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Атлас лучших практик наставничества в сфере здравоохранения 

  
Оренбургская область 

 

В наставничество включено более 60 подведомственных медицинских организаций 

(75% всех мед. организаций области). 

 Количество лиц, вовлеченных в Практику из числа молодых специалистов – более 

1500 тыс. человек.  

Количество наставников более 750 человек. 

Цель практики: повышение профессионального мастерства и уровня компетенции 

молодых специалистов первые 12-24 месяцев их работы, овладение нормами 

медицинской этики и деонтологии. 

Результаты:  

• Привлечение квалифицированных специалистов. 

• Использование высокотехнологичной медицинской помощи. 

• Создание комфортных условий для пациента 



Ульяновская область 

 

Охват: «С 2013 года более 2000 медицинских работников прошли 

адаптационный период с высококвалифицированными 

наставниками». 

Результат: «Система наставничества позволила изменить 

ситуацию с трудоустройством и закреплением кадров в регионе».  

В 2007 г. число трудоустроившихся в отрасль здравоохранения 

составляло 31 человек, в 2018 г. – 263 человека. 

  

Атлас лучших практик наставничества в сфере здравоохранения 

  



Атлас лучших практик наставничества в сфере здравоохранения 

  

Амурская область 

 

Министерством здравоохранения Амурской области сформирован 

реестр наставников, актуализирующийся ежегодно, начиная с 2016 г.  

 

Продолжительность наставничества: 3 мес. – 1 год. 

 

Результат: приобретение молодыми специалистами необходимых 

профессиональных навыков и опыта работы, а также воспитание у них 

требовательности к себе и заинтересованности в результатах труда, 

повышение профессионального мастерства и уровня компетенции 

молодых специалистов. 



Атлас лучших практик наставничества в сфере здравоохранения 

  

Забайкальский край 

 

Внедрение специализированной региональной программы «Шаг вперед». 

 

Цель: обеспечить профессиональное и психологическое сопровождение  

участников.  

Программа предполагает: 

•  передачу практического опыта, 

• психологическое сопровождение как специалистов, так и наставников. 



Атлас лучших практик наставничества в сфере здравоохранения 

  ГБУЗ «Иркутская ордена «Знак Почета» областная клиническая 

больница» (г. Иркутск) 

  

• Акцент на наставничество среднего медперсонала. 

• Происходит обязательное предварительное обучение наставников: 

 

Модель наставничества внедрена в 2011 г.  

Стимул для внедрения: отток молодых специалистов. 

Оценка эффективности: сокращение оттока среднего медицинского 

персонала в два раза. 

Результат: количество выпускников СУЗов, впервые пришедших на 

работу в больницу и уволившихся в течение первого года работы, 

сократилось в два раза.  

Так, в 2009-ом году из 39 человек уволилось семь (18%), а в 2013-ом – 

только трое из 32 принятых на работу (9%)». 



Атлас лучших практик наставничества в сфере здравоохранения 

  
Поликлиника ГБУЗ «Краевая клиническая больница № 2» 

(г. Владивосток) 

 

• Закрепление за каждым молодым специалистом наставника; 

• Обязательное наставничество – в течение первых трех недель:  

• Используются все виды наставничества как традиционное так и дополнительное -  

наставничество в чатах мессенджеров и наставничество по телефону, 

обсуждение проблем молодых специалистов на утренних планерках, врачебные 

установки на день текущий и задача на перспективу.  



Атлас лучших практик наставничества в сфере здравоохранения 

  
ГБУЗ Тамбовская областная детская клиническая больница 

(г. Тамбов) 
 

 С 2019 года помимо традиционных форм работы реализуются инновационные 
подходы в рамках повышения компетенции молодых специалистов: 
  
• исследовательская работа в кластерных группах с итоговой  защитой научного 

проекта; 
• workshop-мастерские для молодых специалистов «Основы профессиональной 

коммуникации»; 
• кейс-методы «Совместный разбор профессиональных ситуаций — универсальный 

способ обучения». 
• Организуются и проводятся круглые столы для наставников. 
• Для эффективной социально-психологической адаптации молодых специалистов в 

коллективе создан «Клуб неформального общения». 
  

 





Наставник позволит: 
 
•  сформировать клиническое мышление, 
•  заложит первые навыки общения с пациентами и их родственниками, 
• научит экстренно принимать решение, 
•  даст импульс к постоянному саморазвитию и самоорганизации. 
 

ОЧЕНЬ ВАЖНО: 
• оценивать труд наставников 
• признавать его ценность 
• применять как материальную, так и нематериальную мотивацию 

(публичное признание значимости работников для организации; 
внимание к проблемам наставников со стороны руководителя; 
различные внутрикорпоративные знаки отличия, определение лучшего 
наставника, вручение памятных подарков во время праздников) 

  

Роль наставничества в медицинской организации 



СПАСИБО ЗА ВНИМАНИЕ! 

  



Стратегия пути от молодого 
специалиста к наставнику в 
педиатрической практике 

Докладчики: 
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ГОБУЗ МГДП №1 

• 26 педиатрических участков 

• 29 дошкольных образовательных 
учреждений 

• 20 общеобразовательных учреждений 

• 6 учреждений среднего 
профессионального образования 

• Учреждения системы образования и 
социальной защиты 



Медицинский персонал педиатрических 
отделений 

• Улица Полярные Зори 36: 7 
участковых педиатров, 9 участковых 
медицинских сестер 

• Улица Папанина 1: 11 участковых 
педиатров, 13 участковых 
медицинских сестёр 

• Молодые специалисты: 5 врачей 
педиатров, что составляет 25% 

 

 



Наставничество – является неотъемлемым 
элементом кадровой политики, средством 
воспитания и обучения медицинских работников, 
впервые принятых на работу в медицинскую 
организацию после окончания образовательного 
учреждения, а также и в период обучения в 
образовательном учреждении при прохождении 
производственной практики в медицинской 
организации. 



Реализация системы наставничества 
 в МГДП 1 

• Профориентационное мероприятие для учащихся 
образовательных организаций, проект «Билет в 
будущее»: еженедельные экскурсии для учащихся 8-
10 классов образовательных организаций  

• Представление визитной карточки нашей 
медицинской организации на мероприятиях в 
высших и средних медицинских учебных 
учреждений – дни открытых дверей, ярмарки 
вакансий – г. Мурманск, ММК; г. Апатиты, КМК; г. 
Архангельск, СГМУ; г. Ярославль, ЯГМУ; г. Тверь, 
ТГМУ; г. Петрозаводск, ПетрГУ; г. Санкт-
Петербург, СПГПМУ; г. Киров, КГМА 

• Плодотворное сотрудничество с кадровым центром 
медицинских работников Мурманской области   



Первое направление в системе 
наставничества 

• Заключение целевых, учебных договоров 

• Отбор кандидатур – наставников  

• Составление индивидуальных планов (наставник 
–студент) 

• Работа в соответствии с индивидуальным планом  

• По окончании учебного заведения и успешной 
аккредитации – прием на работу и последующее 
наставничество в качестве молодого специалиста  



Второе направление в системе 
наставничества 

• Разработка положения о наставничестве  

• Отбор кандидатур – наставников  

• Составление индивидуальных планов 
(наставник – молодой специалист)  

• Работа в соответствии с индивидуальным 
планом  

• Ежемесячное подведение итогов внутри 
коллектива совместно с наставником и 
молодым специалистом 

 

 



Выводы 

• Реализация системы наставничества 
позволила повысить вовлеченность молодых 
специалистов в коллектив, дала возможность 
их самореализации; 

• На этапе адаптации к работе, 
психологическое состояние молодых 
специалистов стало оцениваться как 
комфортное; 

• У опытных врачей проявилась 
заинтересованность в участии в качестве 
наставника. 



Сегодня он молодой специалист, а 

завтра опытный наставник 



Спасибо за внимание! 

 
 



Наставничество, как универсальная технология 
передачи профессионального опыта на примере 

ГОБУЗ «МГДП №5» 

Докладчики: 

Заведующая ООМПДиПвОУ  ГОБУЗ «МГДП №5» 

Чебаненко Л.Н., 

Главная медицинская сестра ГОБУЗ «МГДП №5» 

Беляева Е.В. 



Тьюторство, как одна из  форм 
наставничества,  

 

возникло в первых Британских 
университетах –  

Оксфорде (XII век) и 
Кембридже (XIII век).  





Один из наиболее эффективных методов адаптации 

 
 

Наставничество 

Наставничество предполагает: 

Разъяснение новичку специфики его профессиональных 

 обязанностей 

Знакомство сотрудника со структурой учреждения, 

 приобщение его к корпоративной культуре (миссии,  

ценностям, принятым формам общения). 



Век живи – век учись 

3-12 месяцев адаптации  от 3 недель до 3 месяцев адаптации 

молодые специалисты специалисты  со стажем 

СТАЖЕРЫ 



Век живи – век учись 

 от 3 недель до 3 месяцев адаптации 

специалисты  со стажем 
СТАЖЕРЫ 

Работники старшего поколения После длительного перерыва в работе Для сменивших направление 

деятельности 



Адаптация- период жизни сотрудника, наступающий сразу 
после его приема на работу (или после перемещения на новую 

должность) 

 адаптация 

рабочая 

Цель: проникновение в суть новых 

рабочих обстоятельств. 

социальная 

Цель: нормальные взаимоотношения 

с коллегами по работе и 

начальниками. 

профессиональная 

Цель: понимание своей профессии в 

свете новой работы. 



повысить качество подготовки 

и квалификации персонала; 

развить у новых сотрудников 

позитивное отношение к работе,  

дать им возможность быстрее 

достичь рабочих показателей, 

необходимых компании; 

сэкономить время руководителей 

подразделения на обучение  

новых сотрудников; 

Система наставничества нужна для того чтобы: 

 предоставить наставникам 

возможность карьерного роста, 

поощрить за хорошую работу, 

признать их заслуги 

снизить текучесть кадров,  

уменьшив количество  

сотрудников, уволившихся во 

 время и сразу после  

испытательного срока. 



Кому поручить роль наставника 

непосредст-
венному 

начальнику 
новичка 

коллеге 
новичка 

работнику 
кадровой 
службы 



Качества хороших наставников 

1 

• лояльность 
• значительный опыт 

профессиональной 

деятельности 

• способность к 

самообучению, 

саморазвитию, 

самореализации в 

профессиональных областях 

• высокий уровень 

аналитических умений 

 

2 3 4 5 

• лидерские 

качества 

 

6 7 8 9 10 

• позитивный 

эмоциональный настрой 

 

• умение понимать 

психологические особенности 

других людей 

 

• способность убеждать, 

заражать окружение 

собственными идеями 
• значимость в его мотивации 

преимущественно 

нематериальных факторов 

• развитость 

коммуникативных и 

организаторских 

способностей 



Утверждено главным врачом 

Согласовано с Профсоюзом 

Имеет четкие цели, задачи и сроки 

Задана структура процесса 

Координация процесса 

Оценка результатов наставничества 

Положение о наставничестве 



Бонус за призвание, или как поощрять 
наставничество 

моральное 

Формы поощрений: 

грамоты, благодарственные 

письма 

премии и прочие 

выплаты 

-продвижение по службе 

- повышение квалификации 

- участие в образовательных мероприятиях 
материальное 

профессиональное 



Наставничество в ГОБУЗ «МГДП №5» 

Наставничество в ГОБУЗ «МГДП №5»  

реализуется с 2020 года. 

За этот период наставники подготовили 11 молодых 
специалистов: 

• 4 врачей 

• 7 медицинских сестер 

 



Наставничество в ГОБУЗ «МГДП №5» 

Наставники 

Старшие медицинские сестры 

 структурных подразделений 
Заведующие структурными подразделениями  

Молодые специалисты  

с высшим образованием 
Молодые специалисты  

со средним образованием 



0,7 

1 

2 

56,5 

26,2 

13,6 

3,4 

2,2 

4,8 

39 

32,9 

17,7 

затруднились ответить 

нуждаются в наставнике 

имеют наставника 

не согласны быть наставником 

согласны стать наставником 

занимаются наставничеством 

врач медсестра 

Включенность врачей и медсестер в систему наставничества, %  



24,4 

1,7 

36,1 

37,8 

25,5 

1,9 

23,3 

49,3 

затруднились ответить 

другое 

не видят необходимости 

есть 

врач медсестра 

Представления о необходимости внедрять или расширять наставничество в своей 
медицинской организации 



Эффективность наставничества в ГОБУЗ «МГДП №5», % 

0
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знание нормативной 

базы 

навыки общения с 

пациентом 

навыки осмотра 

пациента 

полнота рекомендаций 

пациенту 

врач-педиатр до курации наставника 

врач-педиатр после 1 месяца курации 

наставника 



ВЫВОД: 

       Наставничество — традиционная форма обучения персонала, основанная на 

передаче знаний и навыков от более опытных сотрудников менее опытным.  

 Важное место занимает наставничество в системе обучения сотрудников  

учреждений здравоохранения. 

 Помощь и поддержка со стороны наставника помогают новичку быстрее 

освоиться на рабочем месте и на 100% включиться в производственный процесс. 





Опыт трёх лет наставничества 
во второй городской 

поликлинике 

Заведующая терапевтическим отделением 
ГОБУЗ «МГП №2» 

Наставник молодых специалистов  

Биджоева Анастасия Анатольевна  

43 



I. Нормативное регулирование 

44 



Положение о наставничестве определяет: 

• Участников процесса:  молодой специалист, наставник, 
руководитель отделения, руководитель поликлиники, 
представитель кадровой службы.  

• Цели наставничества: адаптация, помощь, воспитание. 

• Задачи наставничества: сокращение срока адаптации, ускорение 
становления, развитие профессиональных качеств, 
формирование коллектива. 

45 



Положение о наставничестве определяет: 

• Один наставник – три молодых специалиста 

• Выплаты стимулирующего характера наставнику (10% от оклада 
за одного молодого специалиста, но не более трёх специалистов) 

• Период: от 6 до 12 месяцев 

• Между наставником и молодым специалистом заключается 
соглашение, договор «О сотрудничестве…» 

• Наставник составляет отчёт о результатах работы 
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• Договор на целевое обучение и поиск кадров 

 

• Наставничество, адаптация и обучение 

 

• Перспективы профессионального и карьерного роста 

 

Положение о наставничестве 

47 



“Ярмарки вакансий” Онлайн платформы 

2021 2022 2023 

Петрозаводск 

Архангельск 

С-Пб им Павлова 

С-Пб им Мечникова 

Петрозаводск Рязань 

Петрозаводск Архангельск Тверь 

Архангельск Чебоксары ? 

 
II. Кадровая политика 

 
Сотрудничество с Кадровым центром  

ГООАУ ДПО «МОЦПК СЗ» 

48 
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• Максимально 
неформальный подход 
к посещению 
“Ярмарок” 

• Гарантируется 
соблюдение 
договоренностей – 
гарантом выступает 
главный врач  

II. Кадровая политика 
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II. Кадровая политика 
 

Частые вопросы от выпускников: 
 

• Моя нагрузка будет такой же, как у опытных врачей? 

• Кому я смогу задавать вопросы по работе? 

• Ходят ли молодые специалисты поликлиники на вызова? 

• Какие плановые показатели существуют у участковых 
врачей? 
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Отдел кадров: сопровождение от момента 
принятия решения до встречи в аэропорту и 

заселения в квартиру 

Главный врач: установочная встреча 

Наставник: плавный вход в профессию 

Заведующий: организация комфортных условий 
труда 

 

III. Наставничество 
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•Поликлиника – это 
важно 

•Не знать – не 
страшно 

•Медицинская этика 

•Правила поведения 

•Риски 

•Негативный опыт 

Установочная встреча с главным врачом 
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 Плавный вход в профессию 

• Постепенное и индивидуальное 
увеличение нагрузки на приёме 

• Вход на участок – через кабинет 
ОРВИ (стереотипная работа) 

• Советы опытных специалистов 

• Информационный Telegram-канал 
для медицинского персонала 
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Плавный вход в профессию 
Telegram-канал 
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Две проблемы молодых специалистов 

•“Не в том месте”: работа в поликлинике в 
большинстве случаев – вынужденная 
ситуация 

•“Не в то время”: трудоустройство и 
становление – в период подъема 
заболеваемости ОРВИ 
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V. Итоги работы и дальнейшие планы 

Принято / уволено 

  2021 2022 2023 

Принято 12 26 32 

Уволено 16 35 20 

Сегодня в поликлинике работают 13 молодых специалистов,  
из них 10 – участковыми терапевтами 
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Оперативное совещание 25.09.2023 
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• 2021-2022 гг. 

принято 7 врачей, осталось 3 врача 

 

• 2022-2023 гг. 

принято 10 врачей, осталось 5 врачей 

 

• 2023 -2024 гг. 

принято 11 врачей 

 

V. Итоги работы 
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• Продолжить профориентационную работу;  

• Продолжить адаптационную работу для молодых специалистов; 

• Проводить мероприятия по повышению престижа учреждения; 

• Организовать в 2024 году работу молодых специалистов 
преимущественно в профилактическом направлении. 

 

 

 

VI. Планы 
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СПАСИБО ЗА ВНИМАНИЕ! 
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Проект:  
«Методические рекомендации по разработке  

и внедрению системы (целевой модели) наставничества в 
медицинских организациях» 

Мельникова Татьяна Евгеньевна 

Главная медицинская сестра ГОБУЗ «МОКБ им.П.А.Баяндина» 



 

Профильная комиссия  
Министерства здравоохранения Российской Федерации  

по специальности «Управление сестринской деятельностью»  
18 мая 2023 года 

 
1. Представление проекта Методических рекомендаций  
по разработке и внедрению системы (целевой модели) наставничества в 
медицинских организациях. 

 
2. Проект «Методических рекомендаций по разработке и внедрению 
системы (целевой модели) наставничества в медицинских организациях» 
был одобрен.  
 
3. Решение профильной комиссии: 
Представить Министерству здравоохранения Российской Федерации для 
утверждения указанный документ. 

























 
 

Особое внимание при организации наставничества следует уделять:  
 
1) нормативному закреплению механизмов наставничества, начиная с локальных актов и 

заканчивая нормативными правовыми актами органов государственного управления;  
2) институциализации практики наставничества с учетом особенностей деятельности 

медицинской организации, её организационной культуры, обычаев, традиций и т. д.;  
3) индивидуализации процесса обучения — несмотря на то, что наставничество может 

принимать коллективную форму, акцент делается на персональный подход;  
4) практикоориентированности наставничества, предполагающего обучение и воспитание в 

процессе труда;  
5) наличию взаимного доверия, формирующего у наставника уверенность в том, что 

наставляемый в данной организации намерен работать долго и успешно;  
6) обеспечению наставников особого рода ресурсами, прежде всего, временем, доступом к 

необходимому для обучения оборудованию и др.;  
7) наличию педагогических навыков у наставника;  
8) использованию инструментов материального и морального стимулирования.  



Внедрение системы наставничества предполагает комплексный подход и участие не только 
медицинских организаций, но и региональных органов власти, общественных организаций, 

профессиональных образовательных организаций.  
 
 
На региональном уровне следует использовать разнообразные инструменты, такие как:  
➢ разработка и утверждение регионального типового положения о наставничестве;  
➢ проведение циклов повышения квалификации по вопросам внедрения системы 
наставничества;  
➢ создание региональных советов наставников;  
➢ создание системы учета и анализа работы по наставничеству в регионе;  
➢ внедрение специализированных программ поддержки наставничества;  
➢ создание площадок для обсуждения опыта организации наставничества;  
➢ учет достижений в области наставничества в качестве одного из важнейших критериев в 
рамках конкурсов профессионального мастерства;  
➢ проведение региональных конкурсов на звание «Лучший наставник». 



Система 
наставничества  
в ГОБУЗ «МОКБ 
им.П.А.Баяндина» 













Результаты наставничества  
за период с 01.11.2022 по 01.11.2023 

 

 

Количество молодых специалистов  
в отношении которых осуществлялось 
наставничество за указанный период 

 
31 

Количество молодых специалистов  
в отношении которых успешно закончено 
наставничество 

 
11 

Средний срок  
осуществления наставничества 

 
3-4 месяца 

Количество молодых специалистов положительно 
оценивших процедуру наставничества  

 
100 % 





 
 

Благодарю за внимание ! 
 
 
 
 

MelnikovaTE@mokb51.ru 

 
 



Областная научно-практическая конференция 
 

ГООАУ ДПО «МОЦПК СЗ» 

«Наставничество. Разработка и 

внедрение системы наставничества 

в медицинской организации» 

06.12.2023 год 



БЛАГОДАРИМ ЗА ВНИМАНИЕ! 
 

Просим принять участие в  
анкетировании 

 
http://do.cpk51.ru 

 
 
 


