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В статье рассматривается наставничество как метод обучения и адаптация новых работников на 
предприятии. Предложена система показателей оценки эффективности наставничества в системе 
управления персонала предприятия. Проведен анализ систем наставничества персонала крупнейших 
нефтяных компаний России (ПАО «НК «Роснефть», ПАО «ЛУКОЙЛ», ПАО «Сургутнефтегаз», ПАО 
«Газпром», ПАО «Газпром нефть», ПАО «Татнефть»), проведено сравнение и обозначены лучшие 
практики в области наставничества молодых специалистов среди нефтяных компаний. 
Ключевые слова: управление персоналом, наставничество, наставник, молодой специалист, нефтяная 
компания. 
The article discusses mentoring as a method of training and adaptation of new employees at the enterprise. A 
system of indicators for evaluating the effectiveness of mentoring in the enterprise personnel management sys-
tem is proposed. The analysis of the mentoring systems of the personnel of the largest oil companies in Russia 
(PJSC "NK "Rosneft", PJSC "Lukoil", PJSC "Surgutneftegaz", PJSC "Gazprom", PJSC "Gazpromneft", PJSC 
"Tatneft") was carried out, the best practices in the field of mentoring young professionals among oil companies 
were compared and identified. 
Keywords: personnel management, mentoring, mentor, young specialist, oil company. 
 

Введение 
В современных условиях компании в стремлении повысить свою конкурентоспособность 

все в большей степени нацелены на поиск эффективных методов управления персоналом. Од-
ним из таких методов является система наставничества, которая позволяет быстро и эффектив-
но решать проблемы, связанные с адаптацией и обучением новых сотрудников. 
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При этом актуальным вопросом становится оценка того, насколько эффективно наставни-
чество в управлении персоналом, в том числе с учетом отраслевой специфики предприятий, что 
определяет актуальность представленной статьи. 

Институт наставничества не является новшеством для предприятий России: идея получи-
ла широкое распространение еще в советское время, также институт наставничества очень по-
пулярен в развитых странах. Нами под наставничеством понимается форма профессионального 
становления, развития и адаптации наставляемого к компании и квалифицированному исполне-
нию должностных обязанностей, осуществляемая под руководством наставника.  

Проблема наставничества в управлении персоналом не остается без внимания исследова-
телей: рассмотрены модели и типы наставничества [12], исследовано наставничество как спо-
соб повышения эффективности адаптации персонала [16; 14; 18] и как фактор обеспечения эф-
фективности организации [13], проанализированы системы наставничества в российских и 
международных средах [4]. 

Однако наблюдается недостаток исследований по оценке эффективности наставничества, 
в том числе в привязке к предприятиям нефтяного комплекса. 

Цель статьи – предложить систему показателей эффективности наставничества в управле-
нии персоналом предприятия на примере нефтяных компаний. Объект исследования – настав-
ничество как форма адаптации и развития персонала. 

Информационной базой для исследования послужили официальные годовые отчеты и от-
четы в области устойчивого развития компаний ПАО «НК «Роснефть» [10], ПАО «Газпром» 
[8], ПАО «Газпром нефть» [7], ПАО «ЛУКОЙЛ» [9], ПАО «Татнефть» [11], ПАО «Сургутнеф-
тегаз» [6], размещенные на официальных сайтах компаний. 

Методы исследования 
Основные методы исследования, использованные в статье – метод анализа и синтеза, таб-

личный метод, а также методы сравнительного анализа. 
Исследователями предлагаются разные подходы к оценке эффективности наставничества 

в системе управления персоналом, в том числе через систему оценочных критериев соответ-
ствия разработанной на предприятии наставнической программы, содержания и результатов 
наставнической деятельности, результатов профессионального и личностного развития [5], че-
рез систему KP [17], через показатели оценки реакции участников, полученных знаний, измене-
ния поведения и бизнес-результатов для компании [15]. 

С учетом систематизации основных подходов к оценке эффективности наставничества на 
предприятиях, а также с учетом собственных наработок авторов [1; 2; 3] предлагается следую-
щая система показателей оценки эффективности наставничества в управлении персоналом 
предприятия (табл. 1).  

Таким образом, предлагаемая система показателей оценки эффективности наставничества 
в управлении персоналом предприятия позволяет оценить эффективность наставничества с по-
зиции ресурсной обеспеченности, результативности и удовлетворенности.  

Ресурсные показатели эффективности системы наставничества оценивают степень обес-
печенности компании наставниками и затраты на наставничество. 

Показатели результативности включают количественные показатели, характеризующие 
текучесть персонала и уровень профессионализма наставляемых работников. 

Показатели удовлетворенности включают качественные показатели, оценивающие уро-
вень удовлетворенности наставников и наставляемых работников.  

Методика исследования включает в себя, кроме разработанной системы показателей эф-
фективности наставничества в управлении персоналом предприятия, также проведение ряда 
аналитических и оценочных процедур.  

На первом этапе проводится анализ практик нефтяных компаний в области наставничества, 
представленных в официальных годовых отчетах и отчетах в области устойчивого развития. 
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Таблица 1 
Показатели оценки эффективности наставничества в управлении  

персоналом предприятия 
Группа показателей Подгруппа показателей Показатели 

1. Ресурсные  
показатели 

1.1 Показатели обеспе-
ченности наставниками 

1. Общая численность персонала, подготовленная  
(отобранная) в качестве наставников 
2. Общая численность наставников, чел. 
3. Доля наставников в среднесписочной численности  
персонала, % 
4. Коэффициент нагрузки наставников (количество  
работников, закрепленных за одним наставником) 

1.2 Затраты на наставни-
чество 

Затраты на обучение и подготовку наставников, руб.  

2. Показатели  
результативности 

2.1 Текучесть персонала 1. Общий коэффициент текучести персонала, %  
2. Доля работников, оставшихся работать (после  
наставничества), % 

2.2 Показатели професси-
онализма 

1. Доля работников, преодолевших целевой уровень  
знаний, умений и навыков по результатам оценки  
(после наставничества) 
2. Доля работников, повысивших уровень знаний, умений 
и навыков (по результатам оценки до и после наставниче-
ства), % 
3. Доля работников, продвинувшихся в течение года  
(после наставничества), % 

3. Показатели  
удовлетворенности 

3.1 Удовлетворенность 
наставников 

1. Доля наставников, удовлетворенных принятой в компа-
нии системой наставничества 
2. Доля работников, продолжающих участие в качестве 
наставников, % 

3.2 Удовлетворенность 
работой наставников 

1. Доля наставляемых, удовлетворенной работой настав-
ников, %  
2. Общая оценка системе наставничества в компании, 
баллы 

 
На втором этапе выявляется общее и отличительное в системах наставничествах, распро-

страненных в нефтяных компаниях России, выявляются и анализируются лучшие практики в 
данной области. 

На третьем этапе проводится оценка эффективности наставничества в управлении персо-
налом в крупнейших нефтяных компаниях России. 

В рамках данной статьи проводится анализ систем наставничества (с учетом доступности 
имеющихся для исследования данных) в управлении персоналом таких нефтяных компаний 
России как ПАО «НК «Роснефть», ПАО «Газпром», ПАО «Газпром нефть», ПАО «ЛУКОЙЛ», 
ПАО «Татнефть», ПАО «Сургутнефтегаз».  

Результаты и их обсуждение 
Рассмотрим системы наставничества, существующие в крупнейших нефтяных компаниях 

России. 
В ПАО «НК «Роснефть» реализуется программа наставничества рабочих (обучены рабо-

чим профессиям) и молодых специалистов (с высшим профильным образованием), которые 
впервые приняты в компанию.  

Целями программы наставничества являются обеспечение профессиональной адаптации 
работников на производстве, а также развитие компетенций персонала до необходимого квали-
фикационного уровня. При этом сама система наставничества в ПАО «НК «Роснефть» является 
частью системы внутреннего обучения в компании.  

В компании под наставничеством понимается индивидуальная работа с новыми работни-
ками, которая проводится специально отобранными и подготовленными наставниками.  
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Наставниками рабочих может стать опытный высококвалифицированный рабочий, который 
имеет разряд не менее, чем на 1-2 разряда выше наставляемого или опыт работы по профессии 
не менее 5 лет. Наставник непосредственно на рабочем месте передает наставляемому свои 
знания и опыт, знакомит его с оборудованием, производством, а также способствует формиро-
ванию взаимоотношений в новом коллективе. 

Наставником молодых специалистов может стать подготовленный высококвалифициро-
ванный работник (имеет высшее профессиональное образование и стаж работы по специально-
сти не менее 5 лет), который специальным образом отбирается. Наставник проводит в индиви-
дуальном порядке работу с молодыми специалистами по их адаптации к производственной дея-
тельности, корпоративной культуре, профессиональному развитию.  

Продолжительность периода наставничества для рабочих составляет от 3 до 9 месяцев, а 
для молодых специалистов – от 12 до 36 месяцев. 

Для поддержки наставников, тиражирования лучшего опыта в данной области в компании 
ежегодно проводится конкурс «Лучший наставник». 

В ПАО «Газпром» (а также в ПАО «Газпром нефть») программа наставничества является 
частью программы адаптации молодых работников, направлена на оказание им поддержки в их 
профессиональной адаптации. Целями наставничества в компании являются также обеспечение 
преемственности профессиональных знаний и навыков, быстрое достижение оптимальных ра-
бочих показателей, необходимых компании, ускорение процесса практического обучения ста-
жеров основным навыкам профессии. 

В ПАО «ЛУКОЙЛ» наставничество, с одной стороны, является частью программы адап-
тации новых работников, а с другой – частью системы внутреннего обучения в компании. 
Наставничество в компании рассматривается как процесс индивидуального обучения, осу-
ществляемый силами более опытных и компетентных работников, и направленный на развитие 
прикладных профессиональных компетенций работника для дальнейшего развития и карьерно-
го роста. Институт наставничества также используется в целях повышения индивидуальной 
производительности труда работника или производительности команд (например, проектных), а 
также при передаче неформализованных знаний внутри компании. В ПАО «ЛУКОЙЛ» настав-
ничество распространяется на новых работников, которые впервые пришли на работу в компа-
нию (включая молодых специалистов). 

В ПАО «Татнефть» с начала 2023 г. реализуется новая программа «Наставничество», це-
лью которой является повышение скорости адаптации молодых работников и степени их вовле-
ченности в решение профессиональных задач. В рамках программы предусмотрено проведение 
ежегодных конкурсов «Лучший выпускник программы наставничества», «Лучший наставник 
года», а также создание Советов по наставничеству на предприятиях компании. 

В ПАО «Сургутнефтегаз» наставничество является методом обучения персонала с мини-
мальным опытом, позволяющим подготавливать персонал непосредственно на рабочем месте, 
осваивая актуальные знания и навыки, необходимые для успешного выполнения производ-
ственных задач. Общая численность работников компании, имеющих наставников, составляла 
по итогам 2020 года 2194 человек, или 1,96 % от общей среднесписочной численности персона-
ла. В таблице 2 представлены отдельные количественные показатели эффективности наставни-
чества в управлении персоналом нефтяной компании ПАО «Сургутнефтегаз». 

Таблица 2 
Показатели эффективности наставничества в ПАО «Сургутнефтегаз» 

Показатель 2015 2016 2017 2018 2019 2020 
Среднесписочная численность, тыс. чел. 115,2 114,3 113,6 112,8 112,8 111,9 
Количество работников компании, имеющих 
наставников, чел. 649 1250 1523 1709 2273 2194 

Доля работников компании, имеющих настав-
ников, % 0,56 1,09 1,34 1,52 2,02 1,96 

Источники: отчеты компании, представленные на сайте: https://www.surgutneftegas.ru 
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Сравнение характеристики систем наставничества в нефтяных компаниях России приве-
дено в табл. 3. 

Таким образом, основными целями наставничества в нефтяных компаниях являются: 
1) привлечение и закрепление работников в компании; 
2) профессиональное развитие новых работников, обеспечение их быстрого и качествен-

ного вхождения в должность; 
3) закрепление наставничества как элемента корпоративной культуры (обеспечение пере-

дачи ценностей, традиций компаний, формирования лояльности, корпоративной идентичности). 
Как правило, за одним наставником может быть закреплено не более двух молодых спе-

циалистов (работников). 
Таблица 3 

Характеристики систем наставничества в нефтяных компаниях России 

Компания Цели наставничества Период  
наставничества Поощрение наставников 

ПАО «НК «Роснефть» 1. Улучшение адаптации новых 
работников 
2. Развитие их компетенций до 
необходимого уровня 

Для рабочих:  
3–9 месяцев. 
Для молодых 
специалистов: 
12–36 месяцев 

1. Премирование. 
2. Ежегодный конкурс 
«Лучший наставник» 
3. Грамота и значок «Почет-
ный наставник ПАО «НК 
«Роснефть» 

ПАО «Газпром»,  
ПАО «Газпром нефть» 

Адаптация молодых специали-
стов, приобретение практических 
знаний и навыков 

Испытательный 
срок для  
«новичка»,  
до 36 месяцев  

Премирование, нематериаль-
ная мотивация (грамоты и 
т.п.) 

ПАО «ЛУКОЙЛ» 1. Адаптация новых работников 
2. Преемственность профессио-
нального опыта и корпоративной 
культуры. 
3. Повышение производительно-
сти труда 

От 3 месяцев до 
1 года 

1. Премирование. 
2. Ежегодный конкурс 
«Лучший наставник года» 
3. Конкурс «Лучшие практи-
ки наставничества» 

ПАО «Татнефть» 1. Адаптация молодых работни-
ков. 
2. Повышение их вовлеченности 
в решение профессиональных 
задач 

До 6 месяцев 1. Премирование (надбавки) 
2. Программа «Наставниче-
ство» (с 2023 г.) 
3. Конкурс «Лучший  
выпускник  
программы наставничества» 
4. Конкурс «Лучший настав-
ник года» 

ПАО «Сургут-
нефтегаз» 

1. Обучение, развитие и адапта-
ции принятых на работу и пере-
веденных внутри подразделений 
сотрудников. 
2. Сохранения и передачи знаний 
внутри компании 

Нет данных 1. Премирование 
2. Конкурс на звание  
«Лучший наставник» 

Источник: Отчеты компаний в области устойчивого развития за 2021г., годовые отчеты компаний за 
2021 г., данные, размещенные на официальных сайтах компаний: https://www.rosneft.ru, 
https://www.gazprom.ru/, http://www.gazprom-neft.ru/, http://www.lukoil.ru, https://www.tatneft.ru, 
http://www.surgutneftegas.ru/ 
 

Чтобы стать наставником, работник должен соответствовать определенным критериям. К 
числу основных критериев, по которым отбираются наставники в нефтяных компаниях, отно-
сятся: 

1) наличие необходимо (определенного) стажа по специальности; 
2) обладание необходимыми профессиональными компетенциями; 
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3) обладание определенными личностными качествами, такими как умение убеждать, 
умение мотивировать, коммуникабельность, доброжелательность, ответственность, вниматель-
ность к людям, эмоциональная устойчивость; 

4) высокий уровень лояльности к компании, соблюдение этических норм; 
5) стабильно высокие результаты работы. 
Для многих предприятий и организаций наставничество давно стало неотъемлемой ча-

стью корпоративной культуры. При этом актуальными вопросами для повышения эффективно-
сти наставничества в нефтяных компаниях остаются вопросы повышения уровня вовлеченности 
наставников в процесс наставничества, разработки системы отбора наставников, обучение 
наставников, разработка конкретных процедур оценки обучаемых после наставничества. Обо-
значенные проблемы могут являться темами для дальнейших исследований в данной области. 

Заключение 
Предлагаемый в статье подход позволяет оценить эффективность наставничества в управ-

лении персоналом нефтяной компании. Результаты оценки позволят компаниям нефтегазового 
сектора скорректировать системы наставничества и оптимизировать затраты на данную об-
ласть, снизить кадровые риски предприятия, связанные с процессом адаптации нового персона-
ла, что является необходимым условием для повышения конкурентоспособности предприятия 
на рынке. 
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В статье анализируются перспективы индивидуализации процесса адаптации новых сотрудников пу-
тем использования инструментов онбординга. Приведены аргументы необходимости процедуры введе-
ния в должность нового сотрудника. Представлен для обсуждения разработанный примерный план 
введения в должность и макет плана введения в должность нового работника. 
Ключевые слова: адаптация персонала, введение в должность, персонал, онбординг, рекрутмент. 
The article analyzes the prospects for individualization of the process of adaptation of new employees through 
the use of onboarding tools. The arguments of the necessity of the procedure for introducing a new employee to 
the position are given. The developed exemplary induction plan and the model of the induction plan for a foot 
worker are presented for discussion. 
Key words: staff adaptation, induction, staff, onboarding, recruitmentОсновные положения. 
 
Основные положения 

1. Проведение адаптационных мероприятий с новыми сотрудниками позволяет более выгодно использо-
вать ресурсы компании, нежели это возможно при повторном отборе и найме персонала. 
2. Предлагается перейти от шаблонных стандартных процедур адаптации к составлению индивидуаль-
ных планов адаптации с включением элементов онбординга. 
3. Результативность процедуры введения в должность заключается в грамотной совместной работе бло-
ка по персоналу и непосредственного руководителя нового сотрудника. 

 
 
 
 


