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В ЦЕЛЯХ СОДЕЙСТВИЯ ПОДГОТОВКЕ КАДРОВ И АДАПТАЦИИ В 

ТРУДОВОМ КОЛЛЕКТИВЕ РАБОТАЮЩИХ МОЛОДЫХ ГРАЖДАН МОЖЕТ 

РЕАЛИЗОВЫВАТЬСЯ СИСТЕМА НАСТАВНИЧЕСТВА КАК ФОРМА 

ОБЕСПЕЧЕНИЯ ПРОФЕССИОНАЛЬНОГО СТАНОВЛЕНИЯ РАБОТНИКА.

ПОРЯДОК И УСЛОВИЯ ОРГАНИЗАЦИИ НАСТАВНИЧЕСТВА РЕГУЛИРУЮТСЯ 

ЛОКАЛЬНЫМИ ПРАВОВЫМИ АКТАМИ. 



ТИПОВОЕ ПОЛОЖЕНИЕ О НАСТАВНИЧЕСТВЕ
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ГОРОДСКОГО ИСПОЛНИТЕЛЬНОГО КОМИТЕТА «О
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НАСТАВНИЧЕСТВО – ЭТО: 

СОСТАВНАЯ ЧАСТЬ ПРОЦЕССА АДАПТАЦИИ 

(ПРОФЕССИОНАЛЬНАЯ, СОЦИАЛЬНАЯ, ЛИЧНОСТНАЯ) И 

ОБУЧЕНИЯ ПЕРСОНАЛА, А ТАКЖЕ РАЗВИТИЯ КАДРОВОГО 

РЕЗЕРВА ОРГАНИЗАЦИИ; 

ОБУЧЕНИЕ ЛИЧНЫМ ПРИМЕРОМ, ПРАКТИЧЕСКАЯ ПЕРЕДАЧА 

ПРОФЕССИОНАЛЬНЫХ И ИНЫХ ЗНАНИЙ, УМЕНИЙ, НАВЫКОВ ОТ 

НАСТАВНИКА К СТАЖЕРУ/УЧЕНИКУ (ОБУЧЕНИЕ В ПРОЦЕССЕ 

ДЕЯТЕЛЬНОСТИ); 

«ПОМОЩЬ ОДНОГО ЧЕЛОВЕКА ДРУГОМУ В СОВЕРШЕНИИ 

ЗНАЧИМЫХ КАЧЕСТВЕННЫХ ПЕРЕХОДОВ НА ИНОЙ УРОВЕНЬ 

ЗНАНИЙ, ПРОФЕССИОНАЛЬНЫХ НАВЫКОВ ИЛИ МЫШЛЕНИЯ И 

СОЗНАНИЯ» (Д.КЛАТТЕРБАК И Д.МЭГГИНСОН). 



МОЛОДОЙ РАБОТНИК

СУБЪЕКТЫ НАСТАВНИЧЕСТВА:

МОЛОДОЙ СПЕЦИАЛИСТ

СТАЖЕРЫ

СПЕЦИАЛИСТ, НАЗНАЧАЕМЫЙ НА ДОЛЖНОСТЬ

СПЕЦИАЛИСТ, ТРЕБУЮЩИЙ 

ПРОФЕССИОНАЛЬНОГО РАЗВИТИЯ



КОГДА НЕОБХОДИМА СИСТЕМА 
НАСТАВНИЧЕСТВА НА ПРЕДПРИЯТИИ: 

• ТЕКУЧЕСТЬ КАДРОВ, ВЫСОКИЙ СРЕДНИЙ ВОЗРАСТ СОТРУДНИКОВ

• ИННОВАЦИОННОСТЬ ПРОИЗВОДСТВА

• ДЕЯТЕЛЬНОСТЬ С ВЫСОКОЙ СТЕПЕНЬЮ ПРОФЕССИОНАЛЬНОГО 

РИСКА

• УНИКАЛЬНОСТЬ КОМПЕТЕНЦИЙ 

• ВЫСОКАЯ КОНКУРЕНЦИЯ

• ДОМИНИРОВАНИЕ ПРОЕКТНОГО МЕНЕДЖМЕНТА

• И ДРУГИЕ



ПРЕИМУЩЕСТВА ДЛЯ ОРГАНИЗАЦИИ:

• МИНИМИЗАЦИЯ ЗАТРАТ НА ОБУЧЕНИЕ НОВИЧКОВ;

• УДЕРЖАНИЕ ЦЕННЫХ СОТРУДНИКОВ;

• СНИЖЕНИЕ ТЕКУЧЕСТИ КАДРОВ ЧЕРЕЗ РАЗВИТИЕ 

МОТИВАЦИИ;

• УЛУЧШЕНИЕ АТМОСФЕРЫ В КОЛЛЕКТИВЕ;

• УВЕЛИЧЕНИЕ ФАКТИЧЕСКОЙ ПРОИЗВОДИТЕЛЬНОСТИ.



«НАСТАВНИЧЕСТВО КАК 
СИСТЕМА»

передача ключевых компетенций от 
одной группы сотрудников к другой 

реализуется через механизмы, 
технологии применения 
наставничества 

«НАСТАВНИЧЕСТВО КАК КУЛЬТУРА»

корпоративная культура и ценности 

организации

программа личностного роста на уровне 

корпорации, задействующая все ресурсы, 

проникающая в умы сотрудников и 

процессы

ЭФФЕКТ ЛИДЕРСТВА 



ЦЕЛИ И ЗАДАЧИ:

• ОКАЗАНИЕ ПОМОЩИ МОЛОДОМУ РАБОТНИКУ В ОСВОЕНИИ ПРОФЕССИИ И ОВЛАДЕНИИ В ПОЛНОМ

ОБЪЕМЕ ДОЛЖНОСТНЫМИ ОБЯЗАННОСТЯМИ ЗА СЧЕТ ОЗНАКОМЛЕНИЯ С СОВРЕМЕННЫМИ МЕТОДАМИ И

ПРИЕМАМИ ТРУДА, ПЕРЕДАЧИ НАСТАВНИКОМ ЛИЧНОГО ОПЫТА;

• СОЗДАНИЕ УСЛОВИЙ ДЛЯ СТАНОВЛЕНИЯ КВАЛИФИЦИРОВАННОГО И ТЕХНИЧЕСКИ ГРАМОТНОГО

РАБОТНИКА;

• ВОВЛЕЧЕНИЕ МОЛОДОГО РАБОТНИКА В ТРУДОВОЙ ПРОЦЕСС И ОБЩЕСТВЕННУЮ ЖИЗНЬ ОРГАНИЗАЦИИ С

УЧЕТОМ ЕГО ИНДИВИДУАЛЬНЫХ СКЛОННОСТЕЙ, ЗАКРЕПЛЕНИЕ ЕГО В ОРГАНИЗАЦИИ;

• АДАПТАЦИЯ МОЛОДОГО РАБОТНИКА В ТРУДОВОМ КОЛЛЕКТИВЕ, ОСВОЕНИЕ ИМ КОРПОРАТИВНОЙ

КУЛЬТУРЫ, ПРИНЯТИЕ ТРАДИЦИЙ ТРУДОВОГО КОЛЛЕКТИВА И ПРАВИЛ ПОВЕДЕНИЯ В ОРГАНИЗАЦИИ;

• ФОРМИРОВАНИЕ ВЫСОКИХ НРАВСТВЕННЫХ ПРИНЦИПОВ, ЧУВСТВА ДОЛГА И ОТВЕТСТВЕННОСТИ,

УВАЖЕНИЯ К ПРОФЕССИИ И ДОБРОСОВЕСТНОГО ОТНОШЕНИЯ К ТРУДОВОЙ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ;

• ПОВЫШЕНИЕ КАЧЕСТВА ПОДГОТОВКИ И КВАЛИФИКАЦИИ МОЛОДЫХ РАБОТНИКОВ (СПЕЦИАЛИСТОВ),

ПОСТОЯННОЕ СОВЕРШЕНСТВОВАНИЕ ФОРМ И МЕТОДОВ НАСТАВНИЧЕСТВА;

• СНИЖЕНИЕ ТЕКУЧЕСТИ КАДРОВ И МОТИВАЦИЯ К УСТАНОВЛЕНИЮ ДЛИТЕЛЬНЫХ ТРУДОВЫХ

ОТНОШЕНИЙ С НАНИМАТЕЛЕМ;

• СОЗДАНИЕ В КОЛЛЕКТИВЕ БЛАГОПРИЯТНОГО СОЦИАЛЬНО-ПСИХОЛОГИЧЕСКОГО КЛИМАТА.



ФОРМЫ НАСТАВНИЧЕСТВА:

индивидуальное наставничество – наиболее

распространенная форма, при которой за наставником

закрепляется один молодой работник;

групповое наставничество, при котором наставник

руководит группой или бригадой молодых работников;

коллективно-индивидуальное наставничество, при

котором наставничество над одним молодым работником

осуществляет трудовой коллектив (бригада рабочих или

группа специалистов);

коллективно-групповое наставничество, при котором

наставничество трудового коллектива (бригада рабочих или

группа специалистов) осуществляется над группой молодых

работников.

ДИСТАНЦИОННОЕ

МЕЖОРГАНИЗАЦИ

ОННОЕ



ОРГАНИЗАЦИЯ РАБОТЫ НАСТАВНИКОВ И КОНТРОЛЬ ИХ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ ВОЗЛАГАЕТСЯ НА

РУКОВОДИТЕЛЯ КАДРОВОГО ПОДРАЗДЕЛЕНИЯ, РУКОВОДИТЕЛЕЙ СТРУКТУРНЫХ

ПОДРАЗДЕЛЕНИЙ.

РУКОВОДИТЕЛЬ КАДРОВОГО ПОДРАЗДЕЛЕНИЯ:

СОВМЕСТНО С РУКОВОДИТЕЛЯМИ СТРУКТУРНЫХ ПОДРАЗДЕЛЕНИЙ, ПРОФСОЮЗНЫМ КОМИТЕТОМ

ГОТОВИТ СПИСОК НАСТАВНИКОВ ПО ОРГАНИЗАЦИИ И ПРОЕКТ ПРИКАЗА ДЛЯ ЕГО УТВЕРЖДЕНИЯ;

РАССМАТРИВАЕТ И УТВЕРЖДАЕТ ПЛАН ОРГАНИЗАЦИИ И ПРОВЕДЕНИЯ;

ОРГАНИЗУЕТ ОБУЧЕНИЕ НАСТАВНИКОВ ПЕРЕДОВЫМ ФОРМАМ И МЕТОДАМ ОБУЧЕНИЯ МОЛОДЫХ

РАБОТНИКОВ, ОСНОВАМ ПЕДАГОГИКИ И ПСИХОЛОГИИ, ОКАЗЫВАЕТ ИМ МЕТОДИЧЕСКУЮ И

ПРАКТИЧЕСКУЮ ПОМОЩЬ В СОСТАВЛЕНИИ ПЛАНОВ РАБОТЫ;

СОВЕРШЕНСТВУЕТ ФОРМЫ НАСТАВНИЧЕСТВА В СООТВЕТСТВИИ С ИЗМЕНЯЮЩИМИСЯ

ПОТРЕБНОСТЯМИ ОРГАНИЗАЦИИ;

ИЗУЧАЕТ, ОБОБЩАЕТ И РАСПРОСТРАНЯЕТ ПОЛОЖИТЕЛЬНЫЙ ОПЫТ ОРГАНИЗАЦИИ

НАСТАВНИЧЕСТВА НА ПРОИЗВОДСТВЕ;

ВНОСИТ ПРЕДЛОЖЕНИЯ О ПООЩРЕНИИ НАСТАВНИКОВ;

ОРГАНИЗУЕТ АТТЕСТАЦИЮ ПРОШЕДШИХ ОБУЧЕНИЕ МОЛОДЫХ РАБОТНИКОВ.



№ п/п Мероприятия Да-та Ответственный2 Выполнение

(дата, подпись)

Отбор группы наставников Рук-ль кадров. подразделения, руков-ли

струк-х подразделений

Подготовка наставников и их резерва (повышение квалификации в области профессиональных

навыков)

Руководитель кадрового подразделения

Определение сроков наставничества Рук-ль кадров. подразделения, руков-ли

струк-х подразделений

Закрепление наставников за молодыми работниками Рук-ль кадров. подразделения, руков-ли

струк-х подразделений

Утверждение индивидуальных планов наставничества Руководители структурных

подразделений

Организация участия наставников в мероприятиях по обмену опытом (внутриотраслевых, регион-

х,местных)

Руководитель кадрового подразделения

Информационная поддержка развития наставничества (использование ведомственных и местных

СМИ,радиосетей,размещениенастендахит.д.)

Руководитель кадрового подразделения

УТВЕРЖДАЮ

_____________________________

(руководитель кадрового подразделения)

"____"___________ 202__ г.
План организации и проведения наставничества

в ______________________ 
(наименование подразделения)



ОТВЕТСТВЕННОСТЬ ЗА НАСТАВНИЧЕСТВО В СТРУКТУРНОМ ПОДРАЗДЕЛЕНИИ НЕСЕТ

РУКОВОДИТЕЛЬ СТРУКТУРНОГО ПОДРАЗДЕЛЕНИЯ.

РУКОВОДИТЕЛЬ СТРУКТУРНОГО ПОДРАЗДЕЛЕНИЯ:

РАССМАТРИВАЕТ И УТВЕРЖДАЕТ ИНДИВИДУАЛЬНЫЙ ПЛАН НАСТАВНИЧЕСТВА (СОВМЕСТНАЯ

ПРОГРАММА);

ПРОВОДИТ ИНСТРУКТАЖ НАСТАВНИКОВ И МОЛОДЫХ РАБОТНИКОВ;

СОЗДАЕТ НЕОБХОДИМЫЕ УСЛОВИЯ ДЛЯ СОВМЕСТНОЙ РАБОТЫ МОЛОДОГО РАБОТНИКА С

ЗАКРЕПЛЕННЫМ ЗА НИМ НАСТАВНИКОМ;

ОСУЩЕСТВЛЯЕТ СИСТЕМАТИЧЕСКИЙ КОНТРОЛЬ НАД ХОДОМ ОБУЧЕНИЯ;

СОВМЕСТНО С ДРУГИМИ ЛИЦАМИ УЧАСТВУЕТ В АТТЕСТАЦИИ МОЛОДОГО РАБОТНИКА;

ВНОСИТ ПРЕДЛОЖЕНИЯ О СМЕНЕ НАСТАВНИКА, ПРЕКРАЩЕНИИ НАСТАВНИЧЕСТВА;

ХОДАТАЙСТВУЕТ О ДОПОЛНИТЕЛЬНОМ ПООЩРЕНИИ НАСТАВНИКОВ.



N

п/п
Проект, задание Срок Планируемый результат Фактический результат Оценка наставника

Раздел 1. Анализ профессиональных трудностей и способы их преодоления

1.1

1.2

1.3

Раздел 2. Адаптация в трудовом коллективе

2.1

2.2

2.3

Раздел 3. Направления профессионального становления

3.1

3.2

3.3

СОВМЕСТНАЯ ПРОГРАММА НАСТАВНИЧЕСТВА

Ф.И.О. и должность молодого работника: ____________________________________

___________________________________________________________________________

Ф.И.О. и должность наставника: ____________________________________________

___________________________________________________________________________

Срок осуществления программы: с "___" ______ 20__ г. по "___" _____ 20__ г.

Подпись наставника ____________ Подпись молодого работника ____________

"__" _______ 20__ г. "__" _______ 20__ г.



Работа наставника с молодым работником начинается с вводного анкетирования или

собеседования, при котором молодой работник информирует о сложностях в работе, на

основании которых определяются цели совместной работы, желаемый результат и

формируется совместная программа наставничества.

Программа наставничества включает два направления: внутри организации и за ее

пределами.

Внутри организации наставник дает советы и рекомендации на рабочем месте,

применяет индивидуальный способ обучения, передачи опыта и наблюдения, использует

наиболее эффективные формы взаимодействия: деловые и ролевые игры, работа в малых

группах, анализ ситуации, самоактуализация, разбор компетенций и др.

За пределами организации молодой работник совместно с наставником участвует в

тренингах, семинарах, мастер-классах, конференциях, спортивных и культурно-массовых

мероприятиях и др.



ЗАМЕНА НАСТАВНИКА ПРОИЗВОДИТСЯ НА ОСНОВАНИИ ПРИКАЗА

РУКОВОДИТЕЛЯ ОРГАНИЗАЦИИ В СЛУЧАЯХ:

УВОЛЬНЕНИЯ НАСТАВНИКА;

ПЕРЕВОДА НАСТАВНИКА НА ДРУГУЮ РАБОТУ;

ПРИВЛЕЧЕНИЯ НАСТАВНИКА К ДИСЦИПЛИНАРНОЙ ОТВЕТСТВЕННОСТИ;

ВОЗНИКНОВЕНИЯ НЕПРЕОДОЛИМЫХ ПСИХОЛОГИЧЕСКИХ БАРЬЕРОВ ВО

ВЗАИМОДЕЙСТВИИ НАСТАВНИКА И МОЛОДОГО РАБОТНИКА.

ПРИКАЗ О ЗАМЕНЕ НАСТАВНИКА СОГЛАСОВЫВАЕТСЯ С ПРОФСОЮЗНЫМ

КОМИТЕТОМ ПЕРВИЧНОЙ ПРОФСОЮЗНОЙ ОРГАНИЗАЦИИ.



НАСТАВНИК ОБЯЗАН:

ознакомить молодого работника с основными направлениями деятельности, полномочиями и организацией работы

организации и структурного подразделения;

разработать совместную программу наставничества, обеспечить ее реализацию с оценкой эффективности;

акцентировать внимание молодого работника на проблемных вопросах и своевременно их устранять, поддерживать,

оказывать помощь в овладении профессиональным мастерством, уметь выслушать;

передавать молодому работнику накопленный опыт профессионального мастерства, обучать наиболее рациональным

приемам и передовым методам работы;

всесторонне изучать профессиональные и личностные качества молодого работника, его способности и отношение к

работе, помогать в поддержании деловых взаимоотношений с коллегами и руководителями разных уровней;

выявлять ошибки, допущенные молодым работником при осуществлении им профессиональной деятельности, и

содействовать в их устранении;

личным примером и убеждением развивать положительные качества молодого работника, привлекать к участию в

общественной жизни коллектива, содействовать развитию общекультурного и профессионального кругозора;

докладывать руководителю структурного подразделения о процессе адаптации молодого работника, его дисциплине,

результатах его профессионального становления;

составлять отчет по завершении наставничества и выполнении совместной программы наставничества, а также

представлять руководителю структурного подразделения характеристику на молодого работника с указанием достигнутых

результатов.



НАСТАВНИК ИМЕЕТ ПРАВО:

принимать участие в обсуждении вопросов, связанных с исполнением трудовых обязанностей

молодым работником, с руководителем структурного подразделения, вносить предложения о

поощрении молодого работника, применении к нему мер воспитательного и дисциплинарного

воздействия, а также других вопросов, требующих решения руководителя структурного

подразделения;

ходатайствовать перед руководителем структурного подразделения о создании условий,

необходимых для нормальной трудовой деятельности закрепленного за ним молодого работника;

ходатайствовать о прекращении наставничества по причине полной адаптации молодого

работника в коллективе и достижения им устойчивых показателей в работе;

на повышение своей собственной квалификации и обучение как наставника.



НАСТАВНИКИ ПОЛУЧАЮТ ВОЗМОЖНОСТЬ: 

самореализации и карьерного роста (как горизонтального,

так и вертикального);

снижения риска профессионального выгорания;

по-новому посмотреть на свою профессию, найти новые

способы решения профессиональных задач,

проанализировать и систематизировать свой опыт;

повысить свой статус в коллективе;

развивать управленческие и педагогические компетенции.



ПООЩРЕНИЕ НАСТАВНИКА:

В коллективный договор организации могут быть внесены положения о дополнительном

стимулировании наставников:

учреждение грамоты "Лучший наставник организации" (с соответствующим материальным

поощрением);

занесение на Доску почета организации;

продление контракта на максимальный срок;

дополнительные дни к отпуску;

единовременное вознаграждение в случае закрепления молодого работника в

организации;

поощрение путем предоставления наставнику путевки в санатории, оплаченной за счет

средств профсоюзов и нанимателя в равных долях

и другие.



НЕМАТЕРИАЛЬНАЯ МОТИВАЦИЯ

ПУБЛИЧНОЕ ПРИЗНАНИЕ 

ПУБЛИЧНОЕ ПРИЗНАНИЕ ЗНАЧИМОСТИ РАБОТЫ НАСТАВНИКОВ ДЛЯ КОМПАНИИ, 

ПОВЫШЕНИЕ ИХ АВТОРИТЕТА В КОЛЛЕКТИВЕ: 

• ИСПОЛЬЗОВАНИЕ РАЗНООБРАЗНЫХ КОРПОРАТИВНЫХ ЗНАКОВ ОТЛИЧИЯ 

НАСТАВНИКОВ; 

• ПРОВЕДЕНИЕ КОНКУРСА НА ОПРЕДЕЛЕНИЕ ЛУЧШЕГО НАСТАВНИКА; 

• ВРУЧЕНИЕ ПАМЯТНЫХ ПОДАРКОВ НА КОРПОРАТИВНЫХ МЕРОПРИЯТИЯХ; 

• РАЗМЕЩЕНИЕ ИНФОРМАЦИИ О НАСТАВНИКАХ И ДОСТИЖЕНИЯХ ИХ 

ПОДОПЕЧНЫХ НА САЙТЕ И В СООБЩЕСТВАХ КОМПАНИИ В СОЦИАЛЬНЫХ СЕТЯХ 

(«ВИРТУАЛЬНАЯ ДОСКА ПОЧЁТА») И ДРУГИХ СРЕДСТВАХ ИНФОРМАЦИИ; 

• ПРОВЕДЕНИЕ НЕФОРМАЛЬНЫХ БЕСЕД С РУКОВОДСТВОМ КОМПАНИИ. 



НЕМАТЕРИАЛЬНАЯ МОТИВАЦИЯ

ПРОФЕССИОНАЛЬНОЕ РАЗВИТИЕ: 

• ПРЕДОСТАВЛЕНИЕ ВОЗМОЖНОСТИ ИСПЫТАТЬ СЕБЯ В КАЧЕСТВЕ РУКОВОДИТЕЛЯ; 

• ПРЕДОСТАВЛЕНИЕ ВОЗМОЖНОСТИ ДЛЯ САМОРЕАЛИЗАЦИИ; 

• ОРГАНИЗАЦИЯ И ПРОВЕДЕНИЕ ТРЕНИНГОВ И КУРСОВ ПОВЫШЕНИЯ КВАЛИФИКАЦИИ 

ДЛЯ НАСТАВНИКОВ; 

• ПРОВЕДЕНИЕ СЛЕТОВ НАСТАВНИКОВ, ИНЫХ МЕРОПРИЯТИЙ. 

КАРЬЕРНЫЙ РОСТ: 

• ВКЛЮЧЕНИЕ ЛУЧШИХ НАСТАВНИКОВ В КАДРОВЫЙ РЕЗЕРВ КОМПАНИИ НА ЗАМЕЩЕНИЕ 

РУКОВОДЯЩИХ ДОЛЖНОСТЕЙ; 

• ПОВЫШЕНИЕ СТАТУСА В ТЕКУЩЕЙ ДОЛЖНОСТИ, ПРИСВОЕНИЕ НОВОЙ КАТЕГОРИИ; 

• ПРЕДОСТАВЛЕНИЕ ЛУЧШИМ НАСТАВНИКАМ ВОЗМОЖНОСТИ ПРИНИМАТЬ УЧАСТИЕ В 

РАЗРАБОТКЕ РЕШЕНИЙ, КАСАЮЩИХСЯ РАЗВИТИЯ ОРГАНИЗАЦИИ. 



МОЛОДОЙ РАБОТНИК ИМЕЕТ ПРАВО:

• ОБРАЩАТЬСЯ ПО МЕРЕ НЕОБХОДИМОСТИ К НАСТАВНИКУ ЗА

ПРОФЕССИОНАЛЬНЫМ СОВЕТОМ ДЛЯ НАДЛЕЖАЩЕГО ИСПОЛНЕНИЯ СВОИХ

ТРУДОВЫХ ОБЯЗАННОСТЕЙ;

• ПРИНИМАТЬ УЧАСТИЕ В ОБСУЖДЕНИИ ВОПРОСОВ, СВЯЗАННЫХ С

НАСТАВНИЧЕСТВОМ, С НЕПОСРЕДСТВЕННЫМ РУКОВОДИТЕЛЕМ И НАСТАВНИКОМ;

• УЧАСТВОВАТЬ В ПОДВЕДЕНИИ ИТОГОВ, ЗНАКОМИТЬСЯ С ОТЗЫВАМИ И ДРУГИМИ

МАТЕРИАЛАМИ, СОДЕРЖАЩИМИ ОЦЕНКУ ЕГО РАБОТЫ;

• ПРИ НЕВОЗМОЖНОСТИ УСТАНОВЛЕНИЯ ЛИЧНОГО КОНТАКТА С НАСТАВНИКОМ

ВЫХОДИТЬ С СООТВЕТСТВУЮЩИМ ХОДАТАЙСТВОМ О ЕГО ЗАМЕНЕ К РУКОВОДИТЕЛЮ

СТРУКТУРНОГО ПОДРАЗДЕЛЕНИЯ.



МОЛОДОЙ РАБОТНИК ОБЯЗАН:

учитывать рекомендации наставника, выполнять мероприятия

совместной программы наставничества, соблюдать соглашение о

трудовом сотрудничестве;

в соответствии с поставленными задачами максимально

использовать опыт и знания наставника для овладения профессией,

ознакомления с особенностями работы в организации;

проявлять дисциплинированность, организованность и культуру в

работе;

дорожить уважением своего коллектива, с достоинством вести себя

на работе, активно участвовать в общественной жизни коллектива;

всесторонне анализировать допущенные ошибки, стремиться не

допускать их в дальнейшем.



МОДЕЛЬ СОВРЕМЕННОГО НАСТАВНИКА

НАСТАВНИКАМИ МОЛОДЫХ РАБОТНИКОВ НАЗНАЧАЮТСЯ ЛИЦА:

ИМЕЮЩИЕ ВЫСОКИЙ УРОВЕНЬ ПРОФЕССИОНАЛЬНОЙ ПОДГОТОВКИ, 

СТАЖ РАБОТЫ НЕ МЕНЕЕ 5 ЛЕТ, БЕЗУПРЕЧНУЮ РЕПУТАЦИЮ,

КВАЛИФИКАЦИОННУЮ КАТЕГОРИЮ (ВЫСОКИЙ РАБОЧИЙ  РАЗРЯД).



Модель современного наставника:



Soft Skills Hard Skills 

Конфликтология Анализ 

Коммуникации Законы и правила 

Публичные выступления Работа с механизмами 

Работа в команде Сертификация

Стресс-менеджмент Стандарты

Тайм-менеджмент Технологии

Умение убеждать Управление транспортными 

средствами 

ЦЕННОСТИ



ПРОГРАММА ПОДГОТОВКИ НАСТАВНИКОВ:

• ОРГАНИЗАЦИОННО-МЕТОДИЧЕСКОЕ СОПРОВОЖДЕНИЕ 

НАСТАВНИЧЕСТВА В ОРГАНИЗАЦИИ

• РАЗВИТИЕ ПСИХОЛОГО-АНДРАГОГИЧЕСКОЙ

КОМПЕТЕНЦИИ

• РАЗВИТИЕ КОММУНИКАТИВНОЙ КОМПЕТЕНЦИИ

• ТРЕНИНГ ПРОФЕССИОНАЛЬНОГО РОСТА 

(МОТИВАЦИОННЫЙ)



СПАСИБО ЗА ВНИМАНИЕ!

lena_kasianik@tut.by

+375 44 7784108

mailto:Lena_kasianik@tut.by

