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Аннотация: в статье рассматриваются актуальные вопросы реализации современного отраслевой прак-

тической подготовки молодых отраслевиков к профессиональной служебной деятельности технологиями 
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раслевых задач, отражающих специфику профессиональных служебных обязанностей на объектах отрасли, 
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тора оптимизации подготовки молодых специалистов с адаптацией их к новым условиям труда и поддер-
жанию высокого уровня корпоративной культуры и безопасности. Рассматривается роль наставника в 
практической подготовке молодых специалистов, специфика его работы, профессиональные и личностные 
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Введение 

Решение актуальной проблемы по практиче-
ской подготовки отраслевых кадров новой форма-
ции современных производственных структур, 
располагающих новейшими технологиями по ор-
ганизации «в установленном порядке формирова-
ния, размещения, хранение и обслуживание запа-
сов материальных ценностей государственного 
материального резерва и их ведомственную охра-
ну» [1, 7-8], требует решения. Масштабность фе-
дерального агентства по государственным матери-
альным резервам (Росрезерв) определена особой 
структурой территориально распределенной си-
стемой объектов во многих регионах России. 

Высокотехнологичное отраслевое производство 
с повышенными требованиями к профессионализ-
му отраслевых кадров, которые должны быть во-
оружены профессионально направленными отрас-
левыми знаниями и практическими навыками, ак-
туализирует тенденцию внедрения наставничества 
в процесс подготовки молодых специалистов к 
профессиональной служебной деятельности в от-
раслевых структурах непосредственно на рабочем 
месте [2, с. 5-8]. 

Довольно закрытая отрасль требует оператив-
ности, конфиденциальности, квалифицированно-
сти, безопасности, отражающих специфику про-
фессиональной деятельности работающих при 
подготовке и профессиональном развитии служа-
щих. Помимо практических профессиональных 
навыков крайне важны нравственные личностные 
качеств [3, с. 27], необходимых для исполнения 
конкретных должностных обязанностей, соответ-
ствующих должностным функциям и отраслевым 
целям, в том числе, поддержанию высокого уров-
ня корпоративной культуры [4, 17] в целях фор-
мирования положительного имиджа Росрезерва. 

Цель исследования обосновать теоретически и 
показать технологии привлечения профессиональ-
ных отраслевых кадров, которые способны адап-
тировать новичков и вновь трудоустраивающихся 
непрофильных специалистов за достаточно корот-
кий срок, используя технологию наставничества. 

Это сформирует профессиональные практиче-
ские навыки и мотивацию будущих отраслевых 
специалистов [5, с. 22]. Наставничество выступает 
неоспоримой возможностью применяться в ситуа-
циях, когда необходимо обучить новые кадры са-

мостоятельно и обеспечить специализированную 
подготовку на рабочих местах. 

Для достижения цели исследования были по-
ставлены следующие задачи: 

 произвести теоретико-методологический 
анализ современных концепций наставничества и 
адаптации в контексте профессионального образо-
вания и кадровой политики. 

 выявить ключевые компетенции 
наставников, обеспечивающих эффективную инте-
грацию новичков и специалистов из смежных об-
ластей. 

 разработать модель привлечения и моти-
вации отраслевых профессионалов к наставниче-
ской деятельности. 

 провести анализ технологий ускоренной 
адаптации, включая методы интенсификации обу-
чения и профессиональной социализации. 

 обосновать критерии эффективности 
наставничества в условиях сокращенных сроков 
адаптации; 

Научная новизна исследования заключается в 
разработке теоретико-методологических основ и 
технологий наставничества, направленных на эф-
фективное привлечение профессиональных отрас-
левых кадров для адаптации новичков и вновь 
трудоустраивающихся непрофильных специали-
стов, включая авторскую модель краткосрочной 
адаптации, основанную на интеграции компетент-
ностного подхода, персонализированных траекто-
рий обучения и цифровых инструментов сопро-
вождения, что обеспечивает сокращение сроков 
вхождения в профессию при сохранении качества 
подготовки. 

Практическая ценность работы состоит в 
том, что предложенные технологии и методики 
наставничества могут быть внедрены в системы 
корпоративного обучения и профессионального 
образования для ускоренной адаптации кадров, 
снижения издержек работодателей на подбор и 
переподготовку сотрудников, а также повышения 
эффективности трудоустройства специалистов из 
смежных отраслей. Результаты исследования мо-
гут быть использованы при разработке образова-
тельных программ, нормативных документов и 
цифровых платформ наставничества в различных 
профессиональных сферах. 
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Материалы и методы исследований 
В основу исследования легла комплексная 

нормативно-правовая база, регулирующая вопро-
сы профессиональной подготовки и наставниче-
ства в Российской Федерации. Ключевыми доку-
ментами выступили: Федеральный закон от 
29.12.2012 № 273-ФЗ «Об образовании в Россий-
ской Федерации», Федеральный закон от 
02.05.2015 № 122-ФЗ «О развитии наставниче-
ства», Указ Президента РФ от 07.05.2018 № 204 
«О национальных целях и стратегических задачах 
развития Российской Федерации на период до 
2024 года» (в части развития кадрового потенциа-
ла), а также отраслевые приказы Министерства 
труда и социальной защиты Российской Федера-
ции, утверждающие профессиональные стандарты 
по соответствующим направлениям деятельности. 

В исследовании детально проанализированы 
методические материалы и практики корпоратив-
ного обучения, применяемые в крупнейших рос-
сийских компаниях с государственным участием, 
таких как ПАО «Газпром», ПАО «Роснефть», Гос-
корпорация «Росатом», а также в ведущих образо-
вательных центрах корпоративной подготовки. 
Изучены статистические данные Минтруда России 
и отраслевых ассоциаций, отражающие динамику 
показателей эффективности программ наставниче-
ства за период 2018-2023 гг. 

Методологическая основа исследования соче-
тает качественные и количественные методы: си-
стемный анализ нормативно-правовых докумен-
тов, контент-анализ корпоративных стандартов и 
методических рекомендаций, сравнительную 
оценку различных моделей профессиональной 
адаптации, а также педагогический эксперимент, 
проведенный на базе промышленных предприятий 
с различными формами организации наставниче-
ской деятельности. Особое внимание уделено ана-
лизу показателей эффективности адаптационных 
программ, включая сроки профессионального ста-
новления, уровень квалификационного роста и 
показатели закрепляемости молодых специали-
стов. 

Теоретическую базу исследования составили 
современные концепции педагогики высшей шко-
лы в контексте формирования инновационной об-
разовательной среды. В работе использованы: 

 теория интеграции образования, науки и 
наставничества (В.И. Блинов); 

 концепция проектного обучения и 
наставничестве в молодежной среде (В.В. 
Худова); 

 подходы к формированию профессиональ-
ных компетенций через инновационную 

деятельность и корпоративную культуру обучения 
(Р. В. Сизоненко). 

В исследовании использовались основные ме-
тоды педагогического исследования, включая об-
щетеоретические (анализ, синтез, сравнение), про-
гностические (педагогическое моделирование), 
эмпирические (опросы, тестирование, анкетирова-
ние, семантический анализ), а также методы ста-
тистической обработки данных. 

Результаты и обсуждения 
В исследовании рассматривались результаты 

опроса на основе методов наблюдения, анализа 
директивных документов отраслевых подразделе-
ний в начале и в конце обучения под руковод-
ством наставника. Анализ результатов опроса и 
практической деятельности наставляемых опреде-
лял рейтинг характеристик, которые являлись по-
казателями эффективности обучения, отмечая 
профессиональные характеристики наставника. 

Формирование отраслевого института настав-
ничества агентства «Росрезерв» начинается  в си-
стеме среднего профессионального  образования 
по программе наставничества в ФГБОУ Колледж 
Росрезерва, которая разработана в соответствии с 
Федеральным законом «Об образовании в Россий-
ской Федерации» от 29.12.2012 года № 273-ФЗ, 
распоряжением Министерства Просвещения Рос-
сии от 25.12.2019 г. № Р-145 «Об утверждении 
методологии (целевой модели) наставничества 
обучающихся для организаций, осуществляющих 
образовательную деятельность по общеобразова-
тельным, дополнительным общеобразовательным 
и программам среднего профессионального обра-
зования, в том числе с применением лучших прак-
тик обмена опытом между обучающимися». 
Письмом Министерства Просвещения России от 
23.01.2020 № МР-42/02 «О направлении целевой 
модели наставничества и методических рекомен-
даций» (вместе с Методическими рекомендациями 
по внедрению методологии (целевой модели) 
наставничества обучающихся, также явилось ор-
ганизационной основой для внедрения целевой 
модели наставничества в Колледже Росрезерва. 

Особенностью внедрения корпоративного под-
хода к отраслевую подготовки молодых специали-
стов является направленность и системность и 
профессиональной наставнической деятельности в 
отрасли, что определяет и сохраняет организацию 
наставничества, корректируя технологию и педа-
гогический процесс наставничества с зонами от-
ветственности, правами и обязанностями участни-
ков, учитывая особенности работы госматрезерва. 
Особенно ценны наставники, работающие в от-
раслевом колледже, которые на высоком и квали-
фицированном уровне сопровождают студентов в 
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процессе освоения ими различных видов деятель-
ности, погружая их в этот процесс, что рассматри-
вается как профессиональная деятельность 
наставника, владеющего соответствующим ма-
стерством и практическим опытом. 

Сформированный институт наставничества в 
отрасли рассматривается как общепризнанная 
классическая или традиционная форма наставни-
чества, которая всегда оставалась наиболее эффек-
тивной технологией передачи знаний и практиче-
ских навыков молодым специалистам. На сего-
дняшний день для передовых отраслей необходи-
ма организация наставничества, отражающая при-
верженность к корпоративным ценностям, что 
позволяет молодым кадрам быть уверенными и 
воспринимать себя достойными профессионалами 
и партнерами, нацеленными на освоение новых 
технологий, техники, цифры и т.д. [6, с. 23]. 

Роль наставника в корпоративной подготовке 
молодых специалистов значительна, поскольку 
именно он выстраивает партнёрские взаимоотно-
шения  и, при необходимости, внедряет дополни-
тельные инструменты (разработку индивидуаль-
ного плана, памятки наставляемому, обзорные 
экскурсии, лекции и т.д.), отражающие особенно-
сти  и специфику деятельности Росрезерва, его 
научных и образовательных структур, что облег-
чает усвоение теории и практического опыта, пе-
редаваемого наставником при решении постав-
ленных задач. Наставник, обладая профессиональ-
ным опытом, соответствующим мышлением и со-
ответствующей требованиям этики, моделью по-
ведения, становится объектом подражания, орга-
низуя обратную связь, что дает возможность 
наставляемым ощутить сильные и слабые стороны 
наставляемых и корректировать индивидуальные 
план их развития [7, 8]. 

Наставничество в структуре Росрезерва адап-
тирует новичков к корпоративной культуре 
агентства, помогая им понимать и принимать кор-
поративные нормы и ценности и традиции, моти-
вирует примером наставника на достижение го-
товности к выполнению должностных профессио-
нальных обязанностей на высоком уровне. 

Формирование культуры наставничества, как 
части ее корпоративной культуры, учитывает цен-
ности компании, повышает роль наставника в 
принятии стратегических решений. Наставник, 
передавая своим ученикам суть этих решений, ис-
пользуя полезную информацию для новичков на 
основе  изучения типов, способов, источников и 
результатов действий [8, с. 54], что становится во-
площением высокой профессиональной культуры. 
Передача не только необходимых 

Специализированные знаний и практический 
опыт с возможностью погружения наставляемых в 
осваиваемую специализацию, формирует лидер-
ское мышление, трудолюбие, стремление к ново-
му, что является стимулом к непрерывному разви-
тию с направленностью на личностный и карьер-
ный рост. В этой связи многие исследователи ука-
зывают на необходимость поиска современных 
подходов к профессиональному развитию и обу-
чению отраслевиков [9, с. 88]. 

Огромную ценность представляет индивиду-
альная деятельность наставника как куратора, 
направленная на практику профессионального и 
личностного развития обучающихся в отраслевой 
среде, актуализируя потребность в привитии не-
прерывности обучения, потребности в преем-
ственности практических знаний и навыков твор-
чества. Творческий подход к решению производ-
ственных задач приводит к значительным дости-
жениям наставляемых, что особенно проявляется 
при освоении навыка применения цифровых тех-
нологий, позволяя добиться желаемых результатов 
профессиональной подготовки [10, с. 54-55]. 

Для определения рейтинга характеристик эф-
фективности наставников мы исследовали ответы 
на вопросы определяющие, каким должен быть 
наставник.  Для этого предоставлялись анкеты, в 
которых наставляемые отмечали наиболее важные 
качества наставника, что помогло нам определить 
ключевые характеристики, которые стали наибо-
лее действенными со стороны наставников для 
подопечных. Участники опроса в количестве 100 
человек отметили личностные и деловые характе-
ристики наставника, определившие высокий рей-
тинг личностных характеристик как показателей 
качества эффективного наставника, 

По результатам исследовании мы пришли к вы-
воду о том, что рейтинг характеристик эффектив-
ности наставников возглавили его деловые каче-
ства, которые опрашиваемые поставили выше, чем 
личностные. Однако, вопреки нашим ожиданиям, 
«доброжелательность» и «толерантность» распо-
ложились на последних позициях рейтинга. В чис-
ле важных качеств отмечены такие качества, как 
«тактичность», «умение выслушивать и решать», 
что рассматривалось в модели наставника соот-
ветствием профессиональным компетенциям 
наставничества [11, с. 506-508]. Большое количе-
ство опрашиваемых ожидали от наставников эру-
дированности, новаторства, коммуникативности. 

Такая позиция объясняется тем, что сомневаю-
щийся специалист в уровне своей компетентности 
может, принимая помощь наставника повысить не 
только свою уверенность в себе, но и вполне мо-
жет рассчитывать на опору наставника при реше-
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нии важных вопросов в формате «учебного парт-
нерства» и эмоциональной поддержке ориентаци-
ей на профессионализм (Б. Гарви, Дж. Элред, М. 
Джейкоби и Э. Робертс). 

Исходя из того, что наставничество рассматри-
вается как технология повышения профессиональ-
ной компетентности, многие авторы (К. Крэм, 
Э.П. Торренс, К. Ямамото) подчеркивают, что этот 
взаимонаправленный процесс повышения потен-
циала как молодому специалисту, так и наставни-
ку. 

Современные отраслевые институт наставниче-
ства является важным фактором оптимизации 
процесса отраслевой подготовки молодых специа-
листов, где наставник адаптирует их к новым 
условиям труда, доводя до минимума продолжи-
тельность обучения, использует дистанционные 
технологии обучения, не снижая качество подго-
товки [18, 18]. 

Выводы 
Исследование показало, что наставничество, 

организованное на основе корпоративного взаи-
модействия, можно рассматривать как образова-
тельную технологию, направленную на выращи-
вание молодых талантов [19, с. 186] с высоким 
качеством исполнения профессиональных обязан-
ностей в отраслевых подразделениях, а также на: 

- повышение интереса к новым знаниям с же-
ланием учиться с целью профессионального раз-
вития и должностного роста; 

- повышение потребности в приобретении 
навыков прикладного характера, которые будут 
применены в дальнейшей работе; 

- расширение профессионального кругозора и 
пополнение базы знаний, соответствующих запро-
сам руководителей. 

Сегодня любая крупная компания ориентирует 
профессиональную подготовку на разработку и 
применение новых практик наставничества, ин-
формируя о неформальных сторонах жизни ком-
пании. Такие ситуации по-иному позволяют рас-

сматривать деятельность всего коллектива, ориен-
тируясь на формирование проектных команд, где 
уже участники процесса подготовки осуществля-
ют взаимное наставничество с позиции «наставник 
— ученик» и становятся как создателями опыта 
воспитания и трудовой деятельности и так и его 
носителями [19, с. 189]. 

Лучшие наставники молодых специалистов 
агентства «Росрезерв», оказывающие не только 
постоянную и эффективную помощь в освоении 
новых технологий профессиональной служебной 
деятельности, а также проводящие действенную 
работу по воспитанию молодых специалистов, 
повышая их общественную активность, формируя 
гражданскую позицию, награждаются знаком 
отличия Федерального агентства по 
государственным резервам «Почетный наставник 
Росрезерва»), что является ведомственной 
наградой Росрезерва. 

Таким образом, мы можем рассматривать 
корпоративный подход к подготовке молодых 
специалистов госматрезерва как технологию 
наставничества с адаптацией к профессиональной 
и корпоративной культуре агентства, 
повышающей кадровый потенциал отрасли, 
учитывающий особенности и специфику 
производств Росрезерва, обеспечивая  молодым 
специалистам высокий уровень квалификации, 
соответствующей направленности профессио-
нальной служебной деятельности, отвечающей 
требованиям безопасности, технологическим 
процессам на производствах отрасли. В статье мы 
отметили необходимость повышения роли 
наставника и его деятельности, направленной на 
профессиональное и личностное развитие 
наставляемых, необходимых для перспективы 
карьерного роста, а также подчеркнули важность 
выстраивания партнёрских отношений в 
наставничестве, позволяющих внедрять 
дополнительные инструменты повышения 
качества подготовки молодых кадров. 
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