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Наставничество становится востребованным методом обучения и развития персонала как в России, так и за рубежом. Наставники в науке (научные руководители) передают знания, формируют необходимые навыки, обеспечивают переход обучающегося на новую ступень в профессии, совмещая адаптивную и карьерную функции. В настоящее время практика наставничества трансформируется, и при должной поддержке руководства научных организаций она может дать высокий образовательный эффект при минимальных затратах. Модернизационные процессы, происходящие в России, особенно актуализируют роль наставничества в науке. Часто оно играет решающую роль в жизни наставляемых (обучаемых)
. Этот процесс можно назвать искусством, так как наставник выполняет важнейшие функции: «карьерную» и «психосоциальную»
. Он знакомит обучающегося с правилами научной организации, внутренней культурой, помогает устанавливать перспективные связи с коллегами, защищает от негативных проявлений со стороны других, способствует развитию наставляемого в профессиональной сфере посредством формулировки научных заданий, повышает его авторитет на уровне научной организации, помогает в планировании дальнейшей карьеры. Возможности в осуществлении карьерной функции зависят как от положения самого наставника (научного руководителя) в организации, так и его пола, а реализация психосоциальной функции зависит от качества возникших межличностных отношений. В зарубежной практике часто наставников называют «менторами»
.
В рамках психосоциальной функции женщина-наставник оказывает, в первую очередь, психологическую поддержку, помогая новичку сформировать его профессиональную идентичность, способствует повышению уверенности наставляемого в своих силах. Возникшая между наставником и наставляемым синергия дает ощущение комфорта и благополучия на рабочем месте
. Наставник может служить примером в профессиональной деятельности и при этом удовлетворять потребность ученика в принятии и поддержке
, используя практики менеджмента: активное послушание, обратную связь, беседы о развитии. Психосоциальные функции наставника изучены в меньшей мере, но так же важны, как карьерные.
Со времен СССР функции наставничества значительно расширились. Сегодня актуализируется запрос на профессиональное и личное наставничество. Появляются крупные общественные организации, поддерживающие наставничество, например, АНО «Россия - страна возможностей» (более 4 млн. зарегистрированных пользователей)
. Здесь можно найти наставников из разных сфер, обучающих по программам профподготовки, профессиональных компетенций, знаний в различных предметных областях и др., а также предложить свои услуги в качестве наставника. В 2020-2021 гг. в условиях коронавирусной пандемии появилась возможность пройти большинство программ в онлайн-формате, и подобное наставничество в науке может быть наиболее предпочтительно в постковидной реальности. 
Программы поддержки наставничества в науке часто специализированы и включают сопровождение молодых специалистов до этапа защиты диссертации и дальнейшего трудоустройства
. В настоящее время отмечаются такие «нетрадиционные формы наставничества» как: 
· дистанционное - проводится с использованием технологий удаленного доступа, например, Skype, ZOOM и др.;
· ситуационное - краткосрочное, для решения конкретной задачи, например, предоставление помощи в сложной ситуации;
· групповое или командное - один наставник работает с группой наставляемых или группа наставников с одним наставляемым;
· «напарничество» - горизонтальные отношения наставничества, направленные на укрепление чувства общности в коллективе. Опыт, обратная связь и поддержка исходят от коллеги, занимающего схожую по статусу позицию;
· «обратное» - менее опытный, более молодой ученый выступает в качестве наставника для более опытного работника. Например, сотрудники со стажем могут выиграть от наставничества со стороны молодых коллег, владеющих новыми компьютерными технологиями или современными техническими навыками;
· «теневое» наставничество - обучаемый наблюдает за работой наставника в течение определенного времени методом включенного наблюдения.
Возрождению наставничества в науке способствовал запрос на модернизацию и рост эффективности всех сфер деятельности, в том числе и науки, где молодые ученые получают знания на рабочем месте, используя технологию обучения в промышленности TWI (Тraining within industry)
. Технику «ката совершенствования» - это модель научного способа мышления и действий при улучшении процесса (совершенствовании), состоящая из четырех шагов: вызов, или тренды изменений; текущее состояние; целевое состояние; и четвертое - серия экспериментов в цикле PDSA
 от существующего порога знаний в направлении целевого состояния. Еще один новый аспект институционализации наставничества - создание института обучения наставников. На рынке бизнес-образования все шире предлагаются тренинги, специализированные программы. В настоящее время в науке их нет.
Обычно выделяют две модели наставничества: североамериканскую и европейскую
. Североамериканская модель наставничества - «спонсорское наставничество» имеет иерархическую структуру. Начинающий сотрудник получает поддержку от более опытного. Наставником может стать прямой руководитель обучаемого. При этом происходит односторонняя подготовка молодого специалиста: подчиненный перенимает опыт у своего наставника, следуя рекомендациям. Отношения выстраиваются на основе авторитета обучающего, который обязан направлять поведение наставляемого и давать советы.
Сегодня все большее распространение получает европейская модель наставничества - «развивающее наставничество». Горизонтальные отношения «на равных» предполагают двустороннюю подготовку: наставник и обучаемый учатся друг у друга. В обязанности наставника входит консультирование молодых специалистов с использованием метода обучения; развитие способностей и реализация потенциала наставляемых через совместную работу . 
Российские ученые еще в 80-х годах предыдущего столетия предлагали российскую модель наставничества, для которой было характерно патерналистское (отеческое) отношение наставника и его учеников. Эта модель отношений базировалась на определенных чертах российского менталитета и входила в перечень трудовых традиций взаимопомощи советского общества
. Внедрение системы наставничества в научных организациях способствовало удержанию сотрудников, улучшению отношений между ними, поддержанию морального духа, мотивации, повышению эффективности учебного процесса в рабочих условиях, росту талантливых людей и лидеров в научных организациях. 
Однако наставничество, особенно в такой профессиональной сфере как наука, может стать и источником негатива как для организации, так и для участников процесса. В зависимости от производственной культуры и сформированности общих навыков и компетенций участников могут появляться профессиональные сложности и пробуксовки. В наиболее негативном варианте декларируемое наставничество может привести к имитации обучения. Оно может носить принудительный характер, отнимать время и силы, необходимые для выполнения собственной работы. Для наставляемого это может иметь такие эффекты, как нереалистичные ожидания, зависимость от наставника или ролевой конфликт непосредственного научного руководителя и молодого ученого в случае нереализованных взаимных ожиданий. 
Для эффективного взаимодействия большое значение имеют личностные качества и навыки наставника и наставляемого
: наставник должен уметь оценить риски и давать обратную связь, а наставляемый - быстро учиться и проявлять инициативу. Выделим четыре ключевых навыка, направленных на обоюдную пользу взаимодействующих сторон: активно слушать; создавать и поддерживать доверие; поддерживать и поощрять друг друга; понимать текущую ситуацию и ставить реалистичные цели.
При назначении наставника в научных организациях обычно не принимается во внимание его интерес и добровольное желание. Но не следует путать эту деятельность с волонтерством: она может поощряться на уровне научной организации или вуза. Качества/критерии, которыми должен обладать наставник, можно разделить на личностные качества и приобретаемые профессиональные навыки. Наставники и их подопечные - это уникальные индивиды со своими характером, темпом усвоения материала и изменений, амбициями. Выделим этапы, которые проходят наставник и наставляемый:

· Создание контакта, построенного на доверии и взаимопонимании. Совместное определение целей и направления работы - достижение ясности в вопросе ожиданий от отношений и способов их достижения.
· Отслеживание прогресса - наставляемый определяется с целями и следует задачам профессионального роста, а наставник сопровождает его и поддерживает по мере необходимости.
· Сворачивание взаимоотношений при получении желаемых результатов. 
· Начало профессиональной дружбы - движение вперед от формальных отношений к менее структурированным и внеплановым.
Мы рассмотрели существующие организованные практики наставничества. Заслуживает внимания мало исследованное, но, тем не менее, получившее распространение неофициальное и добровольное династийное наставничество. На вопрос: «Что повлияло на ваш выбор профессии?» 10% россиян, участвовавших во Всероссийском опросе 2018 г., ответили: «Следовали семейной традиции, соображениям династийности». При этом наиболее сильна доля таких традиционалистов среди рожденных в 1959-1973 гг. Это специалисты, которым в момент проведения исследования было 45-59 лет. Они еще застали отголоски советского наставничества
. Более половины (55%) участвовавших в опросе в 2010 г. ответили «да» и «скорее да» на вопрос о том, нужны ли трудовые династии. В СССР, в отличие от организованной практики наставничества в науке, династийное наставничество носило неофициальный и добровольный характер. Профессиональные династии можно рассматривать как институт, структурирующий взаимодействия, связанные с профессиональной деятельностью, воспроизводством человеческого и социального капитала на основе родственных отношений и групповой идентичности. 
Формальное наставничество отличается от неформального способом возникновения (самостоятельно или по назначению) и продолжительностью. Длительность взаимоотношений при формальном наставничестве намного меньше, чем при неформальном, поскольку при подобном взаимодействии отсутствуют личные мотивы. Исследования показали, что ученики, обучающиеся у неформальных лидеров, показывали более высокую удовлетворенность процессом и результатом
. Их наставники осуществляли различные функции, охватывая и продвижение по карьерной лестнице и социально-психологическую поддержку, в отличие от тех, которые работали с учениками формально. В заключение хочется подчеркнуть, что наставничество в профессии - многомерный социальный феномен. Надеемся, что в условиях постковидной реальности руководители научных организаций будут уделять пристальное внимание практикам неформального наставничества, в том числе династийного, что позволит в полной мере задействовать модернизационный потенциал развития организации и человека.
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