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Аннотация. Актуальность настоящего исследования обусловлена тем фак-
том, что социально-профессиональная адаптация и  квалификационная 
подготовка выпускников вузов представляют собой ключевые факторы 
устойчивого воспроизводства трудовых ресурсов. Задачи настоящего ис-
следования состоят в анализе наставничества как эмерджентной системы 
социального взаимодействия и  социальной управленческой технологии, 
направленной на  улучшение профессиональной подготовки и  адаптации 
молодых работников в  профессиональной среде; выявлении наиболее 
эффективных методов наставничества, приемлемых для реализации в со-
временных организациях. В  работе предпринята попытка определения 
структурных компонентов наставничества, исходя из  методологического 
положения о его характере. Основываясь на социологическом подходе, ав-
торы рассматривают различные уровни и методы наставничества в контек-
сте партисипативного управления человеческими ресурсами.
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Summary. The relevance of this study is conditioned by the fact that socio-
professional adaptation and qualification training of university graduates 
represent key factors of sustainable reproduction of labour resources. 
The objectives of this study are to analyze mentoring as an emergent 
system of social interaction and social management technology aimed at 
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the professional environment; to identify the most effective methods of 
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Введение

На современном российском рынке труда остается 
нерешенным вопрос о квалификационной подго-
товке выпускников университетов, проблемы их 

профессионализации, ускоренной адаптации молодых 
работников к  условиям труда в  деловых организациях . 
Сегодня появляется новый тип работника с точки зрения 
возрастания его интеллектуальных способностей [1, с . 4] . 
Студенты представляют собой кадровый резерв, опре-
деляющий темпы развития профессиональных отрас-
лей деятельности в ближайшие годы, однако в текущей 
конъюнктуре зачастую выпускники не  обладают требу-
емыми социально-нравственными характеристиками, 
квалификационными и  узкопрофессиональными спо-
собностями, соответствующими вакантным должностям 
и потребностям работодателей . Предприятия особо за-

интересованы в  интенсификации адаптации молодых 
сотрудников, что является одной из основных функций 
компетентностно-ориентированного наставничества .

Данные обстоятельства актуализируют необходи-
мость социологического рассмотрения такого соци-
ального феномена, как наставничество в  профессио-
нальной сфере, представляющего собой социальную 
управленческую технологию .

Задачами настоящего исследования выступают: 
 — анализ наставничества как эмерджентной си-
стемы социального взаимодействия и  социаль-
ной управленческой технологии, направленной 
на  улучшение профессиональной подготовки 
и  адаптации молодых работников в  профессио-
нальной среде;
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 — выявление наиболее эффективных методов на-
ставничества, приемлемых для реализации в  со-
временных организациях .

Наставничество как социальный феномен выступает 
объектом междисциплинарного исследования . На  это 
обстоятельство указывают ряд авторов [2] . Зарубежные 
исследователи внесли большой вклад в концептуализа-
цию наставничества в различных сферах жизнедеятель-
ности [3–6] . G .S . Odiorne рассматривает наставничество 
в рамках стратегии управления организациями [7] . Зна-
чительный вклад в  исследования в  области наставни-
чества принадлежит представителям педагогической 
и психологической науки [8–11] .

В настоящее время происходит социологическое 
осмысление наставничества как социального явления, 
процесса его институциализации, связанных с этим про-
тиворечий, роли наставничества в контексте управлен-
ческих отношений [12] . Социологами и  экономистами 
наставничество рассматривается как технология управ-
ления знаниями и компетенциями работников, органи-
зационной культурой, фактор интенсификации каче-
ства трудового капитала, что значимо для обеспечения 
устойчивого развития организации [13, c . 98–113; 14, 15] .

Исследование опирается на  системный и  деятель-
ностный подходы . Эмпирическую основу составляют 
результаты социологических исследований отноше-
ния наставничества, проведенных в  2020–2022 годах 
на предприятиях и в учреждениях Республики Башкор-
тостан, проведенных Бикметовым Е .Ю . совместно с Сизо-
ненко Р .В . [12, 13], а также материалы исследования про-
ектной деятельности студентов в  вузе в  2023 году [16] .

Результаты исследования

Сам феномен наставничества берет свое начало 
с  древних времен, сформовавшись на  основе коллек-
тивной деятельности предков, включая ритуалы и ини-
циации молодых людей . Данный термин имеет схожее 
значение с  такими понятиями, как «руководить», «обу-
чать», «воспитывать» и т .д . Традиционно значимую функ-
цию наставника можно увидеть в религиозной области, 
где мудрецы передавали священные знания ученикам . 
Философы и  ученые всегда обсуждали роль и  задачи 
наставников в  образовательной среде, подчеркивая 
важность личности наставника в  профессиональном 
и нравственном росте индивида . С развитием и станов-
лением цивилизации роль наставника становится клю-
чевой в  процессе обучения новым профессиям, новым 
умениям и  навыкам . Сегодня наставничество приобре-
ло новые смыслы и содержание в трудовых отношениях 
и  связано с  социально-профессиональной адаптацией 
новых сотрудников в  рамках организации трудового 
процесса . Данная практика профессиональной социали-

зации основывается на приобщении индивида к сложив-
шимся ценностям, нормам, процедурам и  операциям 
трудовой деятельности . По мере своего развития метод 
наставничества дифференцируется и  модифицируется 
в  схожие инструменты и  практики . При  рассмотрении 
вопроса об  адаптации сотрудников следует учитывать 
привычную для индивида обстановку . 

Наставничество следует понимать как систему со-
циального взаимодействия . Подготовка в  учебном за-
ведении выступает первым ее уровнем . В процессе об-
учения в университете студенты включены в различные 
формы учебного, научно-исследовательского процесса, 
в  том числе проектной деятельности, в  которых чаще 
всего они начинают взаимодействовать с наставниками 
(кураторами, тьюторами, менторами, научными руково-
дителями) . Ключевую роль наставничество приобрета-
ет в  студенческой проектной деятельности, особенно 
на  этапе формирования персональных компетенций . 
Здесь наставничество как технология управления тре-
бует выполнения следующих условий: отсутствие фор-
мальной связи с руководством проекта; отсутствие фор-
мального подчинения и  наставника в  рамках проекта; 
конфиденциальная форма общения наставника и  обу-
чаемого . Методы реализации могут быть следующими: 
консультативная работа с  оценкой и  диагнозом веду-
щейся деятельности; передача недокументированных 
знаний и навыков; предоставление опыта роста (проект-
ного для команды, и персонального); обеспечение про-
фессиональной ориентации; обсуждение персональных 
карьерных путей в проекте; формирование персональ-
ных коммуникаций в  профессиональной среде (при 
использованиях круга контактов наставника) . Надо от-
метить использование независимых наставников для 
поиска перспективных и  профессионально пригодных 
кадров для различных работодателей .

На втором уровне системы взаимодействия настав-
ничество реализуется в трудовой организации, выступая 
эффективной стратегией управления человеческими 
ресурсами, приносящей позитивные результаты как ин-
дивидуальным участникам, так и  организации в  целом . 
Участие в  наставничестве дает стажерам возможность 
максимально раскрыть свой потенциал, интегрировать-
ся в  организацию и  приобретать профессиональный 
и жизненный опыт во взаимодействии с закрепленным 
наставником . Для наставников же этот метод открывает 
широкие возможности для самореализации, проявле-
ния лидерских качеств, повышения статуса и авторитета 
в организации, участия в формировании корпоративной 
культуры . Наставляемые получают ценные знания, под-
держку и  развитие профессиональных умений и  навы-
ков, что способствует не только их личному росту, но и 
формированию прочных связей в коллективе . 
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В ходе исследования нами был выявлен ряд проблем 
в организации наставничества, что затрудняет его разви-
тие . К ним относятся следующие проблемы: зачастую от-
сутствуют закрепленные полномочия наставников; из-за 
крайне неэффективного материального и нематериаль-
ного стимулирования наблюдается формальное отноше-
ние наставников к подопечным; применяется узкий на-
бор форм и методов реализации наставничества . Одной 
из проблем развития наставничества является недоста-
точное финансирование этого социального института . 
У  предприятий отсутствуют необходимые ресурсы для 
всесторонней адаптации сотрудников . Эффективность 
реализации программы наставничества на предприятии 
можно определить с помощью базовых индексов эффек-
тивности капиталовложений, таких как ROI, ROE, BARS .

Одной из  ключевых концепций наставничества яв-
ляется японская система менторства . В  японских орга-
низациях наставничество занимает центральное место 
в  процессе адаптации сотрудников, представляя собой 
уникальную практику, которая соответствует специфике 
культурно-экономического контекста этой страны . Этот 
метод предполагает вовлечение молодых работников 
в  организацию сразу после завершения учебы, что по-
зволяет формировать у  них корпоративные ценности, 
несмотря на  отсутствие опыта трудовой деятельности . 
Наставничество инициируется с момента приема на ра-
боту и обычно продолжается в течение продолжитель-
ного периода, включая процесс обучения и  активного 
взаимодействия с ментором . Роль наставника заключа-
ется не  только в  помощи в  процессе адаптации и  раз-
решении конфликтов, но  и в  вовлечении подопечного 
в различные аспекты жизни деловой организации . Пред-
приятие обеспечивает молодым специалистам подроб-
ную информацию о внутренних процессах производства 
и деловой деятельности . Усилия направлены на то, что-
бы новые сотрудники полностью разобрались в особен-
ностях корпоративной культуры, социальной политики, 
а также освоили свои полномочия . Этот опыт адаптации 
персонала в  организации характеризуется высокой 
эффективностью . За  счет активной, последовательной 
и целенаправленной подготовки новые сотрудники бы-
стро интегрируются в рабочую среду и активно участву-
ют в трудовой жизни деловой организации . 

Однако наличие кросс-культурных различий работ-
ников требует определенной модификации этой систе-
мы в российских реалиях . Менторство основано на базо-
вом наставничестве, представляет собой одну из ранних 
концепций и уже нашло достаточно широкое примене-
ние в  большинстве организаций . В  различных возраст-

ных категориях коллективов следовало бы предложить 
альтернативные виды наставничества . Среди таких ме-
тодов выделяется баддинг, основанный на приятельских 
взаимоотношениях между коллегами, в том числе между 
наставником и молодым сотрудником . Система основа-
на на поддержке и частом взаимодействии, в результа-
те чего сотрудник в  ускоренном темпе получает набор 
необходимых для дальнейшей работы компетенций . 
Подобную концепцию предлагается использовать в мо-
лодом коллективе, где приветствуются личные взаимо-
отношения между коллегами .

Методика скаффолдинга представляет собой страте-
гию обучения сотрудников, в  рамках которой опытные 
сотрудники или руководители предоставляют пошаго-
вую помощь и руководство новым работникам, помогая 
им развить необходимые навыки и  компетенции для 
успешного выполнения поставленных задач . Основные 
принципы скаффолдинга включают в себя постепенное 
снижение уровня поддержки со стороны наставника 
по мере улучшения уровня компетентности сотрудника, 
а  также предоставление конкретной и  непосредствен-
ной помощи в  ситуациях, где это необходимо . Важным 
условием скаффолдинга является необходимость обуче-
ния как самих сотрудников, так и их наставников, чтобы 
эффективно использовать этот метод в рабочих услови-
ях . На наш взгляд, наставничество как социальная техно-
логия должно быть интегрировано в  систему партиси-
пативного управления, предполагающего «партнерское 
участие в принятии решений в сфере трудовых отноше-
ний, организационную приверженность и доверие, про-
зрачность регулятивных процедур, гибкость, экономич-
ность, командную работу» [17, с . 158] .

Заключение

Таким образом, наставничество представляет эмер-
джентную систему социальной и  профессиональной 
адаптации, а  также социальную управленческую тех-
нологию, включающую методы для различных уров-
ней и типов коллективов в организациях . В российских 
условиях приемлемыми методами наставничества 
в  трудовых отношениях выступают: менторинг, пред-
полагающий обучение сотрудников опытным колле-
гой; скаффолдинг, представляющий собой временную 
помощь при адаптации; баддинг, включающий в  себя 
приятельские взаимоотношения между коллегами . Вне-
дрение указанных методов в трудовые отношения будет 
способствовать развитию партисипативного управле-
ния в деловых организациях .
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