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В производственной организации, тем более на крупном промышленном 
предприятии, актуализируется социальная проблема подготовки профессиональных 
кадров, готовых не только к реализации инженерных технологий, но и понимающих их 
перспективы, обладающих знаниями о применении знаний, умений и навыков. Однако 
по-прежнему отмечается разрыв между компетенциями, полученными в процессе 
обучения в институтах образования и востребованными на рабочих местах [1, с. 38], 
что составляет суть проблемы подготовки молодых специалистов, качественного 
кадрового обеспечения организации и в целом процесса производства. Субъекты 
управленческих отношений недостаточно владеют знаниями общих законов и 
принципов управления [2, с. 191]. Важно понимать, что управление реализуется среди 
людей с уже сформировавшимися ценностями, стереотипами, убеждениями. 
Менеджеру необходимо не только овладеть профессиональными знаниями, но и 
освоить, принять данные ценности. Разрешить данное противоречие может реализация 
института наставничества, посредством которого обеспечивается не только адаптация 
нового сотрудника, но и в конечном итоге управление знаниями организации.  

В советский период наставничество было почетной обязанностью опытных 
работников на промышленных предприятиях, способствуя быстрой и эффективной 
передаче знаний новичкам. В условиях конкуренции остро встают вопросы о снижении 
высокой текучести кадров, нематериальной мотивации и развитии персонала, 
трансляции знаний и опыта внутри компании, престиже компании и вовлеченности 
сотрудников. Именно поэтому многие компании вновь обратили внимание на 
наставничество и восстанавливают утраченную систему либо начинают создавать ее 
«с нуля». В отношениях наставничества происходит воспроизводство 
организационного интеллектуального потенциала, передача и освоение опыта, 
ценностных ориентаций стажером [3]. В роли наставника может выступать только 
высококвалифицированный специалист, который имеет достаточный опыт работы в 
компании и готов передавать его новым сотрудникам. Однако в контексте управления 
знаниями организации важно определить объем необходимых для передачи знаний и 
последствия такого рода деятельности. Поскольку знания – это не просто информация, 
а обработанная, совокупность упорядоченных определенным образом данных, 
соответственно производитель знания одновременно является его обладателем и 
собственником [4]. Наставник, как автор знания о производственном процессе, 
операциях и их последовательности, передавая знание, рискует утратой собственной 
ценности и значимости как носителя знания организации. Эта причина обуславливает 
сложности в организации наставничества на рабочих местах. Но если разобраться в 
самой структуре знания организации [6], можно увидеть, что на определенных уровнях 
производственного процесса нет необходимости передачи всего объема знаний от 
наставника молодому специалисту. В теории управления знаниями выделяются виды 
знания, а именно: знание фактов, необходимых для выполнения той или иной работы 
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(знаю «что?»); знание об отношениях, о том, кто обладает необходимыми знаниями 
(знаю «кто?»); знания о технологиях (знаю «как?»); знания о том, где найти 
информацию (знание «где?»); знание системное, понимание текущей ситуации и 
перспектив отдельных работников и организации в целом (знание «почему?»); знания 
генерирования и реализации инноваций (знания-чувства «как и почему?»). 

На производстве первые два вида знания достаточны для уровня рабочего и 
мастера участка. Знание «как?» необходимо на более высоком уровне для понимания 
технологии процесса. Следующие виды знания фактически невозможно передавать, 
они формируются у самого работника. Работник, обладающий такими знаниями, во-
первых, представляет для организации ценность, а во-вторых, сам готов быть 
наставником для молодого сотрудника. Но работник с системным знанием априори 
незаменим, поскольку знание его уникально: оно основано на опыте и интуиции. Такие 
работники должны иметь возможность получать дополнительное поощрение при 
оплате труда и иные стимулы. Идея наставничества принесет значимые плоды только 
в случае создания в компании целостной системы, адаптированной под задачи 
конкретной организации [5]. Необходимы постоянная информационная поддержка и 
популяризация процесса наставничества внутри компании, развитие положительного 
отношения сотрудников к наставничеству и поддержание высокого статуса и престижа 
работы наставников. 

Таким образом, наставничество становится одним из ключевых элементов 
системы самообучающейся организации, которая позволяет эффективно использовать, 
но при этом одновременно наращивать потенциал опытных сотрудников, а также 
минимизирует затраты на адаптацию вновь принятого персонала. 
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