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АННОТАЦИЯ
Введение. Рассматривается роль системы наставничества в строительных организациях России, что становится 
особенно актуальным на фоне современных тенденций на рынке труда, где наблюдается кадровый дефицит в этой 
сфере. Цель исследования заключается в анализе существующих практик наставничества, выявлении факторов, 
влияющих на формирование и реализацию системы наставничества в строительных компаниях различного размера 
и специфики деятельности, на этапе перехода к нормативно-правовому регулированию деятельности наставников. 
Материалы и методы. Исследование основывается на анализе материалов научных изданий и периодической пе-
чати; нормативно-правовых актах, относящихся к вопросам становления и функционирования системы наставниче-
ства; данных о рынке труда; результатах анкетирования, проведенного среди магистров, работающих в строитель-
ной отрасли; ресурсах сети интернет. 
Результаты. Определены ключевые факторы, способствующие успешному введению наставничества, включая законо- 
дательные изменения и специфику организационной структуры компаний. Основные результаты показывают, что на-
ставничество активно используется во многих строительных организациях, однако его формы и содержание варьи-
руются в зависимости от размера компании. В малых организациях преобладают менее формализованные подходы, 
в то время как в крупных компаниях существует разнообразие методов и более четкое правовое регулирование.
Выводы. Подчеркивается необходимость создания системного подхода к наставничеству как способу повышения 
адаптации новых специалистов и снижения текучести кадров, а также рекомендаций по организационным и образо-
вательным инициативам для улучшения качества наставничества в строительной сфере. 

КЛЮЧЕВЫЕ СЛОВА: наставничество, наставник, строительные организации, адаптация, молодые специалисты, 
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ABSTRACT 
Introduction. This study examines the role of the mentoring system in Russian construction organizations, which is becom-
ing especially relevant against the background of current trends in the labour market, where there is a shortage of personnel 
in this area. The purpose of the work is to analyze existing mentoring practices, identify factors influencing the formation 
and implementation of a mentoring system in construction companies of various sizes and specific activities, at the stage 
of transition to regulatory framework of mentors. 
Materials and methods. The research is based on the analysis of materials from scientific publications and periodicals, 
regulatory legal acts related to the formation and functioning of the mentoring system, data on the labour market, the results 
of a survey conducted among masters working in the construction industry, and Internet resources. 
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Results. In the course of the work, key factors contributing to the successful introduction of mentoring were identified, in-
cluding legislative changes and the specifics of the organizational structure of companies. The main results show that men-
toring is actively used in many construction organizations, but its forms and content vary depending on the size of the com-
pany. In small organizations, less formalized approaches prevail, while in large companies there is a variety of methods and 
clearer legal framework.
Conclusions. The paper highlights the need to create a systematic approach to mentoring as a way to increase the adapta-
tion of new specialists and reduce staff turnover, as well as recommendations on organizational and educational initiatives 
to improve the quality of mentoring in the construction sector. 
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ВВЕДЕНИЕ 

Наставничество в строительных организациях 
становится все более актуальной темой в свете те-
кущих тенденций на рынке труда. На начало 2024 г.  
по  данным Росстата на  рынке труда отмечался 
рекордно низкий уровень безработицы — 2,9 %.  
Несмотря на это строительная отрасль в 2025 г. со-
храняет за собой место в числе топ-5 отраслей с са-
мым высоким кадровым дефицитом. По сведениям 
HeadHunter число вакансий, связанных со строи-
тельством, в 2023 г. по сравнению с 2022 г. увеличи-
лось на 44 %, в 2024 г. — еще на 2 %. В 2025 г. оно 
снизилось на 15 % по сравнению с 2024 г., но не за-
крыло разрыва, образовавшегося после введения 
ограничений 2020 и 2022 гг. 

Показатель hh.индекса, отражающий соотно-
шение количества активных резюме к количеству 
активных вакансий, в апреле 2025 г. по сфере стро-
ительства и недвижимости составил 5,9, что гово-
рит об умеренном уровне конкуренции за рабочие 
места. Однако пресс-служба Минстроя сообща-
ет, что до 2030 г. в отрасль планируется привлечь 
до  400 тыс. человек, что  соразмерно примерно 
одной трети от числа занятых в настоящее время. 
А значит, временное улучшение ситуации на рынке 
труда может измениться в любой момент. 

Организации строительного сектора конкуриру-
ют между собой за привлечение квалифицированных 
кадров на все позиции штатного расписания от разно-
рабочих до ИТР, а также сосредоточены на снижении 
текучести кадров, особенно из числа молодых спе-
циалистов. Трудоустройство и удержание молодежи 
на рабочих местах — вопрос, который регулярно осве-
щается в научной литературе. Отечественные ученые 
проводят исследования в отдельных отраслях [1], ре-
гионах [2], обобщают результаты на общероссийском 
уровне [3]. Они уделяют пристальное внимание раз-
личным факторам, влияющим на привлечение и удер-
жание молодых специалистов в производстве: наличие 
высшего и среднего профессионального образования 
релевантной специальности [4], соответствие ре-
альных рабочих мест идеальным представлениям 

и предпочтениям претендентов [5], психологическая 
поддержка профессионального самоопределения 
и карьерного роста во время обучения [6] и после тру-
доустройства, особенности мировосприятия в период 
высокой неопределенности 2020–2022 гг. [7]. 

Специалисты кадровых служб собирают соб-
ственную статистику и отмечают среди основных 
причин высокой текучести молодых специалистов 
нехватку умений и высокий темп работы. Выпуск-
ники вузов и колледжей зачастую имеют только те-
оретические знания, которые не позволяют выпол-
нять работу на требуемом уровне. Особенно на это 
указывают работодатели строительной отрасли, где 
времени на доучивание новых работников немного, 
а ошибки могут привести к ощутимым для компании 
последствиям1. Частая смена организаций и поиск 
лучшего места работы выпускниками профессио- 
нальных учебных заведений являются следствием 
ряда противоречий между: 1) стремлением работать 
в конкретной «компании мечты» и ограниченном 
представлении о ее целях, миссии и корпоратив-
ной культуре; 2) сохранением work-life баланса, 
соблюдением границ во взаимодействии с коллега-
ми, запросом на регламентацию работ и ожидани-
ем снисходительного и понимающего отношения 
к допущенным ошибкам и проявлениям «детской» 
позиции в решении задач; 3) осознанием и пред-
ставлением себя как креативного потенциала компа-
нии и неспособностью выполнить типовую задачу 
без пошаговой инструкции; 4) позиционированием 
себя как «цифрового поколения» и ограниченной 
способностью пользоваться базовыми информаци-
онными технологиями, будь то деловая переписка 
по e-mail или набор программ Microsoft Office; 5) за-
явлением о желании и готовности работать на благо 
компании и запросом на удаленный режим работы 
с ограниченным взаимодействием с руководством 
и коллективом [8]. 

1 Уникальный проект наставничества в строительной от-
расли России. URL: https://expert-so.ru/pressroom/i149708
?ysclid=m9dz99ff60531113187
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В сложившихся условиях адекватным инстру-
ментом, способным минимизировать большую 
часть противоречий, в строительных организациях 
представляется система наставничества. В класси-
ческом понимании наставничество предполагает 
передачу знания и опыта от опытного специалиста 
начинающему. Но в современной трактовке и прак-
тике наставничество далеко шагнуло за  пределы 
такого утилитарного подхода. Современный на-
ставник — это опытный сотрудник компании, ко-
торый служит своеобразным посредником между 
организацией и молодым специалистом. Как пред-
ставитель компании, он адаптирует нового работни-
ка к осуществлению трудовых функций и решению 
производственных задач, погружает в корпоратив-
ную культуру и особенности ее функционирования, 
оценивает результаты деятельности. Как  «дове-
ренное лицо» молодого коллеги, он помогает ему 
определить уровень компетентности, карьерную 
траекторию, мотивирует, поддерживает и дает кон-
структивную обратную связь [9].

Система наставничества доказала свою жизне-
способность и эффективность на значительном вре-
менном промежутке. Появившись в 30-х гг. ХХ в. 
в СССР, она активно развивалась и совершенствова-
лась до 50-х гг., а затем использовалась до распада 
Советского Союза. В 1970–1980 гг. наблюдался пик 
научного интереса к  психологии наставничества. 
В тот период оно было массовым движением, направ-
ленным на помощь в профессиональном становлении 
и целенаправленное формирование личности в соот-
ветствии с идеалами социалистического общества. 
В советский период молодежь приходила на предпри-
ятия и в организации, как правило, на низшие долж-
ностные позиции. Наставниками для них выступали 
кадровые рабочие, любящие свое дело и умевшие за-
мотивировать, заинтересовать, научить любить и ува-
жать труд рабочих, так необходимый в строительной 
сфере как в советское время, так и сейчас. Именно 
поэтому Президент Российской Федерации В.В. Пу-
тин в своем выступлении 23.12.2013 г. отметил необ-
ходимость «...подумать, как нам возродить институт 
наставничества. Многие из тех, кто успешно трудит-
ся на производстве, уже проходили эту школу…»2. 
Так, с небольшим перерывом в нашей стране возоб-
новились научные исследования по теме наставниче-
ства. Публикации на эту тему можно встретить в раз-
ных отраслях науки: в сфере психологии [10–12]; 
педагогике [13]; экономике [14]; государственной 
службе [15]. Исследования выполняются в различ-
ных отраслях производства [16–18], регионах [19], 
проводятся ретроспективный анализ отечественного 
опыта [20] и сравнение российских подходов с за-
рубежными [21–23]. Интерес к теме наставничества 
наблюдается и среди зарубежных авторов. В Европе, 

2  Официальный сайт Президента России. URL: http://
www.kremlin.ru

Великобритании, США изучаются различные формы 
наставничества, такие как «менторская сеть», взаим-
ное и формальное наставничество [24–27], исследу-
ется влияние личностных особенностей наставника 
на его отношения с наставляемым [28], на формиро-
вание профессиональной идентичности [29].

Среди направлений научных исследований 
можно выделить несколько четко просматриваемых 
линий:

1.	 Исследование личностных и профессиональ-
ных качеств наставников в разрезе эффективности 
их деятельности. Подчеркивается важность как профес-
сиональной компетентности, так и надпрофессиональ-
ных качеств, например самоорганизации, социально-
коммуникативных и управленческих компетенций [30],  
аналитического склада ума и внимания к стажерам 
[31], адаптивности, терпения и эмпатии [32]. 

2.	 Организация и внедрение института наставни-
чества в различных отраслях деятельности. Наиболь-
шее число публикаций в отечественной и зарубежной 
научной периодике касается сферы образования [30, 
33, 34]. Научные исследования в реальном секторе 
экономики встречаются реже: на  государственной 
службе [35], в метрополитене [36], в ресторанном биз-
несе [37], в здравоохранении [38], в органах внутрен-
них дел [39, 40], в строительстве [41–43].

Становление системы наставничества в  стро-
ительных организациях до  марта 2025 г. было за-
труднено отсутствием необходимой законодательной 
и  нормативной базы. На  нормативном уровне на-
ставничество упоминается в национальном проекте 
«Производительность труда и поддержка занятости»3, 
а именно в федеральном проекте «Системные меры 
по повышению производительности труда» на сроках 
реализации с 2018 по 2024 год4. В Трудовом кодексе 
(ТК) РФ лишь с 1 марта 2025 г. появилось понятие 
«наставничество» и нормы его регулирования5. В ч. 1 
ст. 351.8 ТК РФ закреплено следующее определение: 
«Наставничество в сфере труда — это выполнение со-
трудником с его письменного согласия по поручению 
работодателя работы по оказанию другому сотрудни-
ку помощи в овладении навыками работы на произ-
водстве и (или) рабочем месте по полученной либо 
получаемой другим сотрудником профессии (специ-
альности)». Теперь организации, принявшие решение 
о применении наставничества в своей деятельности, 
должны согласовывать свои локальные нормативные 
акты с положениями ТК. На законодательном уровне 

3 Паспорт национального проекта «Производительность 
труда и поддержка занятости». URL: http://government.ru/
info/35567/
4 Паспорт федерального проекта «Системные меры по по-
вышению производительности труда». URL: https://www.
economy.gov.ru/material/file/524ae363fac818e54650fa78b6d
fd129/FP_Sistemnye_mery_2024.pdf
5 О внесении изменения в Трудовой кодекс Российской 
Федерации : Федеральный закон от 09.11.2024 № 381-ФЗ.
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закреплено поручение наставничества исключитель-
но с письменного согласия сотрудника и оплата тру-
да работника путем заключения трудового договора, 
дополнительного соглашения к трудовому договору 
или договора ГПХ. Там же прописывается размер 
и условия выплат за выполнение данной функции 
в процентах от оклада (тарифной ставки) или в фик-
сированной сумме. Ранее эти выплаты можно было 
назначить только через оформление увеличения 
объема работ, путем заключения дополнительного 
соглашения к трудовому договору, согласно ч. 1, 2  
ст. 60.2 ТК РФ. Размеры и  условия выплат за  на-
ставничество, согласно ТК, должны быть не меньше 
и не хуже, чем размеры и условия выплат за настав-
ничество, установленные нормативными актами, со-
глашениями в соответствующей сфере. Например, 
для работников организаций ЖКХ, на которых рас-
пространяется действие отраслевого тарифного со-
глашения, размер надбавки наставникам должен быть 
не менее 10 % от размера тарифной ставки (пп. «м»  
п. 2.8.2.1 Федерального отраслевого тарифного согла-
шения в жилищно-коммунальном хозяйстве Россий-
ской Федерации на 2023–2025 годы от 12.05.2022).

Также на государственном уровне закреплено не-
материальное стимулирование высококвалифициро-
ванных кадров, исполняющих функции наставников, 
путем получения знака отличия «Почетный настав-
ник», утвержденного приказом Министерства труда 
и социальной защиты от 13.06.2018 № 382 «Методи-
ческие рекомендации по внедрению ведомственных 
(отраслевых) знаков отличия “Почетный наставник”», 
а также знака отличия «За наставничество», учреж-
денного Указом Президента РФ от 02.03.2018 г. № 94 
«Об учреждении знака отличия “За наставничество”». 

Изменение подхода к  наставничеству на  го-
сударственном уровне создает устойчивую базу 
для формирования нового современного подхода 
к институту наставничества (который до последнего 
времени был приравнен к волонтерству) и опреде-
ляет для него не только социальную, но и профес-
сионально значимую роль. Эти изменения очень 
своевременны, поскольку ситуация, сложившаяся 
на рынке труда строительной сферы, требует по-
всеместного изменения подхода к организации про-
цесса введения молодых специалистов в трудовую 
деятельность с использованием обновленных тра-
диционных и современных инструментов, одним 
из которых является наставничество.

МАТЕРИАЛЫ И МЕТОДЫ

Настоящее исследование продолжает цикл ра-
бот, посвященных анализу специфики наставничества 
в строительных организациях. На отечественном рын-
ке представлен широкий спектр строительных орга-
низаций различной направленности и форм собствен-
ности. Строительными организациями считаются все 
общестроительные и специализированные организа-
ции, занимающиеся разработкой и проектированием 

строительных проектов, инженерными изысканиями, 
строительством зданий, сооружений, объектов ком-
мунального хозяйства, дорожной инфраструктуры, 
включая ремонтно-строительные организации, тресты 
(управления) механизации, буровые организации и до-
мостроительные комбинаты. Разнообразие строитель-
ных организаций позволило сформулировать две ги-
потезы, положенные в основу данного исследования: 
1) наличие и развитие института наставничества в ор-
ганизации напрямую зависит от размера компании; 
2) формы наставничества определяются спецификой 
деятельности организации.

Для проверки гипотезы исследования в работе 
были использованы положения системного анализа; 
сравнительный анализ; анкетирование; материалы 
научных изданий и периодической печати; норма-
тивно-правовые акты, относящиеся к вопросам ста-
новления и функционирования системы наставни-
чества; ресурсы сети интернет.

РЕЗУЛЬТАТЫ ИССЛЕДОВАНИЯ

Деятельность наставников в строительных ор-
ганизациях определяется локальным нормативным 
актом «Положение о  наставничестве». В  отличие 
от органов государственной службы, где действует По-
ложение о наставничестве на государственной граж-
данской службе Российской Федерации, утвержденное 
Постановлением Правительства РФ от 07.10.2019 № 
1296, или системы образования, где разработано Ти-
повое положение о наставничестве в образовательной 
организации6, компании строительной сферы самосто-
ятельно разрабатывают данный локальный норматив-
ный акт, опираясь на ТК РФ, отраслевые соглашения, 
например, Отраслевое соглашение по строительству 
и промышленности строительных материалов Рос-
сийской Федерации на 2024–2026 годы7, федеральное 
Отраслевое тарифное соглашение в жилищно-комму-
нальном хозяйстве Российской Федерации на 2023–
2025 гг.8, стандарты деятельности9, Методические 

6 Типовое положение о наставничестве в образовательной 
организации. URL: https://86nvr-larkor.gosuslugi.ru/netcat_
files/179/3021/Nastavnichestvo_TP.pdf
7 Отраслевое соглашение по строительству и промышленно-
сти строительных материалов Российской Федерации на 2024–
2026 гг. URL: https://sops96.ru/uploadedFiles/files/otraslevoy- 
soglashenie-stroitelstvo-i-psm--ossiya-na-2024-2026-gg.pdf
8 Федеральное Отраслевое тарифное соглашение в жи-
лищно-коммунальном хозяйстве Российской Федерации 
на 2023–2025 гг. URL: https://спк-жкх.рф/assets/uploads/
docs/ots-zhkh-2023-2025.pdf?ysclid=m9h2cu8qj595375684
9 СТО СРО-10–2020. Стандарт деятельности Ассоциации 
об организации наставничества // Ассоциация Региональ-
ное отраслевое объединение работодателей «Сахалинское 
Саморегулируемое Объединение Строителей» (Ассоциа-
ция «Сахалинстрой»). URL: https://ssros.ru/wp-content/
uploads/2023/08/STO-SRO-10-Standart-o-nastavnichestve-re
d.1.pdf?ysclid=m9h2nfuodo402318958
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рекомендации организациям строительной отрасли 
по  применению современных механизмов настав-
ничества как технологии, обеспечивающей качество 
и стабильность кадрового потенциала отрасли при ре-
ализации программы реновации жилищного фонда 
в городе Москве10. Положение о наставничестве ре-
гулирует и раскрывает понятие наставничества, цели 
и задачи института наставников, список должностей, 
для которых предусмотрено наставничество, поря-
док назначения наставников и выбора наставляемых, 
права и обязанности сторон, формы и методы работы, 
сроки и показатели достижения результатов, а также 
порядок оплаты труда наставников. 

На  первом этапе исследования наличие По-
ложения о наставничестве определено в качестве 
критерия существования в организации системы на-
ставничества. Однако на последующих этапах вы-

10 Методические рекомендации организациям строительной 
отрасли по применению современных механизмов наставни-
чества как технологии, обеспечивающей качество и стабиль-
ность кадрового потенциала отрасли при реализации про-
граммы реновации жилищного фонда в городе Москве. URL: 
https://yablochkova.mos.ru/legislation/handbook-for-workers/
Metodicheskie-rekomendatsii-po-vnedreniyu-i-razvitiyu-
sistemy-nastavnichestva.pdf?ysclid=m9h2wbw7sz613809285

явлено, что выбранные методы исследования не по-
зволяют однозначно установить существование 
и применимость данного документа в строительной 
организации, и наличие наставничества оценива-
лось по факту выполнения работниками организа-
ции функций наставников.

Для проверки первой гипотезы в ходе иссле-
дования проведен анонимный опрос студентов ма-
гистратуры НИУ МГСУ о системе наставничества 
в  строительных организациях, где они работают 
или проходят практику. Опросник был составлен 
в Yandex.формах и размещен в групповом чате од-
ного из  мессенджеров. Респонденты доброволь-
но отвечали на вопросы анкеты в удобное время. 
В результате получено 164 ответа. Стаж работы ре-
спондентов от менее одного года до более пяти лет. 
Социально-демографические и иные качества ре-
спондентов не учитывались, поскольку они не вли-
яли на  содержание ответов. Сводные результаты 
опроса представлены в табл. 1.

Полученные результаты указывают на то, что на-
ставничество используется во многих строительных 
компаниях (около 61 %) независимо от численности 
персонала. Таким образом, первая гипотеза не под-
твердилась. Наличие наставничества в организации 
не зависит от ее численности. Оно реализуется в раз-

Табл. 1. Представленность наставничества в строительных организациях
Table 1. Representation of mentoring in construction organizations

Размер организации
Organization size

Наличие института наставничества
The presence of a mentoring institute

Причастность к работе наставников
Involvement in the work of mentors

До 15 чел. включительно
Up to 15 people inclusive

31

Да
Yes 17

У меня был/есть наставник
I had/have a mentor 13

Я сам был/являюсь наставником
I was/am a mentor myself 4

Нет
No 11

– –
Не знаю

I don’t know 3

От 16 до 100 чел.
From 16 to 100 people

52

Да
Yes 29

У меня был/есть наставник
I had/have a mentor 24

Я сам был/являюсь наставником
I was/am a mentor myself 5

Нет
No 20

– –
Не знаю

I don’t know 3

От 100 до 250 чел.
From 250 to 1,000 people

23

Да
Yes 15

У меня был/есть наставник
I had/have a mentor 9

Я сам был/являюсь наставником
I was/am a mentor myself 4

Сам не участвовал, но точно знаю, 
что они есть

I didn’t participate myself, but I know for 
sure that they are

2

Нет
No 5

– –
Не знаю

I don’t know 3
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ных формах, не всегда подкрепляется локальными 
нормативными актами и материальной компенса-
цией, но осознается работниками. Наставничество 
применяется как на этапе онбординга по отношению 
к новым сотрудникам, так и при их переходе на более 
высокие должностные позиции. При приеме на рабо-
ту за молодыми специалистами закрепляется настав-
ник, а по истечении первого года работы они сами 
начинают выполнять роль наставника по отношению 
к новым сотрудникам. Более того, 3 респондента в от-
ветах указали, что в их организации (численностью 
менее 15 человек) нет официально закрепляемых на-
ставников, однако они сами осуществляют эту функ-
цию по отношению к молодым коллегам, особенно 
стажерам и практикантам. Еще 2 отметили, что сами 
они не курируют новичков, но слышали, что по соб-
ственной инициативе это делают другие коллеги.

Почему наставничество реализуется в  стро-
ительных организациях даже там, где для  этого 
не созданы условия стимулирования и поддержки 
работников, готовых выступить в роли наставников? 
Обозначим две наиболее вероятные причины. Пер-
вая — наличие у отдельных работников внутренней 
мотивации к обучению, передаче знаний и опыта, 
проявление лидерской позиции и педагогической 
склонности. Быть наставником — это их внутренняя 
потребность, которую они удовлетворяют незави-
симо от наличия внешних стимулов и подходящих 
условий корпоративной культуры. Вторая — высо-
кий уровень зависимости результатов работы под-

разделения от вклада каждого участника. Например, 
в проектных командах некачественное или несвоев-
ременное выполнение своих задач новым сотруд-
ником будет тормозить продвижение всего проекта. 
В этом случае наиболее ответственный или наибо-
лее опытный специалист добровольно или по по-
ручению руководителя берет на себя обязанность 
как можно быстрее вывести новичка на необходи-
мый уровень производительности.

При более глубоком изучении вопроса ситуа- 
ция с наставничеством в строительных компаниях 
оказывается не настолько позитивной. По данным 
исследования Е.С. Назаровой, А.В. Булгакова, про-
веденного в 2020–2021 гг. на выборке из 37 строи- 
тельных организаций г. Москвы, число наставни-
ков в них составило всего 3,5 % от общей средне- 
списочной численности персонала. Из  них доля  
«рабочих-наставников — 39 %; специалистов — 
41 %; руководителей — 20 %» [44]. Эти показатели 
свидетельствуют о наличии связи между специфи-
кой работы, выполняемой в строительной органи-
зации, и развитием наставничества, что частично 
подтверждает вторую гипотезу настоящего иссле-
дования. В исследовании Е.С. Назаровой, А.В. Бул-
гакова доля наставников среди исполнителей почти 
в два раза превысила их число в рядах управленче-
ского персонала. При этом существенной разницы 
между высоко квалифицированными специалиста-
ми и представителями ручного труда не выявлено. 

Окончание табл. 1 / End of the Table 1

Размер организации
Organization size

Наличие института наставничества
The presence of a mentoring institute

Причастность к работе наставников
Involvement in the work of mentors

От 250 до 1000 чел.
From 250 to 1,000 people

33

Да
Yes 19

У меня был/есть наставник
I had/have a mentor 14

Я сам был/являюсь наставником
I was/am a mentor myself 3

Сам не участвовал, но точно знаю, 
что они есть

I didn’t participate myself, but I know for 
sure that they are

2

Нет
No 9

– –
Не знаю

I don’t know 5

Более 1000 чел.
More than 1,000 people

25

Да
Yes 20

У меня был/есть наставник
I had/have a mentor 11

Я сам был/являюсь наставником
I was/am a mentor myself 2

Сам не участвовал, но точно знаю, 
что они есть

I didn’t participate myself, but I know for 
sure that they are

7

Нет
No 4

– –
Не знаю

I don’t know 1
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Выпускники колледжей и вузов, трудоустраи-
ваясь в строительную компанию, уже имеют фун-
даментальную теоретическую подготовку и одно-
временно минимальное представление о специфике 
конкретных трудовых действий. Для быстрого вве-
дения в должность им требуется «проводник», ко-
торый хорошо знает особенности выполнения всего 
комплекса работ на конкретном рабочем месте и мо-
жет помочь вчерашнему студенту быстро нарабо-
тать практический опыт, необходимый для самосто-
ятельного решения производственных задач. В связи 
с высокой текучестью кадров в строительной сфере 
и постоянной большой долей новых сотрудников 
на  позициях рабочих и  специалистов число на-
ставников на указанных организационных уровнях 
должно быть значительно большим, чем на управ-
ленческом. На руководящие должности в строитель-
ных компаниях, как правило, назначаются специали-
сты, уже имеющие опыт практической деятельности 
в аналогичной сфере. Они не только освоили и мо-
гут хорошо выполнять должностные обязанности, 
но также обладают управленческими и лидерскими 
качествами, вероятно, прошли обучение в школе ка-
рьерного резерва или имели возможность освоить 

часть управленческих функций в результате делеги-
рования полномочий от руководителя на предыду-
щем месте работы. Им, безусловно, также требуется 
наставник. Но, поскольку число управленцев су-
щественно меньше числа исполнителей, их работа 
предполагает самостоятельность в принятии реше-
ний и творческий подход, наставник новому руково-
дителю необходим в меньшем объеме времени, не-
жели специалисту или рабочему производства. 

В  зависимости от  содержания деятельности 
наставника, предъявляемых к нему требований, ха-
рактеристики наставляемых и их трудовых функций 
можно выделить несколько форм наставничества, 
применение которых целесообразно в строительных 
компаниях (табл. 2). Отметим, что ввиду отсутствия 
единой терминологии каждая организация вправе 
и вынуждена самостоятельно определять наимено-
вание этих форм.

Независимо от формы и целевой функции на-
ставничества требования к личности наставника 
практически идентичны для всех категорий. Это, 
прежде всего, высокий профессионализм в  той 
сфере, в которой человек становится наставником 
(желательно на 1–2 уровня выше, чем позиция на-

Табл. 2. Формы наставничества, применяемые в строительных компаниях
Table 2. Forms of mentoring used in construction companies

Наименование формы 
наставничества

Name of the mentoring 
form

Целевая функция наставничества
The target function of mentoring

Целевая аудитория и характер трудовых 
функций наставляемых

The target audience and the nature  
of the mentors’ work functions

1. Инструктор 
(индивидуальный/ 
групповой) 
Instructor 
(individual/group)

Базовое обучение новых сотрудников 
технике выполнения трудовых операций 
на рабочих местах
Basic training of new employees in 
the technique of performing labour operations 
in the workplace

Новые работники организации без специального 
образования и опыта работы, стажеры 
и выпускники среднего профессионального 
образования (СПО), принятые для выполнения 
ручного труда или с применением простых 
машин и механизмов
New employees of the organization without 
special education and work experience, trainees 
and graduates of vocational training, accepted 
to perform manual labour or using simple 
machines and mechanisms

2. Мастер-технолог 
(индивидуальный/ 
групповой) 
Master technologist 
(individual/group)

Обучение сотрудников на рабочих местах 
с целью повышения их квалификации, 
расширения профессионального кругозора 
по разным аспектам трудовой деятельности
On-the-job training for employees in order 
to improve their skills and broaden their 
professional horizons in various aspects of 
work

Работники, которым требуется освоение новых 
или высокотарифицируемых видов работ, 
требующих специальных умений и навыков; 
технологи строительного производства, 
главные и ведущие специалисты
Employees who need to master new or highly 
qualified types of work that require special 
skills; construction production technologists, 
main and leading specialists

3. Эксперт (групповой)
Expert (group)

Оценка квалификации сотрудников, 
выдвигаемых в кадровый резерв, с целью 
представления руководства объективной 
характеристики деловых качеств кандидата
Assessment of the qualifications of employees 
nominated to the personnel reserve in order 
to provide management with an objective 
description of the candidate’s business qualities

Сотрудники с опытом работы более двух 
лет, имеющие выдающиеся результаты 
трудовой деятельности в инженерно-
технической или административно-
управленческой деятельности
Employees with more than 2 years of work 
experience who have outstanding work results 
in engineering, technical or administrative 
management activities
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ставляемого); доброжелательность, умение доход-
чиво объяснять, стрессоустойчивость, позитивная 
мотивация к передаче собственных знаний и опыта. 
Во всех случаях, за исключением формы 5, настав-
ник не является прямым руководителем наставляе-
мого, что создает более доверительные отношения, 
снижает тревожность со  стороны наставляемого 
по  поводу допущенных ошибок и  предвзятость 
со стороны руководителя, основная функция кото-
рого — достижение подразделением установленных 
показателей. 

Формы наставничества, представленные в табл. 2,  
хорошо отражают специфику деятельности строи-
тельных организаций в целом и отдельных катего-
рий работников, в отношении которых применяется 
наставничество. Однако она не дает представления 
о возможной связи данных форм работы с размером 
организации. Результаты проведенного в данном ис-
следовании опроса показали, что крупные и сред-
ние организации строительной отрасли в  разном 
сочетании используют все представленные формы. 
В то время как в малых и микроорганизациях встре-
чается наставничество в форме непосредственного 
обучения трудовым действиям (наставник-инструк-
тор), обучения сложным и новым видам работ (на-
ставник-мастер), введение в должность непосред-
ственным руководителем (руководитель-наставник) 

и руководство практикантами/стажерами (наставник-
консультант). Наиболее распространенный срок на-
ставничества 1–3 месяца. В качестве основной при-
чины такого положения дел видится непостоянство 
кадрового состава (кроме, вероятно, управленческих 
должностей) и его малочисленность. Большинство 
малых и микропредприятий имеют узкопрофильную 
специфику деятельности и небольшое количество 
уровней должностной иерархии, что делает некото-
рые формы наставничества невостребованными (на-
пример, наставник-эксперт и наставник-визионер). 
Также возможным фактором может являться спец-
ифика деятельности наставника: выполнение допол-
нительных функций без отрыва от основной деятель-
ности и уменьшения ее объема. Принимая на себя 
наставничество молодых коллег, специалист строи-
тельной компании понимает, что тем самым он уве-
личивает свои трудовые затраты, а также вынужден 
выделять дополнительное время для взаимодействия 
с наставляемым, выяснения его уровня компетент-
ности, регулярного мониторинга динамики освоения 
новых навыков, моральной и профессиональной под-
держки, составления персонального плана развития 
и заполнения отчетности (при необходимости). Если 
в организации система наставничества закреплена 
на нормативном уровне с предоставлением поддерж-
ки и материальной компенсации, то такое повышение 

Окончание табл. 2 / End of the Table 2

Наименование формы 
наставничества

Name of the mentoring 
form

Целевая функция наставничества
The target function of mentoring

Целевая аудитория и характер трудовых 
функций наставляемых

The target audience and the nature  
of the mentors’ work functions

4. Визионер 
(индивидуальный/ 
групповой)
Visionary 
(individual/group)

Содействие профессиональному росту 
руководителей высшего звена для решения 
стратегических целей организации
Promoting the professional growth of senior 
managers in order to achieve the strategic goals 
of the organization

Руководители высшего звена, 
непосредственно влияющие на достижение 
стратегических задач компании
Senior managers who directly influence 
the achievement of the company’s strategic 
objectives

5. Руководитель 
в роли наставника 
(как правило, 
индивидуальный)
The head in the role 
of mentor (usually 
individual)

Руководство и введение в должность нового 
сотрудника во вверенном руководителю 
подразделении
Leadership and appointment of a new 
employee in the department entrusted to 
the head of the department

Новые работники различных категорий, 
а также те, кто сменил место работы. 
Функционал различается в зависимости 
от специфики подразделения
New employees of various categories,  
as well as those who have changed jobs.  
The functionality varies depending on 
the specifics of the department

6. Консультант
Consultant

Руководство практикой, стажировкой 
обучающихся колледжей и вузов, 
руководство курсовым и дипломным 
проектированием обучающихся с целью 
профориентации, отбора и привлечения 
перспективных молодых специалистов 
в организацию
Practice management, internship of students 
of colleges and universities, management of 
course and diploma design of students for 
the purpose of career guidance, selection and 
attraction of promising young specialists to 
the organization

Обучающиеся образовательных учреждений 
СПО и высшего профессионального 
образования, потенциальные работники 
организации, выполняющие трудовые 
функции в соответствии с содержанием 
образовательной программы
Students of vocational and vocational 
education institutions, potential employees 
of the organization who perform labour 
functions in accordance with the content of 
the educational programme
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нагрузки становится понятным. А если, как отмеча-
ли наши респонденты, в организации не выстроена 
система наставничества? Какую выгоду получает ра-
ботник, проявивший инициативу или согласившийся 
на просьбу руководителя стать наставником? 

Специалист строительной компании, беря на по-
печение молодых специалистов, понимает, что у него 
возрастут временные и трудовые затраты. Ему требу-
ется выяснить, какими навыками обладает подопеч-
ный, и чему еще его необходимо обучить, следить 
за качеством исполнения заданий, контролировать 
выполнение персональных планов развития и т.д. 
Несмотря на дополнительную нагрузку наставник 
все же приобретает выгоду от данной деятельности. 
У него появляется возможность развить свои управ-
ленческие навыки, постоянно актуализировать про-
фессиональные знания и опыт не только в своей, 
но  и  в  смежных видах деятельности, посмотреть 
с другого ракурса на пути решения производствен-
ных задач и, возможно, найти более эффективный 
способ их выполнения, сформировать вокруг себя 
команду профессионалов со схожими ценностями 
и подходом к работе, получить определенный соци-
альный статус и признание коллег.

Таким образом, выгоду от реализации настав-
ничества в строительной компании получают сразу 
несколько сторон:

•	 наставляемый сотрудник получает актуаль-
ную и своевременную помощь на этапе адаптации, 
моральную и профессиональную поддержку и сни-
жение неопределенности и тревожности;

•	 наставник развивает управленческие и соци-
альные компетенции, участвует в формировании  
команды, поднимает свой авторитет и статус в гла-
зах коллег, улучшает материальное положение 
(за счет компенсационных выплат);

•	 служба управления персоналом получает в рас-
поряжение мощный поддерживающий ресурс, способ-
ствующий достижению социальных целей компании, 
сокращает затраты на подбор, трудоустройство и обу-
чение сотрудников за счет снижения текучести кадров, 
оптимизирует рабочее время руководителей;

•	 организация формирует лояльный трудовой 
коллектив высококомпетентных сотрудников, стаби-
лизирует численность персонала, повышает уровень 
профессионализма компании в целом, формирует 
привлекательный HR-бренд на рынке труда.

Но  для  этого необходимо, чтобы наставники 
обладали высоким уровнем компетентности и от-
ветственности, были профессионалами в своей ос-
новной деятельности и  немного педагогами-вос-
питателями. Безусловно, далеко не все сотрудники 
соответствуют этим критериям. Ключевыми пока-
зателями для компании являются: качество настав-
ничества и добросовестное отношение к выполняе-
мым обязанностям. Именно поэтому наставничество 
в  строительных организациях должно иметь вид 
системы, а не отдельных инициатив. Компании, ко-

торые только вводят систему наставничества, могут 
вначале опираться на добровольцев или сотрудни-
ков, личностные качества которых максимально 
соответствуют описанным выше требованиям. Ма-
териальная компенсация их затрат в соответствии  
со ст. 351.8 ТК РФ будет для них приятной поддерж-
кой и мотивирующим фактором для всех новых участ-
ников. Привлечение на позиции наставников специ-
алистов предпенсионного возраста позволит избежать 
кадрового разрыва. Учитывая специфику и ментали-
тет старшего поколения, сложность межпоколенче-
ского диалога, а также необходимость при состав-
лении пар «наставник – наставляемый» учитывать 
их психологическую совместимость [45], желательно 
предоставить таким работникам возможность вы-
бирать наставляемых, которым они готовы передать 
свой уникальный, наработанный годами опыт. Таким 
образом строительная организация может создать 
базовую команду наставников, которая станет осно-
вой всей системы наставничества. Наставничество, 
как и педагогическая деятельность, — это, прежде 
всего, набор простых и понятных действий, мастер-
ство в сфере обучения и социализации, а не врожден-
ный дар. Следовательно, наставников нужно обучать 
на специальных курсах и тренингах, в процессе об-
мена опытом и лучшими практиками с собственным 
наставником и друг другом. Естественно, что процесс 
наставничества не должен мешать основной работе, 
что достигается за счет правильной организации тру-
да и соразмерного сокращения нагрузки специали-
стов, выполняющих функции наставников. 

ЗАКЛЮЧЕНИЕ И ОБСУЖДЕНИЕ

Наставничество в организациях строительной 
сферы представляет собой перспективное направ-
ление содействия адаптации молодых специалистов 
и новых сотрудников. Полевое исследование пока-
зало, что элементы наставничества сейчас присут-
ствуют во многих строительных организациях не-
зависимо от их численности и усилий руководства 
по созданию систематической работы опытных спе-
циалистов с новыми сотрудниками.

Проведенное исследование показало, что от-
сутствие правового обеспечения деятельности на-
ставников (до марта 2025 г.) и единой научно-тер-
минологической базы привело к фрагментарному 
и  ситуативному использованию наставничества 
в строительных организациях на этапе адаптации 
молодых специалистов, что ведет к высокой теку-
чести кадров, недопустимой в условиях кадрового 
дефицита на рынке труда и перспектив развития 
строительной отрасли в целом.

Результаты опроса продемонстрировали, что факт 
реализации наставничества не зависит от численно-
сти строительной организации, но зависит от формы 
применяемого наставничества. В средних и крупных 
строительных компаниях их число больше, а перечень 
и содержание разнообразнее, нежели в малых.
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Данная работа может получить продолжение 
в виде полномасштабного исследования системы на-
ставничества в строительных компаниях, результатом 
которого будет являться описание различных моделей 

наставничества для организаций различной численно-
сти и специфики деятельности, а также методические 
рекомендации по внедрению той или иной модели 
с учетом специфики конкретной организации. 
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