Доклад Председателя Мурманского облсовпрофа А.Л. Первухина на VIII Заседании Совета Мурманского облсовпрофа 17 декабря 2015 г.
О роли профсоюзов в формировании и совершенствовании института наставничества на предприятиях, в учреждениях и организациях Мурманской области

          Сократ, великий мыслитель древности, сказал: «Воспитание - дело трудное, и улучшение его условий - одна из священных обязанностей каждого человека, ибо нет ничего более важного, как образование самого себя и своих ближних». 

          Наверное, нет необходимости доказывать, что одним из самых эффективных способов  воспитания сотрудников, передачи знаний и навыков на производстве и ключевых методов развития персонала является система наставничества. Наставничество — не дань моде и не инновация, а опробованный не одним поколением метод обучения. Еще в Средневековье его использовали ремесленники: молодые подмастерья, работая рядом с мастером, изучали профессию. 

          В Советском Союзе наставничество имело широкое распространение в период расцвета социалистической экономики, будучи одной из форм взаимодействия школ, ПТУ, специальных средних и высших учебных заведений и производства. В связи с успехами применения наставничества в профессиональной адаптации и воспитании молодежи возникла даже специальная отрасль науки, изучающая это социально-педагогическое явление. По всей стране миллионы опытных работников «брали под крыло» новичков, чтобы обучить их своим методам труда. И в теории, и на практике наставничество рассматривалось как целенаправ​ленный, систематический и непрерывный производственно-педагоги​ческий процесс с целью передачи подрастающему поколению лучших производственных и идейно-нравственных качеств старшего поколения. Наставники и их ученики даже становились героями книг, театральных постановок и кинофильмов – вспомним всеми любимую «Большую перемену».

          Наверное, многие из вас смотрели фильм «Большая перемена». Вы помните, как герой Виктора Проскурина - Геннадий Ляпишев – постоянно отлынивал от учёбы и сбегал на танцы, оправдываясь тем, что у него неудобный график работы. Дабы ему помочь, учитель Нестор Петрович уговаривает старшего напарника Ляпишева — Александра Петрыкина (в его роли - Ролан Быков) — стать наставником юноши. Петрыкин — весьма серьёзный типаж,  шутки с ним плохи. Он  грозится сделать из Ляпишева не просто человека, а совершенного человека, и при этом демонстрирует Геннадию изображение Давида Микеланджело, как образец для подражания. И силой приучает  Гену к походам в кино, театр, на лекции и в планетарий — для «повышения культурно-образовательного уровня». Не буду пересказывать всё содержание этого прекрасного советского фильма. Главное, что, в конце концов, происходит педагогическое «чудо» — Гена внезапно приобретает интерес к учёбе и самосовершенствованию. Правда, пока Петрыкин занят Ляпишевым, от него самого уходит молодая жена, но это уже другая история, не имеющая прямого отношения к наставничеству.  

       В целом, в СССР считалось, что в результате тесного контакта наставника и ученика происходит ускоренный процесс профессиональной и социальной адаптации молодежи на производстве. Напрямую передавая трудовые навыки и производственный опыт, наставники советской эпохи способствовали сокращению текучести кадров молодых рабочих и колхозников, выработке у них сознательной трудовой дисциплины, творческого отношения к труду.

          Наставничество как система и метод нередко встречается и сегодня. К сожалению, примеров его применения на производственных предприятиях не так уж и много. Чем крупнее производство, тем выше вероятность того, что наставничество существует там с незапамятных времен или же успешно возрождается, благодаря, в немалой степени, социальному партнерству и усилиям профсоюзных лидеров и активистов. 

          Наша региональная практика свидетельствует: традиции наставничества как элемента практической подготовки молодых специалистов не полностью забыты и - в том или ином виде - используются в ряде организаций Мурманской области. Но в условиях сегодняшней турбулентной экономики классическое представление о наставничестве буквально на глазах меняется и приобретает более глубокий смысл, позволяет предприятию формировать собственную профессиональную кадровую базу на основе реальных потребностей производства.

          Очевидно, что работодателям в тесном сотрудничестве с профсоюзными организациями необходимо переосмыслить методики, выработанные в эпоху планового хозяйства, и приступить к его полному или частичному возрождению. Это особенно важно в существующих условиях, когда система профессионального образования далеко не всегда учитывает требования рынка и вызовы ускоренного технологического развития.  Не секрет, что каждый из нас лучше всего усваивает не столько то, что изучал на лекциях, семинарах и лабораторных занятиях, а то, чему научился в жизни, чем овладел на  собственном опыте. Роль наставника как раз и заключается в том, чтобы давать именно те знания, которые пригодятся в реальной жизни - с учётом индивидуальных способностей и предрасположенностей, помогая конкретному молодому человеку реализовать его потенциал. 

          Обучение кадров - процесс сложный и трудоемкий, но именно от него во многом зависит качество производимой продукции и оказываемых услуг. Конечно, можно выдать молодому специалисту учебное пособие и ждать, пока он методом «научного тыка», т.е. проб, ошибок и потерь, не разберется во всем самостоятельно. Но гораздо эффективнее будет приставить к нему грамотного наставника.

          Согласно словарю по экономике и финансам, наставничество можно определить как индивидуальное или коллективное шефство опытных рабочих над отдельными начинающими рабочими, или их группами, или как  форму воспитания, профессиональной подготовки и адаптации молодых сотрудников в организации, предполагающую передачу опыта наставника и прививание обучаемому культуры труда.

          В определении словаря управления персоналом наставничество определяется как метод воспитания и профессиональной подготовки сотрудников непосредственно на рабочем месте, имеющий как индивидуальную, так и коллективную формы.

           В широком понимании, наставничество - это метод развития персонала, основанный на взаимоотношениях, в которых более опытный и осведомленный сотрудник помогает в работе менее опытному или менее осведомленному. Понятие наставничества объемнее простой информационной помощи в работе, поскольку включает в себя также и взаимоотношения по личностному развитию, и постоянный диалог, и работу с такими задачами, которые обучаемый не смог бы решить самостоятельно.

          По сути, наставничество – это живой процесс обмена знаниями и социальным опытом, более того, это - психологическая поддержка, получаемая обучаемым в профессиональном развитии. 

          Непосредственной и первоочередной целью такого комплексного обучения является оперативное вовлечение новых работников в качественное выполнение должностных обязанностей и деятельность предприятия. Для нас, профсоюзов, важна и та роль, которую наставничество играет в формировании личности молодого работника. Ведь наставник, помогая ученику-воспитаннику выполнять производственное задание, тем самым дает ему возможность почувствовать себя полноправным членом трудового коллектива.

          В настоящее время на российских предприятиях и в организациях можно встретить несколько основных типов наставничества. 

- Наставничество-супервизия: наставник делится сведениями об организации, перспективах развития стажера или ученика, обучает основным навыкам. Отношения строятся на принципе контроля.

- Формальное наставничество: наставническая деятельность заключается в объяснении целей работы и обучении на специально организованных тренингах. Здесь действуют формальные процедуры и правила наставничества.

- Ситуационное наставничество: предоставление необходимой помощи в сложных ситуациях по мере их возникновения.

- Неформальное наставничество: наставник добровольно берет на себя всю ответственность за ученика без финансового вознаграждения.

          Подчеркну: вне зависимости от типа наставничества, его важным аспектом является то, что оно не требует отрыва от рабочего процесса. То есть, на протяжении всего периода обучения сотрудник остается на рабочем месте  и продолжает выполнять свои профессиональные задачи. Кроме того, сам процесс обучения в большинстве случаев построен на решении текущих рабочих задач, благодаря чему решается проблема несоответствия теоретической подготовки и практической деятельности.
          Мировой и российский опыт наглядно демонстрирует, что продуманное внедрение методов наставничества способствует решению многих важных задач. Улучшается качество подготовки сотрудников в соответствии со стандартами и нормами, принятыми в организации,  формируется позитивное отношение к работе и, как следствие, лояльности к предприятию.          

          Нередки случаи, когда разумный работодатель предоставляет наставникам возможности карьерного роста: например, успешный наставник вполне может войти в кадровый резерв на замещение вакантной руководящей должности.

          В трудовых коллективах,  практикующих эффективное наставничество, наблюдается снижение текучести персонала и связанных с этим финансовых проблем. Прежде всего, речь идет об испытательном сроке, так как известно, что увольнения стажеров часто связаны с недостаточным вниманием к новичкам и, соответственно, некачественной их подготовкой.  Кроме того, профсоюзные активисты «на местах» отмечают, что грамотно организованная система наставничества одновременно является и способом профилактики эмоционального «выгорания» у опытных сотрудников, поскольку осуществление функций наставника ведет к осознанию значимости и полезности труда, наполняет новым смыслом деятельность работника-профессионала. 

          И, пожалуй, самое главное для предприятия: формирование сплоченного, грамотного коллектива за счет включения опытных сотрудников компании в адаптационный процесс молодежи, в итоге, приводит к росту производительности труда и улучшению качества выпускаемой продукции. Замечено, что результативность работы  наставников также повышается – ведь на них смотрят и с них берут пример новички.

          Опираясь на вышесказанное, можно сделать вывод, что практически любой организации, любому предприятию просто-напросто выгодно внедрять и развивать наставничество. Ведь эта система не является узкопрофильной или сугубо отраслевой, она направлена на достижение разнообразных целей, значимых, прежде всего, с практической точки зрения. А наставнические взаимоотношения, по своей природе, дают определенные преимущества всем сторонам обучения. 

           Наставник развивает навыки управления, повышает свой профессиональный статус, завоевывает определенную репутацию, признание и доверие коллег, получает возможность принимать более активное участие в формировании профессиональной команды. Это особенно важно, поскольку эффективность команды зависит от эффективности работы каждого ее члена. Обоюдная коммуникация с учеником приводит к тому, что наставник зачастую сам подпитывается у ученика знаниями, овладевает новыми технологиями, обогащает свой практический опыт теорией.   

          Молодой же работник не чувствует себя брошенным, находящимся вне трудового коллектива. При поддержке мудрого наставника, он приобретает защиту от многих пагубных соблазнов, таких, как пьянство, наркомания, дурные компании. Молодой человек получает своевременную и квалифицированную помощь на этапе адаптации и интеграции в команду, поддержку в решении сложных рабочих задач, в профессиональном и карьерном развитии. А повышение квалификации, в свою очередь, ведет к росту заработной платы и улучшению его материального положения.

          Кстати, согласно доступной статистике, новые сотрудники, получившие наставников, остаются на предприятии или в организации вдвое чаще, чем те, кто наставников не имел. 

          Что касается непосредственно предприятия, то оно стабилизирует численность коллектива посредством снижения текучести кадров, формирует команду высококвалифицированных и лояльных работников. Служба управления персоналом получает мощный поддерживающий ресурс, поскольку наставники задействуются практически во всех основных процессах, связанных с человеческим капиталом. Укрепляется корпоративный дух, минимизируются издержки производства, связанные с обучением персонала, повышается, как я уже упоминал ранее, производительность труда и улучшается качество продукции, что позитивно отражается на прибыли предприятия.

          Внедрение и развитие наставничества выгодно и органам власти. Занятость молодежи, развитие ее профессиональных навыков и интеллектуального уровня, наличие у молодых людей старших товарищей, помогающих в решении многих проблем, как на работе, так и в быту, приводят к стабильности в обществе (это особенно характерно для моногородов), уменьшают отток населения из региона, минимизируют молодежную преступность и, как свидетельствует статистика, даже снижают уровень семейного насилия. Более того, увеличиваются налоговые поступления в бюджет – благодаря росту производительности труда и увеличению прибыли предприятий.

           Но все эти преимущества останутся только на бумаге, если работодатель (или его представитель), совместно с профсоюзными лидерами и активистами, не сможет сделать верный персональный выбор. Дело в том, что ключевую роль в успешном или, наоборот, деструктивном эффекте данного метода развития персонала играет личность наставника. Ведь наставник должен не только иметь соответствующие навыки, компетенцию или опыт, но и уметь правильно и своевременно донести их до обучаемого. 

          Основная задача наставника — помочь молодому человеку в освоении профессии, дать ему знания и умения, накопленные за годы работы на предприятии, в минимальные сроки обучить своего ученика необходимому профессиональному мастерству.  

          Следовательно, далеко не каждый способен исполнить роль наставника. Помимо отличного владения профессиональными навыками, наставники должны обладать целым рядом качеств, из которых, в первую очередь, следует отметить чувство ответственности, целеустремлённость, отзывчивость, терпение, тактичность, владение приёмами межличностной коммуникации и высокую самоорганизацию.

          Многие профсоюзные активисты отлично знают тех членов трудового коллектива, которым нравится отвечать на вопросы, которым приятно, что к ним идут за советом и ценят их опыт. Новички обычно быстро распознают таких сотрудников и охотно обращаются к ним за помощью. Но если речь идет о среднем или крупном предприятии, то без специального отбора наставников, в тесном партнерстве работодателя и профкома, не обойтись.

          В качестве примера предлагаемых критериев отбора наставников приведу требования, сформулированные в «Типовом положении о наставничестве», принятом нашими коллегами из Федерации профсоюзов Беларуси: 

          «Наставником назначается наиболее опытный, высококвалифицированный рабочий, мастер, руководитель среднего звена или специалист, который:

- знает специфику деятельности организации и ее традиции;

- владеет особенностями и спецификой работы по специальности молодого работника;

- имеет продолжительный стаж работы по специальности в организации, богатый жизненный опыт, безупречную репутацию».

          Принципы отбора наставников прозрачны и находятся на поверхности, причем в первую очередь должны учитываться профессиональная компетентность, наличие специальных знаний и навыков, способность поддерживать профессиональную квалификацию, стаж работы в организации и в должности, ответственное отношение к работе и отсутствие дисциплинарных нарушений в течение определенного периода. Сотрудник не только должен понимать суть роли наставника и преимущества этого положения, но и иметь желание заниматься этой деятельностью. В противном случае, выбранный наставник может считать наставничество обузой, что негативно скажется на результатах его деятельности.

          Сотрудник, который по каким-либо причинам, профессиональным или личностным, является «аутсайдером» в коллективе, не сможет быть успешным наставником. Поэтому лучше выбирать наставников среди лидеров коллектива. Главное, чтобы их лидерские стремления не противоречили нормам и правилам организации.

          Нельзя недооценивать и важность наличия у кандидата склонности к преподаванию, умению передать знания и опыт. Как хороший спортсмен не всегда может стать хорошим тренером, так и любой профессионал в своей области не обязательно будет хорошим преподавателем. Для обучающей деятельности требуются готовность делиться опытом, способность доходчиво излагать информацию и большое терпение по отношению к обучающимся. Это необходимо учитывать, чтобы наставничество не воспринималось как повинность, неуместно вклинившаяся в рабочий ритм.

          Разумеется, обязательны для потенциального наставника и развитые коммуникативные способности, которые проявляются в активном общении на рабочем месте и эмоциональном отклике на состояние коллег по работе, открытости, доступном изложении своих мыслей. Нельзя обойтись и без дисциплинированности, умения расставлять приоритеты, разумно распределять рабочее время и работать с большой нагрузкой, выделять важные моменты без лишней детализации.

          В этой связи, вспоминается одна история из мира спорта. Однажды бразильский футболист Пеле, признанный наиболее результативным игроком за всю историю футбола,  наблюдал за тем, как тренировалась сборная СССР. Через некоторое время в интервью он сказал корреспонденту, что советская сборная никогда у Бразилии не выиграет, а на вопрос «Почему?» ответил: «Посмотрите, когда у вашего игрока что-то не получается, тренер заставляет его выполнять это действие сто раз. У нас же наоборот — тренер наблюдает за тем, что у футболиста получается лучше всего. Именно это умение мы отрабатываем по сто раз и затем используем в игре». Согласитесь, неоценимое качество для наставника!

          Немаловажной является и способность увлечь и заинтересовать своего подопечного. Это в значительной мере повышает мотивацию сотрудника и эффективность процесса обучения. Даже после того, как благополучно заканчивается срок стажировки, и обучаемый приступает к самостоятельной работе, наставник должен наблюдать за ним и быть готовым прийти на помощь в трудных ситуациях.

          Уважаемые члены Совета Мурманского облсовпрофа! Уважаемые приглашенные!

          Потенциальная область применения системы наставничества широка. И советский опыт, и наработки современных российских предприятий, и зарубежная практика свидетельствуют о незаменимости наставничества в сферах, в которых при осуществлении профессиональных обязанностей исключительную роль играют практический опыт и высокое мастерство (например, образование, медицина, управление, сфера обслуживания, торговля). 

          Далее, я уверен, что присутствующие в этом зале металлурги, химики и горняки, на чьих предприятиях практикуется наставничество, подтвердят необходимость применения данной методики там, где в плановом порядке периодически обновляются технологии и оборудование. Востребовано наставничество и в сферах, в которых научно-технический прогресс значительно опережает процесс обновления образовательных программ (например, информационные технологии), вследствие чего несоответствие образования и квалификации персонала потребностям компании отрицательно сказывается на результатах деятельности всей организации и ведет к значительным финансовым потерям.

          Актуально наставничество и для предприятий, которые страдают от текучести кадров и, следовательно, испытывают потребность в массовой и оперативной подготовке квалифицированного персонала.

          Перечислив лишь некоторые типичные области применения наставничества, считаю необходимым повторить, что этот метод может эффективно применяться в любой организации, так как в условиях современной действительности конечный результат экономической деятельности во многом зависит от способности сотрудников того или иного предприятия интегрировать новые знания и умения.

          И здесь возникает один из основных вопросов: как правильно организовать систему наставничества?

          Для начала, наверное, следует выделить некоторые принципиальные особенности данного метода. Если вы как профсоюзный лидер или руководитель предприятия не готовы или не согласны их принять, то это изначально ставит под угрозу эффективность работы, направленной на организацию системы наставничества

          Первое. Наставничество – длительный процесс, требующий организованности и системного подхода. Необходимые знания и умения не передаются единовременно или от случая к случаю, поэтому продуктивно лишь то наставничество, которое специально организовано и поддается контролю.

          Второе. Наставничество требует инвестиций. Даже если деятельность наставника дополнительно материально не стимулируется, то вложений, безусловно, потребует сам процесс организации обучения (методический учебный материал, дополнительные расходные материалы с учетом возможного брака при выполнении работы учеником и так далее).

          Третье. Процесс обучения новых сотрудников требует от наставника дополнительных усилий, помимо выполнения основной работы. Это необходимо учитывать при планировании его деятельности, разработке системы мотивации его труда и при учете затрат ресурсов.

          В-четвертых, мы должны помнить, что один наставник не может одновременно и с одинаково высоким качеством обучать большое количество сотрудников. Наставничество – это работа, подразумевающая постоянную обратную связь, высокие эмоциональные и умственные нагрузки. Сам собой напрашивается вопрос: сколько учеников может обучать наставник одновременно? Существуют различные точки зрения; количество учеников обычно колеблется от одного до пяти у каждого наставника. Но большинство практиков сходятся во мнении, что «чем меньше, тем лучше», так как только такой подход сохраняет суть индивидуального подхода, лежащего в основе наставничества.

          В связи с этим можно предположить, что ситуации, когда наставник обучает одновременно более двух сотрудников, возникают в связи либо с недостатком квалифицированных наставников, либо с массовым потоком неподготовленных учеников. Обе эти крайности, согласитесь, отрицательно влияют на качество обучения.

          Вместе с тем, знания и навыки наставника небезграничны. Рано или поздно, обучаемый может «перерасти» своего учителя, и наставничество потеряет практический производственный смысл. Для обеспечения непрерывности процесса, если того требует специфика сферы деятельности (например, сфера высоких технологий), необходимо, чтобы наставник всегда был на шаг впереди подопечного - либо за счет внешнего обучения, либо за счет саморазвития в ходе интенсивного обмена информацией с подопечными.

          Следует упомянуть и другие трудности, которые могут возникнуть на пути создания и внедрения системы наставничества.
          К сожалению, недостаточно твердая позиция профсоюзной организации, дефицит информации, неактивность профлидеров, отсутствие реального социального партнерства могут привести к тому, что внедрение системы наставничества будет восприниматься большинством сотрудников исключительно как инициатива, а иногда – и прихоть, работодателя. Такое отношение будет существенно тормозить реализацию данной методики. Необходимо вовлечение в процесс и руководства профкома, и руководителей различных уровней, и авторитетных, влиятельных, уважаемых работников. С этой целью профком совместно с кадровой службой может организовать и провести специальную совместную встречу, в ходе которой следует разъяснить выгоды от внедряемой системы для предприятия и сотрудников, и подробно рассмотреть предлагаемые процедуры в области наставничества.
Случается, что значимость наставничества понимается руководителями предприятия и профкомом, но игнорируется либо отвергается потенциальными наставниками. При возникновении подобной ситуации профсоюзному лидеру вместе с представителем кадровой службы следует выяснить причины такого негативного отношения. Таковыми, например, могут быть нежелание нести материальную ответственность за ошибки стажера, напряженность рабочего графика, неосведомленность и так далее. Если выявленные причины нерациональны, то часто помогает обычное информирование сотрудников либо авторитетных для них лиц о реальном положении дел.
          Нам известны случаи, когда руководители буквально насильно заставляют работников становиться наставниками, потому что не знают, как убедить их участвовать в этом процессе на добровольной основе. В данном случае,  несомненно, требуется участие и посредничество профкома.
          Нередки факты отказа наставников проходить предварительное обучение и инструктажи. Следует прояснить причины отказа в каждом конкретном случае. Чаще всего, к ним относится нежелание проходить обучение в свободное от работы время или непонимание необходимости обучения («я и так все знаю, уже не одного стажера успешно обучил»). Подобная ситуация сложна и трудноразрешима изначально, поэтому, если есть возможность, лучше выбрать более мотивированного сотрудника.
          К сожалению, не исключены и случаи формального подхода к процессу наставничества, в ходе которого наставник уделяет подопечному недостаточно внимания, а подготовка осуществляется по самому минимуму. Поэтому процесс наставничества должен всегда находиться под контролем, причем, самоконтроля наставника недостаточно. Основным контролером должен выступать имеющий полномочия руководитель, который не только оценивает конечный результат и качество подготовки, но и промежуточные итоги.
          Большинства вышеуказанных трудностей можно избежать, если:

· наставничество активно поддерживается руководством и профкомом;

· кадровая служба и профком занимают активную солидарную позицию, особенно по информированию и пропаганде наставничества;

· руководители различных уровней знают и понимают выгоды от внедрения и использования системы наставничества и, следовательно, соответствующим образом доносят информацию до подчиненных.

          Уважаемые коллеги!

          Организация системы наставничества — длительный и трудоемкий процесс, являющийся, тем не менее, одним из наиболее востребованных методов обучения и развития персонала, как в России, так и за рубежом. И даже в тех случаях, когда предприятие по тем или иным причинам не может позволить себе подготовку и реализацию полноценной программы наставничества, должным образом мотивированные потенциальные наставники могут действовать самостоятельно, неформальным путем. При соответствующей моральной и организационной поддержке профкома и руководства предприятия, такой тип наставничества может иметь высокий образовательный эффект при минимальных материальных затратах.  

          Один из важнейших вопросов, адекватный ответ на который работодатель может найти только в сотрудничестве с профсоюзом –  мотивация наставника. Конечно, в идеале наставническая деятельность должна восприниматься как почетная миссия, повышающая статус наставника, без дополнительного материального вознаграждения.  Инструментами нематериальной мотивации могут быть: 

- публичное признание значимости для предприятия работников, участвующих в наставничестве;

- способствование карьерному росту наставников, включение их в резерв на выдвижение на вышестоящие должности, повышение разрядности;

- повышенное внимание к проблемам наставников со стороны руководства;

- награждение наставников знаками отличия, грамотами, благодарственными письмами.

          В качестве поощрения со стороны администрации и профсоюзного комитета могут рассматриваться путевки на отдых и лечение, организация туристических экскурсий, походов в театр или на концерт, вручение ценного подарка и так далее.

          В то же время достаточно распространена и имеет полное право на существование  следующая точка зрения: без материального стимулирования и прямой финансовой поддержки со стороны работодателя институт наставничества сегодня просто не может полноценно существовать и развиваться. Для того, чтобы процесс обучения молодых работал, как часы, а не просто влачил существование, базовым условием должно являться отношение к наставничеству как серьезному проекту и, следовательно, готовность выделять под него ресурсы — людей, время, деньги.

          На практике это может выглядеть следующим образом. Подписывается приказ о наставничестве, где четко прописаны сроки, должности и имена наставников и их учеников. Период наставничества целесообразно установить равным испытательному сроку, например, трем месяцам. Ежемесячно наставник отчитывается перед начальником цеха о том, чему он сумел обучить своего подопечного, одновременно оценивая его достижения. Начальник, в свою очередь, передает данные в отдел труда и заработной платы. Учитывая, что наставник — лицо не освобожденное, и у него, помимо всего прочего, имеется еще и своя работа, ему доплачивают определенную сумму за наставничество. Но это лишь в том случае, если ученик показывает неплохие результаты. Если ученик не испугался трудностей и впоследствии не сбежал с предприятия, допустим, в течение года, а, напротив, повышает квалификацию, продолжая успешно демонстрировать полученные во время обучения навыки, то наставнику выплачивается довольно ощутимая для его кошелька премия. 

          Подчеркну, что российское трудовое законодательство не обязывает работодателей принимать специальное положение о наставничестве. Однако необходимость принятия таких локальных актов в некоторых отраслях экономики предусмотрена в отраслевых соглашениях. Например, в «Отраслевом тарифном соглашении в жилищно-коммунальном хозяйстве Российской Федерации на 2014 – 2016 гг.», есть  следующая формулировка: «Утверждать в Организациях Положение о наставничестве, закреплять наставников за всеми молодыми работниками не позднее 6 месяцев с начала их работы и выплачивать наставникам надбавку к окладу не менее 10% размера оклада».          

          В организациях, на которые не распространяется действие таких соглашений, но где активно практикуется наставничество, также целесообразно иметь локальное положение о наставничестве. Ведь в нем можно урегулировать многие важные вопросы: кто может быть назначен наставником (критерии отбора наставников), на какой срок и в каком порядке; описаны права и обязанности наставника и прикрепленного к нему работника, в частности, право наставника вносить предложения руководству о поощрении прикрепленного к нему работника либо, напротив, о привлечении его к дисциплинарной ответственности; предписана обязанность этого работника выполнять план профессиональной адаптации, разработанный наставником. 

          Наличие такого документа позволит предусмотреть многие вопросы, связанные с наставничеством, и упростить документооборот при назначении наставников. В качестве примера приведу «Порядок организации системы наставничества в Территориальном органе Федеральной службы государственной статистики по Мурманской области». 

          Вообще, госслужащие Мурманской области во многом являются флагманами в деле внедрения и совершенствования практики наставничества. О необходимости развития института наставничества на государственной гражданской службе говорится в Указе Президента РФ от 07 мая 2012 года  № 601 «Об основных направлениях совершенствования системы государственного управления». В нашем регионе наставничеству также отведено место в  «Положении о порядке прохождения испытания при назначении на должность государственной гражданской службы Мурманской области в исполнительных органах государственной власти Мурманской области», утвержденном Постановлением Губернатора Мурманской области от 18 июня 2013 года № 107-ПГ.

          На основании положений Федерального закона от 27.07.2004 N 79-ФЗ «О государственной гражданской службе Российской Федерации», Закона Мурманской области от 13.10.2005 N 660-01-ЗМО «О государственной гражданской службе Мурманской области», вышеупомянутого Указа Президента Российской Федерации N 601 и Методического инструментария по применению наставничества на государственной гражданской службе, разработанного Министерством труда и социальной защиты Российской Федерации,  21 августа 2014 года, в целях развития института наставничества на государственной гражданской службе Мурманской области было подписано Постановление Губернатора Мурманской области  № 124-ПГ «Об утверждении положения о наставничестве в исполнительных органах государственной власти Мурманской области». 

          Данный документ четко определяет, что наставничество в исполнительных органах региональной власти представляет собой целенаправленную деятельность наиболее квалифицированных и опытных государственных гражданских служащих по оказанию помощи лицам, в отношении которых осуществляется наставничество, в профессиональном становлении и развитии, по адаптации к исполнению должностных обязанностей, по подготовке к самостоятельному выполнению служебных обязанностей, по повышению заинтересованности в высокой результативности профессиональной служебной деятельности.

Срок наставничества в госорганах Мурманской области устанавливается продолжительностью от трех месяцев до одного года и определяется непосредственным руководителем лица, в отношении которого осуществляется наставничество, в зависимости от степени его профессиональной и должностной подготовки. Наставник назначается из числа профессионально компетентных гражданских служащих государственного органа, имеющих высшее профессиональное образование, опыт работы в должности не менее двух лет, высокие результаты служебной деятельности, практические навыки осуществления должностных (служебных) обязанностей по должности, замещаемой лицом, в отношении которого осуществляется наставничество, пользующихся авторитетом в коллективе и проявивших способности к воспитательной работе. 

Немаловажно, что выполнение функций наставника учитывается при присвоении классного чина (в случае решения вопроса о присвоении классного чина до истечения срока, установленного для прохождения гражданской службы в соответствующем классном чине), при прохождении аттестации, включении в кадровый резерв, назначении на вышестоящую должность.

Уважаемые друзья, коллеги!

          Происходящая на наших глазах активная, осмысленная и эффективная реализация данного Постановления Губернатора дает нам все основания полагать, что наставничество в исполнительных органах государственной власти Мурманской области не будет организовано формально, не превратится в имитацию, а станет естественной частью организационной культуры государственных органов.

          О высокой степени заинтересованности государства в развитии наставничества свидетельствует и комплекс мероприятий, проводимых в госкорпорации «Росатом». В основу системы положены лучшие практики – мировые, российские и корпоративные. Рабочая группа из представителей 17 предприятий и организаций создала объемную концепцию, которая определила основные виды наставничества, ключевые программные положения, а также принципиальные моменты по отбору наставников и учеников.  Разработаны методические рекомендации по развитию системы наставничества, которые активно обсуждались в службах управления персоналом с участием профсоюза.

          При поддержке рабочей группы отраслевой комиссии по делам молодежи прошло общественное обсуждение в рамках международных молодежных форумов «Форсаж» и «Байкальский диалог», а также на отраслевом молодежном профсоюзном семинаре-совещании. Определены пять основных видов наставничества: для практикантов, для молодых работников и специалистов, для передачи ключевых знаний и навыков, для участников кадрового резерва и для руководителей, назначаемых на новый уровень управления.

          Повысить статус наставников, обеспечить обмен опытом и наладить контакты помогают специальные программы обучения и отраслевые конференции наставников. Также введена номинация генерального директора ГК «Росатом» на звание «Наставник года».

          Интереснейший проект по развитию современной системы наставничества реализуется и на Ковдорском горно-обогатительном комбинате при поддержке департамента персонала «Еврохима». На сегодня уже проведено анкетирование молодых специалистов, определены потребности в обучении, организованы тренинги для наставников, ведется работа по созданию положения о наставничестве и пособия для наставника. Примечательно, что в этом структурированном процессе передачи знаний и опыта молодым горнякам заметную роль играет профсоюзная организация. Благодаря отлаженному механизму социального партнерства, администрация Ковдорского ГОКа тесно взаимодействует с работниками, принимает их предложения и корректировки правил обучения, вместе с ними  разрабатывает т.н. профессиональный профиль наставников, в соответствии с которым в дальнейшем будет осуществляться их подбор. 

          Нельзя не отметить и успешную, последовательную реализацию методов наставничества в ОАО «Мурманская ТЭЦ» - во многом благодаря энергии, настойчивости, принципиальности и компетентности профкома. На предприятии в качестве приложения к колдоговору действует хорошо продуманное «Положение об оплате наставничества, руководства практикой студентов образовательных учреждений начального, среднего и высшего профессионального образования, проведения технических занятий по обучению персонала на производстве в ОАО «Мурманская ТЭЦ», устанавливающее организационные основы, источники и размеры доплаты  работникам за выполнение функций наставничества и руководства практикой студентов, а также проведения занятий по обучению персонала на производстве

          Не отстают от «производственников» и представители бюджетных отраслей. Так, давние традиции наставничества сложились в системе начального, среднего и высшего образования Мурманской области. Современной школе нужен компетентный, самостоятельно мыслящий педагог, психически и технологически способный к реализации гуманистических ценностей на практике, к осмысленному включению в инновационные процессы. Однако, как показывает анализ школьной действительности и результатов социально-​педагогических исследований, даже при весьма высоком уровне готовности к педагогической деятельности личностная и профессиональная адаптация молодого учителя может протекать длительно и сложно. Не секрет, что выпускник ВУЗа имеет достаточно знаний, но недостаточно навыков, так как у него еще не сформированы профессионально значимые качества. Следовательно, молодому педагогу нужна постоянная дружеская помощь. Учителя-наставники Мурманской области смело берут на себя ответственность за обучение молодых педагогов основам педагогического мастерства, заботу о постоянном развитии и профессиональном росте их подопечных, решение многих и профессиональных, и житейских вопросов. Опытные педагоги инициируют постоянное целенаправленное общение с молодыми специалистами, объективно оценивают результаты их работы, и, в то же время, терпимы к ошибкам своих подопечных, вселяют в них уверенность в достижении поставленных целей и задач.

          Уважаемые члены Совета Мурманского облсовпрофа!

          К сожалению, далеко не все безоблачно в нашем регионе в перспективе возрождения и развития наставничества. Где-то оно совсем отсутствует, где-то внедряется бессистемно, не имея долгосрочного эффекта. Формальный подход, незначительное материальное поощрение, а то и вовсе его отсутствие, отсутствие документов, регламентирующих работу наставников, — все это приводит к неопределенности прав и обязанностей наставника, размывает задачи, связанные с профессиональной подготовкой молодых работников, и снимает ответственность предприятия перед наставником, а наставника перед предприятием. 

          Мы пришли к выводу, что наставничество – процесс затратный для наставника как по времени, так и по усилиям. Это нелегкий труд, подразумевающий постоянную обратную связь, высокие эмоциональные и умственные нагрузки. Не каждый способен их выдержать, особенно, работая на волне голого энтузиазма. Да, наставники не должны относиться к своим подопечным как к обузе, но избежать такого отношения сложно, если на предприятии не созданы условия для осуществления нормального учебного процесса, если работа наставников не получает должной поддержки и поощрения. Вот почему столь важны процедуры, обеспечивающие стабильность, устойчивость и непрерывность этого процесса. 

          Повторю, что наставничество требует инвестиций. Наставник должен понимать, что обучение молодых сотрудников — это не общественная нагрузка, а оплачиваемая привилегия лучших специалистов. Наставник должен иметь особую социальную нишу в компании и получать бонусы за успехи своих учеников, видеть выгоды от своей работы.
Практически все производственные коллективы сегодня стремительно стареют и требуют если не полного обновления, то существенного пополнения. Как мы с вами видим, на предприятиях, которые осознают важность и безотлагательность этого вопроса, существуют положения о наставничестве и программы подготовки молодых специалистов рабочим профессиям. Но, поверьте, разработать и утвердить положение о наставничестве — это лишь половина дела. Не менее важно внедрить его в жизнь, подобрать высококвалифицированных наставников и организовать работу по выполнению норм, заложенных в положении, на производстве.

          По нашему мнению (и в этом мы не одиноки), в настоящее время, профсоюзы Мурманской области обладают всей необходимой компетенцией и возможностями для содействия развитию профессионального обучения кадров непосредственно на производстве. Важную роль в этом процессе могло бы сыграть внесение положений о наставничестве в очередное соглашение между Объединением организаций профсоюзов «Мурманский областной совет профессиональных союзов», региональным объединением работодателей «Союз промышленников и предпринимателей Мурманской области» и Правительством Мурманской области.

          Мы считаем это предложение резонным и более чем обоснованным. В российской практике социального партнерства существуют подобные примеры. В частности, согласно Трехстороннему Соглашению между Объединением организаций профсоюзов Чеченской Республики «Совет профсоюзов Чеченской Республики», республиканским   Объединением работодателей и Правительством Чеченской Республики на 2014-2016 годы, работодатели обязуются «создавать и развивать в организациях с участием профсоюзов институт наставничества», а профсоюзы – участвовать в этом процессе. 

          Трехстороннее соглашение между правительством Тульской области, Тульской Федерацией профсоюзов и Тульским областным союзом работодателей на 2015–2017 годы предусматривает совместную «разработку и реализацию программ наставничества и адаптации молодых работников на производстве», а также проведение согласованной политики по вопросу социально-трудовой адаптации молодежи.

          Трехстороннее соглашение на 2013-2015 годы между Правительством Москвы, московскими объединениями профсоюзов и московскими объединениями работодателей обязывает работодателей «привлекать высококвалифицированных рабочих и специалистов в качестве наставников при трудоустройстве выпускников образовательных учреждений профессионального образования». Стороны данного соглашения также берут на себя обязательство «содействовать возобновлению и/или развитию практики наставничества в организациях всех форм собственности», а Московская трехсторонняя комиссия по регулированию социально-трудовых отношений рекомендует «в целях закрепления рабочих кадров на производстве направить усилия на восстановление наставничества, обеспечивающего преемственность поколений, сохранение накопленного профессионального опыта».

          Это именно тот случай, когда стоит воспользоваться наработками сторон социального партнерства из других регионов, творчески переосмыслив теорию и практику их взаимодействия в плане развития института наставничества.

          Уважаемые члены Совета!

          Я уверен, что мы с вами обладаем необходимой компетентностью, силами и ресурсами для самостоятельной разработки Типового положения о наставничестве. В этом нам также может помочь обстоятельный анализ сложившейся практики наставничества на предприятиях и в организациях Мурманской области, изучение доступных российских и зарубежных документальных источников, обобщение данных из глобальной сети Интернет.

          Заложенный в таком Положении принцип универсальности для всех сфер деятельности позволит использовать его и для разработки локальных нормативных правовых актов, и для совершенствования практики работы служб управления персоналом. В целях закрепления норм Положения мы будем рекомендовать включать его в состав коллективных договоров,  либо утверждать локальным нормативным актом, либо фиксировать отдельные положения о моральном и материальном стимулировании работы наставников в положениях об оплате труда и премировании работников.

          Таким образом, путем объединения наших усилий, может быть создан эффективный инструмент, значительно облегчающий организацию и системную реализацию наставничества для молодых работников Мурманской области.

          Я глубоко убежден, что ключом к успеху наставничества может стать инициатива профсоюзов. Профсоюзные организации, их лидеры и актив в силах придать ему индивидуальный характер, ускорить внедрение адресных и приближенных к реальным условиям форм обучения. Мы, совместно с работодателями и органами власти, можем определить разумный баланс между материальным поощрением и созданием культуры, в которой наставничество воспринималось бы как почетная миссия, а не обременительная повинность. 

          Друзья!

          Предстоит сделать очень многое. Сложная экономическая ситуация настоятельно требует от нас адекватных действий и более активной позиции, в том числе, в продвижении столь важного института, как наставничество. И только от нас самих зависит, насколько успешно мы сумеем ответить на вызовы современности. 

          Благодарю за внимание!
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