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ИССЛЕДОВАТЕЛЬСКАЯ СТАТЬЯ

Система наставничества в вузе 
как инструмент формирования резерва 
управленческих кадров
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a �Российская академия народного хозяйства и государственной  

службы при Президенте Российской Федерации
Аннотация: В статье представлена модель наставничества (на примере проекта «Наставничество 
Президентской академии»), отвечающая современным требованиям рынка труда управленческих 
кадров. Результативность проекта дает возможность тиражирования рассмотренной модели в других 
вузах и образовательных организациях (как основы для повышения осознанности профессионального 
выбора студентов). Ретроспективный анализ становления наставничества как социально-педагогическо-
го явления продемонстрировал, что в советский период оно достигло наивысшего уровня развития и 
носило массовый характер, что было обусловлено как идеологическими, так и социально-экономически-
ми факторами. В настоящее время развитие системы наставничества вновь вызывает значительный 
научный интерес, поскольку оно рассматривается как ресурс для обеспечения качественной профессио-
нальной подготовки молодых специалистов, что является критически важным для устойчивого социаль-
но-экономического развития. Внешние изменения определяют требования к проектированию систем и 
технологий наставничества, усиливают необходимость их интеграции в образовательную деятельность. 
Акцент на усилении индивидуальной направленности, гибкости и удовлетворении профессиональных 
запросов будущих управленцев способствует формированию новых подходов к наставничеству путем 
обеспечения ценностно-смысловой взаимосвязи ключевых субъектов: обучающихся и органов власти 
как представителей работодателя. 
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Abstract: The article presents a mentoring model based on the Presidential Academy Mentoring Project, 
which meets the labor market’s modern requirements for managerial personnel. The author  additionally 
outlines the project’s competency model and practical instruments for working with mentees. The project’s 
results provide a basis for replicating the discussed mentoring model in other universities and educational 
institutions to increase students’ awareness of their career choices. An examination of the evolution of 
mentoring as a socio-pedagogical phenomenon has revealed that it was widespread and reached its peak of 
development during the Soviet era, caused by both socioeconomic and ideological factors. The development 
of mentoring systems is gaining significant scientific interest. This is because it is seen as a valuable resource 
for delivering high-quality professional training to young specialists, which is crucial for sustainable socio-
economic development. External changes determine the system of requirements for the design of mentoring 
systems and technologies, which also reinforce the need for their integration into educational activities. The 
emphasis on strengthening individual focus and flexibility, as well as meeting the professional needs of 
future managers, contributes to modern approaches to mentoring. This ensures a meaningful and value-
based relationship between key stakeholders: students and government agencies as representatives of 
employers. 
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Введение
В современных реалиях подготовка и профессио-
нальное развитие управленческих кадров, в том 
числе для системы государственного и муниципаль-
ного управления, обладают особой актуальностью 
и социальной значимостью. Институциональные 
изменения в области образования, необходимость 
обеспечения непрерывного личностно-профессио-
нального развития управленческих кадров органов 
публичной власти являются центральным направ-
лением государственной кадровой политики.

Вместе с тем все большую остроту приобретают 
как вопросы изменения образовательного контен-
та, так и определение новых форматов, способству-
ющих не только ускоренной профессионализации, 
но и формированию профессиональной идентично-
сти, культуры служения. Именно в этом контексте 
мы рассматриваем технологию наставничества как 
инструмент формирования резерва управленче-
ских кадров нового поколения. 

Наставничество как ключевой элемент про-
фессиональной деятельности представляет собой 
предмет междисциплинарного исследования в 
различных областях научного знания, включая 
философию, историю, экономику, педагогику, пси-
хологию и социологию труда. Различные аспекты 
данного феномена были подвергнуты анализу 
в контексте реализации молодежной политики, 
системы мотивации и адаптации молодых специ-
алистов (например, Я.У.  Астафьевым, Е.А. Кли-
мовым, В.Т. Лисовским и др.), а также с позиции 
управления трудовыми ресурсами (Б.З. Докторов, 
И.С. Кон, С.В.  Рязанова). Кроме того, наставниче-
ство рассматривалось как важнейший элемент 
профессиональной подготовки (О.А. Абдуллина, 
Б.С. Гершунский, Н.В.  Кузьмина, М.М. Кучеренко, 
Е.С. Самойлова, А.Г.  Здравомыслов, А.Я.  Кибанов, 
Ю.Д. Красовский и др.). Ретроспективный анализ 
становления наставничества как социально-пе-
дагогического явления демонстрирует, что в со-
ветский период оно достигло наивысшего уровня 
развития и носило массовый характер, что было 
обусловлено как идеологическими, так и социаль-
но-экономическими факторами. 

В настоящее время развитие системы настав-
ничества вновь вызывает значительный научный 
интерес, поскольку оно рассматривается как ресурс 
для обеспечения качественной профессиональной 
подготовки молодых специалистов, что является 
критически важным для устойчивого социально-эко-
номического развития. Таким образом, исследование 
наставничества в контексте профессиональной под-
готовки представляет собой актуальную и перспек-
тивную область научных исследований, требующую 
комплексного и междисциплинарного подхода.

Система наставничества в современном высшем 
образовании
Развитие системы наставничества в современном 
высшем образовании представляет собой страте-
гический приоритет, обусловленный необходимо-
стью повышения эффективности подготовки кон-
курентоспособных и адаптивных специалистов. 
Этот процесс требует системного подхода, осно-
ванного на интеграции теоретических моделей и 
практико-ориентированных решений [Долгугева, 
Кадневский, Сергиенко, 2014. С.  68–74; Мамаева, 
2020. С. 71–77; Синягина, Березина, Богачева и др., 
2019; Челнокова, Тюмасева, 2018; Шебураков, Ше-
буракова, 2020. С. 199–208].

Стратегическая роль наставника связана не 
только с ускоренной профессионализацией, но и 
трансмиссией профессиональных ценностей, фор-
мированием профессиональной идентичности. Го-
сударственная политика в настоящее время на-
правлена на формирование условий институци-
онального развития наставничества в контексте 
подготовки, личностно-профессионального и ка-
рьерного развития будущих профессионалов. 

Роль наставника в образовании сегодня четко 
закреплена в ряде ключевых правительственных 
документов России, которые формируют государ-
ственную политику и нормативно-правовую базу 
для развития наставничества. Так, Указом Прези-
дента России Владимира Путина 2023 год был объ-
явлен «Годом педагога и наставника», при этом осо-
бый статус был присвоен педагогическим работни-
кам, в том числе выполняющим наставническую 
деятельность. Также приняты Концепция развития 
наставничества в Российской Федерации на период 
до 2030 года и план мероприятий по ее реализации, 
которые определяют государственную политику в 
сфере наставничества, формируют единые подходы 
к ее реализации, обобщают существующие прак-
тики и предусматривают меры поддержки настав-
ничества в различных сферах, включая трудовую 
деятельность, образование и социальную сферу1. 

Таким образом, система наставничества – это 
социальный институт, осуществляющий процесс 
передачи социального и профессионального опыта, 
направленный на повышение человеческого капи-
тала, поддержку молодежи и укрепление межпоко-
ленческих связей, что способствует устойчивому 
социально-экономическому развитию нашего об-
щества. 

В настоящее время в практике применяются 
различные модели и технологии наставничества, 
отличные по уровню, направленности и глубине 

1	 Концепция развития наставничества в РФ на период до 2030 
года и план ее реализации. Распоряжение Правительства от 
21 мая 2025 года № 1264-р. http://government.ru/docs/55086/
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решаемых задач развития [Попова, Селезнева, 2022. 
С.  33]. В условиях все возрастающей неопределен-
ности и новых вызовов ориентации на формиро-
вание типового мышления, передачу стандартных 
решений и простое воспроизводство определенно-
го опыта недостаточно, требуется выработка прин-
ципиально иных интегративных моделей. 

В качестве фокус-группы для разработки и вне-
дрения многоуровневой системы наставничества, 
которая отвечала бы современным реалиям и тре-
бованиям рынка труда, рассмотрим проект «На-
ставничество Президентской академии» (далее – 
проект «Наставничество»), который представляет 
собой выстроенную комплексную систему настав-
ничества для студентов управленческих программ 
подготовки, в основе которой лежит осознанность 
профессионального выбора студентов.

Особенностью проекта «Наставничество» явля-
ется выработка комплексной технологии на основе 
переосмысления многолетнего опыта в подготовке 
управленческих кадров страны, инкорпорирования 
наставничества в архитектуру образовательных 
программ различного уровня в логике непрерыв-
ного развития личности профессионала, прежде 
всего для системы государственного и муници-
пального управления.

Анализ карьерных траекторий выпускников на-
правлений, связанных с государственным и муни-
ципальным управлением, показывает, что многие 
из них далеко не всегда реализуют себя в выбран-
ной профессии. Ключевыми причинами такой си-
туации являются размытость профессиональной 
идентичности выпускников как будущих государ-

ственных служащих, стереотипы о «закрытости» 
системы, незнание реальных механизмов отбора на 
государственную службу и возможностей карьер-
ного роста в этой сфере.

Для повышения осознанности личностного раз-
вития студентов, их профессионального выбора и 
формирования резерва будущих управленцев-про-
фессионалов из числа выпускников сотрудниками 
Института государственной службы и управления 
совместно с коллективом факультета оценки и раз-
вития Высшей школы государственного управле-
ния Президентской академии в 2022 году была раз-
работана многоуровневая система наставничества, 
рассчитанная на весь период обучения студентов в 
вузе с первого по четвертый курс.

Целью проекта является создание системы на-
ставничества для подготовки резерва управлен-
ческих кадров из числа талантливых студентов 
Президентской академии путем повышения осоз-
нанности профессионального выбора студентов в 
процессе обучения для их будущей успешной про-
фессиональной самореализации. Проект «Настав-
ничество» интегрирует ключевые современные 
подходы, такие как профессионально-деятельност-
ный, системный, личностно ориентированный, 
компетентностный, ресурсный, что позволяет учи-
тывать личностные особенности развития студен-
тов в динамике и перспективе. 

Модель проекта включает три этапа и, соот-
ветственно, три уровня наставников: наставники 
по адаптации (далее – Н1) – это студенты второ-
го-третьего курсов, которые взаимодействуют с 
наставляемыми первокурсниками; наставники по 

Рисунок 1. Модель наставничества в Президентской академии
Figure 1. Mentoring model at the Presidential Academy
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личностно-профессиональному развитию (далее – 
Н2) из числа преподавателей и сотрудников ака-
демии, отвечающие за работу по личностно-про-
фессиональному развитию с наставляемыми вто-
рого курса; наставники по карьерному развитию 
(далее  – Н3) – это наставники-работодатели для 
студентов 3–4 курсов в рамках развития индиви-
дуального профессионального трека (рисунок 1). 

Согласно исследованию ВЦИОМ, образ идеаль-
ного наставника складывается из целого набора 
важнейших качеств, которые ценят как сами обу-
чающиеся, так и профессионалы. Портрету идеаль-
ного наставника отвечают следующие качества: 
75  %  – требовательный, строгий; 71  % – практи-
ко-ориентированный; 64  % – придерживающийся 
прогрессивных взглядов; 61  % – с гибким мышле-
нием; 61  % – допускающий неформальный стиль 
общения. Также это должен быть человек из окру-
жения, лично знакомый (66 %), который не являет-
ся «медийной» личностью – (46 %)2.

По результатам опросов, проведенных среди 
студентов Института государственной службы и 
управления Президентской академии, наставнику 
необходимо обладать такими качествами и компе-
тенциями, как коммуникабельность, харизматич-
ность, гибкость, работоспособность, целеустрем-
ленность, рефлексивность, ответственность. По-
этому при разработке проекта «Наставничество» 
большое внимание было уделено отбору и обуче-
нию наставников разных уровней. Все наставники 
проекта проходят отбор – собеседование, обучение 
по специально разработанным программам, а так-
же имеют внутреннюю мотивацию к данной дея-
тельности. 

Цели, задачи и функции наставников
В предлагаемой системе наставники разных уров-
ней отличны по целям, задачам и функциям. Настав-
ники Н1 адаптируют первокурсников к обучению в 
вузе при переходе от школьной жизни к высшей 
системе образования, формируют осознанность к 
обучению с помощью методик тайм-менеджмента 
и самоменеджмента, вовлекают наставляемых во 
внеучебную и проектную деятельность. Наставни-
ки Н2 продолжают работу с отобранными студен-
тами второго курса, которые проходят личност-
но-профессиональную диагностику, на основании 
которой совместно с наставником анализируется 
личностный профиль компетенций, формируются 
планы и треки развития. 

За наставниками Н1 и Н2 закрепляется по не-
сколько наставляемых, с которыми они индивиду-

2	 Всероссийский центр изучения общественного мнения 
(ВЦИОМ). https://wciom.ru/analytical-reviews/analiticheskii-
obzor/nastavniki-v-rossii-kto-oni

ально проводят цикл встреч согласно разработанной 
методике развития. Индивидуальные очные встречи 
наставляемого с наставниками Н1 и Н2 – обяза-
тельная составляющая проекта. Это делает работу 
наставника более клиентоцентричной; очная беседа 
усиливает эффективность проводимых занятий и 
снимает коммуникативные барьеры. Для наблюде-
ния развития наставляемых в динамике наставники 
Н1 и Н2 фиксируют каждую проведенную встречу 
в базе данных, которая специально создана с этой 
целью в проекте «Наставничество». В базе данных 
отражаются основные важные показатели, характе-
ризующие наставляемого на момент встречи.

На третьем этапе проекта наставники-работо-
датели Н3 делятся с наставляемыми экспертизой 
и опытом, погружают в сферу профессиональной 
деятельности, дают понимание карьерного разви-
тия. Одной из эффективных форм взаимодействия 
наставников Н3 с наставляемыми является орга-
низация индивидуальных стажировок и практик в 
государственных органах власти, государственных 
корпорациях, коммерческих и некоммерческих ор-
ганизациях, в основе которых лежит отбор настав-
ляемых согласно их треку развития и заинтере-
сованность работодателя. В качестве идеального 
результата прохождения подобных стажировок для 
наиболее активных студентов по окончании трех 
этапов проекта существует возможность трудо
устройства согласно выбранному треку развития.

Разные уровни наставничества данной модели 
взаимосвязаны друг с другом, при этом ключевы-
ми характеристиками этой взаимосвязи становят-
ся принцип преемственности, каскадный эффект 
трансляции компетенций. Каждый последующий 
уровень логически вытекает из предыдущего, на-
следуя и развивая его цели, методы и результаты. 
Например, у желающих на первом курсе после про-
хождения первого этапа есть возможность стать 
наставниками по адаптации Н1. После окончания 
вуза и успешного трудоустройства выпускники за-
частую хотят стать наставниками по карьерному 
развитию Н3. Таким образом, система наставни-
чества реализует кумулятивную функцию нако-
пления человеческого капитала, позволяет подго-
товить не только наставников разных уровней из 
числа наставляемых, но и сформировать професси-
ональное сообщество будущих управленцев.

Проект «Наставничество» осуществляет отбор 
наиболее заинтересованных в будущей професси-
ональной карьере студентов. Ежегодно к проекту 
присоединяются около 300 первокурсников Инсти-
тута государственной службы и управления Прези-
дентской академии, а с 2024 года в проект активно 
входят филиалы Академии (на 2025–2026 учебный 
год – 11 филиалов). 
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Переходя от этапа к этапу, студенты проходят 
естественный фильтр: наставники отмечают самых 
мотивированных, целеустремленных и готовых к 
развитию. Так формируется сообщество будущих 
профессионалов – тех, кто не просто учится, а 
сознательно строит свою траекторию, впитывая 
опыт, рекомендации и поддержку наставников. Это 
не случайный отбор, а закономерный результат 
вовлеченности и осмысленного движения вперед.

Так, например, сравнение по среднему баллу 
успеваемости групп студентов, которые перехо-
дят на второй этап проекта «Наставничество», с 
основным массивом студентов Института государ-
ственной службы и управления Президентской 
академии показало, что средний балл студентов 
второго этапа проекта намного выше, хотя данный 
критерий не является значимым в системе отбора 
студентов в проект. Это подтверждает гипотезу 
о том, что наиболее успешные студенты – те, кто 
осознанно относится и к процессу обучения, и к 
будущему профессиональному выбору.

Изначально такая система наставничества вы-
страивалась в рамках внеучебной деятельности; 
на сегодняшний день проект «Наставничество» 
встроен в учебный процесс в качестве факультати-
ва «Проектная мастерская “Наставничество”». Ста-
тус учебной дисциплины подчеркивает важность 
содержательной и воспитательной составляющих 
этого курса, соединяет роль преподавателя и на-
ставника, акцентирует внимание на необходимости 
формирования у студентов осознанного отноше-
ния к профессиональному самоопределению.

Модель компетенций проекта 
«Наставничество»
В основе проекта «Наставничество» лежит мо-
дель управленческой готовности, разработанная 
экспертами факультета оценки и развития управ-
ленческих кадров Высшей школы государственно-
го управления Президентской академии. Модель 
является фундаментом в реализации технологии 
комплексного ресурсного анализа руководителей 
системы государственного управления. И хотя пре-
жде всего модель применяется для оценки ру-
ководителей различного уровня управления (как 
в государственных, так и коммерческих структу-
рах), в рамках проекта «Наставничество» она была 
адаптирована к применению по отношению к сту-
дентам Президентской академии. 

Выбор данной модели применительно к про-
екту «Наставничество» обусловлен рядом причин. 
Во-первых, методология комплексного ресурсного 
анализа позволяет выявить актуальный уровень 
выраженности ключевых личностно-профессио-
нальных качеств, необходимых для успешной реа-

лизации управленческой и профессиональной де-
ятельности государственных служащих (действую-
щих и будущих, к которым потенциально относятся 
студенты Института государственной службы и 
управления Президентской академии). Во-вторых, 
модель управленческой готовности дает представ-
ление как о потенциале управленческой готовно-
сти (то есть системе потенциально имеющихся и 
возможных индивидных, личностных и профессио-
нальных ресурсов), так и об актуальном потенциа-
ле (то есть актуальной возможности осуществлять 
управленческую деятельность на определенном 
уровне управления) [Синягин, 2020. С.  65]. Таким 
образом возможна диагностика потенциала раз-
вития студентов, что отвечает одной из ключевых 
целей проекта.

Модель управленческой готовности факультета 
оценки и развития управленческих кадров выс-
шей школы государственного управления (далее – 
ФОиР ВШГУ) включает в себя три составляющие: 
лидерскую, менеджерскую и экспертную, которые, 
в свою очередь, состоят из девяти метакомпетен-
ций [Диагностика и профессиональное развитие..., 
2021. С.  59]. Наиболее выраженные показатели 
представляют собой сильные стороны (ресурсы), 
которые целесообразно развивать и применять 
в деятельности в первую очередь.

В рамках проекта «Наставничество» модель бы-
ла адаптирована под целевую аудиторию студен-
тов – интегральные показатели «масштабность 
мышления» и «экспертно-аналитическая компе-
тентность» были скорректированы в силу того, 
что эти метакомпетенции еще только формиру-
ются у студентов на данном этапе социализации. 
Вместо них в рамках модели проекта используют-
ся такие компетенции, как «гибкость мышления» 
и «аналитическое мышление» – наиболее значи-
мые составляющие потенциала развития будущих 
управленцев в студенческом возрасте. Ведь именно 
«гибкость мышления» помогает студенту быстро 
адаптироваться в социуме и эффективно работать 
в условиях неопределенности, а «аналитическое 
мышление» – базовая компетенция студента для 
работы с информацией в образовательной деятель-
ности.

Итоговая модель проекта включает в себя такие 
компетенции, как лидерство, настойчивость и це-
леустремленность, коммуникативная компетент-
ность, управленческая компетентность, самоуправ-
ление и стрессоустойчивость (управление собой), 
готовность к командной работе и сотрудничеству, 
готовность к обучению и саморазвитию, гибкость 
мышления, аналитическое мышление. 

Также одной из составляющих при выстраи-
вании компетентностной модели проекта стали 
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ональной диагностики по оцен-
ке управленческого потенциала 
участников проекта «Наставни-
чество» и основного массива сту-
дентов, которые не участвуют в 
проекте (см. рисунок 2). 

Как видно из диаграммы, ре-
зультаты личностно-профессио-
нальной диагностики участников 
проекта по всем компетенциям, 
кроме экспертной, на порядок 
выше, чем у тех студентов, кото-
рые не участвуют в проекте. Это 
объясняется тем, что в проект 
уже на первом курсе приходят мо-
тивированные к личностно-про-
фессиональному развитию сту-
денты, а в процессе участия в 
проекте их компетенции разви-
ваются. Экспертная компетенция 
у студентов бакалавриата в силу 
возрастных причин находится в 
процессе становления, поэтому 
в модели компетенций проекта 

она заменена на работу с аналитическим мышлени-
ем, о чем говорилось выше.

Таким образом, уже в период обучения в Прези-
дентской академии в рамках проекта «Наставниче-
ство» студенты знакомятся с основными требова-
ниями при проведении отбора / подбора в органы 
публичной власти, системой оценки и диагности-
ческими инструментами, которые их могут ждать в 
возможном профессиональном будущем, понимают 
и осознают собственные ресурсы и потенциал, не-
обходимые для развития.

Одним из важных результатов проекта является 
разработка методического сопровождения для на-
ставников и наставляемых всех уровней, которая 
представляет собой авторский курс по личност-
но-профессиональному развитию наставляемого. 
В него входят известные и авторские методики по 
самоменеджменту и тайм-менеджменту, большой 
диагностический инструментарий, ряд логически 
выстроенных психологических упражнений (по ме-
ре становления личностного профиля и развития 
компетенций).

Методическое сопровождение включает мето-
дички для наставников и рабочие тетради для 
наставляемых, которые выдаются участникам 
проекта в начале учебного года (согласно прохо-
ждению каждого этапа проекта). Для обучения на-
ставников была открыта виртуальная мастерская 
наставника, которая представляет собой серию 
обучающих видео по каждому этапу проекта для 
наставников Н1 и Н2.

Рисунок 2. Сравнение результатов личностно-профессиональной диа-
гностики участников проекта «Наставничество» с результатами основ-
ного массива студентов
Figure 2. Comparison of the results of personal and professional diagnos-
tics of participants in the Mentoring project with the results of the main 
student population

компетенции и их показатели Центра компетенций 
платформы «Россия – страна возможностей»3, кото-
рые по своему наполнению близки компетенциям 
модели управленческой готовности. Хочется отме-
тить, что компетенции модели проекта «Настав-
ничество» по своему наполнению соответствуют 
модели компетенций, предлагаемой Националь-
ным агентством развития квалификаций в проек-
те «Национальная рамка универсальных (общих) 
компетенций», а также способствуют формирова-
нию универсальных умений, которые выявлены 
практически во всех отраслевых профессиональ-
ных стандартах [Методические рекомендации…, 
2022. С. 70–71].

Сопровождение студентов по этой модели на-
чинается уже на первом курсе в рамках работы 
наставляемого с наставником по его адаптации к 
новой образовательной среде (четвертая встреча 
первого этапа проекта) и активно продолжается на 
протяжении всего основного трека второго этапа.

В ходе проекта все наставляемые второго этапа 
проходят личностно-профессиональную диагно-
стику, а также получают развивающую обратную 
связь по результатам диагностики, что в дальней-
шем становится фундаментом для будущего со-
ставления индивидуального трека профессиональ-
ного развития на втором этапе проекта.

Мы сравнили результаты личностно-професси-

3	 Россия – страна возможностей; платформа развития. Центр 
компетенций. https://rsv.ru/competitions/project/1/
f9d73c66-a75b-4f01-bc37-287165289a9c/
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На сегодняшний день (2025–2026 учебный год) 
проект охватывает все факультеты ИГСУ (госу-
дарственное и муниципальное управление, зару-
бежное регионоведение, управление проектами и 
программами, экономика и государственное прав-
ление, журналистика), что составляет 320 перво-
курсников первого этапа, 120 наставляемых вто-
рого этапа и 100 участников третьего этапа. Для 
работы с этими наставляемыми в проекте 115 
наставников разного уровня (65 наставников Н1, 
35 наставников Н2, 15 наставников Н3).

Также к проекту присоединились одиннадцать 
филиалов Президентской академии. В дальней-
шем ожидается присоединение других филиалов 
Президентской академии к проекту «Наставниче-
ство». Участие студентов разных образовательных 
программ (от управленческих специальностей до 
факультета журналистики) подтверждает не толь-
ко тиражируемость проекта в филиалах Президент-
ской академии, но и возможность адаптации мето-
дики проекта в других вузах и образовательных 
организациях.

Проводится мониторинг личностного развития 
наставляемых на протяжении всего периода их 
обучения в Президентской академии на основа-
нии оцифрованных характеристик наставников, 
что позволяет анализировать индивидуально-об-
разовательные траектории студентов в динамике и 
формировать базу данных талантливых студентов 
как лонгитюдное исследование развития.

Заключение
В условиях постоянных изменений, возрастающей 
востребованности осознанности, эмпатии, систем-
ного и критического мышления, умения выделять 
правильные контексты в многомерном простран-
стве в условиях цифровой трансформации усилива-
ется акцент на качественное изменение в подходах 
к профессиональной подготовке, профессиональ-
ному образованию, формированию профессиональ-
ной идентичности, в том числе управленческих 
кадров. 

Фокус внимания смещается в сторону транс-
формации образовательных целей, формирования 
новых принципов профессиональной и карьерной 
навигации в мире неопределенности. Также по-

вышается роль самостоятельного выбора и от-
ветственности за собственное профессиональное 
развитие, способность быть субъектом в образова-
тельном процессе и рефлексировать собственное 
обучение через опыт.

Ключевой задачей становится формирование 
образовательной среды, способствующей раскры-
тию потенциала личности. Формируется и новая 
практика отношений между различными образо-
вательными субъектами на основе своеобразного 
трансфера лучшего опыта и достижений, когда соз-
даются возможности для запуска синергетических 
интеграционных механизмов.

Внешние изменения определяют требования к 
проектированию систем и технологий наставни-
чества, усиливают необходимость их интеграции 
в образовательную деятельность. Акцент на уси-
ление индивидуальной направленности, гибкости 
и удовлетворение профессиональных запросов бу-
дущих управленцев способствует формированию 
новых подходов к наставничеству путем обеспече-
ния ценностно-смысловой взаимосвязи ключевых 
субъектов: обучающихся и системы органов власти 
как представителей работодателя.

Используемые в проекте «Наставничество» 
личностно ориентированный, человекоцентрич-
ный и ресурсный подходы, а также разработанная 
методология проекта ориентированы на полу-
чение студентом нового опыта, его проживание, 
соотношение этого опыта с нормами права и 
социума, на формирование субъектности и ответ-
ственности за собственное личное и профессио-
нальное развитие. 

Таким образом, проект «Наставничество» Пре-
зидентской академии – это системная практика 
сопровождения будущих управленцев-професси-
оналов в течение всего периода обучения в ву-
зе, которая включает лонгитюдное исследова-
ние личностно-профессионального развития сту-
дентов и мониторинг профессионального роста 
выпускников в рамках 5–10 лет, что позволяет 
формировать сообщество выпускников и настав-
ников, принимать участие в их карьерном раз-
витии, интегрировать смыслы преемственности 
ценностей и опыта.
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