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НАСТАВНИЧЕСТВО КАК КЛЮЧЕВОЙ ЭЛЕМЕНТ АДАПТАЦИИ  
МОЛОДОГО СПЕЦИАЛИСТА

MENTORING AS A KEY ELEMENT OF ADAPTATION FOR YOUNG SPECIALISTS

08.00.05 — Экономика и управление народным хозяйством
08.00.05 — Economics and Management of the National Economy

В настоящее время на промышленные предприятия тру-
доустраивается много молодых специалистов, для успешной 
адаптации которых важна преемственность знаний, навы-
ков и накопленного опыта для эффективного функционирова-
ния в компании. Именно построение эффективной системы 
наставничества позволит ускорить процесс адаптации вновь 
принятых сотрудников, а также будет содействовать их за-
креплению в организации. Методологическую основу исследо-
вания составляют современные общенаучные методы позна-
ния: эмпирическое познание, общелогический метод, методы 
системного анализа. 

Трудности в период адаптации молодых специалистов 
рассмотрены на примере промышленного предприятия 
«Акционерное общество «Энгельсское опытно-конструк-
торское бюро „Сигнал“ им. А. И. Глухарева», на основа-
нии которых выявлены основные направления построения 
эффективной системы наставничества специалистов: 
определение и обучение наставников, инструменты мо-
тивации, оценка процесса наставничества, информиро-
ванность. К результатам предложенных рекомендаций 
можно отнести получение новых знаний у наставников 
о том, как строится процесс обучения взрослых, как гра-
мотно и своевременно предоставлять обратную связь,  

о принципах целеполагания для составления индивидуаль-
ных планов развития подопечных. На предприятии со сто-
роны адаптантов отмечено повышение качества системы 
наставничества. Предложенные рекомендации имеют 
практическую значимость для составления эффективной 
программы наставничества молодых специалистов на со-
временных промышленных предприятиях.

Грамотно построенная система адаптации в компании 
призвана помочь вновь принятым работникам в кратчай-
шие сроки освоить профессиональные обязанности, повы-
сить квалификацию и производительность труда, а также 
способствовать социальному становлению их личности. 
Наставничество позволяет обеспечить предприятие квали-
фицированными и одновременно лояльными сотрудниками, 
которые поддерживают команду, нацелены на результат и 
обеспечивают высокие нормы производительности труда.

At present, many young specialists are employed at industri-
al enterprises, for the successful adaptation of which the conti-
nuity of knowledge, skills and experience gained for the effective 
functioning of the company is important. It is the construction of 
an effective mentoring system that will accelerate the process of 
adaptation of newly hired employees, as well as facilitate their 
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consolidation in the organization. The methodological basis of 
the study consists of modern general scientific methods of cog-
nition: empirical knowledge, general logical method, methods 
of system analysis.

Difficulties in the period of adaptation of young specialists 
are considered on the example of an industrial enterprise “Sig-
nal„ Engels Design Bureau named after A. I. Glukharev Joint-
Stock Company, on the basis of which the main directions of 
building an effective system of mentoring specialists were iden-
tified: the definition and training of mentors, motivation tools, 
an assessment of the mentoring process, awareness. The results 
of the proposed recommendations include the acquisition of new 
knowledge from mentors on how the adult learning process is 
being built, how to provide feedback in a competent and timely 
manner, on the principles of goal-setting for drawing up indi-
vidual plans for the development of wards. Adaptants noted an 
improvement in the quality of the mentoring system at the enter-
prise. The proposed recommendations are of practical impor-
tance for drawing up an effective mentoring program for young 
specialists in modern industrial enterprises.

A competently constructed adaptation system in the company is 
designed to help newly hired employees quickly master profession-
al duties, improve their qualifications and labor productivity, and 
also contribute to the social formation of their personality. Mento-
ring allows you to provide the company with qualified and at the 
same time loyal employees who support the team, are focused on 
results and provide high standards of labor productivity.

Ключевые слова: наставничество, адаптация, молодые 
специалисты, промышленное предприятие, наставник, 
адаптант, обучение, тренинг, модели наставничества, 
эффективность системы наставничества.

Keywords: mentoring, adaptation, young specialists, indus-
trial enterprise, mentor, adaptant, education, training, models 
of mentoring, effectiveness of the mentoring system.

Введение
Программа адаптации персонала позволяет определить 

этапы вхождения новичка в компанию, способствует раз-
витию положительного отношения к работе, установлению 
благоприятного отношения к организации, снижению теку-
чести кадров, росту производительности труда и профес-
сионализма принятых работников [1—4]. Затраты на раз-
витие сотрудников рассматриваются в качестве капиталов-
ложений организации в сотрудников, отдача от трудовой 
деятельности которых ожидается в виде увеличения произ-
водительности [5, с. 22].

Статья написана на актуальную тему. Действия, направ-
ленные на привлечение нового специалиста, весьма затрат-
ные, учитывая время, необходимое на процесс адаптации, 
а именно вхождение в трудовой коллектив, достижение ко-
личественных и качественных показателей деятельности, 
усвоение элементов корпоративной культуры [6]. Образова-
тельные организации успешно занимаются теоретическим 
обучением специалистов, но для качественной практической 
подготовки в учебных учреждениях не хватает оборудован-
ных лабораторий, финансов для постоянно меняющихся 
и совершенствующихся производственных технологий [7, 
с. 55]. В связи с вышеперечисленными обстоятельствами 
именно наставничество будет способствовать эффективной 
адаптации молодых кадров, а также достижению более вы-
соких количественных показателей закрепления молодых 

специалистов на рабочих местах [8, с. 75]. Актуальность на-
ставничества на современном промышленном предприятии 
вызвана также желанием современного работодателя перей-
ти к модели самообучающейся организации, применить пер-
сонифицированный подход к обучаемому [9].

Изученность проблемы. Тьюторство как одна из форм 
наставничества освещается в первых британских универси-
тетах, ключевой целью которых была подготовка духовен-
ства [10, с. 64]. Несмотря на длительную историю, до на-
стоящего времени не сформированы границы понятийного 
аппарата наставничества, родственными наставничеству 
являются такие термины, как менторинг, коучинг, консуль-
тирование, супервизия [11, с. 104]. Наставничество — более 
широкое понятие, чем менторинг, ключевым элементом ко-
торого является менторская сессия [12, с. 215]. Наставниче-
ство способствует профессиональному становлению моло-
дых специалистов, развитию их способности самостоятель-
но, качественно и ответственно выполнять возложенные 
функциональные обязанности в соответствии с занимаемой 
должностью [13, с. 33]. Исследователи определяют настав-
ничество в качестве помощи одного специалиста другому  
в совершении качественных переходов на иной уровень зна-
ний, профессиональных навыков, мышления и сознания. 

Существует большое количество способов адаптации 
новых сотрудников [14]. Молодые специалисты осознают, 
что знаний, полученных во время обучения, недостаточно 
для качественного выполнения трудовых обязанностей, 
в связи с этим важно заниматься саморазвитием, изучать 
специфику своей профессии в будущем [15]. Потребность 
в наставнике у молодых специалистов наиболее остро про-
является на этапе освоения должности, при прохождении 
адаптационного периода в организации [16, с. 50]. 

Анализ работ в области моделей наставничества позво-
лил выделить восемь моделей взаимодействия наставни-
ка и подопечного, среди которых можно отметить: «тра-
диционную модель»; «целеполагающее наставничество»,  
в данной модели взаимодействие наставника и подопечно-
го производится по установленному графику для постанов-
ки конкретных целей; «виртуальную программу наставни-
чества», которая функционирует с использованием передо-
вых информационных технологий [17, с. 8]; перспективную 
модель «саморегулируемое наставничество», особенность 
которой заключается в добровольном выдвижении сотруд-
ником своих кандидатур в качестве наставника [18, с. 41]. 
Таким образом, на современных промышленных предпри-
ятиях могут быть использованы различные модели настав-
ничества, которые подбираются с учетом специфики дея-
тельности предприятия, а также стиля управления и корпо-
ративной культуры организации.

Целесообразность разработки темы. Наставничество 
на производстве будет способствовать достижению следу-
ющих показателей: снижение текучести молодых специали-
стов, повышение производительности новых сотрудников и 
мотивации работников к участию в наставничестве и др.

Научная новизна. Авторами составлена классифи-
кация факторов, виляющих на эффективность процесса 
наставничества на промышленном предприятии, которая 
определяет факторы на уровне работника (личные качества 
наставника, уровень его квалификации, желание переда-
вать знания, заинтересованность новичка), подразделения 
(организация процесса наставничества, отношение руко-
водства к обучению), организации (подготовка и мотива-
ция наставников, комплексность системы наставничества). 
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Анализ факторов, влияющих на эффективность наставни-
чества в организации, способствует качеству обучения и 
повышению лояльности персонала.

Целями статьи являются исследование понятия «на-
ставничество», освещение его основных преимуществ, 
факторов и возможностей повышения результативности  
в рамках адаптации молодых специалистов на промышлен-
ном предприятии. Для этого целесообразно оценить совре-
менное состояние процесса наставничества на промышлен-
ном предприятии и предложить рекомендации для постро-
ения эффективной системы наставничества.

Основные задачи статьи:
— определить понятие, факторы и возможности повы-

шения результативности наставничества;
— оценить современный процесс наставничества в рам-

ках адаптации молодых специалистов на промышленном 
предприятии;

— предложить рекомендации по повышению результа-
тивности наставничества в организации.

Материалы и методы исследования. Методика дан-
ного исследования заключается в проведении анализа оте-
чественного опыта формирования процесса наставничества 
в рамках программы адаптации. Методологическую основу 
исследования составляют современные общенаучные мето-
ды познания: эмпирическое познание, общелогический ме-
тод, методы системного анализа. 

Теоретическая значимость работы заключается в ис-
следовании понятия «наставничество», определении фак-
торов, влияющих на его эффективность; практическая зна-
чимость — в определении основных направлений постро-
ения эффективной системы наставничества специалистов.

Результаты исследования
В рамках исследования авторами был проведен ау-

дит программы адаптации персонала на примере АО 
«Энгельсское опытно-конструкторское бюро „Сигнал“  
им. А. И. Глухарева». За 2019 год на предприятии прошел 
адаптацию 61 молодой специалист, наставник был закре-
плен в 54 случаях. Адаптанты отмечали такие положи-
тельные аспекты, как поддержка наставника, консульта-
ции руководителя, советы коллег по работе, возможность 
продвижения в ОКБ. По результатам анкетирования были 
выявлены трудности: наставники не раскрывают пол-
ной информации в соответствии с предложенной памят-
кой, трудности в получении обратной связи и др. В связи  
с этим были определены рекомендации в процесс настав-
ничества на промышленном предприятии.

Рекомендации следует внедрять на каждом этапе 
процесса наставничества в компании в рамках адапта-
ции. Так, при выборе наставника сотруднику отдела ка-
дров следует отмечать наличие определенных личных 
качеств, профессиональных, педагогических и управ-
ленческих компетенций претендента, кроме того, важно 
учитывать желание сотрудника быть наставником, стаж 
работы в должности, а также его авторитет в коллективе, 
признание его профессионализма, лояльность и привер-
женность компании. 

При подготовке наставников следует формировать  
у них базовые педагогические знания и навыки, мотивацию 
на участие в программе наставничества, понимание основ 
андрагогики, умение преодолевать сопротивление обучае-
мых, умение доносить информацию, мотивировать на об-
учение, предоставлять обратную связь [19]. Сформировать 

недостающие навыки наставников в АО ЭОКБ «Сигнал» 
им. А.И. Глухарева предлагается посредством тренингов, 
проводимых на территории организации.

В программу тренинга по эффективному наставниче-
ству следует внести следующие блоки: сплочение участ-
ников, определение общей цели, выявление сущности си-
стемы наставничества, ключевых качеств наставника и 
новичка, определение теоретических основ педагогики и 
андрагогики, которые можно отработать непосредственно 
на практике (например, модель «покажи-объясни, сделай»), 
правила обратной связи.

В процессе адаптации следует проводить регулярные 
встречи наставника и адптанта, на которых обсуждают 
достигнутые показатели в соответствии с планом раз-
вития новичка. Индивидуальный план развития может 
быть составлен в соответствии со следующими целями: 
планомерное развитие специалиста, обеспечение само-
организации, координация трудовых целей, превраще-
ние гипотетических целей в действия, расстановка при-
оритетов, упрощение анализа сильных и слабых сторон 
специалиста [20, с. 499].

По результатам представленных рекомендаций было 
подобрано и обучено 10 наставников (первая группа). Об-
ученные специалисты отмечают получение новых знаний 
о том, как строится процесс обучения взрослых, ошибках 
и правилах предоставления обратной связи, принципах це-
леполагания. Наставники изучили правила составления и 
контроля исполнения планов индивидуального развития 
для молодых специалистов. Были разработаны рабочие 
тетради для отработки знаний, полученных на тренинге, 
и утвержден ежемесячный план личных встреч наставни-
ка и адаптанта для обсуждения достигнутых результатов.  
На предприятии со стороны подопечных отмечено повыше-
ние качества системы наставничества, а именно получение 
оперативной обратной связи и представление информации 
о возможном профессиональном росте в организации. От-
мечается повышение мотивации работников предприятия  
к участию в наставничестве.

Дополнительное обучение и развитие наставников мо-
жет выступать в качестве дополнительного инструмента 
мотивации. Система мотивации наставничества в органи-
зации должна быть прозрачной и гибкой, с использованием 
элементов нематериальной мотивации. В организациях за-
частую возникают трудности создания системы эффектив-
ного мониторинга наставничества, которые поможет прео-
долеть регламентация процесса наставничества [21, с. 110].

Выводы, заключение
Авторами определена актуальность и особенности 

адаптации молодых специалистов на промышленных 
предприятиях, рассмотрен процесс формирования ин-
ститута наставничества. Выделены основные модели на-
ставничества, которые могут быть использованы на рос-
сийских предприятиях. Определены ключевые аспекты 
построения эффективной системы наставничества. Пред-
ложенные рекомендации способствуют построению си-
стемы адаптации персонала, которая напрямую влияет на 
эффективность выполнения сотрудником профессиональ-
ных обязанностей, степень его идентификации с организа-
цией. Внедрение комплексной программы наставничества 
способствует качественной адаптации персонала, сниже-
нию текучести кадров и созданию квалифицированной ко-
манды вовлеченных специалистов. 
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До настоящего времени зеленое финансирование в России 
находится в статусе проектов, а также активного обсуж-
дения на государственном уровне и в научном сообществе. 
За рубежом активная экологизация финансового сектора 

началась в последние 3—5 лет. Лидерами в этой области 
являются Бразилия, Китай, Франция, Швеция, Индия, Ни-
дерланды, Филиппины, Индонезия, Перу, Нигерия и др., боль-
шинство из которых являются развивающимися странами. 


