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Определяющим условием оказания каче-
ственной медицинской помощи населению в 
современных условиях является обеспечение 
медицинских организаций квалифицированны-
ми кадрами. В связи с этим актуализируется 
проблема востребованности активных, компе-
тентных, инициативных молодых специалистов, 
которые смогут реализовать свои профессио-
нальные навыки и соответствовать современ-
ным требованиям работодателей. От того, на-
сколько хорошо молодые специалисты владеют 
базовыми и профессиональными компетенци-
ями, как быстро они сумеют адаптироваться к 
своей профессиональной деятельности и усло-
виям жизни, зависит и качество оказания меди-
цинской помощи населению РК, в том числе и 
сестринской помощи [9].

Современные тенденции развития меди-
цинского образования в области сестринского 
образования предъявляют все более высокие 
требования к клинической подготовке специ-
алистов [1]. Одной из актуальных проблем се-
годня является несоответствие усиливающихся 
требований к подготовке и практическим на-
выкам со стороны работодателей к профессио-
нальным компетенциям специалистов, нуждаю-
щихся в трудоустройстве. А учитывая большое 
количество молодых специалистов, вопрос их 
компетентности напрямую отражается на об-
щественном здоровье. С целью преодоления 
этого разрыва и создания благоприятных ус-
ловий в медицинской организации по месту 
трудоустройства для успешной адаптации мо-
лодых специалистов сестринского дела, для ка-
чественного выполнения возложенных на них 
должностных обязанностей[7]. 

Проводимые исследования среди меди-
цинских сестер и пациентов, доказывают, что 
наставничество в медицинской организации на 
рабочем месте необходимо и может помочь мо-
лодым специалистам сестринского дела, а также 
медицинским сестрам с опытом работы более 
2-5 лет в совершенствовании своих профессио-
нальных компетенций, в принятии правильного 

решения относительно своей специализации в 
медицине, построении своего обучения на ра-
бочем месте, сформировать цель ориентиро-
ванной стратегии в планировании последующей 
карьеры [5].

Преимущества деятельности школы на-
ставничества сестринского персонала в меди-
цинской организации перед другими видами 
обучения: наставничество требует незначи-
тельных ресурсов, уровень подготовки работни-
ков оказывается достаточным для выполнения 
служебных обязанностей, краткосрочность, эко-
номия финансовых ресурсов, снижение текуче-
сти кадров, обучение без отрыва от производ-
ственного процесса [2, 10].

Все медицинские сестры отмечают значи-
тельное возрастание своего профессионального 
и культурного уровня в результате наставниче-
ства, а большинство руководителей подразделе-
ний отмечают, что их сотрудники становятся ак-
тивнее и результативнее в работе, с ними легче 
находить взаимопонимание и осуществлять ком-
муникацию [4].  Школу наставничества можно 
смело рассматривать как один из методов успеш-
ной адаптации молодых специалистов сестрин-
ского дела к новым условиям трудовой деятель-
ности и как метод повышения профессионализма 
работающих медицинских сестер[6].  

Систематическое совершенствование дея-
тельности школы наставничества для сестрин-
ского персонала, исходя из текущей ситуации, 
имеет важное значение для оказания каче-
ственной медицинской помощи и повышения 
удовлетворенности пациентов[3].   

Цель исследования: изучить влияние уров-
ня профессиональной подготовки сестринского 
персонала на совершенствование качества ока-
зания медицинской помощи населению, а также 
влияние школы наставничества в условиях ре-
формирования сестринского здравоохранения. 

МАТЕРИАЛЫ И МЕТОДЫ
Для выполнения поставленных задач 

были использованы ретроспективный метод 

© КОЛЛЕКТИВ АВТОРОВ, 2022
УДК 005.963.2

Д. Ж. Жансейтова1*, М. А. Сейтбаева1, В. Ю. Яблонская1, Т. Т. Киспаева1

ВЛИЯНИЕ НАСТАВНИЧЕСТВА НА СОВЕРШЕНСТВОВАНИЕ  
ПРОФЕССИОНАЛЬНЫХ НАВЫКОВ СЕСТРИНСКОГО ПЕРСОНАЛА

1*НАО «Медицинский университет Караганды», школа сестринского образования, г. Караганда, Казах-
стан

Жансейтова Дария Жанабаевна – студентка бакалавриата, школы сестринского образования НАО 
«Медицинский университет Караганды», г. Караганда, Республика Казахстан, Dariuwa_555@mail.ru

В статье рассматриваются вопросы влияния наставничества на совершенствование профессиональных навы-
ков сестринского персонала. Повышение уровня сестринского образования, обеспечивает более высокий уровень 
теоретического и специализированного развития навыков. Основными элементами системы развития персонала 
являются приобретение опыта, обучение и наставничество. 

Ключевые слова: наставничество, молодой специалист, воспитатель, мотивация



Медицина и экология, 2022, 2

Организация и экономика здравоохранения

65

анализа (изучение статистических данных 
качественного состава сестринского персона-
ла ГКП на ПХВ «Городской многопрофильной 
больницы № 2» города Нур-Султан), сравни-
тельный анализ, анкетирование. Статистиче-
ские исследования и расчеты проводились в 
программе  Google Form.

Проведен анализ качественного состава 
сестринского персонала за 2018 – 2020 годы.  
Анализ диаграммы 1 показывает, что в 2018 
году – медицинские сестры в возрасте от 19 до 
24 лет составляют - 24,8%, в 2019 году – 23,1%, 
в 2020 году  - 24,8%; в возрасте от 25 до 30 
лет  в 2018 году – 28,8%, 2019 году – 29,0%, 
2020 году – 36,7%. Возрастная категория от 31 
года до 40 лет в 2018 году – 21,1%, 2019 году 
– 21,9%, 2020 году – 16,5%; в возрасте от 41 
года до 50 лет в 2018 году – 15,7%, 2019 году 
– 15,3%, 2020 году – 10,8%. Возрастная катего-
рия от 51 года до 60 лет составляет в 2018 году 
– 9,7%, 2019 году – 10,3%, 2020 году – 10,4%. 
От 61 года и старше в 2018 году – 0,46%, 2019 
году – 0,23%, 2020 году – 0,63%.

Рисунок 1 – Распределение медицинских сестер  по 
возрастным группам

РЕЗУЛЬТАТЫ И ОБСУЖДЕНИЕ
Из анализа текущей ситуации видно, что 

61,5% работающих медицинских сестер в 2020 
году это медсестры в возрасте от 19 до 30 лет и 
около 53,2% медсестер в 2020 году имеют стаж 
работы от 0 до 5 лет. Около 30 % медсестер в 
2020 году не имеют категории. По уровню об-
разования – 98% медсестер имеют образование 
ТиПО. За 2019 и 2020 годы текучесть кадров со-
ставила от 25% до 27 %. В декретном отпуске – 
около 24%. Данные показатели свидетельству-
ют о том, что сестринский персонал составляют 
в основном молодые специалисты без опыта 
работы, ежегодно происходит обновление каче-
ственного состава в среднем на 25%.

На основании результатов анкетирования 
отмечено, что пациенты, получающие лечение 
в клинике составляют  в основном люди моло-
дого и среднего возраста.

Удовлетворенность пациентов  пребыва-
нием в стационаре  отмечают  большая часть 
анкетируемых - 88,5%, но есть пациенты, кото-
рые не удовлетворены условиями пребывания в 
стационаре – 11,5%.

По результатам анкетирования - более 
низкая удовлетворенность пациентов условия-
ми пребывания в стационаре отмечена в отде-
лениях травматологии, общей хирургии и в го-
родском центре урологии.

Не удовлетворены отношением медицин-
ских сестер (вежливость, доброжелательность) 
пациенты в отделениях гинекологии, ОХИ и К 
и ГЦУ – 4%, в отделении травматологии – 12% 
пациентов.

Пациенты частично удовлетворены ком-
петентностью медицинских сестер в отделении 
травматологии - 20%, в отделениях ОХИ и город-
ском центре урологии - 12%. Не удовлетворены 
действиями медицинских сестер по уходу за па-
циентами в отделении травматологии - 28%. 

Пациенты отметили, что коммуникабельно-
сти не хватает медсестрам: в отделениях ЧЛХ, 
общей хирургии и травматологии – отметили 
28% пациентов, в отделении ОХИ и К – 20%, в 
отделении оториноларингологии – 12%, в отде-
лении гинекологии - 8%.

По результатам анкетирования медицин-
ских сестер мы видим, что около 40% медсестер 
пришли в профессию, чтобы помогать людям, а 
около 23% по настоянию родителей.

Но при этом медицинские сестры стремят-
ся обучаться и совершенствоваться (70%), счи-
тают, что руководство их поддерживает в этом 
(63%), отмечают, что им необходимо дополни-
тельное обучение по отдельным видам компе-
тенций, например, 36% медсестер испытывают 
трудности в общении с пациентами или их род-
ственниками. В случае выявления ошибок, допу-
щенных медицинскими сестрами, медицинские 
сестры ответили, что руководство принимает 
меры к обучению, старшие медсестры доступ-
ны и открыты для персонала, молодых специ-
алистов поддерживают более опытные. Но при 
этом 40% медсестер не совсем удовлетворены 
условиями своей работы, считают, что практи-
чески невозможен карьерный рост медсестры 
(40%). Медсестры отметили, что любят свою 
работу (80%), для них очень важен професси-
ональный рост, признание в профессиональном 
сообществе, они осознают ответственность пе-
ред пациентами и их родственниками. Поэтому 
необходимо мотивировать медицинских сестер, 
создавать им благоприятные условия труда, 
обеспечивать непрерывное обучение в течении 
всей жизни.

ВЫВОДЫ
1.	 Полученные результаты можно исполь-

зовать для внесения изменений в план работы 
школы наставничества для медицинских сестер 
и для совершенствования деятельности школы 
наставничества с целью улучшения оказания 
сестринской помощи и профессионального ста-
новления специалиста сестринского дела.

2.	 Преимущества деятельности школы 
наставничества сестринского персонала в ме-
дицинской организации перед другими видами 
обучения: наставничество требует незначи-
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тельных ресурсов, уровень подготовки работни-
ков оказывается достаточным для выполнения 
служебных обязанностей, краткосрочность, эко-
номия финансовых ресурсов, снижение текуче-
сти кадров, обучение без отрыва от производ-
ственного процесса.
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THE IMPACT OF MENTORING ON IMPROVING THE PROFESSIONAL SKILLS OF NURSING STAFF
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The article discusses the impact of mentoring on improving the professional skills of nursing staff. Increasing the 
level of nursing education provides a higher level of theoretical and specialized skills development.The main elements of 
the personnel development system are the acquisition of experience, training and mentoring.

Keywords: mentoring, young specialist, educator, motivation.

Д. Ж. Жансейтова1, М. А. Сейтбаева1, В. Ю. Яблонская1, Т. Т. Киспаева1

ТӘЛІМГЕРЛІКТІҢ МЕЙІРБИКЕ ҚЫЗМЕТКЕРЛЕРІНІҢ КӘСІБИ ДАҒДЫЛАРЫН ЖЕТІЛДІРУГЕ ӘСЕРІ
1«Қарағанды медицина университеті» КЕАҚ, мейіргерлік білім беру мектебі, Қарағанды қ., Қазақстан

Мақалада тәлімгерліктің мейірбике қызметкерлерінің кәсіби дағдыларын жетілдіруге әсері қарастырылады. 
Мейірбикелік білім деңгейін арттыру, теориялық және мамандандырылған дағдыларды дамытудың жоғары деңгей-
ін қамтамасыз етеді.Персоналды дамыту жүйесінің негізгі элементтері тәжірибе жинақтау, оқыту және тәлімгерлік 
болып табылады. 

Кілт сөздер: тәлімгерлік, жас маман, тәрбиеші, мотивация.


