
ПРАКТИКА НАСТАВНИЧЕСТВА 

Краевого государственного бюджетного учреждения 

здравоохранения  

«Краевая клиническая больница»



ЗАДАЧА  1

Создание структурированной 

системы наставничества

• Целенаправленная передача 
специфических знаний.

• Развитие "жестких" (hard skills) и 
"мягких" (soft skills) навыков 
через прямое взаимодействие с 
опытным наставником.

• Обратная связь и совместное 
выполнение задач.

Формирование профессиональных 

компетенций  у молодых специалистов • Усовершенствование 
официальной, 
документированной программы 
наставничества.

• Актуализация нормативной 
базы, определение ролей и 
обязанностей всех участников.

• Процедура подбора и обучения 
наставников.

Снижение барьеров при 

трудоустройстве молодежи

• Помощь в преодолении стресса 
в связи с выходом на новое место 
работы.
• Интеграция в рабочую среду.
• Формирование сети внутренних 

социальных контактов.
• Создание ощущения поддержки и 

принадлежности.

ЦЕЛЬ: эффективная адаптация, профессиональное развитие и успешная
интеграция молодых специалистов в профессиональную среду.

ПРАКТИКА НАСТАВНИЧЕСТВА 

КГБУЗ Краевая клиническая больница 

ЗАДАЧА  2

ЗАДАЧА  3



01

Методическое обеспечение

Разработка нормативной базы: 

приказы, положения, 

методические материалы, 

обучающие программы.

Создание реестра наставников.

02

Обучение наставников

Специализированная 

образовательная программа 

«Система наставничества в 

медицинской организации». 

Развитие компетенций и коучинг-

сессии.

03

Взаимодействие с молодым 

специалистом

Оценка надпрофессиональных 

компетенций, психосоматического 

статуса, психокоррекционная 

работа. Индивидуальный подход 

для повышения эффективности 

адаптации.

04

Планирование индивидуальной траектории

Разработка плана развития наставником совместно с 

психологом в течение 10 дней после назначения. 

Согласование с руководителем подразделения.

Ознакомление молодого специалиста.

05

Сопровождение наставником

Непосредственное взаимодействие на основе 

принципов открытости, доброжелательности, 

мотивации и вовлечения. Эффективная адаптация 

и интеграция.

СОВРЕМЕННАЯ МОДЕЛЬ НАСТАВНИЧЕСТВА

5 этапов



I этап

Методическое обеспечение

• Положение о наставничестве.

• Оценка профессиональных 

компетенций.

Программа обучения 

наставников

Реестр наставников
(профессионально-психологический портрет 
наставника  для автоматизированного
подбора пары по критериям совместимости).

Чек – листы.

Алгоритмы манипуляций

и т.д.

Формы анкет и отчетов 

наставника и молодого 

специалиста

Шаблон индивидуальной 

программы наставничества.

Участники процесса: руководитель организации, отдел кадров, 

учебно-методический кабинет, наставники.



Программа обучения направлена на формирование 

всесторонних навыков, необходимых для эффективного 

сопровождения молодых специалистов и включает

в себя основные направления обучения:

• Профессиональная адаптация и развитие.

• Выявление и использование потенциала наставляемых.

• Адаптация стиля руководства к индивидуальным 

особенностям наставляемого.

• Развитие коммуникативных навыков.

• Эффективная обратная связь.

• Предупреждение и управление конфликтами.

• Формирование нравственных ориентиров.

II этап

Обучение наставников

Участники процесса: учебно-методический кабинет, 

специалист по оценке и обучению персонала (далее - психолог).



Оценка и анализ

o Оценка уровня и потенциала развития «надпрофессиональных» и 

профессиональных компетенций.

o Оценка психосоматического статуса.

o Определение копинг- стратегий для выявления стрессоустойчивости.

III этап

Взаимодействие с молодым специалистом

Коррекционная работа

o Психокоррекционная работа по стабилизации 

эмоционального состояния.

o Индивидуальные консультации для адаптации к новым условиям.

o Разработка рекомендаций для наставников по взаимодействию

с учетом выявленных особенностей.

Участники процесса: психолог, молодой специалист (далее -

наставляемый).



IV этап

Планирование индивидуальной траектории

Планирование индивидуального развития молодого 
специалиста:

o Анализ сильных сторон, имеющихся знаний и компетенций
молодого специалиста, области его роста с учетом рекомендаций
специалиста по оценке персонала (психолога).

o Определение конкретных навыков и знаний, которые 
необходимо приобрести или улучшить.

o Практика на рабочем месте: перечень манипуляций.

o Определение необходимых ресурсов.

o Планирование формального и неформального обучения.

Участники процесса: психолог, наставник, руководитель 

отделения, наставляемый.



V этап

Сопровождение наставником

o Практическая деятельность на рабочем месте.

o Открытый диалог между участниками процесса.

o Фиксация результатов выполнения мероприятий.

o Корректировка ИПР (при необходимости).

o Супервизии клинических случаев (трехсторонние встречи).

o Психологическое сопровождение.

o Регулярный мониторинг прогресса: периодические встречи

для отслеживания выполнения плана, обсуждения успехов и 

возникающих сложностей.

Участники процесса: психолог, наставник, наставляемый.

Завершение: анализ эффективности реализованного индивидуального плана развития.



КРЕАТИВНЫЙ ПОДХОД

o Торжественное посвящение в профессию.
o Принесение клятвы «Молодого специалиста».
o Исполнение гимна больницы (автор-ветеран 

Краевой клинической больницы).
o Высадка молодых елей на «Аллее молодых 

специалистов».
o Использование  корпоративной символики и т.д.
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ЭФФЕКТИВНОСТЬ



РЕАЛИЗАЦИЯ ЦЕЛИ И ЗАДАЧ

Задача 1 Создание структурированной системы

Аспект Детализация

Результат Функционирующая, прозрачная и стандартизированная программа наставничества:
каждый участник понимает свои функции, имеет четкий план взаимодействия, а 
организация располагает инструментами контроля и управления процессом.

Эффективность 
(KPI)

* 100% формализация: доля молодых специалистов, охваченных официальной программой 
наставничества составляет 100% (для всех новых сотрудников в целевой группе).

* Наличие документации: положение о наставничестве и критериях оценки 
профессиональных компетенций, программа обучения наставников.

* Обучение наставников: доля наставников, прошедших специальное обучение по 
методикам работы - 80% (показатель 100% будет достигнут в 2026 году).

* Уровень вовлеченности: Процент наставников, активно участвующих в программе - 96%.



РЕАЛИЗАЦИЯ ЦЕЛИ И ЗАДАЧ

Задача 2 Формирование профессиональных компетенций у 

наставляемых

Аспект Детализация

Результат Квалифицированные и самостоятельные молодые специалисты: 
молодые сотрудники достигают необходимого уровня мастерства, способны эффективно 
решать рабочие задачи в соответствии с стандартами, должностными инструкциями.

Эффективность 
(KPI)

* Оценка компетенций: результаты входного и выходного тестирования - рост оценки 
навыков на 20 % за период наставничества (данные проведенных тестов).

* Время достижения плановых показателей: сокращение срока адаптации за последние 
два года - с 6 до 3 месяцев и времени для выхода на стандартную производительность 
молодого специалиста (данные анализа результативности).

* Качество работы: снижение количества ошибок у молодых специалистов по результатам 
внутреннего аудита на 38 % (данные отдела внутреннего контроля качества).

* Обратная связь: удовлетворенность руководителя и коллег уровнем подготовки молодого 
специалиста - средний балл 4,5 (результаты анкетирования руководителей отделений).



РЕАЛИЗАЦИЯ ЦЕЛИ И ЗАДАЧ

Задача 3 Снижение барьеров при трудоустройстве молодежи

Аспект Детализация

Результат Психологически адаптированные и лояльные сотрудники: молодые специалисты 
чувствуют себя комфортно в коллективе, разделяют ценности организации, активно 
участвуют в профессиональных мероприятиях и не испытывают желания уволиться из-за 
трудностей адаптации.

Эффективность 
(KPI)

* Текучесть кадров: снижение уровня текучести кадров среди молодых специалистов в 
течение первого года работы (2022 год – 1 чел., 2023 и 2024 гг. – 0 чел.).

*Трудоустроено 100% студентов, заключивших договор о намерении трудоустройства. 

* Удовлетворенность адаптацией: результаты анонимных опросов удовлетворенности 
программой наставничества и атмосферой в коллективе (средний балл 4.5 из 5).

* Индекс вовлеченности (EEI) составил 70,8% (по результатам анонимного опроса).

* Соблюдение норм и правил: отсутствие дисциплинарных нарушений среди молодых 
специалистов в течение первого года работы.



ТРАНСЛЯЦИЯ ПРАКТИКИ ДОСТИЖЕНИЯ



01

Инструменты формирования
наставнических пар

o Реестр наставников с профессионально-
психологическими портретами.

o Оценка навыков и психологического 
состояния молодых специалистов.

o Психологическая совместимость, как 
критерий при создании наставнических 
пар.

02

Образовательные методы

03

Коммуникационные инструменты

04

Методы сопровождения наставничества

Возможность тиражирования практики

o Специализированные программы 
обучения для наставников и 
наставляемых.

o Адаптированные к производственной 
среде учебные материалы.

o Образовательный портал, как 
платформа для дистанционного 
обучения участников.

ТИРАЖИРОВАНИЕ 

ПРАКТИКИ НАСТАВНИЧЕСТВА

o Раннее взаимодействие со 
студентами до их трудоустройства.

o Цифровой портал для поддержания 
коммуникации.

o Намерения о трудоустройстве, как 
инструмент планирования кадрового 
резерва.

o Супервизии - трехсторонние встречи «наставник-
наставляемый-психолог».

o Краткосрочное наставничество(1-3 месяца) для решения 
конкретных задач:

• внедрение новых методик;
• освоение новой специальности;
• решение специфических производственных задач.

o Комплексное внедрение всей программы 
наставничества.

o Выборочное применение отдельных 
инструментов и методик.

o Универсальность подхода для адаптации в 
различных отраслях.


