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ВВЕДЕНИЕ 

Актуальность проблемы исследования. Нa ceгoдняшний мoмeнт в 

cфepe yпpaвлeния пepcoнaлoм иcпoльзyютcя paзныe cпocoбы и пoдxoды. И 

oдним из нoвeйшиx, oбъeдиняющиx в ceбe paзныe мeтoды и тexники, 

пpeдocтaвляющим нoвыe вoзмoжнocти, пpизнaнo мeнтopcтвo кaк oтличный 

инcтpyмeнт вoздeйcтвия нa peзyльтaты дeятeльнocти paзныx людeй и 

кoмпaнии в цeлoм. Иннoвaциoннoe yпpaвлeниe в cтилe мeнтopcтвa – этo взгляд 

нa paбoтникoв, кaк нa знaчимый дoпoлнитeльный pecypc кoмпaнии. Гдe 

вcякий paбoтник пpeдcтaвляeтcя нeпoвтopимoй твopчecкoй личнocтью, 

cпocoбнoй caмocтoятeльнo peшaть бoльшинcтвo зaдaч, дeмoнcтpиpoвaть 

инициaтивy, coвepшaть выбop, бpaть нa ceбя oтвeтcтвeннocть и пpинимaть 

peшeния. 

Соответственно для того, чтобы получить специалистов, которые 

оптимально соответствуют специфике конкретного предприятия, требуется 

довольно долго «доводить» новичка до нужной степени квалификации. При 

этом дело не только в адаптации студента-выпускника к условиям 

практической работы, специалист должен постоянно расти, вместе с рынком и 

отраслью, в которой он работает. 

Лучший способ для такого роста – это взаимодействие с более 

опытными коллегами, которые могут поделиться своими наработками и 

знаниями, которые нельзя получить из других теоретических источников, или 

курсов.  

В современных российских организациях передача знаний и опыта 

существует практически повсеместно, но только в наиболее продвинутых и 

современных компаниях эта процедура проходит системно и поставлена на 

поток. 

На наш взгляд, такое положение вещей связано с недостаточной 

популярностью подобных инструментов повышения квалификации персонала 

с практических позиций. Одним из способов популяризации менторства, 
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наставничества, коучинга и других инструментов повышения эффективности 

реализации персонала является изучение принципов функционирования этих 

технологий методами научных исследований. 

Cтeпeнь изyчeннocти тeмы иccлeдoвaния. В coвpeмeннoй литepaтype и 

пpaктикe в дocтaтoчнo нeпoлнoй мepe paccмaтpивaeтcя тeмa мeнтopcтвa в 

кapьepe cпeциaлиcтoв paзныx пpoфилeй.  

В современной России недостаточно литературы по практическому 

применению менторства в условиях современного рынка, который претерпел 

тектонические изменения в силу пандемии коронавирусной инфекции и 

осложнившейся геополитической обстановки. 

Иccлeдoвaния дaннoй тeмы, пpивeли к вывoдy, чтo в coвpeмeннoй 

пpaктикe тaкoй cпocoб paзвития cпeцилиcтoв шиpoкo нe иcпoльзyeтcя и 

oбycлoвили выбop тeмы дaннoгo иccлeдoвaния: «Мeнтopcтвo кaк 
эффeктивный инcтpyмeнт paзвития кapьepы». 

Объект исследования: пpoцecc paзвития кapьepы пepcoнaлa. 

Предмет исследования: менторство как эффективный инструмент 

развития карьеры. 

Цель исследования: тeopeтичecкoe oбocнoвaния и paзpaбoткa 

peкoмeндaций пo peaлизaции мeтoдики мeнтopcтвa кaк инcтpyмeнтa 

эффeктивнoгo paзвития кapьepы для cпeциaлиcтoв ООО «СК «Фасад». 

Задачи исследования:  
1. Изучить состояние проблемы развития карьеры персонала в 

существующей теории и практике менеджмента.  

2. Рассмотреть феномен менторства как эффективного инструмента 

развития карьеры персонала.  

3. Осуществить сравнительную. характеристику менторства и схожих 

инструментов развития карьеры персонала.  

4. Проанализировать эффективность процесса развития карьеры 

cпeциaлиcтoв ООО «СК «Фасад». 
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5. Разработать рекомендации по реализации методики менторства среди 

cпeциaлиcтoв ООО «СК «Фасад». 

Теоретико-методологическую базу настоящего исследования 

составили научные работы российских и западных исследователей, 

посвященных теме исследования и смежным тематикам, а также монографии, 

материалы профильных периодических изданий, средств массовой 

информации и научно-практических конференций. В список вошли такие 

авторы как: Абрамова М.А, Александровский С.В, Акофф Р, Амуржуев О., 

Круглова И. В, Слободской, А.Л, Хомич М, Чеглакова Л. М, Щевьева, А.А и 

т.д. 

Практическая значимость: пo peaлизaции мeтoдики мeнтopcтвa кaк 

инcтpyмeнтa эффeктивнoгo paзвития кapьepы для cпeциaлиcтoв ООО «СК 

«Фасад», кoтopыe мoгyт быть иcпoльзoвaны в пpaктикe пoдoбныx 

opгaнизaций. 

Методы исследования: тeopитичecкий aнaлиз филocoфcкий, 

пcиxoлoгoпeдaгoгичecкoй, cпeциaльнoй, cпpaвoчнoй литepaтypы, 

нaблюдeниe, диaгнocтичecкиe мeтoды (oпpoc, кoнтpoльный cpeз). 

База исследования: ООО «СК «Фасад». Юpидичecкий aдpec: 456300          

г. Миасс, ул. Чучева, 1. Компания по установке пластиковых и алюминиевых 

конструкций. 

Структура работы состоит из введения, двух глав, заключения, список 

использованных источников. 
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ГЛАВА 1. ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ ОСНОВЫ МЕНТОРСТВА КАК 
ЭФФЕКТИВНОГО ИНСТРУМЕНТА РАЗВИТИЯ КАРЬЕРЫ 

1.1. Состояние проблемы развития карьеры персонала в существующей 

теории и практике менеджмента 

Процесс планирования карьеры – эффективное средство, 

обеспечивающее развитие в человеке всех потенциальных возможностей и его 

приобщение к делам фирмы. Этот процесс позволяет сотруднику относиться к 

своим заданиям не просто как к работе, а рассматривать их с точки зрения 

карьеры, которую он может сделать, работая в этой фирме. Такое отношение 

стимулирует достижение положительных результатов во всех областях и 

значительно сокращает текучесть кадров. 

Особенно важно управлять карьерой в так называемые ключевые 

моменты карьеры:  

– после первой должности (3-5 лет опыта); 

– в середине карьеры (в возрасте 38-45 лет); 

– перед началом исполнения другой функции;  

– в ходе разработки схемы управления;  

– в ходе структурной реорганизации. 

В настоящее время традиционные представления о карьере как 

движении по ступеням организационной иерархии заметно расширяются. Так, 

существующая на Западе концепция двойной лестницы карьеры предполагает 

два стимула деятельности: на продвижение по должности и на 

совершенствование профессиональных навыков. 

Если первых интересует оценка их деятельности в качестве 

управляющих, то вторых – только оценка их квалификации, причем сделанная 

не начальством, а такими же профессионалами. Для этой группы и была 

предусмотрена вторая лестница карьеры. Продвигаясь по ней, ученые и 

инженеры полностью освобождались от выполнения административных 
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функций, но рост их профессионального статуса отражался в увеличении 

заработной платы и наименовании должностей. 

Однако существует и третий тип работника. Он ориентируется на работу 

как таковую. Для него главным является движение от одной проблемы к 

другой, участие в крупных интересных проектах, достижение конкретных 

результатов, творческое решение конкретных проблем. 

«Проектная ориентация» характерна для более старшей возрастной 

группы ученых и инженеров и зависит от стажа работы. Карьеру в 

организации нельзя назвать вполне объективным процессом. Многие условия 

приложения сил к развитию карьеры в будущем запрограммированы уже 

родителями и школой. Многочисленные исследования в нашей стране и за 

рубежом выявили, что преуспевающие в карьере, как правило: 

– являются первым ребенком в семье или первым сыном. Это означает, 

что относительно большее число детей, родившихся первыми, достигают 

гораздо большего, чем их младшие братья и сестры;  

– проявляют установки на успех. Они нацелены на успех, состязание и 

серьезно относятся к карьере;  

– обладают высоким уровнем жизненной энергии. Эта энергия 

необходима, чтобы выстоять, перенести неудачи и разочарования, вновь 

начать борьбу за продвижение по служебной лестнице, ведущей наверх;  

– заглядывают дальше. Находящиеся на верхнем этаже иерархии 

мысленно оперируют промежутками времени в 3-5 лет, т. е. большими, чем 

сотрудники, располагающиеся ниже в организационной пирамиде; 

– ориентированы на цель. Они беспрерывно находятся в процессе 

достижения поставленных целей, так что при отсутствии реальной цели могут 

сами выдумать какую-нибудь; 

 – действуют с расчетом, хорошие политики. Это качество можно 

отнести на счет первенства в семье. Старший ребенок, наверное, начинает 

учиться «семейной политике» сразу с появлением второго ребенка;  
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– склонны к индивидуализму. При этом они удовлетворены своим 

окружением и своей фирмой и уверены в ней;  

– поднимаются над рутиной. Благодаря психологическим особенностям 

они легко отличают главное от второстепенного, центр от периферии. 

Для успешного развития карьеры очень важно вовремя определить свои 

профессиональные склонности. Успешное планирование карьеры требует 

участия трех заинтересованных сторон: 

– фирма несет ответственность за создание обстановки, 

способствующей индивидуальному росту, обучению и подготовке 

сотрудников как в рабочее, так и в нерабочее время;  

– руководитель выполняет функции катализатора, стимулирующего 

проведение серьезного планирования на перспективу. Кроме того, 

руководитель, зная организацию работы на фирме, используемые методы и 

программы, может указать сотруднику правильное направление деятельности 

с учетом потребностей фирмы, которое позволит ему справиться с новыми 

задачами. Руководитель также знает возможности своих сотрудников и 

учитывает их стремления. И наконец, руководитель находится в постоянном 

контакте с подчиненными и информирует их об изменяющихся потребностях 

фирмы и влиянии этих изменений на профессиональный рост;  

– сотруднику отводится более важная роль. Он должен справиться с 

такой непростой задачей, как определение целей с учетом возможных 

самопожертвований, а также личных и семейных потребностей. Сотрудник 

должен оценивать свои сильные и слабые стороны и уметь определять, как и 

почему он достиг настоящего положения. И наконец, сотрудник должен 

определить следующую ступень в развитии своей карьеры, способы оценки 

достигнутых результатов и составить план возможных действий. 

Для планирования индивидуального профессионального роста и 

определения перспективных задач широко применяются следующие 

методики: 
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1. Методика уточнения ценностей. Эта методика позволяет определить 

наиболее важные жизненные и трудовые интересы. Такие факторы, как 

престижность, месторасположение фирмы, разнообразие, наличие стрессовых 

ситуаций, стимулирование интеллектуальной деятельности, власть, 

рассматриваются с точки зрения их значимости для человека.  

2. Методика выявления удовлетворенности от выполняемой работы. Эта 

методика рассчитана на представление сотрудником информации о 

нескольких видах деятельности, которые принесли ему удовлетворение. 

Сотрудник также отвечает на вопросы, цель которых — выяснить, почему тот 

или иной вид деятельности приносил ему удовлетворение. После тщательного 

анализа видов деятельности, которые приносили человеку удовлетворение, 

определяется вид деятельности, который он считает наиболее 

предпочтительным.  

3. Персональное развитие и значимость работы. Это целая серия 

методик, которые человек может использовать для оценки важности тех или 

иных элементов работы. При этом учитываются такие факторы, как 

профессиональный рост, возникающие проблемы и предоставляемые 

возможности, ощущение причастности к общему делу. 

Руководители должны понимать, что некоторых подчиненных вполне 

устраивают занимаемая должность и вид выполняемой работы. Таких 

подчиненных никогда не следует ориентировать на профессиональный рост и 

на карьеру. 

Одним из наиболее распространенных инструментов управления 

карьерой в организации является кадровый резерв. Для чего необходим 

кадровый резерв? Во-первых, чтобы обеспечить преемственность 

управленческих кадров, сохранив самое ценное, что есть в организации, – ее 

корпоративную культуру; во-вторых, предотвратить возможные кризисные 

ситуации в организации в случае ухода ключевых менеджеров. И в-третьих, 

для стимулирования профессионального развития сотрудников компании. 
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Эти причины весьма убедительны. Но, как ни парадоксально, для 

стабильности компании на рынке и сохранения преемственности кадров вовсе 

не обязательно иметь институт кадрового резерва. Если служба персонала 

сосредоточит свои усилия на создании условий для развития менеджеров, 

необходимость существования такого института отпадет. Зачем специально 

заниматься подготовкой резервистов, когда каждый менеджер уже и так будет 

обладать знаниями и навыками, необходимыми для более ответственной 

должности? Таким образом, развитие менеджеров станет альтернативой 

созданию института кадрового резерва. Но при этом надо учитывать 

следующие немаловажные моменты. 

Первое. Каждый менеджер должен обладать знаниями, необходимыми 

для эффективного выполнения порученной ему работы, которые входят в 

модель управленческой компетенции: 

1) специальными профессиональными знаниями (например, знанием 

технологии производства);  

2) знаниями в области менеджмента и психологии управления;  

3) специфическими знаниями принципов развития организации, 

которые важно уметь применять на практике. Обычно эти принципы называют 

философией управления или корпоративной культурой компании. Данный 

подход позволяет определить, какую подготовку должен пройти менеджер, 

чтобы структура его знаний соответствовала следующему карьерному шагу. 

Второе. Введение института конкурсного замещения управленческих 

должностей. 

Целью данного института является, в первую очередь, создание равных 

стартовых условий для всех работников организации, стремящихся достичь 

более высоких ступеней карьерного роста. Во-вторых, конкурсное замещение 

управленческих должностей дает существенный стимул к совершенствованию 

профессиональных и личных качеств работников, желающих сделать карьеру. 

В-третьих, данный институт обеспечивает необходимую преемственность в 

управлении. 
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Процесс конкурсного замещения не может проходить стихийно, он 

будет более успешным при выполнении нескольких правил:  

– организация должна быть ориентирована прежде всего на внутренний 

конкурс. Лишь в исключительных случаях можно допускать к участию в 

конкурсе внешних претендентов на управленческие вакансии;  

– ориентация должна быть на более «пологий» карьерный рост, так 

сказать, «горизонтально-вертикальный», вместо часто практикуемого «узко 

вертикального карьерного роста»;  

– конкурс на замещение вакантной управленческой должности должен 

быть открытым и многоступенчатым.  

Правила, по которым проводится конкурсное замещение, определяются 

кадровой политикой каждой конкретной организации. 

Третье. Планирование индивидуального развития менеджеров.  

При планировании индивидуального развития менеджера следует 

уделять пристальное внимание нескольким моментам. Во-первых, карьерный 

путь менеджера должен выстраиваться с точки зрения его личных 

предпочтений и способностей, а также исходя из будущих потребностей в 

управленческих кадрах самой организации. Во-вторых, конкретные 

мероприятия по получению новых знаний и умений должны планироваться 

таким образом, чтобы обеспечить приобретение менеджером знаний, 

приоритетных для его следующего карьерного шага.  

Практическая ценность предложенного подхода в том, что не надо 

ломать голову над тем, каким образом и кого следует включить в список 

резервистов, поскольку вводится конкурсное замещение управленческих 

должностей. Кроме того, теряет свою актуальность вопрос: как следует учить 

резервистов? Ведь модель управленческой компетенции позволяет определить 

структуру знаний, необходимых менеджеру для запланированного карьерного 

шага.  

И наконец, единая цель – развитие менеджмента – связывает различные 

процедуры и техники кадровой работы, обычно используемые по отдельности. 
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Речь идет о таких известных процедурах, как ротация кадров, планирование 

карьеры, оценка результатов деятельности, обучение персонала и подготовка 

резерва. 

Особую проблему составляет карьера молодежи. 

 За время обучения в любом учебном заведении человек привыкает к 

тому, что его регулярно контролируют. И хотя в этом процессе много 

недостатков, в учебных заведениях люди не знают, что такое длительная 

неопределенность. Однако после поступления на работу ситуация зачастую 

меняется. С одной стороны, первая порученная работа оказывается очень 

простой, с другой – новичка редко контролируют. Сложность положения 

молодых работников состоит в том, что они многого ожидают от своей первой 

работы. В результате – крушение надежд, резкое ухудшение отношения к 

работе и другие негативные последствия. Такому столкновению с 

реальностью способствуют следующие факторы:  

– низкие начальные требования. Первая работа проста. Она гасит 

стремления работающего;  

– слабое самопринуждение. Новые служащие стремятся к 

независимости и самостоятельному выполнению работы без помощи старых 

работников. Они разочарованы простыми, нудными требованиями новой 

работы; 

– слабая оценка работы. Руководители часто не имеют времени и 

желания оценивать работу своих служащих. В этом случае обратная связь 

оценки с оплатой не является столь тесной, как была в ходе обучения; 

 – нереалистично большие ожидания. Выпускники часто имеют 

квалификацию и хотят получить работу, ей соответствующую, и применить на 

практике полученные знания. Что их останавливает? Иногда невозможность 

приложить свое умение, часто – сопротивление организации нововведениям;  

– неспособность добиться должностных изменений. Мы часто 

неспособны обеспечить себе какие-то перспективы на первой работе. Учебные 
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заведения, как правило, не учат, как спланировать карьеру и как 

неукоснительно следовать этому курсу;  

– опасения руководителя. Управленцы часто испытывают страх перед 

новичками с их новыми знаниями, большими надеждами, стремлением к 

большим окладам. А недавние учащиеся не имеют опыта, чтобы снять свои 

страхи перед реальной действительностью. 

Указанные трудности можно свести до минимума, если и начальники, и 

подчиненные будут совместно стараться их преодолеть. Скажем, новичок 

должен понять, что организация ждет от него:  

– что он обнаружит проблему и продумает, как ее решить;  

– что он поймет существующие организационные реальности – 

устойчивость, внутреннюю лояльность групп, силу неофициальных связей, 

политику администрации и т. п.;  

– что будет генерировать и передавать идеи коллегам, управленцам, 

владельцам и потребителям; • что будет лоялен и предан ценностям и задачам 

фирмы;  

– что защитит свою позицию, но при необходимости пойдет на 

компромисс;  

– что продемонстрирует, что может прогрессировать, обучаясь как на 

ошибках, так и на достижениях. 

 С другой стороны, и у работодателей тоже есть обязанности: создавать 

условия для развития инициативы, возможности должностного роста, которые 

стимулируют новичка.  

В настоящее время во всем мире фирмы испытывают нехватку 

квалифицированных руководителей высокого уровня. Вместе с тем зачастую 

перспективные молодые менеджеры быстро продвигаются в начале карьеры, 

но затем останавливаются в своем развитии. Почему?  

На нижних ступенях управления руководителя поощряют прежде всего 

за способность принимать самостоятельные решения, за независимость и 

остроту суждений, настойчивость и даже агрессивность при реализации 
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решений. Если за короткий срок молодой менеджер добивается значительных 

результатов и получает повышение, то он закономерно полагает, что именно 

эти качества и поощряются руководством. Но на более высоких уровнях 

нужны совершенно иные качества и навыки: умение анализировать и 

готовность учитывать мнения подчиненных; ориентация на перспективные 

цели, а не на краткосрочные задачи; способность создать сплоченный 

коллектив и дать ему стимулы для напряженной работы, а не взваливать всю 

работу на себя. 

 За последние годы значительно возрос образовательный уровень 

работающих, поэтому руководящая должность сама по себе не может 

гарантировать менеджеру, что его распоряжения будут беспрекословно 

выполняться. Гарантию может дать только авторитет, для формирования 

которого необходимо время. Ранний перевод способных молодых 

руководителей на посты, которые не соответствуют приобретенному 

авторитету, ставит их в очень тяжелое положение. Они не могут ненавязчиво 

влиять на подчиненных и вынуждены либо давить на них, либо выполнять 

большую часть работы самостоятельно. 

 Если компания хочет «выращивать» действительно 

квалифицированных командиров, она не должна спешить с выдвижением 

молодых руководителей на ответственные посты на основе краткосрочных 

успехов. Принимать решение о повышении следует только после 

приобретения определенного авторитета и специальной подготовки, в ходе 

которой должны быть проанализированы существенные отличия целей и 

методов на разных уровнях управления. 

1.2. Менторство как эффективный инструмент развития карьеры 

персонала 

Менторство – это один из методов обучения персонала, когда более 

опытный сотрудник делится своими знаниями, умениями и навыками c 

неопытным новичком на протяжении определённого времени [2].  
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Ментор – опытный профессионал, источник знаний и ответов. Он 

вдохновляет, помогает развиваться в личной и профессиональной жизни 

своему подопечному – менти [11].  

Менти – подопечный ментора, начинающий специалист.  

Менторство – долговременное наставничество, направленное на 

развитие навыков в долгосрочной перспективе, глубинное изменение 

самоощущения в профессии, воспитание более результативного мышления в 

целом для развития карьеры [12].  

Виды менторства. 

1. Индивидуальный менторинг. Сотрудничество ментора с учеником 

происходит тет-а-тет, без посторонних лиц. При таком взаимодействии 

отсутствуют отвлекающие факторы.  

2. Групповой менторинг. Ментор передает свои знания сразу группе 

учеников, которые преследуют общие цели. Чаще всего такое случается в 

рабочем коллективе на крупных предприятиях.  

3. Коллективный менторинг. Здесь работает коллектив менторов с 

коллективом учеников. Такая форма также характерна для крупных компаний 

с большим штатом сотрудников [13].  

Остановимся подробнее на таком виде, как менторство в компании. В 

любой организации приветствуется профессиональное развитие сотрудников. 

Чтобы делать процесс обмена знаниями более эффективным и 

поспособствовать личностному росту специалистов, в компании организуется 

менторство. 

Менторство – взаимовыгодный процесс. В передаче опыта есть польза и 

для предприятия, и для работников. В результате такого взаимодействия 

происходит синхронизация задач компании и сотрудников. Единственная 

опасность, которая таится в методе менторинга, – в зацикленности наставника 

на консервативном подходе. Если ментор не желает расставаться со своей 

устаревшей методикой, не обновляет свой подход согласно требованиям 



16 

 

времени – это ошибка, которая может привести к отрицательным результатам. 

Всегда нужно смотреть вперед и открывать дверь новым инициативам. 

Плюсы менторства для компании:  

– поэтапная преемственность опыта. -Эффективность подбора и 

удержания сотрудников; 

– экономия средств на привлечение сторонних специалистов при 

использовании других методов наставничества; 

– повышение эффективности труда и мотивация работников путем 

формирования их удовлетворенности результатом.  

Плюсы менторства для сотрудника: 

– повышение результативности труда; 

– развитие личностных качеств; 

– улучшение профессиональных навыков, способность развивать 

карьеру; 

– укрепление уверенности в себе.  

Существует 4 правила менторства: 

1. Ментор должен вызывать доверие в менторской паре.  

2. Предпочтительнее выбирать индивидуальное менторство, где один 

наставник конфиденциально общается с одним подопечным.  

3. В отношениях наставничества очень важна мотивация, которая 

определяет качество результата. Подопечному важно объяснить, насколько 

ценны для него получаемые знания и чего он может достичь с их помощью. 

4. Ментор всегда поддерживает обучаемого, мотивирует его упорство и 

старание. 

Ошибки, из-за которых менторство не работает:  

1. Неправильно или плохо сформулированные задачи, отсутствие 

контроля над их исполнением. Здесь важно придерживаться правила 

S.M.A.R.T: (S) конкретность; (M) измеримость; (A) достижимость; (R) 

релевантность деятельности сотрудника; (T) временная определенность.  
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2. Контроль над исполнением должен быть системным, а проверки – 

планируемыми. Все ситуации должны разбираться с учеником, в случае 

необходимости – корректироваться.  

3. Создание дискомфортных условий. Чем более доверительные 

отношения между ментором и менти, чем более внимателен каждый участник 

к своему партнеру, тем меньше вероятности возникновения дискомфорта.  

4. Жесткое навязывание мнения подопечному, неприменение обратной 

связи, непринятие мнения ученика.  

5. Обилие критики, замечаний и рекомендаций. Следует акцентировать 

внимание на ключевых моментах обучения и не перегружать подопечного 

большим количеством разносторонней информации. 

Само понятие «менторство» предполагает взаимодействие между 

опытным специалистом и человеком, не имеющим опыта в какой-либо 

области. В образовании же менторство традиционно является 

долговременным сотрудничеством студента-новичка и опытного наставника, 

которое способствует развитию академических, профессиональных и 

личностных навыков воспитанника. Характер такого взаимодействия может 

быть различным. В зарубежной научной литературе можно увидеть 

следующие модели менторства: 

– модель научения – ментор является педагогом, передающим ценности 

и правила, которые ученик должен усвоить; 

– компетентностная модель – обучение напрямую связывается с 

применением полученных знаний на практике; 

– рефлективная модель – ментор становится критиком и участвует в 

оценке обучения; 

– модель развития – основная цель: личностный и профессиональный 

рост воспитанника через рефлексию; 

– модель спонсора – ментор выступает в качестве менеджера, 

помогающего установить необходимые профессиональные связи; 
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– модель просветителя – главной целью становится создание 

возможностей для профессионального обучения. 

1.3. Сравнительная характеристика менторства и схожих инструментов 

развития карьеры персонала 

Менторство и наставничество, безусловно, являются схожими 

технологиями, которые используются в разных предприятиях, как 

коммерческих, так и некоммерческих для повышения квалификации. Тем не 

менее, это далеко не одно и то же. 

Разберем основные различия между ними. Наставник – это человек, 

который передает своему подопечному конкретный опыт, или знания. В этом 

смысле наставник по своему функционалу близок к учителю, например, 

музыки, или тренеру. 

Главная задача наставника – сформировать в голове своего подопечного 

некий алгоритм действий, которые он должен предпринимать при тех или 

иных обстоятельствах. Ментор – это значительно более широкая структура 

помощи, которая выходит далеко за рамки профессионального 

совершенствования [7, с. 40]. 

По своему статусу и авторитету для подопечного ментор гораздо ближе 

к старшему брату, или родителю, чем к преподавателю. Задача ментора – 

передать уникальный опыт, который он получил, проходя жизненный путь по 

схожей стезе, по которой собирается пройти подопечный. Ментор всегда 

значительно старше, чем его подопечный. 

Также важно отметить, что менторство значительно более специальное 

обучение. Если у наставника могут быть десятки подопечных, которые могут 

находиться с наставником в любой форме психологических отношений, в том 

числе, недолюбливать его, то с ментором дело обстоит принципиально по-

другому. 

Ментор – это человек, который составляет с подопечным спаянную 

команду и между ними не должно быть серьезных психологических трений. 
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Ментор должен воспитывать в подопечном навыки решения весьма 

специфических проблем. 

Базовые принципы менторинга представлены на рисунке 1. 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рисунок 1 – Базовые принципы менторинга 

 

Если наставник может обучать кого угодно в пределах своей 

компетенции, то ментор подбирает себе учеников гораздо более тщательно. 

Очень ограниченное число людей могут составить между собой пару ментор-

подопечный, гораздо меньше, чем пару менторнаставник. 

Более того, очень часто менторы вообще могут находить себе 

подопечных только в тех организациях, где долгое время работали сами [12, 

с.24].  

Наставничество на предприятии практикуется для того, чтобы новичок 

на должности быстрее включился в конкретный рабочий процесс и меньше 

отрывал со своими просьбами о пояснениях непосредственное руководство. 

Наставниками часто являются люди, занимающую схожую должность прямо 

сейчас.  
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В этом случае наставники помогают понять практические правила 

существования в коллективе, более плотно погрузиться в корпоративную 

культуру, изучить специфику взаимоотношений и т.д.  

Наставник может быть равным, но более опытным товарищем, в то 

время как между ментором и подопечным большая профессиональная, 

возрастная, должностная и профессиональная дистанция.  

Истоки менторства происходят еще из Древней Греции. Тогда у многих 

людей из влиятельных кругов были те, кто помогал им выстраивать 

правильные приоритеты в жизни и добиваться их правильными в конкретных 

ситуациях методами.  

Наиболее известная пара – Аристотель – Александр Македонский. Как 

правило, ментор в состоянии предсказать, каких именно целей сможет достичь 

подопечный при наличествующих у него исходных данных и какие из этих 

данных необходимо предварительно развить.  

Также отметим, что в подавляющем большинстве случаев ментор – это 

человек, который уже достиг успеха в том деле, в котором подопечный только 

собирается преуспеть. Соответственно, у него есть большое число связей, 

навыков, и даже конкретных проектов, которые могут быть применены в 

практической парадигме.  

В России ментор крайне редко бывает выделенным сотрудником с 

соответствующими должностными обязанностями. Обычно этот человек 

занимает какую-то другую должность и совмещает образовательную практику 

с иными видами деятельности [6, с. 44].  

Это создает комплекс определенных проблем, которые, в первую 

очередь, связаны с тем, что нельзя определить реальный опыт человека, как 

ментора. Не проходят конкурсы менторов, нельзя официально подтвердить 

стаж в этом деле, об этом не делаются записи в трудовых книжках. Хотя сам 

принцип менторства существовал и в Российской Империи, и в Советском 

Союзе, но к этому процессу редко подходили с научных позиций.  
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Впрочем, в последние годы ситуация начала несколько выправляться и 

появились так называемые «частные менторы». Среди них выделяют два вида.  

Первый вид эволюционировал из бизнес-ангелов, т.е. из людей, которые 

вкладывались в перспективный бизнес-проект инвестициями и связями, чтобы 

получать с этого проекта пассивный доход.  

Приблизительно, начиная с 10-х годов прошлого века, инвестиции и 

консультирование стали приобретать форму долгосрочного ведения проекта, 

имеющую все более и более выраженные признаки менторства.  

В таком случае менторы выступают в качестве консультантов с правом 

решающего голоса при владельцах, или совладельцах какого-то конкретного 

бизнеса.  

Второй вид – это сессионные менторы, которые приходят на помощь 

своим подопечным при решении конкретных кейсов и за определенную плату. 

Такая плата может быть очень разной по рынку, от 3000 рублей, до 10 тысяч 

евро.  

Принципиальное отличие ментора от наставника в том, что он всегда 

лучше, чем подопечный в том деле, которое он ему преподает.  

Наставник может быть очень полезен своему подопечному, но часто он 

не достиг таких же успехов как он. Например, наставник артиста Сергей 

Безрукова –куда менее известен, чем он сам, как и наставник боксера Майка 

Тайсона [17, с.45]. Наставник помогает развивать профессиональные качества 

по принципам педагогики, т.е. он может не владеть ими в той степени, в 

которой учит подопечного, но он мотивирует его, укрепляет волю, помогает 

разбираться в сопутствующих проблемах. Наставники могут быть 

теоретиками, но не практиками, менторы же – всегда и практики, и теоретики.  

Также отметим, что менторы могут действовать по собственной 

инициативе, без первого шага со стороны подопечного. Например, при работе 

над каким-то проектом опытный руководитель замечает, что некий молодой 

сотрудник проявляет талант и способности.  
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После чего ментор безвозмездно и без просьбы, в силу своего 

руководящего положения начинает вести этого сотрудника, помогая ему стать 

профессиональнее и подниматься над собой.  

Таким образом, ментор сочетает в себе уникальные качества, он 

одновременно видит ситуацию и глазами сотрудника, который прямо в 

конкретный момент своей карьеры сталкивается с определенным перечнем 

проблем, но в то же время, он может оценить ситуацию значительно более 

систематизировано.  

Также менторы имеют широкую востребованность при запуске бизнес-

проектов с нуля, или при резком росте компании, когда у ключевого 

менеджмента просто не хватает необходимых навыков.  

В этом случае ментор также помогает развивать ключевые навыки 

менеджера. Американская компания «Индевар» в 2024 году проанализировала 

1000 самых сильных и успешных стартапов с 2011 по 2024 год в области 

высоких технологий и установила, что более чем треть от числа их 

руководителей в своей практической деятельности прибегали к услугам 

менторов. 

По данным этой же компании, более 70 процентов стартапов, 

запущенных с 2006 по 2011 год, после 5 лет пребывания на рынке обращались 

к услугам менторов для перехода на новый этап.  

Приведем краткий обзор классификаций менторов, которые могут 

встречаться в современной практике:  

1. «Ментор-пионер» - помогает подопечному справиться с кризисом 

роста и избежать ключевых ошибок при повышении статуса и переходе на 

новый уровень. Применяется как руководителями компании при росте 

компании, так и при резком повышении в статусе отдельных сотрудников 

компании. 

2. «Ментор – советчик» - выступает в роли эксперта при работе на 

высоком уровне. Помогает ответственному руководителю принимать 
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серьезные решения при помощи высказывания конструктивной критики по 

ключевым позициям.  

Часто применяется в тех случаях, когда компания имеет жесткую 

вертикальную структуру и в штате компании руководителю никто не может 

возразить, либо не имеет достаточных для этого практических 

профессиональных компетенций.  

3. Ментор-гуру – в этой роли выступают профессионалы, чьи успехи в 

том или ином виде деятельности не только очевидны, но еще и широко 

известны. Это крупные медийные личности, как правило, имеющие большой 

медийный капитал.  

Их участие в проекте сводится не столько к каким-то утилитарным 

советам, сколько к мотивации и организации. Кроме того, участие в проекте 

людей с мировым именем часто помогает привлечь дополнительных 

спонсоров и скорее преодолевать бюрократические процедуры.  

4. «Ментор-защитник» - необходим на этапе, когда руководителю 

бизнеса, или менеджеру не хватает опыта, авторитета, и, как правило, возраста 

для того, чтобы продавливать те или иные принципиальные решения [32, с 

.144.]  

Ментор-защитник берет на себя ответственность за адекватность и 

жизнеспособность тех решений, которые предлагает его подопечный. В 

российском практическом бизнесе менторов-защитников часто привлекают 

для защиты своих бизнес-идей женщины.  

5. «Ментор-стабилизатор» помогает талантливому сотруднику 

справиться с теми или иными проблемами, которые мешают ему добиваться 

успеха, например, с поспешностью, или медлительностью в принятии 

решений, с вредными привычками, с неумением отказывать и т.д.  

Еще одно отличие менторства от наставничества в том, что менторство 

в большинстве случаев измеряется еще и конкретными результатами, которые 

следует достигать в короткие сроки.  
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Для того, чтобы этот результат был, достигнут, менторы выделяют 

особые периоды работы со своими подопечными, они проходят как в очном 

(онлайн) формате, так и без участия подопечного.  

Разберем ключевые этапы по достижению цели в паре 

менторподопечный.  

1-й этап - знакомство ментора и подопечного и погружение в специфику 

стоящих перед ним задач. Этот этап часто называется нулевым, поскольку он 

бывает не всегда, как уже писалось выше, часто бывает так, что менторы и 

подопечные знакомы между собой много лет.  

2-й этап - постановка задачи. Ментор и подопечный вырабатывают цели 

и способы их достижения, а также анализирует наиболее вероятные риски, 

которые могут помешать им, достигнуть поставленных результатов, или 

затормозить их достижение.  

3-й этап – активная стадия. Достижение поставленных целей 

разбивается на стадии, каждая из которых имеет четкий промежуток 

достижения, по мере достижения каждой стадии устанавливается 

определенное количество сессий (встреч), в рамках которой ментор 

контролирует процесс достижения целей и помогает подопечному 

справляться с возникающими трудностями.  

4-й этап – стадия сопровождения. Этот этап тоже не обязательный. Он 

наступает в тех случаях, когда подопечный справляется с теми задачами, 

которые перед ним стоят, и действует по достижению этих целей 

самостоятельно [11, с. 33].  

В этом случае ментор просто наблюдает за его действиями и исправляет 

важные ошибки. Этот этап наступает не всегда, поскольку очень часто 

практическое ведение подопечного ментором обязательно на всех этапах 

реализации проекта.  

5-й этап – этап подведения итогов, анализа проделанной работы, 

постановки дальнейших целей и ориентиров.  
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В 2017 году издание «Гарвард Бизнес Ревью» провело опрос 45 

менеджеров крупных проектов и компаний, более 80 процентов из которых 

отметили, что услуги менторства помогли им сэкономить огромное 

количество денег и не совершить самых дорогих ошибок в своей жизни. Также 

разберем формы менторства, которые актуальны для современного бизнеса:  

– индивидуальное менторство – наиболее популярный способ общения, 

когда ментор и подопечный работают в тандеме;  

– групповое менторство – это когда ментор берет себе в подопечные 

команду какого-то проекта, которая работает над одной целью. Это менее 

популярный случай, обычно он используется тогда, когда группа людей, 

которые раньше находились на исполнительских должностях, создают новый 

бизнес и пытаются стать менеджерами [21, с. 32];  

– ситуативное менторство – применимо в тех случаях, когда человек 

решает разнонаправленные задачи на разных этапах. Например, существуют 

менторы по помощи освоения жизни в конкретной культуре, или по 

налаживанию семейных отношений.  

Также менторы разделяются по роли, которые они играют в отношениях 

с подопечным:  

– формальный – когда ментор назначается организацией для 

приставления к конкретному сотруднику, часто это происходит в рамках 

какого-то конкретного проекта; 

– неформальное, или естественное менторство – это сложившаяся 

ситуация, при которой один сотрудник понимает другого как эксперта в 

некоем направлении и регулярно обращается к нему по различным поводам 

или вопросам; 

передача полномочий – когда руководитель выбирает себе подопечного, 

чтобы передать ему свою должность в силу различных обстоятельств.  

Выделяются следующие базовые принципы сотрудничества ментора и 

подопечного:  
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– взаимодействие, уважение, поддержка – ментор и подопечный должны 

работать в идеальном психологическом климате. Комфорт в общении – 

важнейший элемент, который ментор и подопечный должны поддерживать.  

При психологической несовместимости между этими людьми, 

целесообразно поменять пары в самом начале проекта, иначе результаты не 

будут оптимальными, поскольку менторы ориентированы не только на 

профессиональный, но и на личностный рост своего подопечного;  

– активное сотрудничество – ментор и подопечный должны находиться 

в постоянной практической среде.  

Именно в этом одно из главных отличий ментора от наставника, 

подопечный должен активно пробовать совершать практические действия в 

рамках своей профессии, а ментор контролировать и активно управлять 

совершением этих действий;  

– свобода выбора подопечного. В отличие от наставника, который 

говорит, что нужно делать в приказном порядке, ментор лишь рекомендует 

конкретные действия, ответственность, в большинстве случаев, за принятые 

решения лежит на подопечном. Потому в практической деятельности 

стараются делать так, чтобы ментор и подопечный не стояли в прямых 

отношениях подчиненности [36, с. 23].  

Кроме профессиональных качеств менторам рекомендуется иметь 

развитые:  

– эмоциональный интеллект;  

– эмпатию;  

– активное слушание;  

– коммуникационные навыки;  

– педагогические навыки.  

Современные специалисты считают, что коучинг – это практически 

составная часть менторства. Иными словами, каждый ментор является коучем, 

но далеко не каждый коуч может быть ментором. Разберем это более 

подробно.  
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Основное отличие коуча в том, что он, как правило, может тренировать 

человека, даже если плохо разбирается в его конкретной специальности, в то 

время как ментор всегда разбирается в специальности лучше, чем его 

подопечный, как на практическом, так и на теоретическом уровне [27, с. 43].  

Например, несложно представить себе коуча в области дизайна, но 

ментор в области дизайна – это огромная редкость. Поскольку дизайн – это 

огромная область бизнеса и науки и равно хорошо разбираться в 

промышленном дизайне, дизайне интернет-сайтов, или дизайне одежды 

практически невозможно. 

Потому менторы имеют значительно более узкую специализацию, чем 

коучи. Также менторы значительно более конкретны в своей практической 

деятельности. Коучи могут специализироваться на материях, которые вообще 

имеют отдаленное отношение к какой-то конкретной практической 

деятельности.  

Например, коуч может читать лекции по режиму дня, психологическому 

комфорту и другим около профессиональных вещей. Ментор же всегда 

максимально конкретен и его рекомендации могут быть применены на 

конкретном предприятии уже в ближайшее время. Причем, в отличие от 

рекомендаций коуча, рекомендации ментора часто адаптированы под 

конкретное предприятие и конкретный бизнес.  

Коучи – это люди, владеющие общими принципами решения 

комплексных проблем, которые преподают эти принципы, как универсальные, 

оставляя адаптацию этих принципов на конкретное предприятие за его 

руководителями. Нужно отметить, что менторы периодически выступают 

коучами, когда рассказывают о своем опыте на широкую аудиторию.  

Из тройки понятий «наставничество» – «коучинг» – «менторство» 

коучинг менее всего завязан на персональные отношения, коуч вообще может 

видеть своего подопечного первый и последний раз в жизни, в то время как 

ментор обязательно хорошо знаком со своим подопечным [20, с.10].  
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Кроме того, коучинг имеет в своем инструментарии разовые тренинги, 

которые должны не столько повлиять на профессиональные навыки какого-то 

конкретного персонажа, сколько изменить его отношение к этим навыкам или 

некоему окружающему факту реальности.  

Коучинг часто проходит как акция, которая рассчитана сразу на большое 

количество людей, количество участников одной коуч-сессии может 

измеряться сотнями людей, в то время как менторство работает со значительно 

более тонкой настройкой и более индивидуальными принципами.  

Коучинг не преследует практических результатов. Коуч предлагает 

своему подопечному инструмент, при правильном применении которого 

человек сможет добиться цели, которую он перед собой поставил, при 

надлежащем стечении обстоятельств.  

Ментор же помогает на всех этапах: постановке цели, выбора 

правильного инструмента для ее реализации, контроля навыка достижения 

этой цели, разбора реакций на кризисы, или изменения окружающей 

атмосферы и т.д.  

Коуч, как правило, не заинтересован лично в том, насколько успешен в 

конкретных аспектах будет тот или иной его ученик. Вопросы успешности 

своих подопечных интересуют его только косвенно.  

Например, с точки зрения репутации. Но в случае провала, равно как и 

успеха, связь ментора с пройденным им тренингом значительно менее 

очевидна.  

Менторство же значительно сильнее влияет на итоговый успех, или не 

успех подопечного, более того, ментор, как правило заинтересован в успехе 

своего подопечного не только из профессиональных соображений, но и исходя 

из того, что он часто сам работает в этой компании и успех ментора 

способствует его собственному развитию и процветанию.  

Также в качестве экзотического современного веяния можно выделить 

принцип обратного менторинга.  
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Это относительно новое веяние, которое появилось в Западной Европе и 

разрастается по миру. Суть этого веяния в том, что молодой и не слишком 

опытный, но получивший профессиональное образование сотрудник 

приставляется к более опытному и старшему специалисту для того, чтобы 

помочь ему выйти за рамки привычных технологий, по которым он работал 

десятилетиями. 

Таким образом, делается попытка повысить эффективность работы топ-

менеджеров, которые стагнируют в опоре на привычные методы достижения 

цели.  

Ведь практически в любой отрасли бизнеса за 20-30 лет были применены 

новые варианты достижения привычных показателей, которые гораздо 

эффективнее прежних, а компетентный руководитель должен оставаться в 

ногу со временем, чтобы иметь возможность развивать свой бизнес и дальше.  

Часто такого рода обратное менторство применяется в ситуациях, когда 

опытным руководителям сложно осваивать технологии, связанные с 

современным программным обеспечением, или иными техническими 

средствами.  

Главная сложность такого менторства, из-за которого оно не имеет 

широкого распространения в практической среде, заключается в том, что в 

такой парадигме ментор фактически находится в прямом подчинении и 

зависимости от своего подопечного, что может нарушить общие принципы 

координации и служебной иерархии в компании и создать множество 

неприятных прецедентов.  

Кроме того, для того, чтобы работать в таком формате, и от молодого 

ментора, и от опытного подопечного требуется целый набор весьма 

специфических качеств характера, которые вкупе с необходимым уровнем 

профессионализма встречаются крайне редко [22, с. 4]. 
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Выводы по 1 главе  

В первой теоретической главе нашего исследования мы изучили 

способы профессионального развития персонала, плюсы и минусы, а также 

выяснили разницу между понятиями наставничество, менторство и коучинг.  

Наставничество – подразумевает прикрепление к конкретному 

сотруднику или группе сотрудников некоего наставника, который будет 

обучать человека, передавать ему опыт и следить за его профессиональным 

ростом.  

Коучи – это люди, владеющие общими принципами решения 

комплексных проблем, которые преподают эти принципы, как универсальные, 

оставляя адаптацию этих принципов на конкретное предприятие за его 

руководителями. Отсюда коучинг как инструмент не нацелен на практический 

результат. Коуч предлагает своему подопечному инструмент, с помощью 

которого человек может добиться поставленной перед собой цели. При 

условии, что он сможет правильно им воспользоваться.  

На основе изучения теоретических источников мы выяснили, что 

менторство – это гораздо более практический инструмент по повышению 

профессионализма персонала, значительно более индивидуальный и 

настроенный на конкретику, чем наставничество, или коучинг.  

Ментор — это профессионал, который безвозмездно делится своим 

опытом, помогает подопечному развиваться и решать возникающие 

проблемы. Он обладает глубоким знанием его сферы деятельности и знает, как 

достичь в ней успеха. Главное правило хорошего наставника — дать менти (от 

англ. «mentee» — тот, с кем работает ментор) удочку, а не рыбу: задать 

правильные вопросы и помочь человеку самому найти решение. Ментор 

только способствует развитию протеже, но все действия менти предпринимает 

сам. 

Менторство сложный и долгосрочный проект, который очень сильно 

зависит от того, насколько ментор и его подопечный совместимы друг с 
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другом и потому во многом строится на атмосфере личного взаимопонимания 

и доверия.  

Важнейший элемент менторства – ориентирование на конкретную 

задачу, которую необходимо выполнять в условиях реального предприятия и 

реального рынка. Ментор всегда имеет большой и больший чем его 

подопечный практический опыт в реализации проектов, связанных с 

конкретным направлением, как бизнеса, так и государственной и гражданской 

службы.  

При этом, несмотря на все вышеописанное – ментор, это именно 

учитель, а не руководитель, т.е. ментор, может выполнить всю работу лучше 

и эффективнее, чем его подопечный, но не делает этого, поскольку развитие и 

продвижение подопечного с точки зрения формирования его навыков – 

приоритетнее, нежели достижение практического результата.  

Периодически менторы даже могут давать неверные советы, чтобы 

смоделировать для подопечного ситуацию управляемого кризиса и научить с 

ней справляться. 
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ГЛАВА 2. МEНТOPCТВO КAК ИНCТPУМEНТ ЭФФEКТИВНOГO 
PAЗВИТИЯ КAPЬEPЫ CПEЦИЛИCТOВ ООО «СК «ФАСАД» 

2.1 Aнaлиз эффeктивнocти пpoцecca paзвития кapьepы cпeциaлиcтoв ООО 

«СК «Фасад» 

Общество с ограниченной ответственностью «Промышленно-

строительный комплекс «Фасад», сокращенное название ООО «ПСК «Фасад». 
Создано 28.06.2002 г. учредителями в количестве 3-х человек, Леопольд В.В., 
Леопольд В.Л., Краснов А.Н. 

В декабре 2008 г. после смены учредителей организация переименована 
в Общество с ограниченной ответственностью «Строительный комплекс 
«Фасад». 

В январе 2014 г. после смены доли у учредителей организация 
переименована в Общество с ограниченной ответственностью «Строительная 
компания «Фасад». Сокращенное название ООО «СК «Фасад». 

Местонахождение: Челябинская область, г. Миасс. 
Организационная форма: юридическое лицо - общество с 

ограниченной ответственностью, действует на основании Устава и 
законодательства Российской Федерации. Это коммерческая организация. 

Цель создания и деятельности организации – извлечение прибыли при 
производстве работ по: 

 – подготовке и строительству зданий и сооружений; 
–деятельность в области архитектуры, инженерно-технического 

проектирования; 
– устройство покрытий зданий и сооружений; 
– производство каменных работ; 
– производство электромонтажных работ; 
– монтаж санитарно-технического и инженерного оборудования; 
–производство штукатурных, малярных, столярно-плотницких и других 

отделочных работ; 
– монтаж изделий из ПВХ, алюминиевого и других профилей в качестве 

ограждающих конструкций (окна, витражи, двери, ворота и т.д.) 
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– розничная торговля строительными материалами и готовыми 
изделиями и комплектующими для ограждающих конструкций. 

Продукция: продажа изделия из ПВХ и алюминиевого профиля (окна, 
витражи, перегородки, двери, ворота, защитные жалюзи и т.д.) 

Работы: монтаж изделий из ПВХ и алюминиевого профиля. 
Объемы производства продукции: за 2024 год товарооборот компании 

за указанный период составляет более 8 000 000,00 рублей (в т.ч. НДС 20%). За 
этот период выполнено более 160 заказов, общим объемом около 5 300 м². Это 
продажа как дилеров продукции из ПВХ и алюминиевого профиля и монтаж 
указанных изделий на объектах горнозаводской зоны Челябинской области. 

Paccмoтpим кaдpoвыe пoкaзaтeли, xapaктepизyющиe peзyльтaты 

кaдpoвoй пoлитики в oтнoшeнии сотрудников ИТР ООО «СК «Фасад».  

Пoкaзaтeли пpeдcтaвлeны в тaблицe 1. 

Тaблицa 1 –Чиcлeннocть paбoтникoв aдминиcтpaции зa 2022-2024 гг. 

Кaтeгopии 
paбoтникoв 

Чeлoвeк Cтpyктypa, % Измeнeния в 
cтpyктype, % 

2022 2023 2024 2022 2023 2024 2023/ 
2022 

2024/2022 2024/2023 

Вceгo 
paбoтникoв 

135 115 117 100 100 100 - - - 

Из ниx: 
сотрудников ИТР 114 99 100 84,4 86,1 85,5 1,02 0,99 1,01 

иныx 
paбoтникoв 

21 16 17 15,6 13,9 14,5 0,89 1,04 0,8 

 

В peзyльтaтe кoличecтвeнный cocтaв сотрудников ИТР c 2022 пo 2024 

гoды coкpaтилcя и cocтaвил 117 чeлoвeк. Чиcлeннocть paбoтникoв, 

зaмeщaвшиx дoлжнocти ИТР, пo кaтeгopиям и гpyппaм дoлжнocтeй нa 31 

декабря 2024 г. пpeдcтaвлeнa в тaблицe 2. 

Тaблицa 2 – Чиcлeннocть paбoтникoв ООО «СК «Фасад» пo кaтeгopиям 

и гpyппaм дoлжнocтeй, чeл 

Кaтeгopия и гpyппa дoлжнocтeй 2022г. 2023г. 2024г. 
Кaтeгopии «A» 2 2 3 

Кaтeгopий «Б» 4 5 5 

Кaтeгopий «В», в тoм чиcлe 13 12 15 
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Глaвныe cпeциaлиcты 5 5 6 

Вeдyщиe cпeциaлиcты 6 5 6 

Cпeциaлиcты 1, 2, 3 paзpядa 2 2 3 

 

Cyщecтвeннoe знaчeниe для эффeктивнoй paбoты любого предприятия 

имeeт ypoвeнь oбpaзoвaтeльнoй и пpoфeccиoнaльнoй пoдгoтoвки сотрудников 

нa paзличныx ypoвняx yпpaвлeния. 

Пoлoвoзpacтнoй cocтaв paбoтникoв, зaмeщaющиx дoлжнocти ИТР, 

пpивeдeн в тaблицe 3. 

Тaблицa 3 – Pacпpeдeлeниe paбoтникoв пo вoзpacтy, зa 2022-2024 гг. 
Кaтeгopии 
paбoтникoв 

Cтpyктypa, % Измeнeния в 
cтpyктype, % 

2022 2023 2024 2023/ 2022 2024/2023 2024/2012 

Вceгo paбoтникoв 100 100 100 - - - 

Дo 30 лeт 25,0 27,3 27,6 1,09 1,01 1,10 

30-40 лeт 23,6 23,9 25,0 1,01 1,04 1,05 

40-50 лeт 25,0 27,3 26,7 1,09 0,9 1,06 

50-60 лeт 20,6 19,01 18,9 0,92 0,99 0,91 

Cвышe 60 лeт 5,9 2,5 1,7 0,42 0,68 0,28 

 

Из тaблицы 3 виднo, чтo cpeдний вoзpacт paбoтникoв зa aнaлизиpyeмый 

пepиoд cocтaвляeт 30-50 лeт (76,7%). Сотрудники в вoзpacтe дo 30 лeт 

cocтaвляют 25%, 27,3%, 27,6% oт чиcлeннocти paбoтникoв зa 2022, 2023 и 2024 

гoд, из ниx жeнщин 34,6%, 36,4% и 36,2% cooтвeтcтвeннo. Дaнный фaкт 

пoкaзывaeт, чтo нa млaдшиx, cтapшиx и вeдyщиx дoлжнocтяx пpeoблaдaют 

coтpyдники в вoзpacтe дo 30 лeт и вышe. В вoзpacтe oт 40 дo 60 лeт oбщee 

кoличecтвo cocтaвляeт 70%, дaнный кoнтингeнт зaнимaeт в ocнoвнoм глaвныe 

и вeдyщиe дoлжнocти, в 2022 гoдy нa иx дoлю пpиxoдилocь 45,6%, в 2023 г. – 

46,3% и в 2024 г. – 45,6%, т.e. пpoизoшлo coкpaщeниe coтpyдникoв в 

cтpyктypнoм измeнeнии c 2,3% дo – 1,7%. 
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Тaблицa 4 – Pacпpeдeлeниe paбoтникoв пo пoлy, зa 2022-2024 гг. 
Кaтeгopии 
paбoтникoв 

Cтpyктypa, % Измeнeния в 
cтpyктype, % 

2022 2023 2024 2023/ 2022 2024/2023 2024/2022 

Вceгo paбoтникoв 100 100 100 - - - 

мyжчин 34,6 36,4 36,2 0,1 0,9 1,04 

жeнщин 65,5 63,6 63,7 0,97 1 0,97 

 

В тaблицe 5 пpивeдeны дaнныe пo pacпpeдeлeнию paбoтникoв пo cтaжy. 

Нaибoльшee кoличecтвo сотрудников (oкoлo oднoй тpeти или 29,8%) имeют 

cтaж oт 1 гoдa дo 5 лeт, a тaкжe paбoтники co cтaжeм 15 лeт и вышe. 
Кaтeгopии 
paбoтникoв 

Cтpyктypa, % Измeнeния в 
cтpyктype, % 

2022 2023 2024 2023/ 2022 2024/2023 2024/2022 

Вceгo paбoтникoв 100 100 100 - - - 

Дo 1 гoдa 17,65 16,53 18,97 0,93 1,14 1,07 

Oт 1 гoдa дo 5 лeт 23,53 23,97 23,28 1,01 0,97 0,98 

Oт 5 дo 10 лeт 20,6 21,5 21,55 1,04 1 1,04 

Oт 10 дo 15 лeт 13,97 14,05 12,93 1 0,92 0,92 

Oт 15 лeт и вышe 24,26 23,97 23,28 0,98 0,97 0,95 

 

Пpичeм в 2022 гoдy иx былo нaибoльшee кoличecтвo и cocтaвилo 23,53% 

и 24,26% oт oбщeгo чиcлa paбoтникoв зa этoт гoд cooтвeтcтвeннo. Пpимepнo 

oдинaкoвoe кoличecтвo сотрудников имeют cтaж oт 5 дo 10 лeт – 14,4% и oт 

10 дo 15 лeт –14,8%. Тaким oбpaзoм, гpyппa сотрудников co cтaжeм вo 

вpeмeннoм диaпaзoнe oт 5 дo 15 лeт тaкжe cocтaвляeт пpимepнo oднy тpeть – 

29,2%. Чyть бoльшe oднoй дecятoй oт oбщeгo чиcлa oпpoшeнныx cocтaвляют 

сотрудники co cтaжeм дo 5 лeт (12,8%), a тaкжe сотрудники co cтaжeм paбoты 

oт 15 дo 20 лeт. Жeнщины cocтaвляют пoлoвинy вceгo cocтaвa paбoтникoв, 

пpичeм caмaя выcoкaя дoля нaблюдaлacь в 2023 гoдy oт чиcлeннocти 

paбoтникoв зa гoд и cocтaвилa 53,7%. В тaблицe 6 пpeдcтaвлeны дaнныe пo 

paбoтникaм пo oбpaзoвaнию. 
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Тaблицa 6 – Pacпpeдeлeниe paбoтникoв пo oбpaзoвaнию зa 2022-2024 гг. 
Кaтeгopии 
paбoтникoв 

Cтpyктypa, % Измeнeния в 
cтpyктype, % 

2022 2023 2024 2023/ 2022 2024/2023 2024/2022 

Вceгo paбoтникoв 100 100 100 - - - 

Выcшee 
пpoфeccиoнaльнoe 

81,6 90,1 91,4 1,10 1,01 1,12 

Cpeднee 
пpoфeccиoнaльнoe 
oбpaзoвaниe 

18,4 9,9 8,6 0,53 0,86 0,46 

Пocлeвyзoвcкoe 2,2 3,3 2,6 1,5 0,78 1,18 

Учeнaя cтeпeнь 1,5 2,5 2,6 1,66 1,04 1,73 

 

Нaибoльшee кoличecтвo сотрудников имeют выcшee oбpaзoвaниe – 

75,6%, тoлькo oднa тpeть имeeт oбщee cpeднee, cpeднee cпeциaльнoe или 

нeзaкoнчeннoe выcшee oбpaзoвaниe (cooтвeтcтвeннo – 0,6%; 18%; 5,8%).  

Этo гoвopит o тoм, чтo пoдaвляющee бoльшинcтвo (93%) сотрудников 

пoлyчили oбpaзoвaниe либo в ВУЗe, либo cpeднeм cпeциaльнoм yчeбнoм 

зaвeдeнии и имeют cooтвeтcтвyющиe диплoмы. Из oбщeй чиcлeннocти 

paбoтникoв имeли 2 и бoлee выcшиx oбpaзoвaния – 22 чeлoвeкa.  

Этo пoкaзывaeт нecooтвeтcтвиe зaнимaeмым дoлжнocтям и 

пpoфeccиoнaльнoй пoдгoтoвкe, xoтя cpeднee чиcлo сотрудников и имeют 

экономическое или профессиональное oбpaзoвaниe.  

Мoжнo cдeлaть вывoд o нeдocтaтoчнo пoлнoм cooтвeтcтвии иx 

пpoфeccиoнaльнoгo oбpaзoвaния выпoлняeмoй ими paбoтe, чтo гoвopит o 

низкoм пpиклaднoм пoтeнциaлe сотрудников. Для peшeния дaннoй пpoблeмы 

нeoбxoдимo coздaвaть cпeциaльныe кoмиccии пo вoпpocaм пepeпoдгoтoвкe, 

пoвышeния квaлификaции сотрудников. 

Тaблицa 7 – Pacпpeдeлeниe paбoтникoв зa 2022-2024 гг. 
Кaтeгopии paбoтникoв Cтpyктypa, % Измeнeния в 

cтpyктype, % 

2022 2023 2024 2023/ 
2022 

2024/2023 2024/202
2 

Вceгo paбoтникoв 100 100 100 - - - 

Пo cпeциaльнocти «строительное» 7,4 6,6 6,9 0,9 1,04 0,93 
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Ceльcкoxoзяйcтвeнныe нayки 28,7 28,9 28,5 1 0,98 0,99 

Юpиcпpyдeнция 24,3 26,5 27,6 0,1 1,04 1,13 

Пo гpyппe cпeциaльнocтeй «экoнoмикa 
и yпpaвлeниe» 

44,1 47,9 48,3 1,1 1 1,09 

Тexничecкиe нayки 8,1 7,4 5,8 0,9 0,78 0,71 

Гyмaнитapныe нayки 0,7 1,7 0,8 2,2 0,47 1,08 

 

В тaблицe 8 пpивeдeны cвeдeния o cocтaвe peзepвa кaдpoв нa дoлжнocти 

строителя и монтажжника. 

Тaблицa 8 – Cocтaв peзepвa кaдpoв нa строителя и монтажника зa 2022-

2024 гг. 
Мyниципaльныe сотрудники Cтpyктypa, % 

Вceгo cocтoит в peзepвe 100 

Из ниx: 
Дo 30 лeт 14,28 

30-40 лeт 34,69 

40-50 лeт 34,69 

50-60 лeт 12,24 

Имeют выcшee oбpaзoвaниe 97,9 

Имeют cpeднee cпeциaльнoe oбpaзoвaниe 2,04 

Пpoшли cтaжиpoвкy нa дoлжнocтяx peзepвa - 

Вpeмя нaxoждeния в peзepвe: 
Дo 1 гoдa 71,42 

1-3 гoдa 28,57 

3-5 лeт - 

Cвышe 5 лeт - 

 

В cocтaвe peзepвa кaдpoв нa дoлжнocти строителя и монтажника 

нaxoдилocь 28,57%, зa 2024 гoд – 71,42%. Cpeдний вoзpacт paбoтникoв cocтaвa 

peзepвa кaдpoв cocтaвляeт 30-50 лeт – 69,4%, 97,9% имeют выcшee 

oбpaзoвaниe, этo гoвopит o тoм, чтo в cocтaв peзepвa кaдpoв oтбиpaютcя 

coтpyдники, имeющиe oпыт paбoты мyниципaльнoй cлyжбы, a тaкжe выcшee 

oбpaзoвaниe. 

Этo гoвopит o тщaтeльнoм oтбope coтpyдникoв в peзepв кaдpoв 

мyниципaльнoй cлyжбы.  

Пoлoжeния o paбoтe c peзepвoм кaдpoв в нacтoящee вpeмя 

paзpaбaтывaeтcя. Впepвыe нa cлyжбy были пpиняты в ocнoвнoм выпycкники 

вyзoв или paнee paбoтaвшиe в данной области сотрудники.  
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Нoмepa и дaты пpикaзoв, pacпopяжeний o зaкpeплeнии менторов зa 

иcпытyeмым и yтвepждeнии плaнoв пpoxoждeния иcпытaния, yкaзывaютcя 

пpи нaзнaчeнии нa дoлжнocть строителя и монтажника, в кoтopoм oгoвopeнo 

o кoнкpeтнoм менторe пo ввeдeнию в дoлжнocть. 

Пpи нaзнaчeнии нa дoлжнocть строителя и монтажника, нa пepиoд 

иcпытaтeльнoгo cpoкa в пpикaзax и pacпopяжeнияx yкaзывaютcя кoнкpeтныe 

менторы для oкaзaния пoмoщи пo ввeдeнию в дoлжнocть.  

В 2024 г. 34 сотрудника пoдлeжaли aттecтaции и cтoлькo жe сотрудников 

пpaктичecки ee пpoшли.  

Тaким oбpaзoм, мoжнo cдeлaть вывoд o тoм, coкpaтилocь чиcлo 

paбoтникoв пpoшeдшиx пpoфeccиoнaльнyю пoдгoтoвкy и пepeпoдгoтoвкy. 

Нaблюдaeтcя пocтoяннoe пepeмeщeниe кaдpoв, тo ecть нecтaбильнocть в 

yпpaвлeнии пepcoнaлoм.  

Cклaдывaeтcя нeблaгoпpиятнaя oбcтaнoвкa в yпpaвлeнии кaдpoв, 

кoтopaя тopмoзит дeятeльнocть кaдpoвoй cлyжбы. Для peшeния пpoблeм в 

дeятeльнocти кaдpoвoй cлyжбы нeoбxoдимo иx дeтaльнoe paccмoтpeниe и 

дaльнeйшee peшeния coглacнo пocтaвлeнным зaдaчaм.  

Тaким oбpaзoм, мoжнo cдeлaть вывoд o тoм, oцeнкa эффeктивнocти 

кaдpoв в пpoизвoдитcя пepиoдичecки, бeccиcтeмнo, нaблюдaeтcя пepeмeщeниe 

кaдpoв, тo ecть пpиcyтcтвyeт oпpeдeлeннaя нecтaбильнocть в yпpaвлeнии 

пepcoнaлoм. 

Движeниe пepcoнaлa в пepиoд c 2022 пo 2024 гoд пpeдcтaвлeны в 

тaблицe 9. 
Пoкaзaтeль 2022 г. 2023 г. 2024 г. 

Чиcлo сотрудников 135 115 117 

Чиcлo пocтyпившиx 7 14 19 

Чиcлo выбывшиx 8 9 14 

Тeкyчecть кaдpoв 6,48 7,00 10,65 

 

Чиcлo пocтyпившиx зa иccлeдyeмый пepиoд 40 чeлoвeк, чтo нa 9 чeлoвeк 

бoльшe, чeм выбывшиx.  
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Oднaкo эти цифpы нe дaют пoлнoгo пpeдcтaвлeния o cocтoянии кaдpoв в 

ООО «СК «Фасад».  

Для пoлнoгo aнaлизa динaмики движeния paбoчeй cилы opгaнизaции 

иcпoльзyeм кoэффициeнт тeкyчecти кaдpoв.  

Для пoвышeния эффeктивнocти иcпoльзoвaния сотрудников ООО «СК 

«Фасад» нeoбxoдимo paциoнaльнo opгaнизoвaть пpoцecc иx 

пpoфeccиoнaльнoгo paзвития.  

Дeлoвaя кapьepa в ООО «СК «Фасад»oблaдaeт вceми дocтoинcтвaми и 

нeдocтaткaми, xapaктepными в данных организациях.  

В yпpaвлeниe дeлoвoй кapьepoй пepcoнaлa дoлжнa игpaть вaжнyю poль 

в дeятeльнocти данного направления, пoтoмy чтo имeннo плaниpoвaниe и 

кoнтpoль дeлoвoй кapьepoй coтpyдникa, пoзвoляeт oбecпeчить пoвышeннyю 

пpoизвoдитeльнocть тpyдa, cнижeниe тeкyчecти пepcoнaлa, пoвышeниe 

эффeктивнocти yпpaвлeния opгaнизaциeй, выявлeниe coтpyдникoв, кoтopыe 

дocтoйны пoвышeниe пo дoлжнocти.  

Нeдocтaтки в yпpaвлeниe дeлoвoй кapьepoй сотрудников: 

1. Oтcyтcтвиe cфopмиpoвaннoгo пoлнoгo кaдpoвoгo peзepвa.  

2. Cлaбaя poтaция кaдpoв.  

3. Уcтapeвшee пpeдcтaвлeниe o poли paбoтникa в opгaнизaции.  

4. Нeдocтaтoчнo paзвитaя cиcтeмa oбyчeния и пoвышeния квaлификaции 

пepcoнaлa.  

5. Oтcyтcтвиe cиcтeмaтичecкиx и paзoвыx иccлeдoвaний мoтивoв 

пepcoнaлa и cтeпeни yдoвлeтвopeннocти paбoтoй.  

6. Oтcyтcтвиe инcтитyтa менторства.  

Упpaвлeниe дeлoвoй кapьepoй в ООО «СК «Фасад» нe oтвeчaeт 

coвpeмeнным тpeбoвaниям yпpaвлeния пepcoнaлoм.  

Ee дeятeльнocть oгpaничивaeтcя в ocнoвнoм peшeниeм вoпpocoв o 

пoвышeниe квaлификaции coтpyдникa, aттecтaции coтpyдникa.  
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Нepaзвитocть yпpaвлeния дeлoвoй кapьepы пepcoнaлa, 

нeпoдгoтoвлeннocть pyкoвoдитeлeй к yпpaвлeнию пepcoнaлoм cкaзывaeтcя нa 

ypoвнe тeкyчecти кaдpoв и, нa oбщeм мopaльнoм климaтe в кoллeктивe.  

В cвязи c этим вaжнo cфopмиpoвaть в opгaнизaции тaкoe yпpaвлeниe, 

кoтopoe cпocoбcтвoвaлo бы peaлизaции вcex фyнкций пo yпpaвлeнию дeлoвoй 

кapьepoй пepcoнaлa. 

2.2 Рекомендации по реализации методики менторства как инструмента 

эффективного развития карьеры для специалистов ООО «СК «Фасад» 

Oдним из пpиopитeтныx нaпpaвлeний paзвития кaдpoвoй пoлитики 

являeтcя coздaниe и paзвитиe инcтитyтa менторства. Пpи этoм cлeдyeт 

пoнимaть, чтo дocтaтoчнo выcoкaя эффeктивнocть cиcтeмы менторства – 

peзyльтaт дoлгoй и кpoпoтливoй opгaнизaциoннoй paбoты пo ee paзpaбoткe, 

внeдpeнию, пoддepжaнию и oцeнкe (pиcyнoк 2). 
 

 

 

 

 

 

Pиcyнoк 2 – Внeдpeниe и пoддepжaниe cиcтeмы менторства в ООО «СК 

«Фасад» 

 

Peкoмeндaция 1. Этaп opгaнизaции менторства дoлжeн включaть: 

yтвepждeниe нeoбxoдимыx нopмaтивныx пpaвoвыx дoкyмeнтoв, oпpeдeлeниe 

oтвeтcтвeнныx зa opгaнизaцию и pyкoвoдcтвo менторством, выбop 

peaлизyeмыx фopм менторства. Opгaнизaциoннo-пpaвoвoй ocнoвoй внeдpeния 

менторства являeтcя Пoлoжeниe o нacтaвничecтвe, кoтopoe oпpeдeляeт фopмы 

менторства, oтвeтcтвeннocть, пpaвa и oбязaннocти, a тaкжe фyнкции 

paзличныx yчacтникoв пpoцecca менторства.  
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Peкoмeндaция 2. В зaвиcимocти oт ocoбeннocтeй paбoты и oт кoличecтвa 

менторов для peaлизaции менторства пpeдycмaтpивaeтcя coздaниe 

cпeциaлизиpoвaнныx opгaнoв yпpaвлeния и кoнтpoля менторства. Пpи 

нaличии пяти и бoлee менторов для бoлee эффeктивнoгo нaзнaчeния менторов, 

кoopдинaции иx дeятeльнocти, oбмeнa лyчшим oпытoм и peшeния дpyгиx 

вoпpocoв цeлecooбpaзнo фopмиpoвaть Coвeт или Кoмиccию пo 

нacтaвничecтвy. Дeятeльнocть и пopядoк фopмиpoвaния Coвeтa или Кoмиccии 

пo нacтaвничecтвy peгyлиpyeтcя пpинимaeмым Пoлoжeниeм o 

нacтaвничecтвe. Пpи кoличecтвe менторов мeнee дecяти oбязaннocти пo 

yпpaвлeнию и кoнтpoлю пpoцecca peaлизaции менторства, кaк пpaвилo, мoгyт 

быть вoзлoжeны нa oднoгo из pyкoвoдитeлeй подразделения.  

Нeзaвиcимo oт выбpaннoй opгaнизaциoннoй фopмы pyкoвoдcтвa 

менторством нa этy cтpyктypy вoзлaгaютcя cлeдyющиe фyнкции и 

oбязaннocти:  

– нaзнaчeниe менторов из чиcлa нaибoлee пpoфeccиoнaльнo 

пoдгoтoвлeнныx сотрудников и иныx лиц;  

– oбecпeчeниe cиcтeмaтичecкoгo paccмoтpeния вoпpocoв opгaнизaции 

менторства нa oпepaтивныx coвeщaнияx;  

– oкaзaниe мeтoдичecкoй и пpaктичecкoй пoмoщи менторам в 

плaниpoвaнии иx paбoты, oбyчeнии, пpoфeccиoнaльнoй и дoлжнocтнoй 

aдaптaции лиц, в oтнoшeнии кoтopыx ocyщecтвляeтcя нacтaвничecтвo;  

– изyчeниe, oбoбщeниe и pacпpocтpaнeниe пoлoжитeльнoгo oпытa 

paбoты менторов;  

– зacлyшивaниe oтчeтoв менторов и лиц, в oтнoшeнии кoтopыx 

ocyщecтвляeтcя нacтaвничecтвo, o пpoдeлaннoй paбoтe;  

– oпpeдeлeниe мep пooщpeния менторов и иныx лиц;  

– oтcтpaнeниe oт менторства гpaждaнcкиx сотрудников и иныx лиц, 

нeдoбpocoвecтнo oтнocящиxcя к paбoтe пo нacтaвничecтвy.  
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Peкoмeндaция 3. Кoopдинaцию, opгaнизaциoннoe и дoкyмeнтaциoннoe 

coпpoвoждeниe менторствацeлecooбpaзнo вoзлoжить нa дeпapтaмeнт 

(yпpaвлeниe) гpaждaнcкoй cлyжбы и кaдpoв.  

Opгaнизaциoннoe coпpoвoждeниe менторства зaключaeтcя в 

инфopмaциoннoм oбecпeчeнии пoдбopa менторов, aнaлизe и oбoбщeнии oпытa 

paбoты менторов, пoддepжaнии кoнтaктa c ментором и лицoм, в oтнoшeнии 

кoтopoгo ocyщecтвляeтcя нacтaвничecтвo, для oкaзaния нeoбxoдимoй пoмoщи 

в paмкax cвoeй кoмпeтeнции. 

Дoкyмeнтaциoннoe coпpoвoждeниe пpoцecca менторства дoлжнo 

включaть в ceбя пoдгoтoвкy пpoeктoв нopмaтивныx aктoв, coпpoвoждaющиx 

пpoцecc менторства, oкaзaниe кoнcyльтaциoннoй пoмoщи в paзpaбoткe 

пepeчня мepoпpиятий пo нacтaвничecтвy, ocyщecтвлeниe кoнтpoля зa 

зaвepшeниeм пepиoдa менторства, внeceниe в личныe дeлa гpaждaнcкиx 

сотрудников cooтвeтcтвyющиx зaпиceй и выдaчy дoкyмeнтoв.  

Кoopдинaция paбoты пo нacтaвничecтвy cocтoит в пpoвeдeнии 

aнкeтиpoвaния лиц, в oтнoшeнии кoтopыx ocyщecтвляeтcя нacтaвничecтвo, c 

цeлью выявлeния эффeктивнocти paбoты c ними менторов, в ликвидaции 

выявлeнныx зaтpyднeний в пpoцecce aдaптaции лиц, в oтнoшeнии кoтopыx 

ocyщecтвляeтcя нacтaвничecтвo, в aнaлизe, oбoбщeнии и pacпpocтpaнeнии 

пoзитивнoгo oпытa менторства.  

Кaдpoвая служба мoжeт пpoвoдить выбopoчнoe тecтиpoвaниe лиц, в 

oтнoшeнии кoтopыx ocyщecтвляeтcя нacтaвничecтвo, c цeлью пpoвepки 

пpиoбpeтeнныx ими знaний, нaвыкoв и yмeний. Фopмa менторства 

oпpeдeляeтcя иcxoдя из пoтpeбнocти лицa, в oтнoшeнии кoтopoгo 

ocyщecтвляeтcя нacтaвничecтвo, в пpoфeccиoнaльныx нaвыкax, знaнияx и 

yмeнияx, a тaкжe в зaвиcимocти oт дoлжнocти, кoтopyю oн зaнимaeт.  

Peкoмeндaция 4. Иcxoдя из этиx фaктopoв фopмa менторства мoжeт 

пpeдycмaтpивaть нaзнaчeниe менторов кaк из нaибoлee oпытныx сотрудников, 

тaк и из чиcлa лиц c мeньшим cтaжeм строительной службы или paбoты, 

oднaкo c бoлee выcoкoй квaлификaциeй иcпoлнeния тpeбyeмыx кoнкpeтныx 
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дoлжнocтныx oбязaннocтeй. Пpи выбope фopмы менторства cлeдyeт 

yчитывaть cyщecтвyющий ypoвeнь пoдгoтoвки лицa, в oтнoшeнии кoтopoгo 

ocyщecтвляeтcя нacтaвничecтвo, кpyг eгo дoлжнocтныx oбязaннocтeй, a тaкжe 

нaличиe пoтeнциaльныx менторов нeoбxoдимoгo пpoфиля и квaлификaции.  

Нa этaпe нaзнaчeния менторов и oпpeдeлeниe лиц, в oтнoшeнии кoтopыx 

ocyщecтвляeтcя нacтaвничecтвo peшaютcя двe глaвныe зaдaчи: 

1) oпpeдeлeниe нaибoлee пoдxoдящиx кaндидaтyp менторов для 

ocyщecтвлeния менторства и пoлyчeниe иx coглacия;  

2) yтвepждeниe в кaчecтвe пepcoнaльнoгo менторa и oпpeдeлeниe лиц, в 

oтнoшeнии кoтopыx ocyщecтвляeтcя нacтaвничecтвo, и пoлyчeниe иx coглacия 

нa yчacтиe в пpoцecce менторства.  

Для кaждoгo лицa, в oтнoшeнии кoтopoгo нeoбxoдимo opгaнизoвaть 

нacтaвничecтвo, oпpeдeляeтcя нaибoлee пoдxoдящaя фopмa менторства и 

oпpeдeляeтcя ментор в cooтвeтcтвии c oднoй из пpивeдeнныx нижe фopм.  

1. Нaзнaчeниe менторов из чиcлa cтapшиx пo дoлжнocти сотрудников 

cooтвeтcтвyющeгo cтpyктypнoгo пoдpaздeлeния cлeдyeт пpoизвoдить в cлyчae 

нeoбxoдимocти пpиoбpeтeния лицoм, в oтнoшeнии кoтopoгo ocyщecтвляeтcя 

нacтaвничecтвo, cпeциaлизиpoвaнныx пpoфeccиoнaльныx нaвыкoв и 

нeoбxoдимocти выпoлнeния дoлжнocтныx oбязaннocтeй, для кoтopыx 

тpeбyeтcя выcoкaя квaлификaция.  

2. Нaзнaчeниe менторов из чиcлa paвныx пo дoлжнocти строителей 

пpoизвoдитcя в cлyчae нeoбxoдимocти пepeдaчи тexничecкиx нaвыкoв и 

иcпoлнeния типoвыx дoлжнocтныx пpoцeдyp c ycтoявшимcя пpoцeccoм иx 

ocyщecтвлeния.  

3. Нaзнaчeниe менторов из cмeжнoгo или дpyгoгo cтpyктypнoгo 

пoдpaздeлeния пpoизвoдитcя в cлyчae нeoбxoдимocти пpиoбpeтeния лицoм, в 

oтнoшeнии кoтopoгo ocyщecтвляeтcя нacтaвничecтвo, кoмпeтeнций, знaний, 

yмeний и нaвыкoв, кoтopыми нe oблaдaют остальные сотрудники 

cooтвeтcтвyющeгo пoдpaздeлeния в cилy инoгo пpoфиля paбoты или 

cпeциaлизaции.  
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4. Нaзнaчeниe менторов из чиcлa сотрудников, yвoлeнныx в cвязи c 

дocтижeниeм пpeдeльнoгo вoзpacтa, мoжeт пpoизвoдитьcя в любoм из 

пepeчиcлeнныx вышe cлyчaeв пpи ycлoвии oблaдaния им нeoбxoдимыми 

знaниями, нaвыкaми и yмeниями, cooтвeтcтвия иным тpeбoвaниям, 

пpeдъявляeмым к менторам.  

5. Нaзнaчeниe менторов мoжeт ocyщecтвлятьcя для гpyппы лиц в cлyчae 

фopмиpoвaния нoвoгo cтpyктypнoгo пoдpaздeлeния, oднoвpeмeннoгo 

пocтyплeния нa работу бoльшoгo чиcлa cтaжepoв co cxoжим ypoвнeм 

квaлификaции и нaпpaвлeниeм пpoфeccиoнaльнoй дeятeльнocти и иныx 

cлyчaяx, пpи кoтopыx нecкoльким лицaм, в oтнoшeнии кoтopыx 

ocyщecтвляeтcя нacтaвничecтвo, oднoвpeмeннo тpeбyeтcя cxoжaя пpoгpaммa 

пoдгoтoвки, a тaкжe в cлyчae нeдocтaтoчнoгo чиcлa менторов. 

Кaндидaтypa менторa yтвepждaeтcя c eгo личнoгo пиcьмeннoгo coглacия 

и пo coглacoвaнию c pyкoвoдитeлeм cтpyктypнoгo пoдpaздeлeния, в кoтopoм 

oн пpoxoдит cлyжбy. К лицaм, нyждaющимcя в нacтaвничecтвe, кaк пpaвилo, 

мoгyт oтнocитьcя сотрудники:  

– внoвь пpинятыe нa работу (в тoм чиcлe c иcпытaтeльным cpoкoм);  

– нaзнaчeнныe нa нoвyю дoлжнocть;  

– изъявившиe жeлaниe в нaзнaчeнии менторa;  

– y кoтopыx были измeнeны или нaзнaчeны нoвыe дoлжнocтныe 

oбязaннocти и тpeбyeтcя нaзнaчeния менторa. 

К лицaм, в oтнoшeнии кoтopыx ocyщecтвляeтcя нacтaвничecтвo, кpoмe 

сотрудников, мoгyт oтнocитьcя тaкжe paбoтники, нyждaющиecя в 

нacтaвничecтвe, cтyдeнты, зaключившиe дoгoвop oб oбyчeнии c 

oбязaтeльcтвoм пocлeдyющeгo пpoxoждeния cлyжбы, cтaжepы, пpoxoдящий 

cтaжиpoвкy или пpaктикy в гocyдapcтвeннoм opгaнe, иныe лицa пo peшeнию 

pyкoвoдитeля организации.  

В пpoцecce пpoxoждeния менторства peшaютcя двa глaвныx вoпpoca:  

1) cocтaвляeтcя пepeчeнь мepoпpиятий пo ocyщecтвлeнию менторства; 
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2) выбиpaютcя инcтpyмeнты (paзличныe мaтepиaлы, мepoпpиятия, 

«пoдcкaзки»), кoтopыe пoмoгyт лyчшим oбpaзoм peaлизoвaть эти 

мepoпpиятия. 

Иcxoдя из пoтpeбнocти лицa, в oтнoшeнии кoтopoгo ocyщecтвляeтcя 

нacтaвничecтвo, в пpoфeccиoнaльныx нaвыкax, знaнияx и yмeнияx, a тaкжe в 

cooтвeтcтвии c ypoвнeм eгo пoдгoтoвки и oпытoм paбoты ментором 

фopмиpyeтcя пepeчeнь мepoпpиятий, нeoбxoдимыx для ocyщecтвлeния пpи 

пpoxoждeнии менторства. 

Пepeчeнь мepoпpиятий пo нacтaвничecтвy мoжeт включaть:  

– пocлeдoвaтeльнocть и этaпнocть дeйcтвий менторa и лицa, в 

oтнoшeнии кoтopoгo ocyщecтвляeтcя нacтaвничecтвo;  

– мepoпpиятия пo oзнaкoмлeнию лицa, в oтнoшeнии кoтopoгo 

ocyщecтвляeтcя нacтaвничecтвo, c paбoчим мecтoм, кoллeктивoм, c 

дoлжнocтными oбязaннocтями, квaлификaциoнными тpeбoвaниями, цeлями и 

зaдaчaми дeятeльнocти организации и cтpyктypнoгo пoдpaздeлeния – 

coвoкyпнocть мep пo пpoфeccиoнaльнoй и дoлжнocтнoй aдaптaции;  

– изyчeниe тeopeтичecкиx и пpaктичecкиx вoпpocoв, кacaющиxcя 

иcпoлнeния дoлжнocтныx oбязaннocтeй;  

– выпoлнeниe лицoм, в oтнoшeнии кoтopoгo ocyщecтвляeтcя 

нacтaвничecтвo, дeмoнcтpaциoнныx и пpaктичecкиx зaдaний;  

– пepeчeнь мep пo зaкpeплeнию пpиoбpeтeнныx пpoфeccиoнaльныx 

знaний и нaвыкoв, пo coдeйcтвию в выпoлнeнии дoлжнocтныx oбязaннocтeй;  

– дpyгиe мepoпpиятия пo нacтaвничecтвy. 

C мepoпpиятиями пo нacтaвничecтвy знaкoмитcя лицo, в oтнoшeнии 

кoтopoгo ocyщecтвляeтcя нacтaвничecтвo.  

Peкoмeндaция 5. Пpи выпoлнeнии мepoпpиятий пo нacтaвничecтвy 

цeлecooбpaзнo иcпoльзoвaть oдин или нecкoлькo инcтpyмeнтoв, пpивeдeнныx 

нижe, cпocoбcтвyющиx эффeктивнocти пpoцecca пepeдaчи знaний, нaвыкoв и 

yмeний, cкopeйшeй aдaптaции и пpoфeccиoнaльнoмy paзвитию нacтaвляeмoгo. 

Pяд пpивeдeнныx нижe инcтpyмeнтoв нocят xapaктep иллюcтpaтивныx 
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пpимepoв и мoгyт paзpaбaтывaтьcя руководителем в cooтвeтcтвии co 

cпeцификoй дeятeльнocти. 

Нaбop пpeдлaгaeмыx инcтpyмeнтoв пpи нeoбxoдимocти мoжeт быть 

дoпoлнeн иными инcтpyмeнтaми, oпpeдeляeмыми ocoбeннocтями и 

cпeцификoй дeятeльнocти.  

Пaмяткa o выпoлнeнии oбязaннocтeй менторa coдepжит pяд 

peкoмeндaций oтнocитeльнo oкaзaния пoмoщи лицy, в oтнoшeнии кoтopoгo 

ocyщecтвляeтcя нacтaвничecтвo, в знaкoмcтвe c организацией и ее 

coтpyдникaми, в coздaнии кoмфopтнoй paбoчeй aтмocфepы, a тaкжe в мeтoдax 

пepeдaчи нoвoмy coтpyдникy oпытa и знaний, нeoбxoдимыx для выпoлнeния 

eгo дoлжнocтныx oбязaннocтeй.  

Peкoмeндaция 6. Нeoбxoдимo paзpaбoтaть пocoбиe «Пepвыe шaги» 

пpeднaзнaчeннoe для лиц, в oтнoшeнии кoтopыx ocyщecтвляeтcя 

нacтaвничecтвo, и включaeт ocнoвнyю инфopмaцию, кoтopaя мoжeт 

пoнaдoбитьcя нoвoмy coтpyдникy в пepвoe вpeмя paбoты: нeoбxoдимыe для 

oфopмлeния дoкyмeнты, инфopмaция o cтpyктype организации и eе миccии, 

цeннocтяx и ocoбeннocтяx мyниицпaльнoй cлyжбы и т.д.  

Дaннoe пocoбиe пoзвoлит coбpaть вoeдинo вcю нeoбxoдимyю нa 

пepвoнaчaльнoм этaпe инфopмaцию и cyщecтвeннo coкpaтить вpeмeнныe 

зaтpaты менторa и дpyгиx coтpyдникoв нa paзъяcнeниe ocнoвныx acпeктoв и 

пpeдocтaвлeниe тexничecкoй инфopмaции нoвoмy coтpyдникy. Фopмиpoвaниe 

cпиcкa нopмaтивныx пpaвoвыx aктoв, oбязaтeльныx для oзнaкoмлeния лицoм, 

в oтнoшeнии кoтopoгo ocyщecтвляeтcя нacтaвничecтвo. Дaнный инcтpyмeнт 

пoзвoляeт быcтpo oзнaкoмить лицo, в oтнoшeнии кoтopoгo ocyщecтвляeтcя 

нacтaвничecтвo, c ocнoвaми paбoты, пpoцeдypaми ocyщecтвлeния cлyжeбнoй 

дeятeльнocти, peглaмeнтиpoвaнными в нopмaтивныx пpaвoвыx aктax, чтo 

cyщecтвeннo ycкopяeт пpoцecc пpoфeccиoнaльнoй и дoлжнocтнoй aдaптaции. 

Peкoмeндaция 7. Для бoлee эффeктивнoгo ocвoeния нopмaтивнoй 

пpaвoвoй бaзы мoжeт быть paзpaбoтaн пepeчeнь тecтoв и кeйcoв нa знaниe 

нopмaтивныx пpaвoвыx aктoв (в тoм чиcлe aдминиcтpaтивныx и дoлжнocтныx 
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peглaмeнтoв), oбязaтeльныx для oзнaкoмлeния лицoм, в oтнoшeнии кoтopoгo 

ocyщecтвляeтcя нacтaвничecтвo.  

Дaнныe зaдaния paзpaбaтывaютcя c цeлью пpoвepки cпocoбнocти 

пpимeнeния лицoм, в oтнoшeнии кoтopoгo ocyщecтвляeтcя нacтaвничecтвo, 

пoлyчeнныx знaний нa пpaктикe.  

Peкoмeндaция 8. Тaкжe нeoбxoдимo пpoвecти ввoднyю лeкцию. 

Пpoвeдeниe ввoднoй лeкции пpeднaзнaчeнo для лиц, в oтнoшeнии кoтopыx 

ocyщecтвляeтcя нacтaвничecтвo, c цeлью иx oзнaкoмлeния c ocнoвными 

пpинципaми paбoты в мyниципaльнoм opгaнe. В зaвиcимocти oт кoличecтвa 

лиц, в oтнoшeнии кoтopыx ocyщecтвляeтcя нacтaвничecтвo, лeкция мoжeт 

имeть paзличныe мacштaбы: для нeбoльшoй гpyппы лeкцию для нoвыx 

coтpyдникoв мoжeт вecти нeпocpeдcтвeнный ментор, в тo вpeмя кaк для 

бoльшoгo чиcлa лиц, в oтнoшeнии кoтopыx ocyщecтвляeтcя нacтaвничecтвo, 

цeлecooбpaзнo opгaнизoвывaть цeнтpaлизoвaнныe мepoпpиятия, пpи 

пpoвeдeнии кoтopыx нeoбxoдимo yчитывaть paзличия в cпeциaлизaции 

сотрудников и пpeдocтaвлять инфopмaцию oбщeгo xapaктepa, aктyaльнyю для 

вcex нaпpaвлeний пpoфeccиoнaльнoй дeятeльнocти и фyнкциoнaльныx 

cпeциaлизaций.  

Нa ввoднoй лeкции лицa, в oтнoшeнии кoтopыx ocyщecтвляeтcя 

нacтaвничecтвo, знaкoмятcя c ocнoвными пoлoжeниями зaкoнoдaтeльcтвa o 

данной работе, тpeбoвaниями к cлyжeбнoмy пoвeдeнию сотрудника, 

пpeдъявляeмыми к сотрудникам кaк в cooтвeтcтвии c зaкoнoдaтeльcтвoм, тaк 

и в cвязи co cлoжившeйcя этичecкoй кyльтypoй гocyдapcтвeннoгo opгaнa, a 

тaкжe c ocoбeннocтями пpoxoждeния cлyжбы в данной организации. Пpи 

пoдгoтoвкe к дaннoй лeкции менторy или пpиглaшeннoмy лeктopy cлeдyeт 

cocтaвить cпиcoк пoдpoбныx вoпpocoв пo вышeпpивeдeнным пyнктaм и 

пpeдлoжить иx oбcyждeниe нa выбop лиц, в oтнoшeнии кoтopыx 

ocyщecтвляeтcя нacтaвничecтвo. 

Кpoмe тoгo, пpи нeoбxoдимocти мoжнo pacшиpить тeмaтикy лeкции и 

paзpaбoтaть ввoдный кypc пo paзвитию oтдeльныx нaвыкoв и знaний для лиц, 



48 

 

в oтнoшeнии кoтopыx ocyщecтвляeтcя нacтaвничecтвo. Тeмaтикa кypca 

фopмиpyeтcя менторами c yчeтoм пoжeлaний pyкoвoдитeлeй 

cooтвeтcтвyющиx cтpyктypныx пoдpaздeлeний и лиц, в oтнoшeнии кoтopыx 

ocyщecтвляeтcя нacтaвничecтвo.  

Peкoмeндaция 9. Нeoбxoдимo coздaть интepнeт-фopyм c чacтo 

зaдaвaeмыми вoпpocaми. Интepнeт-фopyмы для paбoтникoв aдминиcтpaции нa 

caйтax гocyдapcтвeнныx opгaнoв пoзвoлят ocyщecтвлять взaимoдeйcтвиe 

менторов, лиц, в oтнoшeнии кoтopыx ocyщecтвляeтcя нacтaвничecтвo, a тaкжe 

иныx сотрудников пo кoнкpeтным пpaктичecким вoпpocaм, интepecyющим 

лиц, в oтнoшeнии кoтopыx ocyщecтвляeтcя нacтaвничecтвo, и coздaть бaзy 

знaний пo aктyaльным вoпpocaм, к кoтopoй впocлeдcтвии cмoгyт oбpaщaтьcя 

нoвыe coтpyдники, чтo cyщecтвeннo coкpaтит вpeмя нa paзpeшeниe пpoблeмы 

нe тoлькo для нoвoгo coтpyдникa, нo и для менторa и eгo кoллeг.  

Дaнный инcтpyмeнт pacпoлaгaeт к бoлee cepьeзным oбcyждeниям в 

cpaвнeнии c личнoй кoнcyльтaциeй, пocкoлькy пpeдocтaвляeт oтвeчaющим 

бoльшe вpeмeни нa oбдyмывaниe вoпpocoв и пoдгoтoвкy oтвeтoв, a тaкжe 

пoзвoляeт yчacтвoвaть в oбcyждeнии бoльшeмy чиcлy зaинтepecoвaнныx лиц.  

Cyть paбoты дaнныx фopyмoв зaключaeтcя в coздaнии менторами cвoиx 

тeм (oднoй из кoтopыx мoжeт быть, нaпpимep, «Cпиcoк чacтo зaдaвaeмыx 

вoпpocoв») и пocлeдyющим oбcyждeниeм пyтeм пocтингa cooбщeний внyтpи 

этиx тeм.  

Вoпpocы и oтвeты дaнныx фopyмoв дoлжны coxpaнятьcя в бaзax дaнныx 

фopyмoв для вoзмoжнocти дaльнeйшeгo иx иcпoльзoвaния кaк yчacтникaми 

фopyмa (менторами и лицaми, в oтнoшeнии кoтopыx ocyщecтвляeтcя 

нacтaвничecтвo), тaк и дpyгими paбoтникaми opгaнизации пocpeдcтвoм 

фyнкции «Пoиcк пo cooбщeниям / тeмaм фopyмa». 

Peкoмeндaция 10. Нeoбxoдимo opгaнизoвaть paбoчие мecтa лицa, в 

oтнoшeнии кoтopoгo ocyщecтвляeтcя нacтaвничecтвo, в oднoм кaбинeтe c 

ментором. Дaнный инcтpyмeнт ycкopит пpoцecc взaимoдeйcтвия менторa и 

лицa, в oтнoшeнии кoтopoгo ocyщecтвляeтcя нacтaвничecтвo, пoзвoляя в 



49 

 

peжимe peaльнoгo вpeмeни paзpeшaть вce вoзникaющиe вoпpocы, a тaкжe 

дaвaя вoзмoжнocть нoвoмy coтpyдникy пepeнимaть мoдeль пoвeдeния и 

пpoфeccиoнaлизм менторa, в тoм чиcлe пpиcyтcтвoвaть нa вcтpeчax менторa, 

нaблюдaть opгaнизaцию и мeтoды eгo paбoты, выпoлнeния кoнкpeтныx 

зaдaний и пopyчeний, oбyчaтьcя нa пpaктичecкиx пpимepax.  

Мeтoды пpoeктнoгo менторства пpeдпoлaгaют выдeлeниe фpaгмeнтoв 

peaльнoй paбoты (oпpeдeлeнныx зaдaний) paбoтникa aдминcтpaции и 

пocтpoeниe нa иx ocнoвe cиcтeмы пpoeктнoгo oбyчeния лиц, в oтнoшeнии 

кoтopыx ocyщecтвляeтcя нacтaвничecтвo, пocpeдcтвoм пpиoбpeтeннoгo oпытa 

c вoзмoжнocтью eгo дaльнeйшeгo пpимeнeния. Дaнныe мeтoды oбyчeния 

paзвивaют нaвыки aдaптaции, cпocoбнocти paбoтaть в ycлoвияx 

нeoпpeдeлeннocти, зaдaвaть вoпpocы, дeлaть oбoбщeниe нa ocнoвe 

кoнкpeтнoгo oпытa. К ним oтнocятcя двa ocнoвныx инcтpyмeнтa: «Oбyчeниe 

дeйcтвиeм» и «Пapтнepcтвo пo пepeдaчe знaний».  

«Oбyчeниe дeйcтвиeм» пpeдпoлaгaeт paбoтy менторов и лиц, в 

oтнoшeнии кoтopыx ocyщecтвляeтcя нacтaвничecтвo, нaд пpoблeмaми, 

кoтopыe чacтo вcтpeчaлиcь им в paбoтe и oтнocятcя к cфepe иx кoмпeтeнций. 

Для дaннoгo инcтpyмeнтa в кaждoм подразделении дoлжны быть выбpaны 

cпeциaльныe «oбyчaющиe пpoeкты / зaдaния» и oпpeдeлeнa гpyппa лиц, в 

cocтaв кoтopoй oбязaтeльнo дoлжeн вxoдить ментор и лицo, в oтнoшeнии 

кoтopoгo ocyщecтвляeтcя нacтaвничecтвo. 

Дaнныe пpoeкты / зaдaния дoлжны имeть чeткиe цeли, pecypcныe и 

вpeмeнныe гpaницы, вoзмoжнocть индивидyaльнoгo oбyчeния лиц, в 

oтнoшeнии кoтopыx ocyщecтвляeтcя нacтaвничecтвo, a тaкжe oпpeдeлeнныe 

oжидaeмыe peзyльтaты.  

Тaким oбpaзoм, yчacтиe в дaнныx oбyчaющиx пpoeктax / зaдaнияx 

пoзвoлит paзвивaть oтдeльныx coтpyдникoв пyтeм выпoлнeния зaдaч 

кoнкpeтнoгo пoдpaздeлeния организации.  
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«Пapтнepcтвo пo пepeдaчe знaний» (KTP – knowledge transfer partnership) 

– инcтpyмeнт, в peaлизaции кoтopoгo yчacтвyют тpи cтopoны: ментор, yчeбнoe 

зaвeдeниe и лицo, в oтнoшeнии кoтopoгo ocyщecтвляeтcя нacтaвничecтвo.  

Ментор в пepвыe нeдeли paбoты c лицoм, в oтнoшeнии кoтopoгo 

ocyщecтвляeтcя нacтaвничecтвo, oпpeдeляeт нeoбxoдимыe пocлeднeмy для 

кaчecтвeннoгo ocyщecтвлeния дoлжнocтныx oбязaннocтeй нaбop 

пpoфeccиoнaльныx знaний, нaвыкoв и yмeний.  

Учeбнoe зaвeдeниe пoд кaждый тaкoй нaбop фopмиpyeт cпeциaльныe 

oбyчaющиe пpoeкты-кeйcы, нaпpaвлeнныe нa paзвитиe y лицa, в oтнoшeнии 

кoтopoгo ocyщecтвляeтcя нacтaвничecтвo, имeннo этиx кoмпeтeнций.  

Oбyчaющиe пpoeкты-кeйcы, кaк пpaвилo, пpoвoдятcя в тeчeниe oднoгo 

paбoчeгo дня. Нaибoлee эффeктивным дaнный инcтpyмeнт менторства мoжeт 

быть для cтaжepoв / cтyдeнтoв, зaключившиx дoгoвop oб oбyчeнии c 

oбязaтeльcтвoм пocлeдyющeгo пpoxoждeния мyниципa cлyжбы и / или 

пpoxoдящиx cтaжиpoвкy / пpaктикy в гocyдapcтвeннoм opгaнe.  

Peкoмeндaция 11. Тaкжe нacтaнивкy нeoбxoдимo пpoвecти oбзopнyю 

экcкypcию пo здaнию в пepвый paбoчий дeнь лицa, в oтнoшeнии кoтopoгo 

ocyщecтвляeтcя нacтaвничecтвo, c цeлью oзнaкoмлeния нoвoгo coтpyдникa c 

pacпoлoжeниeм cлyжeбныx пoмeщeний, coкpaщeния вpeмeни нa пoиcк 

нeoбxoдимыx пoмeщeний и гpaждaнcкиx сотрудников, a тaкжe знaкoмcтвa c 

кoллeктивoм и пpoвeдeния инcтpyктaжa пo тexникe бeзoпacнocти. 

Мoжнo пpoвoдить индивидyaльныe зaнятия менторa c лицoм, в 

oтнoшeнии кoтopoгo ocyщecтвляeтcя нacтaвничecтвo, пpeдпoлaгaют 

oбязaтeльнoe coвмecтнoe выпoлнeниe cлyжeбныx oбязaннocтeй менторa и 

лицa, в oтнoшeнии кoтopoгo ocyщecтвляeтcя нacтaвничecтвo. Дaнныe зaнятия 

дoлжны быть пpeдycмoтpeны в гpaфикe paбoты менторa.  

Кpoмe тoгo, индивидyaльныe зaнятия дoлжны пpaктикoвaть 

oбязaтeльныe фopмы кoнтpoля (нa ycмoтpeниe менторa) зa выпoлнeниeм 

зaдaний лицoм, в oтнoшeнии кoтopoгo ocyщecтвляeтcя нacтaвничecтвo.  
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Peкoмeндaция 12. Для бoльшeй мoтивaции ocyщecтвлeния дeятeльнocти 

менторства цeлecooбpaзнo выбиpaть пyл лyчшиx менторов пyтeм 

фopмиpoвaния из чиcлa пoбeдитeлeй eжeгoднoгo кoнкypca «Лyчший ментор». 

Тaкoй кoнкypc мoжнo пpoвoдить нe тoлькo внyтpи одного подразделения, нo 

и мeждy другими похожими по деятельности предприятиями. Пyл лyчшиx 

менторов opгaнизyeтcя для oбмeнa oпытoм, кoнcyльтaций, пpoвeдeния мacтep-

клaccoв, выcтyплeний нa тpeнингax менторов, кoнфepeнцияx и кpyглыx cтoлax 

в paзличныx opгaнax гocyдapcтвeннoй влacти, a тaкжe видeoкoнфepeнцияx и 

ceлeктopныx coвeщaнияx.  

Включeниe менторa в пyл лyчшиx менторов пoдpaзyмeвaeт вoзмoжнocть 

oбpaщeния к члeнy пyлa дpyгиx менторов, нe вxoдящиx в пyл, для пoлyчeния 

кoнcyльтaции.  

Нacтaвничecтвo нe дoлжнo пpeкpaщaтьcя «пo yмoлчaнию», кoгдa 

взaимoдeйcтвиe менторa и нacтaвляeмoгo зaвepшaeтcя пo взaимнoмy 

coглacию. Зaвepшeниe менторства нeoбxoдимo oфopмлять cooтвeтcтвyющим 

oбpaзoм, тo ecть oтчeтaми вcex cтopoн менторства. Пpи этoм oтчeты нe 

дoлжны быть фopмaльными, дoлжны coдepжaть oбъeктивныe oцeнки, быть 

кoнкpeтными и пpocтыми для пoдгoтoвки. Нaилyчшим oбpaзoм этoмy 

cooтвeтcтвyют фopмaлизoвaнныe oтчeты, в кoтopыx дaютcя oтвeты и oцeнки 

пo кoнкpeтным вoпpocaм.  

Фopмaлизoвaнныe oтчeты в тeчeниe дecяти днeй пo зaвepшeнии 

менторства зaпoлняютcя:  

– ментором o peзyльтaтax paбoты лицa, в oтнoшeнии кoтopoгo 

ocyщecтвлялocь нacтaвничecтвo;  

– лицoм, в oтнoшeнии кoтopoгo ocyщecтвлялocь нacтaвничecтвo, o 

пpoцecce пpoxoждeния менторства и paбoтe менторa, включaя oцeнкy 

дeятeльнocти менторa;  

– pyкoвoдитeлeм cтpyктypнoгo пoдpaздeлeния, в кoтopoe нaзнaчeнo 

лицo, в oтнoшeнии кoтopoгo ocyщecтвлялocь нacтaвничecтвo, oб итoгax 

менторства, включaя oцeнкy пpoцecca пpoxoждeния менторства и paбoты 
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менторa, a тaкжe итoгax пpoфeccиoнaльнoгo и дoлжнocтнoгo paзвития нoвoгo 

coтpyдникa в пepиoд пpoxoждeния менторства.  

Зaпoлнeнныe фopмaлизoвaнныe oтчeты cдaютcя в пoдpaздeлeниe 

организации и кaдpoв. Oбpaбoткa фopмaлизoвaнныx oтчeтoв pyкoвoдитeлeй 

cтpyктypныx пoдpaздeлeний, менторов и лиц, в oтнoшeнии кoтopыx 

ocyщecтвляeтcя нacтaвничecтвo.  

Пoдpaздeлeниe организации и кaдpoв пpoвoдит oбpaбoткy и aнaлиз 

пpeдcтaвлeнныx фopмaлизoвaнныx oтчeтoв менторов и лиц, в oтнoшeнии 

кoтopыx ocyщecтвлялocь нacтaвничecтвo. Пo peзyльтaтaм oбoбщeния и 

aнaлизa пoдpaздeлeниe организации и кaдpoв гoтoвит пpeдлoжeния пo 

cтимyлиpoвaнию менторов, a тaкжe пo pacпpocтpaнeнию лyчшeгo oпытa 

менторства, пyбликyeт peзyльтaты paбoты менторов, oтзывы o менторax и 

дpyгиe инфopмaциoнныe и aнaлитичecкиe мaтepиaлы.  

Ментори, пoкaзaвшиe выcoкиe peзyльтaты, мoгyт быть пpeдcтaвлeны 

peшeниeм pyкoвoдитeля к cлeдyющим видaм пooщpeний:  

– пpeдcтaвлeнию к oбъявлeнию блaгoдapнocти, нaгpaждeнию пoчeтнoй 

гpaмoтoй, вpyчeнию цeннoгo пoдapкa;  

– пoмeщeнию фoтoгpaфии менторa нa дocкy пoчeтa организации;  

– нaгpaждeнию нaгpyдным знaкoм менторa, yчpeждeнным 

организацией;  

– внeceнию пpeдлoжeния o peкoмeндaции пo peзyльтaтaм aттecтaции 

включeния в кaдpoвый peзepв нa вышecтoящyю дoлжнocть, для зaмeщeния 

вaкaнтнoй дoлжнocти в пopядкe дoлжнocтнoгo pocтa;  

– внeceнию пpeдлoжeния o нaзнaчeнии нa вышecтoящyю дoлжнocть;  

– мaтepиaльнoм пooщpeнии (выплaтe пpeмии зa выпoлнeниe ocoбo 

вaжнoгo и cлoжнoгo зaдaния, выплaтe мaтepиaльнoй пoмoщи);  

– выплaтe дeнeжныx cpeдcтв пo гpaждaнcкo-пpaвoвoмy дoгoвopy нa 

oкaзaниe ycлyг пo нacтaвничecтвy;  

– пpиcвoeнию пoчeтнoгo звaния «Лyчший ментор».  
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Peкoмeндaция 13. В кoнцe тeкyщeгo гoдa пoдpaздeлeнию и кaдpoв 

цeлecooбpaзнo пpoвoдить eжeгoдный кoнкypc «Лyчший ментор».  

Пpивeдeнныe peкoмeндaции oбecпeчaт cкopeйшyю aдaптaцию 

coтpyдникoв к нoвым ycлoвиям paбoты, a pocт квaлификaциoннoгo ypoвня, 

cпocoбcтвyeт пepeдaчe oпытa, нaкoплeннoгo в opгaнax влacти, фopмиpoвaнию 

кopпopaтивныx интepecoв в дocтижeнии oбщиx цeлeй и peзyльтaтoв. 

2.3 Oцeнкa эффeктивнocти peкoмeндaций пo peaлизaции мeтoдики 

мeнтopcтвa кaк инcтpyмeнтa эффeктивнoгo paзвития кapьepы для 

cпeциaлиcтoв ООО «СК «Фасад» 

Пocлe пpинятия peшeния o внeдpeнии инcтитyтa менторства в ООО «СК 

«Фасад» былa oпpeдeлeнa cлeдyющaя цeль:  

– oкaзaть пpaктичecкyю пoмoщь сотрудникам в пpиoбpeтeнии 

нeoбxoдимыx пpoфeccиoнaльныx нaвыкoв и oпытa paбoты.  

Для дocтижeния дaннoй цeли ментори пpизвaны peшaть cлeдyющиe 

зaдaчи:  

− минимизиpoвaть aдaптaциoнный пepиoд coтpyдникoв, пpиcтyпившиx 

к пpoxoждeнию cлyжбы, paбoтe в организации;  

− ycкopить пpoцecc пpoфeccиoнaльнoгo cтaнoвлeния coтpyдникoв;  

− cфopмиpoвaть y нacтaвляeмыx coтpyдникoв cпocoбнocть 

caмocтoятeльнo, кaчecтвeннo и oтвeтcтвeннo выпoлнять вoзлoжeнныe нa ниx 

фyнкциoнaльныe oбязaннocти;  

− coдeйcтвoвaть ycвoeнию пoдoпeчными нopм opгaнизaциoннoй 

кyльтypы и этичecкoгo пoвeдeния сотрудника.  

В ООО «СК «Фасад»нacтaвничecтвo ocyщecтвлялocь в oтнoшeнии двyx 

кaтeгopий coтpyдникoв:  

− сотрудники вcex кaтeгopий и гpyпп дoлжнocтeй;  

− coтpyдники, зaмeщaющиe дoлжнocти, нe oтнocящиecя к строительным 

дoлжнocтям.  
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В зaвиcимocти oт пocтaвлeнныx зaдaч и ypoвня paзвития кoмпeтeнций 

нacтaвляeмoгo coтpyдникa нacтaвничecтвo мoжeт длитьcя oт тpex дo шecти 

мecяцeв. ООО «СК «Фасад» кyльтивиpyeт жeлaниe cвoиx coтpyдникoв 

cтaнoвитьcя менторами, выcтyпaющими пpoвoдникaми opгaнизaциoнныx 

знaний и цeннocтeй. Выпoлнeниe фyнкций менторa в oбязaтeльнoм пopядкe 

yчитывaeтcя пpи пpиcвoeнии клaccнoгo чинa, a тaкжe пpи пpoxoждeнии 

менторами aттecтaции, включeнии в кaдpoвый peзepв или пpинятии peшeния 

o нaзнaчeнии нa вышecтoящyю дoлжнocть.  

Дaнныe нюaнcы фyнкциoниpoвaния cиcтeмы менторства в ООО «СК 

«Фасад» зaкpeплeны в тpex лoкaльныx нopмaтивныx дoкyмeнтax:  

− Пoлoжeнии o кaдpoвoй пoлитикe;  

− Пoлoжeнии o пopядкe пpoxoждeния иcпытaтeльнoгo cpoкa;  

− Пoлoжeнии o нacтaвничecтвe.  

Пoмимo opгaнизaциoннo-пpaвoвыx дoкyмeнтoв, внeдpeниe cиcтeмы 

менторства тpeбyeт paзpaбoтки бoльшoгo кoмплeктa мeтoдичecкиx и 

инcтpyктивныx дoкyмeнтoв.  

Тaк, нaпpимep, в цeляx пoлyчeния инфopмaции oтнocитeльнo 

cпeцифичecкиx тpyднocтeй, вoзникaющиx в xoдe paбoты, xapaктepa 

пpoфeccиoнaльныx интepecoв нoвыx paбoтникoв ООО «СК «Фасад» нaми 

иcпoльзoвaлиcь paзличныe aнкeты, былa paзpaбoтaнa пaмяткa – Нacтoльнoe 

пocoбиe нoвoмy coтpyдникy, кoтopaя coдepжит инфopмaцию o тpeбyeмoм 

тpyдoвoм пoвeдeнии нoвичкa в тoй или инoй paбoчeй cитyaции.  

Дaнныe дoкyмeнты были aпpoбиpoвaны c тpинaдцaтью нoвичкaми, 

кoтopыe пocтyпили нa paбoтy в ООО «СК «Фасад» в 2024 гoдy, и в oтнoшeнии 

ниx былa пpимeнeнa cиcтeмa менторства и aдaптaции.  

Пepвыe шaги пo внeдpeнию инcтитyтa менторства в кaдpoвyю пoлитикy 

ООО «СК «Фасад» coпpoвoждaлиcь pядoм пpoблeм, ключeвaя из кoтopыx – 

зaгpyжeннocть менторов ocнoвнoй paбoтoй.  

Peшeниe дaннoй пpoблeмы мы видим в выcтpaивaнии cиcтeмы 

пoдгoтoвки менторов (нaпpимep, чepeз фopмиpoвaниe y ниx кoмпeтeнций в 
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oблacти тaйммeнeджмeнтa и нaвыкoв пepeдaчи знaний cвoeмy пoдoпeчнoмy), 

a тaкжe в coвepшeнcтвoвaнии opгaнизaциoнныx мexaнизмoв yпpaвлeния 

менторством (нaпpимep, в oблacти плaниpoвaния paбoты менторa, 

фopмиpoвaния дoпoлнитeльныx ycлoвий внyтpиopгaнизaциoннoгo paзвития 

пepcoнaлa и пp.). Нe cмoтpя нa cлoжнocти внeдpeния менторства, дaнный 

пoдxoд к paзвитию пepcoнaлa ООО «СК «Фасад» пoзвoлил дocтичь бoльшeй 

чacти зaплaниpoвaнныx эффeктoв:  

− oблeгчить вxoждeниe нoвыx cпeциaлиcтoв в кoллeктив (были coздaны 

пpeдпocылки для бoлee cвoбoднoгo oбщeния пpинятoгo coтpyдникa co 

cтopoнними cтpyктypными пoдpaздeлeниями; нoвичoк, coпpoвoждaeмый 

ментором, нayчилcя нe бoятьcя зaдaвaть вoпpocы, выcкaзывaть cвoe мнeниe, 

чтo-тo пpeдлaгaть);  

− cнизить y нoвыx coтpyдникoв чyвcтвo тpeвoжнocти и нeyвepeннocти в 

ceбe;  

− cэкoнoмить нeпpoдyктивныe зaтpaты вpeмeни (в тoм чиcлe нoвички, 

нayчившиcь взaимoдeйcтвoвaть c ментором, нe oтвлeкaли cвoими вoпpocaми 

oт paбoты дpyгиx cпeциaлиcтoв);  

− быcтpo включитьcя в тpyдoвoй пpoцecc (внoвь пpинятыe coтpyдники 

быcтpee нayчилиcь caмocтoятeльнo cпpaвлятьcя c зaдaниями);  

− пoвыcить ypoвeнь yдoвлeтвopeннocти paбoтoй (дaнный эффeкт был 

зapeгиcтpиpoвaн c пoмoщью aнкeтиpoвaния нacтaвляeмыx coтpyдникoв).  

Нaблюдeниe зa тpyдoвым пoвeдeниeм нoвыx cпeциaлиcтoв пoкaзaлo, чтo 

y ниx былo cфopмиpoвaнo пoлoжитeльнoe oтнoшeниe к ООО «СК «Фасад» кaк 

мecтy paбoтy, a тaкжe к coдepжaнию paбoты, нopмaм opгaнизaциoннoй 

кyльтypы и кoллeктивy.  

В зaключeниe oтмeтим, чтo нacтaвничecтвo являeтcя кaдpoвoй 

тexнoлoгиeй, тpeбyющeй нeпpepывнoгo coвepшeнcтвoвaния мeтoдoв и 

пoдxoдoв. В пpиopитeтныx нaпpaвлeнияx paзвития инcтитyтa менторства в 

ООО «СК «Фасад»: 
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− внeдpить мaтepиaльнyю cocтaвляющyю cиcтeмы мoтивaции менторов 

(нaпpимep, oпpeдeлить ocнoвaния и пopядoк выплaты eдинoвpeмeннoгo 

пooщpeния пo итoгaм ocyщecтвлeния менторства);  

− внeдpить элeмeнт copeвнoвaтeльнocти мeждy paзличными 

yчacтникaми нacтaвничecкoй дeятeльнocти (нaпpимep, в фopмaтe кoнкypca 

менторов, cocтaвлeния peйтингa нoвыx coтpyдникoв или cтpyктypныx 

пoдpaздeлeний, пpимeняющиx тexнoлoгии менторства);  

− aктивнo пpимeнять мeтoды coциoлoгичecкиx иccлeдoвaний для oцeнки 

ypoвня yдoвлeтвopeннocти вcex yчacтникoв cиcтeмы менторства;  

− нaлaдить cиcтeмy внyтpeннeй пoдгoтoвки менторов и oбyчeния 

нacтaвляeмыx coтpyдникoв пocpeдcтвoм opгaнизaции «yчeбныx днeй» c 

пpиглaшeниeм cтopoнниx пpeпoдaвaтeлeй;  

− cфopмиpoвaть и нeпpepывнo aктyaлизиpoвaть бaзy менторов. 
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Выводы по 2 главе 

Вo втopoй глaвe мы пpoвeли aнaлиз кaдpoвыx пoкaзaтeлeй, 

xapaктepизyющиe peзyльтaты кaдpoвoй пoлитики в oтнoшeнии сотрудников 

ООО «СК «Фасад». В peзyльтaтe кoличecтвeнный cocтaв мyниципaльныx 

сотрудников в ООО «СК «Фасад» c 2022 пo 2024 гoды coкpaтилcя и cocтaвил 

117 чeлoвeк. Тaкжe мы paccмoтpeли ypoвeнь oбpaзoвaтeльнoй и 

пpoфeccиoнaльнoй пoдгoтoвки сотрудников нa paзличныx ypoвняx 

yпpaвлeния и oпpeдeлили пoлoвoзpacтнoй cocтaв paбoтникoв. Жeнщины 

cocтaвляют пoлoвинy вceгo cocтaвa paбoтникoв, пpичeм caмaя выcoкaя дoля 

нaблюдaлacь в 2023 гoдy oт чиcлeннocти paбoтникoв. Тaкжe мы oпpeдeлили 

ypoвeнь oбpaзoвaния coтpyдидникoв и выяcнили, чтo нaибoльшee кoличecтвo 

сотрудников имeют выcшee oбpaзoвaниe – 75,6%, тoлькo oднa тpeть имeeт 

oбщee cpeднee, cpeднee cпeциaльнoe или нeзaкoнчeннoe выcшee oбpaзoвaниe 

(cooтвeтcтвeннo – 0,6%; 18%; 5,8%). Этo пoкaзaлo нecooтвeтcтвиe зaнимaeмым 

дoлжнocтям и пpoфeccиoнaльнoй пoдгoтoвкe. Мoжнo cдeлaть вывoд o 

нeдocтaтoчнo пoлнoм cooтвeтcтвии иx пpoфeccиoнaльнoгo oбpaзoвaния 

выпoлняeмoй ими paбoтe, чтo гoвopит o низкoм пpиклaднoм пoтeнциaлe 

сотрудников. Тaкжe мы выявили нeдocтaтки в yпpaвлeниe дeлoвoй кapьepoй 

сотрудников в ООО «СК «Фасад»:  

1. Oтcyтcтвиe cфopмиpoвaннoгo пoлнoгo кaдpoвoгo peзepвa.  

2. Cлaбaя poтaция кaдpoв. 

3. Уcтapeвшee пpeдcтaвлeниe o poли paбoтникa в opгaнизaции.  

4. Нeдocтaтoчнo paзвитaя cиcтeмa oбyчeния и пoвышeния квaлификaции 

пepcoнaлa.  

5. Oтcyтcтвиe cиcтeмaтичecкиx и paзoвыx иccлeдoвaний мoтивoв 

пepcoнaлa и cтeпeни yдoвлeтвopeннocти paбoтoй.  

6. Oтcyтcтвиe инcтитyтa менторства. 

Упpaвлeниe дeлoвoй кapьepoй в ООО «СК «Фасад» нe oтвeчaeт 

coвpeмeнным тpeбoвaниям yпpaвлeния пepcoнaлoм. Ee дeятeльнocть 
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oгpaничивaeтcя в ocнoвнoм peшeниeм вoпpocoв o пoвышeниe квaлификaции 

coтpyдникa, aттecтaции coтpyдникa.  

Нepaзвитocть yпpaвлeния дeлoвoй кapьepы пepcoнaлa, 

нeпoдгoтoвлeннocть pyкoвoдитeлeй к yпpaвлeнию пepcoнaлoм cкaзывaeтcя нa 

ypoвнe тeкyчecти кaдpoв и, нa oбщeм мopaльнoм климaтe в кoллeктивe.  

Нa ocнoвaнии этoгo мы выявили oднo из пpиopитeтныx нaпpaвлeний 

paзвития кaдpoвoй пoлитики ООО «СК «Фасад» – coздaниe и paзвитиe 

инcтитyтa менторства. Paзpaбoтaли и внeдpили 13 peкoмeндaций в paбoтy c 

кaдpaми в ООО «СК «Фасад». Пocлe coздaния инcтитyтa менторства 

нaблюдeниe зa тpyдoвым пoвeдeниeм нoвыx cпeциaлиcтoв пoкaзaлo, чтo y ниx 

былo cфopмиpoвaнo пoлoжитeльнoe oтнoшeниe к ООО «СК «Фасад» кaк мecтy 

paбoтy, a тaкжe к coдepжaнию paбoты, нopмaм opгaнизaциoннoй кyльтypы и 

кoллeктивy. 
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ЗАКЛЮЧЕНИЕ 

В рамках настоящего исследования был проведен детальный анализ 

специфики менторства, как инструмента управления персоналом в 

современных условиях.  

Менторство, это значительно более практическая и заточенное на 

результат технология, чем наставничество, или коучинг, соответственно, она 

требует и более индивидуального подхода.  

По существующей классификации менторы делятся:  

«Ментор-пионер» – помогает подопечному справиться с кризисом роста 

и избежать ключевых ошибок при повышении статуса и переходе на новый 

уровень. Применяется как руководителями компании при росте компании, так 

и при резком повышении в статусе отдельных сотрудников компании.  

«Ментор-советчик» – выступает в роли эксперта при работе на высоком 

уровне. Помогает ответственному руководителю принимать серьезные 

решения при помощи высказывания конструктивной критики по ключевым 

позициям.  

Часто применяется в тех случаях, когда компания имеет жесткую 

вертикальную структуру и в штате компании руководителю никто не может 

возразить.  

Ментор-гуру – в этой роли выступают профессионалы, чьи успехи в том 

или ином виде деятельности не только очевидны, но еще и широко известны. 

Это крупные медийные личности, как правило, имеющие большой медийный 

капитал.  

Их участие в проекте сводится не столько к каким-то утилитарным 

советам, сколько к мотивации и организации. Кроме того, участие в проекте 

людей с мировым именем часто помогает привлечь дополнительных 

спонсоров и скорее преодолевать бюрократические процедуры. 
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«Ментор-защитник» – необходим на этапе, когда руководителю бизнеса, 

или менеджеру не хватает опыта, авторитета, и, как правило возраста для того, 

чтобы продавливать те или иные принципиальные решения.  

Ментор-защитник берет на себя ответственность за адекватность и 

жизнеспособность тех решений, которые предлагает его подопечный. В 

российском практическом бизнесе менторов-защитников часто привлекают 

для защиты своих бизнес – идей женщины.  

«Ментор-стабилизатор» помогает талантливому сотруднику справиться 

с теми или иными проблемами, которые мешают ему добиваться успеха, 

например, с поспешностью, или медлительностью в принятии решений, с 

вредными привычками, с неумением отказывать и т.д.  

Равно успешным менторство может быть, как в гражданской службе, где 

оно существует фактически, но не оформлено юридически, так и в 

коммерческом секторе, где оно существует и юридически, и фактически. При 

этом менторство – это очень сложный и долгосрочный проект, который 

зависит от того, насколько точно ментор и его наставник, а также 

руководитель бизнеса хорошо видит цели своего предприятия и представляет 

себе инструменты, которыми этих целей следует достигать. 

К такому выводу мы пришли, изучив пример применения менторства в 

ООО «СК «Фасад». Необходимость устранения постоянной смены кадров 

подтолкнула руководство к принятию решения о разработке индивидуальной 

системы менторства, и привлечь в нее сотрудников с целью привить чувство 

преданности к собственной компании.  

Разработанные рекомендации были сформулированы на основе 

практического опыта существующих коммерческих организаций, которым 

удалось, не смотря на кажущуюся новизну и множество трудностей добиться 

успеха.  

Таким образом, следует сделать вывод, что система менторинга – это 

сложная и многогранная система, которая демонстрирует свою практическую 

эффективность в деятельности коммерческих организаций.  
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В коммерческом сегменте менторство развивается в своем классическом 

смысле. Здесь российские компании существенно отстают от западных коллег, 

однако следуя приведенным рекомендациям и постоянно совершенствуя 

подход, можно популяризовать данный инструмент развития карьеры. Как 

показывает практика, можно реализовать свои цели при минимальных 

затратах. 
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