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Аннотация. В статье обосновано, что в современных условиях возрастает востребованность такой кадровой 
технологии как наставничество на рабочем месте, что обусловлено: меньшими затратами на систему настав-
ничества, чем на традиционные методы развития персонала (подготовку, переподготовку, повышение квали-
фикации, участие в семинарах и тренингах и т.п.); увеличением пенсионного возраста и реализацией феде-
рального проекта «старшее поколение», способствующих переходу работников старшего возраста в категорию 
наставников; развитием теории зеркальных нейронов, феноменом «обратного наставничества» и др.
Рассмотрены актуальные проблемы развития системы наставничества на промышленных предприятиях 
России и обоснованы направления их решения. Одним из ключевых предложений является формирование 
систем обучения наставников, включающее компетентностный уровень (развитие комплекса надпрофесси-
ональных компетенций и навыков обучения взрослых) и технологический уровень (подготовка профессио-
нальных наставников по системам, аналогичным TWI). Обоснованы мероприятия по обмену опытом настав-
ничества, мотивации наставников, предусматривающей моральную мотивацию (через повышение статуса 
наставника) и материальную мотивацию. Предложено разработать и принять профессиональный стандарт в 
сфере наставничества, а также развивать нормативную правовую базу в сфере наставничества (изменения в 
трудовом законодательстве, положения соглашений системы социального партнерства, методические реко-
мендаций по наставничеству, локальные акты предприятий).
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Abstract. The authors prove that in modern conditions the demand for such personnel technology as mentoring 
in the workplace is growing. The reasons underlying this are as follows: the mentoring system cost is less than 
the traditional methods of staff development (training, retraining, participation in seminars, etc.); retirement age 
increasing and the federal project implementation «older generation», contributing to the transition of older workers 
to the mentors category; theory development of the mirror neurons, «reverse mentoring» phenomenon, etc.
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Актуальность исследования

В настоящее время для промышленных 
предприятий России приобретает особое зна-
чение система наставничества, понимаемая в 
широком смысле как отношения, где опытный 
или более сведущий человек помогает менее 
опытному или менее сведущему усвоить опре-
деленные компетенции [1].

Со времен первого профессионального 
наставника, героя древнегреческой мифоло-
гии Ментора, наставничество претерпело мно-
жество изменений. В истории данной системы 
были институт подмастерий и ученичества. 
Таким образом, внедрение наставничества как 
управленческой технологии произошло в эпоху 
крупных индустриальных производств. Можно 
только предполагать, как изменится техноло-
гия наставничества в будущем. Возможно, оно 
перейдет в цифровой формат, поскольку уже 
сейчас интернет и социальные сети предлага-
ют огромное количество курсов, тренингов и 
онлайн-консультаций по различным направле-
ниям [2].

При этом эффективно работающая систе-
ма наставничества дает экономический и соци-
альный эффект, ощутимый для работодателя, 
работника и государства, заключающийся в 
следующем: 

– формировании системы адаптации персо-
нала на рабочем месте, передачи знания, фор-
мирования трудовых навыков;

– повышении профессионального уровня 
и навыков всех сотрудников, вовлеченных в 
наставничество, включая наставников; 

– росте производительности труда, сниже-
нии текучести кадров, повышении уровня дохо-
дов и профессиональной реализации каждого 
работника [3]. 

С учетом актуальности для промышленных 
предприятий России системы наставничества 
далее, в рамках настоящей статьи, рассмотрены 
основные тренды ипроблемы наставничества, 
предложены направления решения послед-
них. Для обоснования выводов и предложений 
авторами статьи был изучен опыт организа-
ции наставничества, сотни локальных право-
вых актов в данной сфере, проведены интервью 
с наставниками и их подопечными, а также с 
руководителями предприятий и организаций, 
развивающих систему наставничества. В каче-
стве одного из основных регионов для иссле-
дования выступили Московская область и 
Республика Башкортостан, поскольку данные 
регионы реализуют мероприятия националь-
ного проекта «Повышение производительности 
труда и поддержка занятости населения».

Тенденции и проблемы развития системы 
наставничества

В настоящее время повышение интереса к 
институту наставничества на промышленных 
предприятиях обусловлено следующими транс-
формационными процессами сферы труда.

Во-первых, всеобщий тренд, связанный с 
экономией денежных и временных ресурсов, 
стремительное внедрение новых технологий, 
высокий темп жизни сокращают время для обу-
чения, делая более выгодным обучение и адап-
тацию на рабочем месте. Наставничество в этом 
смысле дает и экономический эффект, исходя 
из того, что затраты на систему наставничества 
меньше, чем на традиционные методы развития 
персонала (подготовку, переподготовку, повы-
шение квалификации, участие в семинарах и 
тренингах и т.п.) [4].

Во-вторых, увеличение пенсионного воз-
раста и реализация на государственном уровне 
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федерального проекта «старшее поколение» 
создают условия для перехода работников 
старшего возраста в категорию наставников. 
Действительно, пожилой работник зачастую 
бывает гораздо эффективнее в функции настав-
ника, нежели рядовой сотрудник. А если он еще 
прошел обучение наставничеству и получил 
инструменты андрогогики, например, в рамках 
проекта «старшее поколение», то его ценность 
как наставника может многократно превышать 
его ценность как работника. 

В-третьих, наука все больше обращает свой 
взгляд на феномен зеркальных нейронов. Как 
сообщает журнал The Economist, один из основ-
ных трендов в развитии науки, затраты на кото-
рый ежегодно растут в геометрической прогрес-
сии, это – исследования зеркальных нейронов. 
Зеркальные нейроны – это нейроны головного 
мозга, которые возбуждаются как при выполне-
нии определенного действия, так и при наблю-
дении за выполнением этого действия други-
ми [5]. Из этого следует, что в развитии про-
фессионализма нам помогает не столько прямое 
обучение, сколько наблюдение за профессио-
нальным выполнением. Не случайно одной из 
популярных форм наставничества становится 
«shadowing» (по некоторым данным этот метод 
используют 71 % английских компаний) [5]. 
Дословный перевод термина – «быть тенью». 
Суть же состоит в том, что стажер просто наблю-
дает за работой наставника (как делали юные 
подмастерья в давние времена). На наш взгляд, 
этот метод наиболее экономичен (ведь настав-
ник не отрывается от своей текущей работы), но 
лучше, если он будет использоваться лишь на 
первом этапе, не исключая в дальнейшем ввода 
в действие традиционных методов наставниче-
ства с активной обратной связью.

Таким образом, все три выше обозначенных 
тренда актуализируют инструмент наставниче-
ства в условиях современного промышленного 
производства.

Нельзя не сказать и о феноменах наставни-
чества, таких, как феномен «обратного настав-
ничества», порожденный стремительным раз-
витием информационно-коммуникационных 
технологий. Обратное наставничество предпо-
лагает адаптацию работников старших поколе-
ний, обладающих огромным опытом, к реали-
ям цифровой эпохи [6]. Речь идет о ситуациях, 
когда более молодые работники обучают своих 
старших коллег цифровым навыкам.

С этим моментом тесно связаны так называ-
емые «трудности внедрения наставничества», 
самая главная из которых – специфика стаже-

ров, относящихся к поколению Z. Поколение 
Z, по мнению исследователей, отличается само-
уверенностью и отрицанием авторитетов, особен-
но если авторитеты (иначе – наставник) не обла-
дают присущей им цифровой грамотностью [5].

Вторая трудность внедрения системы 
наставничества – это «формальное наставни-
чество». Данная ситуация складывается, когда 
на предприятии проводится некоторая работа, 
принимаются документы (в частности, поло-
жения о наставничестве) но в силу нехватки 
времени, рутины активность в этом вопросе 
постепенно затихает [7]. Так, авторский опрос 
сотрудников двух промышленных предпри-
ятий Республики Башкортостан, где внедрена 
система наставничества (было опрошено более 
100 человек предпенсионеров, обучающихся в 
рамках федерального проекта «старшее поколе-
ние») показал, что четвертая часть (23 %) ниче-
го не знали о наставничестве и около двух тре-
тей (62 %) не изучали документы предприятия 
по наставничеству.

Таким образом, мы видим, что наставниче-
ство находится под воздействием как «попут-
ных ветров», так и «встречных», противодей-
ствующих развитию данного института. Между 
тем, усилить позиции наставничества сможет 
эффективный методический базис, позволяю-
щий сделать данную систему инновационной и 
технологичной. 

Разработка методик наставничества и системы 
обучения наставников

На сегодня наставничество уже не может 
осуществляться «по старинке», когда за опыт-
ным и квалифицированным сотрудником 
закрепляется более молодой и неопытный. 

Для того чтобы наставничество было 
эффективным, наставник, во-первых, должен 
владеть соответствующими методиками пере-
дачи знаний и навыков, пользоваться авторите-
том у своего подопечного, для чего необходимо 
учитывать соответствующие психологические 
аспекты [8]. Молодые специалисты – основная 
целевая аудитория наставников – также меня-
ется, становясь более требовательной, стремясь 
к быстрому карьерному росту, свободе и неза-
висимости [9]. Этой новой молодежи должен 
соответствовать наставник, иначе он будет ей не 
интересен.

Во-вторых, новые технологии развивают-
ся настолько стремительно, что за ними может 
не успевать и сам наставник, а, значит, он не 
сможет передать необходимые знания и навыки 
подопечному. Следовательно, обучение и раз-
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витие должно стать неотъемлемым спутником 
самого наставника.

В-третьих, наставничество – это боль-
шая система, в которую помимо наставника 
и наставляемого вовлечены еще кадровая и 
финансовая службы, руководство предприятия 
и его структурных подразделений, то есть те, 
от кого зависит выбор кандидатуры наставни-
ка, его мотивация и т.д. [10]. Соответствующие 
действия должны осуществляться грамотно, а, 
значит, что все люди, задействованные в систе-
ме наставничества, должны обладать компетен-
циями, необходимыми для функционирования 
данной системы.

Для решения обозначенных задач необхо-
димы специальные методики наставничества и 
система обучения наставников.

В настоящее время целый ряд компаний 
занимается постановкой систем наставничества 
на предприятиях и организациях, предлагает 
различные программы и тренинги для настав-
ников [11]. Однако обучение наставников не 
носит массового характера, в основном, настав-
ничество осуществляется «по-старинке», когда 
к опытному сотруднику прикрепляется более 
молодой. 

В связи с этим хочется выделить два под-
хода, которые не исключают, а, скорее, допол-
няют друг друга [12]. Первый – когда предпри-
ятие внедряет целостную систему наставни-
чества, опираясь на зарекомендовавшие себя 
методики, например такие, как TWI. Данная 
система была создана в 1940-м году в рамках 
японского менеджмента и активно практику-
ется им до сих пор, выступая частью бережли-
вого производства. В ее основе – методология 
Чарльза Алена для обучения в области корабле-
строения, которая включала такие этапы, как: 
«подготовь», «действуй», «проверяй», «воздей-
ствуй». В настоящее время система TWI под-
разумевает такие блоки, как рабочий инструк-
таж, методы работы, рабочие отношения и раз-
работка программ обучения [13]. 

Второй подход: подготовка профессиональ-
ных наставников, владеющих всем необходи-
мым инструментарием и обладающих высо-
ким уровнем компетенций наставника. На наш 
взгляд такие компетенции должны быть пред-
ставлены тремя неотъемлемыми группами. 
Первая группа необходимых компетенций – это 
компетенции Self-менеджмента: стрессоустой-
чивость, управление временем, собственным 
энергетическим потенциалом и т.п. Это очень 
важный блок компетенций, поскольку если 
сам наставник не представляет из себя некое-

го образца жизни на высокий мощности, вряд 
ли он будет примером для своих подопечных. 
Второй блок компетенций – это компетенции 
бизнес-тренера или навыки андрогогики – обу-
чения взрослых. Он включает в себя знания и 
техники воздействия на сознания, технологии 
формирования навыка, методы мягкого воздей-
ствия на мотивационные и ценностные структу-
ры стажёров. В настоящее время данный блок 
обогащается новыми разработками в области 
архитектуры выбора [8]. 

Третья группа компетенций – это комму-
никативные, включающие в себя освоение тех-
нологий коммуникаций во взрослой позиции, 
приобретение навыка управления конфликт-
ными ситуациями и базовыми знаниями в обла-
сти практической психологии. Также в этом 
блоке отдельным элементом должны встраи-
ваться дисциплины, направленные на освоение 
коммуникаций в информационной среде, в том 
числе, навыки общения посредством социаль-
ных сервисов [14]. Причём для современных 
наставников данный блок должен предусматри-
вать знакомство со спецификой поколений Y и 
Z, что облегчит им адаптацию к новым ценност-
ным структурам современной молодёжи.

Если совместить эти два подхода, то можно 
прийти к выводу, что полноценная подготовка 
наставников должна включать как развитие 
выше обозначенных компетенций, так и осво-
ение, и внедрение системы наставничества по 
типу системы TWI. 

В настоящее время система TWI успешно 
внедряется и реализуется на ряде предпри-
ятий России, например на АО «Московское 
машиностроительное предприятие им. 
В.В. Чернышёва» [13].

В Республике Башкортостан определенным 
толчком к распространению системы наставниче-
ства по методу TWI стало участие в федеральных 
программах «старшее поколение» и «повышение 
производительности труда» в рамках националь-
ного проекта (программы) «Производительность 
труда и поддержка занятости населения». Так, 
программу обучения наставников по системе 
TWI успешно реализовали АО «СТЕКЛОНиТ» 
и в настоящее время ЗПИ «Альтернатива». При 
этом «СТЕКЛОНиТ» получил, в том числе, и от 
внедрения данной системы по году, рост произво-
дительности труда на 15 %.

Видится, что такое комплексное о основа-
тельное обучение наставничеству, включаю-
щее и компетентностный, и технологический 
уровень, должно стать важнейшей задачей 
современного промышленного предприятия. 
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Особенно важно это для сотрудников старших 
возрастов, так как именно наставничество спо-
собно эффективно задействовать их в производ-
ственной жизни на долгие годы. 

Обмен опытом наставничества

К сожалению, приходится констатиро-
вать тот факт, что сегодня отсутствует площад-
ка для обмена опытом и лучшими практиками 
наставничества, отмечается недостаток методик 
наставничества, разобщенность профессиональ-
ного сообщества в данной сфере (предприятия, 
учреждения образования, наставники и др.)

При этом в последнее время целый ряд 
авторитетных организаций обратилось к тема-
тике наставничества [15].

Агентство стратегических инициатив про-
вело первый всероссийский форум «Наставник – 
2018», собравший несколько тысяч чело-
век. Окружные форумы «Наставник» прош-
ли во всех федеральных округах. Президент 
Российской Федерации В.В. Путин встретился 
с участниками форума «Наставник» в феврале 
2018 г. Указом Президента РФ учрежден знак 
отличия «За наставничество».

Проект «Развитие системы наставничества 
на предприятиях и в организациях России» – 
реализуется с января 2017 г. и объединил 
команду профессионалов из регионов России, 
руководителей организаций, развивающих 
систему наставничества, и наставников. 

Общественная организация «Объединение 
наставников» – объединяет около 200 менто-
ров (чиновники, руководители структурных 
подразделений организаций). Вместе с тем, 
данный проект скорее не о наставничестве на 
производстве, а поддержке молодежных про-
ектов наставниками. Объединение в рамках 
Конгресса «Профессиональная траектория 
организовало Всероссийский форум наставни-
ков России: «RE–наставничество: перезагрузка 
поколений» (30.11.2017 г., Москва).

Союз наставников по повышению произво-
дительности труда» учрежден в апреле 2018 г. 
в Москве при поддержке Минэкономразвития 
России и по инициативе нескольких организа-
ций. Основная цель Союза: координация дея-
тельности членов профессионального сообщества 
наставников по разработке, внедрению, примене-
нию наставничества на производстве, содействию 
повышения производительности труда. 

Есть Центр наставничества и в Республике 
Башкортостан. Также с 30 апреля 2019 г. реше-
нием Республиканской трёхсторонней комиссии 
по регулированию социально-трудовых отно-

шений принято положение о Республиканском 
конкурсе «Лучший наставник».

Невзирая на такую активную деятельность, 
участники системы наставничества говорят о раз-
общенности элементов системы наставничества 
(органы власти, прорабатывающие вопросы раз-
вития института наставничества; предприятия 
и организации, развивающие систему наставни-
чества; консалтинговые фирмы, оказывающих 
услуги по постановке системы наставничества в 
организациях; общественные структуры).

Отмечается недостаток или отсутствие 
системы взаимодействия и обратной связи 
между органами власти, отвечающими за раз-
витие института наставничества, и профес-
сиональным сообществом (предприятиями и 
организациями, учреждениями образования, 
наставниками)

В ситуации, когда интернет становится 
основным источником информации, назрела 
необходимость создания интерактивной интер-
нет-площадки для накопления и обмена луч-
шими практиками наставничества. К приме-
ру, портал Центра наставничества Республики 
Башкортостан смог бы стать такой площадкой 
в рамках региона, но в настоящее время он не 
наполнен качественным контентом. 

Кроме того, важным шагом представляет-
ся формирование сети территориально – отрас-
левых центров наставничества. Для обучения 
современным методикам наставничества, раз-
работки методик важно, чтобы такие структу-
ры позволяли обучаться дистанционно и давали 
широкие возможности для развития в данном 
направлении.

Система мотивации наставников

Нельзя не затронуть такое узкое место 
наставничества, как недостаточная мотивация 
людей, предусмотренных на эту почётную роль. 
Действительно, рабочую эффективность настав-
ника снижает его недостаточная мотивация, 
отсутствие чувства сопричастности к решению 
важных социально-экономических задач. 

Мотивационное воздействие здесь может 
быть двух видов: моральное – через повышение 
статуса наставника, и материальное [16].

Рассмотрим сначала первое и отметим, что 
определенные подвижки в этом направлении 
есть.

Важным шагом (но далеко не единствен-
ным необходимым) здесь стало учреждение 
Указом Президента Российской Федерации от 
02.03.2019 г. № 94 знака отличия «За настав-
ничество».
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Способствовать повышению общественно-
го статуса наставника могут также следующие 
меры:

– организация конкурсов по наставни-
честву на региональном, отраслевом и обще-
российском уровне («Лучший наставник» и 
«Лучшие практики наставничества»);

– мониторинг правоприменительной прак-
тики и формирование общественных иници-
атив по совершенствованию правовых актов и 
государственных программ в целях развития 
наставничества;

– вовлечение в развитие системы наставни-
чества отраслевых союзов, общественных орга-
низаций, союзов работодателей и др.

При этом можно придумать множество 
методик обучения наставников, выстроить 
систему конкурсов и награждения наставни-
ков. Но только эти меры не приведут к резуль-
тату, если не будет мотивации у центрального 
элемента системы наставничества – у самого 
наставника [17]. Мы говорим о системе матери-
альной мотивации.

На сегодня, как показывает анализ локаль-
ных правовых актов предприятий и организа-
ций, есть несколько вариантов, как оплачивать 
человеку работу наставником.

Первый вариант – стимулирующая надбав-
ка за наставничество в случае, если это допол-
нительная функция работника. Размер надбав-
ки может быть установлен в твердой сумме или 
в процентах от оклада. Размер надбавки может 
определяться с учетом количества прикреплен-
ных к наставнику работников и уровня их про-
фессиональной подготовки.

Второй вариант – доплата за совместитель-
ство в качестве наставника, если такая позиция 
предусмотрена штатным расписанием.

Следует отметить, что в подавляющем 
большинстве случаев наставничество является 
дополнительной функцией работника. Лишь в 
ряде кампаний вводится специальная позиция 
в штатное расписание. Например, в компании 
ИКЕЯ она получила название «специалиста по 
обучению».

В целом, на сегодня можно констатировать 
недостаточное внимание к оплате труда настав-
ников. В публичном пространстве больше 
информации о конкурсах по наставничеству и 
почетных знаков за наставничество, чем призы-
вов оплачивать по заслугам труд наставников. 
Вопросы оплаты труда наставников слабо отра-
жены в документах профсоюзов, в соглашениях 
социального партнерства.

Разработка профессионального стандарта 
наставника

Сейчас в России активно внедряется систе-
ма профессиональных стандартов – характе-
ристик квалификации, необходимой работ-
нику для осуществления определенного 
вида профессиональной деятельности [18]. 
Профессиональные стандарты будут ближе к 
конкретной области деятельности, где приме-
няется труд работника с определенным образо-
ванием.

В данной связи возникает вопрос о разра-
ботке профессионального стандарта в области 
наставничества.

Идея разработки такого профессионального 
стандарта была поддержана на заседании «кру-
глого стола» «Наставничество в социально-тру-
довой сфере», организованного в июне 2019 г. 
Советом по профессиональным квалификациям 
в сфере безопасности труда, социальной защи-
ты и занятости населения.

Профессиональный стандарт может 
сыграть хорошую роль в развитии наставниче-
ства, поскольку позволит формализовать требо-
вания к наставнику, увеличит эффективность 
работы, даст толчок развитию программ под-
готовки наставников и разработке соответству-
ющих методик. Соответствие профстандарту 
повысит статус и, что выглядит логичным, воз-
награждение наставника. 

Особенности наставничества как механизма 
содействия занятости старшего поколения

В контексте повышения пенсионного воз-
раста наставничество важно еще и как средство 
поддержки занятости работников старшего 
возраста с помощью их работы наставниками. 
По опыту организаций, внедряющих продви-
нутые технологии наставничества, наставни-
ком является значительное число работников. 
Поскольку среди наставников больше лиц стар-
шего возраста, то с ростом их среди занятых 
число наставников также может, будет расти. 
Исходя из показателей занятости населения, 
наставничество может принимать большие мас-
штабы. В III квартале 2018 г. в России было 
занято более 73 млн чел, в том числе, в возрасте 
от 45 лет (потенциальные наставники) – около 
28,5 млн чел. [19]

Разработка нормативных правовых актов 
по наставничеству на федеральном региональном 

и локальном уровне

Нормативная правовая база в сфере настав-
ничества на сегодня представлена теми доку-
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ментами, где эта система в принципе упоми-
нается: ряд соглашений системы социального 
партнерства, положения о наставничестве пред-
приятий и организаций, положений об оплате 
труда, в числе прочих вопросов, затрагивается 
вопрос наставничества.

Достаточно проработанным, по нашему 
мнению, является Методическим инструмен-
тарием по применению наставничества на госу-
дарственной гражданской службе, утвержден-
ный Минтрудом России в 2013 г.

Первый и ключевой вопрос развития нор-
мативной правовой базы в сфере наставни-
чества: есть ли необходимость закрепления 
данной темы в Трудовом кодексе Российской 
Федерации?

Следует отметить, что сами наставники (в 
рамках проводимых нами интервью) отвечали 
на данный вопрос положительно, так как счита-
ли, что запись в Трудовом кодексе Российской 
Федерации станет основанием для оплаты их 
труда в качестве наставников.

В случае же снижения производительности 
труда предпенсионера по основному месту рабо-
ты в силу возрастау работодателя и работника, 
на наш взгляд, должен быть шанс вывести пожи-
лых работников на должность «наставник» как 
на основную, вменив им в качестве основной тру-
довой функции наставничество. Кроме всего про-
чего, этот механизм способен высвободить часть 
рабочих мест для роста молодежной занятости.

Второй важный аспект развития норматив-
но-правой базы в сфере наставничества связан, 
на наш взгляд, с разработкой разного рода мето-
дических рекомендаций и типовых документов 
(своего рода образцов), необходимых для орга-
низации системы наставничества. Учитывая 
отраслевую специфику наставничества в зави-
симости от типов предприятий и организаций, 
разработка подобных документов представля-
ется нам компетенцией соответствующих орга-
нов системы социального партнерства.

Ключевым документом о наставничестве на 
предприятии должно быть положение о настав-
ничестве, в котором прописываются такие 
нормы как:

– кто может быть назначен наставником 
(критерии отбора наставников), на какой срок 
и в каком порядке;

– права и обязанности наставника и при-
крепленного к нему работника;

– особенности оформления трудовых отно-
шений с наставников (это, например, может 
быть дополнительное соглашение к трудовому 
договору). 

Заключение

На сегодня система наставничества пере-
живает «второе рождение» – вновь восприни-
мается бизнесом как прогрессивная кадровая 
технология, находится в центре внимания госу-
дарства и общества. Причины такого внимания 
обусловлены уже современными тенденциями: 
трендом экономии ресурсов, увеличением пен-
сионного возраста, развитием теории зеркаль-
ных нейронов, феноменом «обратного настав-
ничества» и др.

Оптимальным подходом к обучению настав-
ничеству на современном промышленном пред-
приятия представляется обучение, включающее 
компетентностный уровень (развитие комплекса 
надпрофессиональных компетенций и навыков 
обучения взрослых) и технологический уровень 
(подготовка профессиональных наставников по 
системам, аналогичным TWI) [20].

Необходимо сформировать систему обмена 
опытом и лучшими практиками наставничества 
за счет развития специального общественного 
движения, создания интерактивной интернет-
площадки, формирования сети территориаль-
но-отраслевых центров наставничества.

Требуется разработка систем мотивации 
наставников, предусматривающее моральную 
мотивацию (через повышение статуса настав-
ника) и материальную мотивацию. Данным 
вопросы необходимо оговаривать в специаль-
ных локальных актах предприятий и в согла-
шениях социального партнерства.

Разработка и принятие профессионального 
стандарта в сфере наставничества сыграет хоро-
шую роль в развитии наставничества, посколь-
ку позволит формализовать требования к 
наставнику, увеличит эффективность его рабо-
ты, будет способствовать развитию программ 
подготовки наставников и разработке соответ-
ствующих методик.

Необходимость развития системы настав-
ничества является толчком для развития соот-
ветствующей нормативной правовой базы, 
включая: возможные изменения в трудовом 
законодательстве, положения соглашений 
системы социального партнерства, пакета мето-
дических рекомендаций по наставничеству, 
локальных актов предприятий.
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