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уважать право пациента на облегчение 
страданий в той мере, в какой это позво-
ляет существующий уровень медицин-
ских знаний. 

Менеджер  обязан   отдавать дань 
заслуженного уважения своим учителям. 
Во взаимоотношениях с коллегами, ме-
дицинскими сестрами должна быть чест-
ной, справедливой и порядочной, при-
знавать и уважать их знания и опыт, их 
вклад в лечебный процесс.  Обязана в 
меру своих знаний и опыта помогать 
коллегам по профессии, рассчитывая на 
такую же помощь с их стороны. Мораль-
ный и профессиональный долг менедже-
ра сестринского дела  помогать меди-
цинским сестрам выполнять назначен-
ную врачом программу лечения. Высо-
кий профессионализм менеджера сест-
ринского дела – важнейший моральный 
фактор товарищеских, коллегиальных 
взаимоотношений медицинских  сестер  
и врача. 

Моральный долг менеджера сест-
ринского дела – способствовать разви-
тию реформы сестринского дела в Рос-
сии. Менеджер сестринского дела  дол-
жен  поддерживать автономию, незави-
симость и целостность сестринского де-
ла.  

Главной задачей воспитательной 
работы менеджера со средним и млад-
шим персоналом является создание в 
коллективе благоприятного микроклима-
та, предотвращение конфликтов в кол-
лективе. Одним из важнейших средств 
воспитательной работы является добро-
желательное отношение к подчиненным 
и пациентам.  

Большое значение в воспитательной 
работе имеет наставничество.  

Наставник-это тот сотрудник, кото-
рый: 

-хочет передать то, что он или она 
конкретно знает; 

-имеет соответствующие навыки, дос-
тижения; 

-желает поделиться своими навыками, 
материалами, опытом; 

-предлагает поддержку, проявляет 
терпение и энтузиазм, помогает другим в 
достижении успехов; 

-распознает совершенство в других и 
поощряет его; 

-получает удовлетворение от своей 
деятельности и любит помогать другим. 

Современная модель сестринского 
дела – это наука и практика, направлен-
ные на повышение профессионального 
потенциала медсестры и максимально 
эффективного его использования. Цель 
сестринского дела – улучшение качества 
ухода за пациентами, а следовательно, и 
улучшения состояния здоровья каждого 
пациента, а менеджер сестринского дела 
становится ответственной за организа-
цию лечебно-диагностического процесса 
наравне с врачом. 
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В современном управлении наблю-

дается противоречие между планируемой 
стратегией и её реальной реализацией, 
превращающейся в жесткую администра-
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тивную структуру контроля, исключаю-
щую организацию эффективной команд-
ной деятельности.  

Наблюдается также наличие неизу-
ченного противоречия между необходи-
мостью осуществления своих функций 
профессионалом-управленцем-
менеджером сестринского дела, обеспе-
чивающих создание эффективной коман-
ды работников-единомышленников в ус-
ловиях коммерческого медицинского уч-
реждения, и отсутствием научно обосно-
ванного функционально значимого со-
держательного наполнения его деятель-
ности.  

Файоль А. выделяет 14 принципов 
эффективного управления (дисциплина, 
вознаграждение персонала, справедли-
вость, корпоративный дух, подчинен-
ность личных интересов общим, специа-
лизация, полномочия и ответственность, 
единоначалие, единство направления, 
централизация, скалярная цепь, порядок, 
стабильность рабочего места для персо-
нала, инициатива) и 5 базовых управлен-
ческих функций: предсказывать и плани-
ровать, организовывать, распоряжаться, 
координировать и контролировать) [5]. 

Фидлер Ф. определяет модель 
управленческой эффективности по трем 
параметрам: 1) эффективность управле-
ния выражается степенью контроля ру-
ководителя над ситуацией, в которой он 
действует; 2) любая ситуация может быть 
представлена как совокупность трех ос-
новных параметров: степень благоприят-
ности отношений руководителя с подчи-
ненными, величина власти руководителя 
в группе, структура групповой задачи; 3) 
совокупная количественная оценка всех 
этих параметров позволяет судить о сте-
пени  контроля руководителя над ситуа-
цией [3]. 

Столяренко Л.Д. утверждает, что 
подлинным критерием оценки деятель-
ности  руководителя  служит конечный 
результат  труда всего коллектива [4]. 

Белбин Р. обращает внимание на 
восемь основных командных ролей – это 
председатель, формирователь, разведчик, 

коллективист, исполнитель, доводчик, 
мыслитель, оценщик [1]. 

Литвак М., Солдатова Т. убеждены, 
что успешный руководитель умело сти-
мулирует творческий поиск, сталкивая 
различные подходы к решению проблем 
и инициируя процесс, называемый  
«творческими коллизиями» [3]. 

Китов А.И. полагает, что подлин-
ным критерием  оценки деятельности ру-
ководителя  служит конечный результат 
труда всего коллектива, в котором орга-
нически соединены результаты труда и 
руководителя, и исполнителей [2]. 

По мнению Томпсона Л.И., Тидора 
С.Н., успешная командная работа позво-
ляет достигать амбициозных целей за 
счет эффекта синергии. 

Мордачев В.Д. убеждён, что коман-
да, которую поражает групповое едино-
мыслие, застревает на своих прошлых 
достижениях и перестает двигаться впе-
ред. Он выделяет критерии эффективно-
сти команды: удовлетворенность членст-
вом в коллективе; мотивация; авторитет 
руководителя; самооценка коллектива; 
деятельность; экономичность; качество; 
производительность; прибыльность. 

По Литваку М., Солдатовой Т., ус-
пешный руководитель умело стимулиру-
ет творческий поиск, сталкивая различ-
ные подходы к решению проблем и ини-
циируя процесс, называемый  «творче-
скими коллизиями». 

Прохоров А.П. обосновывает ха-
рактеристики, показывающие начало де-
градации руководителей по пяти пара-
метрам: 1) основным мотивом занятия 
вышестоящей должности является полу-
чение высокого жалования; 2) руководи-
тель теряет интерес к улучшению поло-
жения своих подчиненных и заботится 
только о себе; 3) руководитель отгоражи-
вается от коллектива, теряет общение с 
подчиненными, не проявляет интереса к 
информации; 4) руководитель утрачивает 
возможность видеть перспективу и пере-
стает поддерживать предложения по из-
менению работы; 5)  руководитель теряет 
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веру в успех своего дела, в перспективы 
фирмы. 

Минцберг Т. выделяет 10 менед-
жерских ролей, объединенных в три 
крупных блока: межличностный, инфор-
мационный и связанный с принятием 
решений.  

Питерс Т., Уотермен Р. классифи-
цируют эффективность образцовых ком-
паний по 8 критериям:  ориентация на 
действия и достижение успехов; лицом к 
потребителю; самостоятельность и пред-
приимчивость; производительность и 
связь с жизнью; ценностное руководство; 
верность своему делу; простота формы и 
скромный штат управления; свобода и 
жесткость одновременно.  

По Ивановой А. система управле-
ния в современных организациях должна 
быть ориентирована на постоянные из-
менения, иначе конкуренция отбросит её 
назад. 

Ницше Ф. принадлежит модель 
нравственной культуры руководителя: 
высокая гражданственность, патриотизм, 
гуманизм, ответственность, культура 
труда и жизни. 

Ральф  Стогдилл обращает внима-
ние, что человек становится эффектив-
ным руководителем благодаря тому, что 
он обладает набором личностно и про-
фессионально значимых свойств. 

Маркин В.Н. констатирует, что 
«болезни роста» команды являются неиз-
бежными проблемами ее становления. 
Эффективность командной деятельности 
определяется целями, участием, довери-
ем, принятием решений, лидерством, ро-
лями, творчеством, коммуникацией. 

Майстер  Д. выделяет слабые сто-
роны российских менеджеров:  

- плохо ставят цели, в том числе 
личные; 

- редко занимаются прогнозирова-
нием; 

- спешат с принятием решений; 
- плохо вырабатывают критерии 

оценки деятельности, качества; 
- демонстрируют часто харизмати-

ческое господство; 

- не владеют или плохо владеют на-
выками саморегуляции и самоменедж-
мента; 

- быстро останавливаются в про-
фессионально – личностном развитии; 

- страдают дефицитом творческого 
подхода; 

- часто используют «житейскую»  
психологию. 

Исследование способности коллек-
тива осуществлять программу преобра-
зования и ее конкурентоспособность по 
методике Д. Дака показало: коллектив 
полон решимости и сил к проведению 
эффективных изменений и готов сам сис-
темно и последовательно совершенство-
вать и развивать профессиональное мас-
терство, чтобы конкурировать на рынке 
медицинских услуг. 79% понимают пер-
спективы стратегического развития ле-
чебного учреждения. Оставшиеся рес-
понденты убеждены в жизненности и ак-
туальности программы развития лечеб-
ного учреждения.  

Характеристика респондентов по ее 
способности изменяться показала высо-
кую профессиональную компетентность 
руководителей, способных изменяться и 
создавать условия для изменения коллек-
тива.  

Эффективный руководитель, по ме-
тодике Н.П. Фетискина, В.В. Козлова, 
Г.М. Мануйлова, характеризуется каче-
ствами, которые подтверждаются в ре-
альной деятельности данных руководи-
телей: 

- три руководителя владеют управ-
ленческими способностями, способны 
четко определять цели и принимать стра-
тегические шаги для достижения качест-
венных результатов; способны прини-
мать управленческие решения, отличаю-
щиеся творческим подходом к инноваци-
онным технологиям, внедряемым в здра-
воохранении. Они адекватно организуют 
собственную и деятельность подчинен-
ных, к которым проявляют заслуженный 
интерес, умеют создавать нормальный 
психологический климат; положительно 
мотивируют работников, отличаются вы-
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сокой профессиональной культурой, что 
способствует нормальному осуществле-
нию контроля за действиями персонала 
и, используя эффективные стили руково-
дства, выражают эмпатию и гуманное 
отношение как к сотрудникам, так и к 
клиентам (пациентам). Постоянное 
стремление к личностному и профессио-
нальному росту характеризует их как 
эффективных руководителей современ-
ных коммерческих учреждений здраво-
охранения. 

Исследование экспертной оценки 
эффективной деятельности руководителя 
свидетельствует о том, что медицинский 
центр стабильно, слаженно и хорошо 
управляется, но для сохранения конку-
рентоспособности есть необходимость 
периодически консультироваться у экс-
пертов по организации коммерческой 
деятельности о стратегических ресурсах 
развития. 

Исследование деятельностной эф-
фективности организации по методике 
Зингерта В., Ланга Л. показало зрелость 
организации, зрелость команды и бли-
зость её к демократической форме разви-
тия (92%). 

Выяснение, насколько понятна, 
верна и мотивирована перспектива стра-
тегического развития лечебного учреж-
дения, продемонстрировало осведомлён-
ность 79% респондентов о стимулах пер-
спективы стратегического развития уч-
реждения; 11% отлично ориентируются в 
мотивационных механизмах перспектив 
развития; 10% отметили прогрессивный 
характер перспектив стратегического 
развития.  

Для того чтобы развиваться, орга-
низации необходимо меняться. Измене-
ния являются частью организационной и 
управленческой жизни. Коллектив испы-
тывает осознанную потребность изме-
няться.  

Исследование текущей стадии раз-
вития команды по модели Б. Такмана 
свидетельствует об эффективном плани-
ровании, об управленческих способно-
стях руководителя и о том, что на теку-

щей стадии развития команды  сотрудни-
ки медицинского центра в 39% случаев 
стараются достичь гармоничных взаимо-
отношений, не допуская конфликтных 
ситуаций. 41% респондентов способен 
решать проблемы коллективными уси-
лиями. 10%  конструктивно критикуют 
друг  друга, а в случае необходимости  и 
руководителя. 10% утверждают, что ра-
ботают в сплоченном коллективе, где 
один за всех и все за одного. 

 О командной деятельности свиде-
тельствуют  и результаты исследования 
коллектива в процессе обсуждения про-
фессиональных проблем. Учитывая раз-
витие коллектива в процессе обсуждения 
профессиональных проблем, 57% его 
членов выдвигают большое количество 
идей и предложений, но  не всегда эти 
идеи и предложения реализуются в про-
фессиональной деятельности. 20% ино-
гда высказываются в пользу собственных 
планов и видения развития бизнес-
процессов, но недостаточно конструк-
тивно могут их реализовать. 23% членов 
коллектива иногда спорят, несмотря на 
то, что у них нет принципиальных разно-
гласий по ключевым вопросам, но это не 
снижает эффективной деятельности по 
оказанию медицинской помощи населе-
нию.  

Показателем нравственно надежно-
го персонала  является его способность 
строить свою трудовую деятельность в 
соответствии с социально одобренными 
нормативами, требованиями профессио-
нальной этики, на основе безусловного 
признания в качестве разделяемой выс-
шей ценности – благополучия других 
людей. (Френч Д., Рейвен Б.). 

Исследование ведущей мотивации 
по методике Т. Солдатовой показало, что 
у 62% респондентов ориентация на от-
ношения, у 19% – ориентация на резуль-
тат и влияние. 

Общеизвестно, что культура руко-
водителя определяет культуру команды. 
Определение когнитивно-деятельностно-
го стиля менеджеров сестринского дела 
по методике Л. Ребекка показало их со-
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стоятельность гармонично взаимодейст-
вовать  для организации единого духа, 
единства в делах и в достижении цели, 
стратегически оправданной в контексте 
заявленной миссии данного коллектива. 

Проведённое исследование под-
твердило необходимость профессиональ-
ного управления коллективом для обес-
печения миссии организации. Не менее 
важен вывод о прямой зависимости успе-
ха организации от ясного видения кол-
лективом единомышленников (командой) 
её предназначения, оптимистического и 
продуктивного умонастроения персонала 
и слаженности в работе. 
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За два года существования новой 

специальности Клиническая психология 
на кафедре  педагогики и психологии 
сконцентрирован  необходимый матери-
ал для проведения учебно-ознакоми-

тельной и учебно-исследовательской 
практик, проводимых в соответствии с 
Федеральными государственными обра-
зовательными стандартами и Основной 
образовательной программой во втором и 
четвертом семестрах.  

В процессе учебно-ознакомитель-
ной практики у студентов формируются 
представления  о необходимой подготов-
ке и практической деятельности клини-
ческого психолога в учреждениях Мини-
стерства здравоохранения и социального 
развития и Министерства образования и 
науки России, в государственных и част-
ных медицинских и немедицинских уч-
реждениях. Системно осуществляется 
овладение знаниями о специфике про-
фессиональной деятельности клиниче-
ского психолога в учреждениях здраво-
охранения, образования и социальной 
помощи населению, а также принципами 
практической и исследовательской дея-
тельности в сфере клинической психоло-
гии, направленной на решение комплекс-
ных задач психологической диагностики 
и экспертизы, консультирования; реаби-
литации и профилактики расстройств и 
трудностей адаптации и самореализации, 
психических и поведенческих рас-
стройств, соматических заболеваний; ов-
ладению  этикой профессиональной дея-
тельности клинического психолога.   
Учебно-ознакомительная практика рас-
полагает знаниями студентов о понятиях 
психического и психологического, норме 
и патологии психики и поведения, о соз-
нании и высших психических функциях, 
их нарушениях, о личности и ее рас-
стройствах; умениями описывать поведе-
ние человека в психологических поняти-
ях и терминах; навыками выделять, ана-
лизировать и описывать особенности фе-
номенологии психического и психологи-
ческого в структуре внешнего поведения 
и деятельности человека. Эффективность 
данной практики обеспечивалась   знани-
ем  анатомии центральной нервной сис-
темы, распознаванием  внешних прояв-
лений поражения центральной нервной 
системы в психике и поведении человека; 


