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Аннотация. По окончании высших учебных заведений и получения дипломов об об-
разовании далеко не все молодые специалисты готовы приступить к самостоятельной 
работе сразу в первый день работы на предприятии. После окончания вуза выпускни-
ки, как правило, обладают определенными знаниями и умениями, но нуждаются в 
адаптации к рабочим условиям и дальнейшей профессиональной социализации, в 
том числе в формировании практик взаимодействия с коллективом и руководством 
предприятия. Одним из вариантов решения данной проблемы является технология 
наставничества, включающая методы, механизмы, посредством которых знания, уме-
ния и навыки, в целом, опыт профессионала, передаются молодому специалисту в 
процессе их взаимодействия на производстве. 
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ВВЕДЕНИЕ 

«Работа с молодыми специалистами – 

это систематическое и планомерно-

организованное воздействие с помощью ор-

ганизационных, финансовых и социальных 

механизмов управления, взаимосвязанных 

между собой, с целью обеспечения эффек-

тивной работы предприятия и повышения 

степени удовлетворения потребностей мо-

лодежи в их профессиональном и личност-

ном росте. Это совокупность организацион-

ных структур, моделей и процессов управ-

ления молодыми специалистами, нацелен-

ных на эффективное использование их 

трудового потенциала и удовлетворение по-

требностей профессионально развивающей-

ся личности» [1, с. 8]. 

При трудоустройстве специалист в 

первую очередь должен определить свои 
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обязанности, однако для выполнения опре-

деленных операций необходим специаль-

ный допуск (разрешение). Следовательно, 

актуализируются вопросы обучения или 

вводного инструктажа новичка перед тем, 

как он приступит к работе. В этом плане за-

служивает внимания советский опыт орга-

низации наставничества для адаптации но-

вого сотрудника.  

В советский период развитие системы 

наставничества на производстве, принципы 

сотрудничества образовательных организа-

ций с общественными и трудовыми коллек-

тивами, шефство предприятий над образо-

вательными учреждениями, поддержка мо-

лодых специалистов определялись законо-

дательно. Так, в статье 64 закона РСФСР «О 

народном образовании» 1974 года говори-

лось о том, что «предприятия, учреждения 
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и организации создают необходимые усло-

вия и учебно-производственную базу для 

проведения профессионального обучения 

рабочих на производстве и осуществляют 

контроль за их обучением» [2]. На предпри-

ятиях создавались отделы технического 

обучения как подразделения, регламенти-

рующие работу наставников по подготовке 

молодых специалистов к самостоятельной 

профессиональной деятельности. Кроме 

этого, в СССР подготовка будущих произ-

водственных лидеров начиналась еще со 

студенческой скамьи, с «плотного взаимо-

действия высших и средних учебных заве-

дений и вузовской науки с реальным произ-

водством: <…> школьных и студенческих 

инженерно-конструкторских бюро, обществ 

и техно-парков, занятых разработкой проек-

тов по заказу предприятий» [3, с. 103]. 

В современной России наблюдается 

процесс возрождения и развития института 

наставничества параллельно с модерниза-

цией системы профессионального образо-

вания. В настоящее время ведется работа по 

поиску наилучших форм взаимодействия и 

повышения эффективности наставничества, 

стимулированию сотрудников и формиро-

ванию культуры наставничества на отече-

ственных предприятиях и в организациях. 

Объявлены конкурсы на лучшего наставни-

ка и лучшую технологию наставничества, 

создаются и внедряются методы оценки 

наставничества как для молодого специали-

ста, так и для самого наставника. С позиций 

социологического подхода можно констати-

ровать, что наставничество воссоздается как 

социальный институт в условиях рыночной 

экономики в российском социуме. Соответ-

ственно возникает потребность в научном 

осмыслении процесса наставничества в со-

временных российских условиях примени-

тельно к наиболее востребованным специа-

листам – молодым инженерным кадрам. 

АНАЛИЗ МОДЕЛЕЙ НАСТАВНИЧЕСТВА 

Наставничество – процесс трансформа-

ционный, в котором отследить качествен-

ные изменения необходимо, но довольно 

сложно [4]. В настоящее время разработаны 

различные социальные модели (техники) 

наставничества:  

– традиционная,  

– сопровождение,  

– катализация,  

– стажировка  

–  двойное обучение  

Традиционное наставничество (соб-

ственно наставничество) – передача более 

опытным работником своих компетенций. 

Эта классическая модель часто применяется 

на предприятиях, что особенно удобно, если 

новичок мгновенно усваивает полученную 

информацию. В такой модели наставником 

может выступить любой сотрудник пред-

приятия, имеющий стаж работы более 2 лет.  

Сопровождение (баддинг) – помощь 

коллеги и/или руководителя, основанная на 

позиции равенства. Такая модель удобна, 

если на предприятии взаимоотношения 

между сотрудниками и руководством изна-

чально построены на равноправии и взаи-

моуважении сотрудников. Данная модель 

требует весьма корректных субъектно-

субъектных отношений, поскольку равен-

ство легко превращается в панибратство. 

Здесь важно контролировать соблюдение 

субординации, определенных границ в об-

щении и понимание, что на работе настав-

ник – это наставник, руководитель, коллега, 

но не приятель и друг.  

Катализация (шэдоуинг) – временное 

прикрепление к руководителю или настав-

нику для наблюдения за особенностями ра-

боты (по принципу «делай как я»). Это 

применимо, если новичок быстро сообража-

ет и для усвоения операции ему достаточно 

одного просмотра. В идеале необходимо, 

чтобы новичок мог повторить и воспроизве-

сти то, что он увидел в процессе обучения 

(разумеется, под контролем наставника и с 

соблюдением техники безопасности). Неко-

торые руководители используют эту модель 

как достаточно удобную, поскольку она не 

требует особых условий для обучения ново-

го сотрудника. Приставив новичка к любо-

му сотруднику, занятому какой-либо рабо-

той, и снабдив напутствием «смотри, вни-

кай, учись», руководитель снимает с себя 

обязательства и отказывается от контроля. 

Но молодым работникам «нужен наставник, 

учитель, руководитель, способный не толь-

ко показать и похвалить (поставить «лайк»), 
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но и давать регулярную обратную связь – 

честную, с конструктивной критикой и по-

дробную» [5, с. 90]. Поэтому проблемы 
начинаются позже, когда выясняется, что 

молодой специалист абсолютно не пригоден 

для работы. Новичок привыкает к тому, что 
на него не обращают внимания и просто от-

бывает рабочее время. Таким образом, ха-

латное и недобросовестное отношение к но-
вому сотруднику порождает с его стороны 

аналогичное отношение к работе. 

Стажировка – прямое взаимодействие 
наставника и студента/стажера. В данной 

модели молодой специалист полностью 

включается в рабочий процесс и находится 
под контролем наставника. Здесь важно со-

блюдение техники безопасности и допуск 

новичка к определенным операциям только 
в случае его готовности и умении выпол-

нить ту или иную задачу. Данная модель 

может быть выгодна и для самого наставни-
ка. В некоторых компаниях для перехода на 

новую категорию профессии претендент 

должен взять себе на обучение новичка, 
принять над ним шефство, а тот в свою оче-

редь должен под его руководством перейти 

на новый уровень (от «новичка» до «штат-
ного сотрудника»). Наставничество – это 

возможность карьерного роста и раскрытия 

управленческих навыков, которые могут 
пригодиться при реализации управленче-

ских функций, если представится перспек-

тива карьерного роста самого наставника. 

Важным моментом является и то, что 
наставничество должно быть и хорошо 

оплачиваемым: «помимо адаптации моло-

дежи, есть и преимущества – материальная 
заинтересованность действующих работни-

ков» [6, с. 257]. 
Двойное обучение – это система образо-

вания, предусматривающая сочетание обу-
чения в учебном заведении с периодами 
производственной деятельности. Данная 
модель удобна для сотрудников, которые 
обучаются заочно в учебном заведении, ли-
бо для студентов, которые совмещают уче-
бу с работой. Вполне понятно, что руковод-
ству выгодна полная занятость сотрудника, 
однако некоторые компании создают про-
граммы, которые позволяют получить выс-
шее образование либо пройти обучение по 
новому направлению подготовки (специ-
альности) или получить смежную профес-
сию с целью профессионального развития и 
карьерного роста.  

Названные модели совпадают в том, что 
предполагают определенный контроль за 
деятельностью молодого специалиста либо 
обучающегося, но различаются по времени 
и интенсивности взаимодействия. Можно 
предположить, что та или иная модель 
оправдана в зависимости от того, какие 
навыки должен приобрести подопечный.  

Рис. 1 
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Если это преимущественно практиче-

ские навыки, то общение наставника со 

стажером должно быть частым и фактиче-

ски индивидуальным. Если какие-то нюан-

сы работы не требуют практической отра-

ботки, то взаимодействие с наставником мо-

жет быть кратковременным и эпизодичным.  

Необходимо учесть, что сегодня моло-

дые люди «предпочитают спрашивать сове-

ты у специалистов, нежели разбираться в 

вопросах самостоятельно, поэтому им необ-

ходим куратор, который будет помогать в 

деле. Зачастую в роли наставника выступает 

интернет» [7, с. 269]. Но для эффективного 

развития стажера будет полезнее, если в ро-

ли куратора выступит опытный работник 

предприятия. 

ЭФФЕКТИВНОСТЬ  

МОДЕЛЕЙ НАСТАВНИЧЕСТВА 

В 2019 году в рамках республиканского 

конкурса «Лучший наставник» было прове-

дено исследование. В опросе приняло уча-

стие 75 человек. По полученным результа-

там было выявлено, что наиболее популяр-

ными моделями наставничества являются 

традиционная и сопровождение. Данные 

модели являются эффективными в любой 

сфере деятельности. Остальные либо при-

емлемы в определенных сферах деятельно-

сти, либо не приемлемы вообще. 

В перспективе необходимо также де-

тально проанализировать технику стажи-

ровки, выявить все ее слабые стороны, по-

скольку в противном случае существует 

риск потерять сразу двоих сотрудников в 

случае их некомпетентности.  

ЗАКЛЮЧЕНИЕ 

Можно предположить, что программы 

наставничества будут развиваться в разных 

сферах профессиональной деятельности, 

однако для их успешности необходимы 

стратегии профессиональной социализации 

молодых специалистов и одновременно ка-

рьерного роста самих наставников [8]. 

Наставник после обучения молодого специ-

алиста может рассматриваться как потенци-

альный руководитель подразделения на 

предприятии, поскольку он внимателен к 

подопечным, то есть умеет работать со сво-

им «персоналом». Например, в некоторых 

зарубежных компаниях для перехода на бо-

лее высокий профессиональный уровень, 

специалист должен обучить одного или не-

скольких молодых сотрудников, причем эти 

сотрудники также должны перейти на но-

вый уровень под его руководством, то есть 

наставник должен быть заинтересован в 

мотивации своих подопечных. «Это обу-

словлено, во-первых, неизбежным «старе-

нием» персонала… а, во-вторых, повыше-

нием динамичности внешней среды - как 

известно, молодежь мобильна, относитель-

но легко и быстро обучаема и переобучае-

ма, полна новых идей и готова к нововве-

дениям» [9, с. 6]. 

Наставничество, помимо обучения, это 

еще и руководство молодым специалистом, 

но не следует его обобщать с менеджмен-

том, поскольку менеджер нацелен на ре-

зультаты, а не на методы их достижения. На 

предприятии необходимо содействовать 

формированию культуры наставничества 

как механизма социального воспроизвод-

ства кадрового потенциала. Не менее важно 

обучать молодых технических специалистов 

объективно оценивать рабочую ситуацию и 

самостоятельно, с социальной и нравствен-

ной ответственностью, принимать решения 

[10, с. 139].  
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