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КАЖДОМУ ЛИДЕРУ НУЖНА  

ПОДДЕРЖКА 
НАСТАВНИКА

Развитие талантливых работников сегодня – 
это залог успеха компании в будущем.

В этом контексте клю-
чевую роль играет 
наставничество, кото-
рое оказывает плодот-
ворное влияние как на 

организацию в целом, так и на самих 
наставников и их подопечных. Компа-
ния получает механизм преемствен-
ности управленческих практик, что 
дает основу для стабильного развития 
бизнеса. В свою очередь, наставник, 
делясь опытом, может значительно 
усилить свою команду и привлечь 
высокопотенциального молодого ли-
дера к работе над важными для себя 
проектами. 

В июне стартовала программа 
управленческого наставничества для 
молодых высокопотенциальных со-
трудников холдинга «РЖД». Настав-
никами для наиболее перспектив-
ных молодых лидеров – победителей 
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Наставничество в последние не-
сколько лет стало одним из трен-
дов в управлении талантами. Ин-
терес к этому инструменту вызван 
тем, что передача конкретного 
личного опыта – это наиболее эф-
фективная модель обучения взрос-
лых людей. Наставник не только 
аккумулирует свой опыт в ответ на 
запрос подопечного, но и учится 
развивать его, используя глубокие 
методики слушания, понимания и 
формулирования обратной связи. 
Мы увидели, что наставничество 
для РЖД – тема не новая, она уко-
ренилась в культуре компании и 
имеет свою историю. Сегодня ру-
ководители компании готовы идти 
вперед, используя наставничество 
не только как инструмент развития 
подчиненных на рабочем месте, но 
и как способ усиления управленче-
ских компетенций. Успех на этом 
пути будет зависеть от того, как 
быстро наставничество станет ре-
гулярной практикой на всех уров-
нях управления, включая генераль-
ного директора компании.

конкурса «Лидеры перемен», а также 
полуфиналистов и финалистов всерос-
сийского конкурса управленцев «Ли-
деры России» – стали топ-менеджеры 
компании из числа членов правления 
и директоров ОАО «РЖД», руководите-
лей подразделений аппарата управ-
ления и филиалов. В программе уча-
ствуют 37 топ-менеджеров холдинга 
и 81 молодой высокопотенциальный 
руководитель.

Старт программе управленческого 
наставничества дала сессия с участием 
генерального директора ОАО «РЖД» 
Олега Белозерова, членов правле-
ния и директоров компании. Открывая 
встречу, глава Российских железных 
дорог отметил, что инструмент настав-
ничества позволяет не только готовить 
управленческую смену, но и разви-
вать самих наставников. «Наставниче-
ство – это взаимодействие, – отметил 

он. – Когда состоявшиеся руководите-
ли делятся своим опытом с молодежью, 
передают свои лучшие управленческие 
качества, они сами многому учатся». 

Задача сессии состояла в том, что-
бы познакомить руководителей с 
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ситуаций. Что-
бы эти встречи 
прошли эффектив-
но, в паре должны уста-
новиться доверительные 
отношения. От подопечного 
в первую очередь требуется быть 
открытым, активным и любознатель-
ным, а для наставника важны терпение, 
уважительное отношение и внимание 
к своему подопечному. 

Хотя от настав-
ника часто ждут 

прежде всего совета, пом-
ните, что совет, данный без за-
проса или слишком рано, мо-
жет быть внутренне отвергнут 
подопечным

Используйте 
свою сеть контак-

тов, чтобы помочь своим 
подопечным справляться со 

сложностями, привлекать 
ресурсы, открывать новые 

возможности и доби-
ваться поставленных 

целей

Какую жизненную историю, 
научившую вас чему-то важ-
ному, вы можете рассказать? 
Лучше всего запоминаются 
истории, которые содержат 
яркие детали и пере-
житые эмоции

Поделитесь, 
какие мысли и 

чувства у вас вызыва-
ют действия и поведение 

собеседника? Обратная связь 
должна быть не только корректи-
рующей, но и подкрепляющей 

успехи

Для раскрытия потенциа-
ла подопечного, с одной сто-

роны, необходимо подтол-
кнуть его к выходу из зоны 
комфорта, с другой – 

обеспечить его необ-
ходимой поддержкой, 
чтобы подопечный 

мог справиться с но-
вым вызовом

Спро-
сите себя: 

полностью ли я 
сосредоточен на том, что 

говорит подопечный? Луч-
ше проводить более корот-

кие встречи, где вы полностью 
сосредоточены на наставниче-

стве, чем более длинные, где 
вы постоянно отвлекае

тесь и думаете о 
других во-

просах

Порой одной 
неформальной 

поддержки значимого 
человека достаточно, 

чтобы подопечный 
нашел в себе ресурсы для 

достижения цели

Человек лучше обучается, когда 
сам находит ответы на свои во-

просы, а не получает гото-
вые решения
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современными практиками управ-
ленческого наставничества и меха-
низмами, которые возможно приме-
нять в компании с учетом того, что 
ОАО «РЖД» обладает богатыми тра-
дициями профессионального настав-
ничества, которое является частью 
технологического процесса: под ру-
ководством наставников начинают 
свою профессиональную деятельность 
представители основных железнодо-
рожных профессий, отвечающих за 
безопасность перевозочного процесса. 
Стартовая сессия состоялась на базе 
Корпоративного университета РЖД 
с участием консультантов компании 
Ward Howell и позволила вооружить 
наставников современными подхо-
дами в развитии лидерства, а также 
вовлечь в практическую работу с по-
допечными. Ведь работа с молодыми 
талантами – это и совершенствование 
навыков лидерства для самих настав-
ников. А для подопечного общение с 
наставником из числа топ-руководи-
телей холдинга – это самый короткий 
путь освоить живой управленческий 
опыт, а также получить личную под-
держку вышестоящего руководителя в 
профессиональном, карьерном и лич-
ном развитии.

Взаимодействие между наставником 
и наставляемым будет осуществляться 
в рамках индивидуального плана раз-
вития, который формирует каждый мо-
лодой лидер. В этом плане определены 
как цели развития наставляемого, так и 
совместные действия наставника и по-
допечного для достижения этих целей. 
«Мотор» программы – это личность 
самого наставника, ведь его модель 
поведения, лидерские компетенции, 
деловые качества и особенности мыш-
ления служат примером и ориентиром 
для менее опытного руководителя или 
специалиста. Программа рассчитана 
на один год, за этот период у каждо-
го молодого лидера будет 4−5 личных 
встреч с наставником, на которых ос-
новное внимание будет уделено про-
грессу в развитии компетенций моло-
дого управленца, а также разбору пока 
еще сложных для него задач и рабочих 
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