.е. 

практическое 

знакомство 

работника со своими 

обязанностями и 

требованиями, 

которые к нему 

предъявляются. К 

этой работе 

привлекаются 

непосредственный 

руководитель.



Непосредственная адаптация. Этот этап состоит в приспособлении нового работника к 

своему статусу и в значительной степени обусловливается его включением в 

межличностные отношения с коллегами. Этот элемент адаптации является ключевым, 

поскольку от него зависит, как новый сотрудник будет принят на рабочем месте. 



«Можно ли предотвратить эмоциональное выгорание?»

Светкина Анастасия Александровна, медицинский психолог первичного 

сосудистого отделения ГБУЗ СОКБ им. В.Д. Середавина, преподаватель 

Ассоциации когнитивно-поведенческой психотерапии, клинический 

психолог Центра когнитивно-поведенческой психотерапии BeCBT

Занятия с психологом



Полное включение в 

работу. Этим этапом 

завершается процесс 

адаптации нового 

работника в организации, 

он характеризуется 

постепенным 

преодолением 

производственных и 

личных проблем и 

переходом к стабильной 

работе.



Наставничество – процесс долгий и трудоёмкий. Цель, которая ставится перед 

наставником – воспитать грамотного специалиста. Процесс обучения происходит в 

рабочей обстановке: перед обучающимися ставятся реальные профессиональные 

задачи, которые они решают под руководством высококвалифицированного 

специалиста. 



При знакомстве сотрудника 

с отделением наставник 

рассказывает сведения, 

которые помогут сотруднику 

адаптироваться: правила 

внешнего вида, положения 

политики качества, основы 

корпоративной культуры, 

ответы на организационные 

вопросы.



Так же важно собирать обратную связь от 

сотрудников, например в форме опросов.

 Задачами наставничества являются:

- оказании помощи в адаптации обучаемого к 

условиям осуществления трудовой 

деятельности в учреждении;

- в углублении профессиональных знаний, 

навыков, умений обучаемого, необходимых 

для выполнения должностных обязанностей;

- развитие способности самостоятельно, 

качественно и ответственно выполнять 

должностные обязанности, предусмотренные 

должностной инструкцией обучаемого;

- развитие у обучаемых интереса к трудовой 

деятельности, их закрепление в сфере 

здравоохранения;

- формирование квалифицированного 

кадрового состава учреждения.



Наставничество устанавливается для обучаемого. Наставником может 

быть руководитель или работник структурного подразделения 

лечебного учреждения, куда принят на работу обучаемый, имеющий 

высшую квалификационную категорию, пользующийся авторитетом в 

коллективе, обладающий педагогическими способностями.



«Мастер-класс»
«Индивидуальная 

программа обучения»

Обучающая деятельность







• санэпидрежим в отделении; 

• профилактика 

профессиональных заражений; 

• забор биологических 

материалов для лабораторных 

исследований; 

• определение группы крови; 

• переливание компонентов 

крови; 

• проведение реанимационных 

мероприятий; 

• медицинская этика и 

деонтология; 

• изучение стандарта работы 

медицинской сестры по профилю;

• повышение профессионального 

уровня;

• посещение конференций 

внутрибольничных, областных, 

межрегиональных.



Конкурсные 

работы наших 

молодых 

специалистов.



Конкурсные 

работы наших 

молодых 

специалистов. 



Конкурсные 

работы наших 

молодых 

специалистов.



- развивать положительные 

качества у обучаемого, 

содействовать развитию 

профессионального уровня, 

формировать ответственное 

отношение к трудовой 

деятельности;

- передавать накопленный 

опыт профессионального 

мастерства, обучать наиболее 

рациональным и передовым 

методам работы.



Наставничество представляет собой 

динамичное партнерство



«Спешите делать добро». 

В.Д. Середавин

Благодарю за внимание!
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