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и его научным руководителем (при наличии) плана выполнения проекта и пла-
на работы аспиранта (исследователя);

•	 курирование выполнения исследовательских работ: консультирование на 
всех этапах выполнения работы, проверка отчетов, статей, выпускной квали-
фикационной работы и(или) диссертационной работы, организационная под-
держка представления публикаций в ведущие научные журналы.

Наставничество при подготовке кадрового резерва:
•	 планирование подготовки: проведение функционального анализа деятельно-

сти по должности руководителя, его формализация (если это не сделано при 
описании должностных обязанностей или требует конкретизации), разработка 
совместно с заинтересованными лицами индивидуального плана (программы) 
подготовки «резервиста»;

•	 руководство подготовкой «резервиста»: консультирование и (или) обучение 
«резервиста» в ходе реализации индивидуального плана (программы); 

•	 контроль и оценка выполнения индивидуального плана (программы) под-
готовки «резервиста»: контроль (текущий, периодический), корректировка 
индивидуального плана (программы) подготовки «резервиста» (совместно  
с заинтересованными лицами).

ПОДГОТОВКА К ПЛАНИРОВАНИЮ
Подготовку к планированию стоит начать с изучения функционала, требований  

к умениям и знаниям подопечного, условий его труда (даже если у вас они такие же), 
зафиксированных в требованиях профессионального стандарта к квалификации 
работника, трудовом договоре и коллективном трудовом договоре, иных локальных 
нормативных актах организации, программе практики или стажировки. Их обсуж-
дение с непосредственным руководителем подопечного работника или руководи-
телем практики студента поможет четко понять содержание работы и требования  
к ее результатам. 
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Важно не упустить из виду следующее:
•	 Где и как зафиксирована информация об условиях работы? 
•	 Если для работы необходимо пройти инструктажи и получить допуски, то кто 

за это отвечает? Какова процедура и сроки?  Это важно, чтобы вовремя прове-
сти инструктаж (если это делает наставник) и спланировать подготовку. 

•	 С работниками, занимающими какие должности, предстоит взаимодействовать 
подопечному? Что это за люди? Ответы на эти вопросы позволят договориться 
о том, когда вы сможете познакомить других сотрудников с подопечным, обсу-
дить взаимодействие. Поддержка практиканта (стажера) в установлении де-
ловых связей – важная составляющая работы наставника.

•	 Достаточно ли структурировано описание функционала подопечного для пла-
нирования и организации, в том числе стимулирования, его деятельности? 
Если нет, требуется конкретизация. Нужна она и для программы практики, по-
скольку последняя будет отрабатываться с учетом бизнес-процесса и техноло-
гий, используемых в организации.

•	 Если у нового сотрудника есть подчиненные или он работает в бригаде, необ-
ходимо узнать, как коллеги и подчиненные воспринимают его назначение. При 
необходимости поговорить с ними,  мотивировать продуктивное взаимодей-
ствие.

Начало наставничества - хороший момент для сбора информации, которая по-
зволит уточнить должностные обязанности (должностную инструкцию), программу 
практики или иной аналогичный документ. У вашего подопечного еще нет «лич-
ностного знания» схемы и привычек взаимодействия в организации (структурном 
подразделении). В этой ситуации может стать очевидным искажение реального ме-
ста должности в подразделении или организации в целом. Например, должностная 
инструкция «специалист» хороша и одновременно плоха своей универсальностью. 
Она не отражает различия в деятельности специалистов, выполняющих разные тру-
довые функции в рамках бизнес-процесса. 

Если вы, как наставник, видите необходимость пересмотра должностных обязан-
ностей (должностной инструкции), необходимо обсудить это с непосредственным 
руководителем новичка и службой управления персоналом и при необходимости 
внести соответствующие изменения. 

Успех адаптации нового или переведенного на новую должность работника за-
висит от слаженной работы его непосредственного руководителя, наставника и 
HR-специалиста. При работе со студентами (введении в профессию) появляется 
четвертый человек – руководитель практики от образовательной организации.

ПЛАНИРОВАНИЕ
Планировать процесс наставничества необходимо с учетом ограниченности вре-

мени, которое работник может уделить подопечному. Совместно с руководителем и 
HR-специалистом надо пересмотреть приоритеты вашей рабочей загрузки с учетом 
выполнения функций наставника. 

Ответственность за разработку задач и плана адаптации нового сотрудника или 
сотрудника, переводимого на новую должность, как правило, лежит на его непо-
средственном руководителе и HR-специалисте. Часто типовые планы уже имеются 
в службе управления персоналом. Наставник знакомится с планом. В это время и на 
любом этапе стажировки он может и должен вносить предложения по его коррек-
ции: расширять задачи, решение которых осваивает подопечный, предлагать пере-
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местить его на другой участок работы (рабочее место), уменьшать или увеличивать 
сроки адаптации (стажировки), дополнять или исключать мероприятия. Чем выше 
уровень квалификации стажера, а следовательно, и наставника, тем более само-
стоятелен он в планировании подготовки. Аналогична и ситуация с планированием 
практики студентов, но здесь в работу включается организатор практики от образо-
вательной организации. 

Планирование необходимо начинать с постановки целей (задач). Это относитель-
но легко для алгоритмизируемых видов деятельности и сложно для деятельности 
творческой, высоких уровней квалификации. Накладывает отпечаток и то, что это 
довольно ответственная и трудоёмкая деятельность. Гораздо проще работать «как 
получится». Тем более, что достижение конкретных целей проверить легко. И что 
делать, если они не достигнуты? Лучше уж не ставить вовсе или использовать аб-
страктные формулировки, чтобы потом интуитивно определять: «получилось» или 
«не получилось». К сожалению, порой так и поступают, однако эффективные практи-
ки наставничества отличаются постановкой конкретных, измеримых, реалистичных, 
значимых и достижимых к определенному сроку задач. Их удобно разделить на две 
группы: 

•	 во-первых, это задачи освоения практикантом профессии, профессиональной 
или должностной адаптации, профессионального и карьерного развития со-
трудников;

•	 во-вторых, задачи введения в корпоративную культуру, знакомства подопеч-
ного с предприятием и условиями работы.

Алгоритм трансформации требований профессионального стандарта, должност-
ной инструкции или программы практики в план решения первой группы задач вы-
глядит просто, но для того, чтобы его реализовать, придется подумать. Что касается 
второй группы задач, то их перечень и план решения тесно связаны с особенно-
стями организации. При этом, чем конкретней поставлены цели (задачи), чем более 
инструментально описан функционал, тем легче планирование.

•	 Рассмотрев каждую из осваиваемых практикантом или выполняемых на рабо-
чем месте стажером трудовых функций (должностных обязанностей), необхо-
димо определить, что уже умеет делать и знает подопечный и чему он должен 
научиться. В этом поможет профессиональный стандарт (трудовые действия по 
каждой из функций, а также необходимые для их выполнения умения и знания 
изложены в нем более системно, чем в должностной инструкции). Для стажера 
полезным будет прохождение независимой оценки квалификации при нали-
чии такой возможности.

•	 Определить 1) что должен делать подопечный, чтобы научиться выполнять 
трудовые функции и успешно пройти практику или адаптационный период; 2) 
что должен делать наставник. В перечень обычно включаются и мероприятия, 
которые являются типовыми и проводятся для всех практикантов (стажеров) 
не только непосредственно наставником, но и другими специалистами.

•	 Сформировать график выполнения заданий (решения задач), отразив дея-
тельность практиканта (стажера) и наставника, точки промежуточного и ито-
гового контроля.

•	 Продумать, какие ошибки и почему могут возникнуть у подопечного и преду-
смотреть их профилактику, а если трудности неизбежны, определить стратегию 
и методы взаимодействия и общения со стажером (практикантом), которые, с 
одной стороны, позволят оказать ему профессиональную и психологическую 
поддержу в сложной ситуации, а с другой, – будут развивать самостоятель-
ность.
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Разработка плана обычно осуществляется итерационно. Например, по резуль-
татам определения типовых ошибок и проблем практиканта (стажера) могут быть 
внесены изменения в перечень выполняемых им заданий, формы и методы работы 
наставника.

Для планирования важно правильное 
представление о функционале настав-
ничества и понимание того, что он может 
выполняться не одним человеком, а рас-
пределенно. Например, с положениями 
коллективного договора, молодежной по-
литикой может познакомить представитель 
профсоюзной организации (при наличии) 
или HR-специалист; со спецификой рабо-
ты участка, подразделения, смежных под-
разделений - руководитель подразделе-
ния или непосредственный руководитель; 
для введения в корпоративную культуру, 
знакомства с предприятием могут быть ор-
ганизованы групповые занятия (тренинг, 
экскурсия). Все большее распространение 
получают чаты молодых специалистов и 
наставников, корпоративные образова-
тельные системы.
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ЗАДАНИЯ ДЛЯ САМОСТОЯТЕЛЬНОЙ РАБОТЫ

1.	 Проанализируйте функции наставника, выбрав категорию наставляемых, с 
которой работаете вы. Все ли они выполняются в вашей организации? Если нет, то 
почему, и не влияет ли это на эффективность наставничества в целом и вашей дея-
тельности в частности? Все ли функции выполняются непосредственно наставником 
или используется распределенный вариант, когда функции наставничества частич-
но берут на себя HR-специалисты, непосредственные руководители стажера (прак-
тиканта), представители профсоюзной организации и т.д?

2.	 Проанализируйте требования к подготовке практиканта (стажера) и сформи-
руйте перечень работ (задач), которые он должен будет выполнять в период практи-
ки (стажировки). 

Для определения требований к подготовке практиканта (стажера) проанализи-
руйте: 

- требования профессионального стандарта к квалификации, осваиваемой прак-
тикантом, или к квалификации, необходимой для выполнения трудовых функций 
стажером1; 

- соответствующие должностные обязанности или должностную инструкцию (при 
наличии);

- программу практики (при наличии).
Для выполнения задания рекомендуется использовать следующую таблицу:
Наименование квалификации:__________________

1	 Для этого найдите наименование квалификации в Реестре сведений о проведении независимой оценки 
квалификации (https://nok-nark.ru/). Если современные требования к данной квалификации еще не разработа-
ны, воспользуйтесь Единым тарифно-квалификационным справочником или Единым квалификационным спра-
вочником должностей.

Требования к подготовке практикан-
та (стажера), его профессиональной 
квалификации: выполняемые трудовые 
функции, действия, умения и знания не-
обходимые для этого

Работы (задачи), выполняемые в период 
практики (стажировки)

Указываются трудовые функции и действия, 
освоение (отработка) которых запланированы в 
процессе практики (стажировки).

Умения и знания указываются в том случае, 
если предусмотрено их освоение (отработка) в 
процессе практики (стажировки). 

Таблицу можно дополнить столбцом, в кото-
ром указать умения и знания, необходимые для 
выполнения трудовых функций. Это позволит за-
фиксировать требования к подготовке (преиму-
щественно, теоретической) для выхода на прак-
тику (стажировку). Отсутствие соответствующих 
умений и знаний может стать причиной ошибок 
при выполнении работ, предусмотренных пла-
ном практики (стажировки).
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ОТ ПЛАНОВ 
К ИХ РЕАЛИЗАЦИИ
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СЕКРЕТЫ НАСТАВНИКОВ 
Несколько приведённых ниже правил выведены из практики работы успешных 

наставников.
•	 Цели должны быть не только конкретными, измеримыми, реалистичными, но 

и значимыми для практиканта (стажера), понятными ему. Только в этом случае 
они будут мотивировать деятельность подопечного, вызывать здоровые амби-
ции. Чтобы этого добиться, привлекайте практикантов (стажеров) к планиро-
ванию.

•	 Поддерживайте инициативность и самостоятельность практикантов (стаже-
ров). Радуйтесь, даже если новизна идеи субъективна, и не бросайтесь на по-
мощь при первом затруднении. Если действительно трудно – помогайте, но не 
делайте работу за подопечного.

•	 Будьте честным, несите ответственность за свои слова. Лучше горькая правда, 
чем сладкая ложь.

•	 Помогайте понять и преодолеть ошибки. Делитесь опытом собственных оши-
бок. Научите подопечного относиться к ошибкам как к полезным возможно-
стям для обучения.

•	 Будьте самим собой. Помните: опыт не передается. Передается мысль, выве-
денная из него.
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ПЕРВАЯ ВСТРЕЧА
В первый день практиканты, новые сотрудники и работники, получившие новую 

должность, почти наверняка испытывают тревогу. Наставник должен не просто при-
нимать это во внимание, а помочь собраться, справиться с тревогой и начать рабо-
тать, пробовать. Преодолеть боязнь оказаться некомпетентным и понять, что каж-
дый имеет право на ошибку, лучше в первый день. 

ОБСУЖДЕНИЕ С ПОДОПЕЧНЫМ ЦЕЛЕЙ И ОРГАНИЗАЦИИ РАБОТЫ
Наставничество – это поддержка подопечного в достижении целей. И в начале 

работы стоит потратить время на их обсуждение, чтобы далее не возникла ситуация 
«однажды лебедь, рак, да щука взялись с поклажей воз везти…».

Безусловно, цели подопечного в большинстве случаев будут связаны со стадией 
его профессионализации и(или) вхождения в должность. Так, для студентов, вышед-
ших на практику, особенно на первую практику, кроме собственно освоения про-
фессии, важными будут задачи профессионального самоопределения, вхождения в 
новый взрослый коллектив и выстраивания деловых взаимоотношений. Для тех, кто 
завершает обучение в вузе или колледже, актуализируется задача трудоустройства.   
Потребности молодых работников связаны с профессиональным саморазвитием и 
перспективами карьерного роста в организации. В этом случае разговор позволя-
ет артикулировать мотивацию, конкретизировать и индивидуализировать цели, по-
строить работу с опорой на опыт подопечного, время от времени «возвращаться» и 
вместе с ним проверять, насколько личные цели достигнуты. 

Не исключены и ситуации «вынужденного поведения», ведущего к имитации про-
хождения практики или стажировки. Причем, это может быть характерно не только 
для студентов, но и для специалистов, трудоустроившихся потому, что не нашлось 
более подходящей работы.

Понятно, что в случае вынужденного поведения подопечного и процесс настав-
ничества неизбежно станет носить имитационный характер. И здесь разговор дол-
жен помочь практиканту (стажеру) сформулировать свои цели, пусть не совпада-
ющие на 100% с целями провозглашаемыми, но не противоречащие им. Например: 
попробовать себя, познакомиться со смежными профессиями, быстрее пройти этап 
ученичества и начать зарабатывать и т.д. Такие цели в перспективе могут быть пе-
ресмотрены, поскольку включение в деятельность, в коллектив может сыграть моти-
вирующую роль. Но в любом случае, важно быть честным. И наставник имеет право 
на том или ином этапе отказаться от работы с подопечным в случае, если их цели 
кардинально расходятся.

Разговор о личных целях не стоит вести, задавая вопросы «в лоб». Удобно начать 
с обсуждения целей и задач, формализованных в документах – программе практи-
ки, стажировки, должностной инструкции и т.п.

Следующее совместное действие - перевод «задач» в план, который предстоит 
совместно реализовать. План практики или стажировки должен содержать пере-
чень профессиональных задач или заданий, которые будет выполнять подопечный, 
и указания на виды поддержки, которые при этом оказывает наставник: знакомство 
с коллегами, руководителями или специалистами-смежниками, объяснение или ин-
структаж, показ, контроль и оценка выполнения, обсуждение, встреча и т.д.

Важно и полезно сразу договориться об организации экстренных каналов связи 
для проработки срочных ситуаций и непредвиденных затруднений, если наставник 
и подопечный не всегда работают рядом.
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РАЗВИТИЕ ВЗАИМОДЕЙСТВИЯ И ОБЩЕНИЯ НАСТАВНИКА  
И ПОДОПЕЧНОГО

Типичный вариант развития взаимоотношений наставника и его подопечно-
го (подопечных) предполагает особую эмоциональную динамику, которую можно 
представить в форме кривой.

Этап «вхождения». Преобладающие эмоции: любопытство, заинтересованность, 
возбуждение. При первой встрече возможна некоторая тревога. Человек узнает 
много нового, ощущает успешность. Это ему нравится.

Этап «обнаружения проблемы» или «сопротивления». Темпы освоения деятель-
ности неизбежно снижаются, сложность заданий растет. Возникают трудности. Они 
могут быть как объективными, так и субъективными. Эмоциональное состояние по-
степенно портится. Преобладающие эмоции: недоумение, растерянность, досада, 
раздражение. Эмоции могут быть направлены как на себя (состояние тревожности), 
так и на наставника (недовольство). Самое главное для наставника – не пропустить 
точку, когда надо эмоционально поддержать практиканта (стажера), заметить, но не 
принимать личностно проявления недовольства, заведомо простить практиканта 
(стажера).

Этап «прорыва». Если деятельность наставника направлена на развитие уве-
ренности практиканта (стажера) в себе, поддержку его самостоятельности, органи-
зацию деятельности, создание ситуаций успеха в ней, то наступает этап прорыва: 
личностного и профессионального роста подопечного. На данном этапе профес-
сиональная поддержка может осуществляться путем информирования, совместного 
планирования деятельности, обучения, личного примера и др.

Этап интеграции. Прохождение этапа прорыва актуализирует потребность в са-
моразвитии. Между наставником и практикантом (стажером) устанавливаются кон-
структивные взаимоотношения. 

Эмоциональная кривая развития взаимодействия  
и общения наставника и подопечного
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Если описанная динамика общения практиканта (стажера) и наставника оказа-
лась невыраженной, в случае возникновения новых затруднений может вновь воз-
никнуть сопротивление, недовольство наставником, разочарование в себе, практи-
ке, профессии, предприятии.

СТАДИИ ОБУЧЕНИЯ 
Канадский психолог Альберт Бандура, основатель социальной теории обучения, 

описывает стадии, через которые проходит человек в процессе обучения. Его на-
блюдения в полной мере можно отнести к освоению любой деятельности, ее ценно-
стей, целей и средств. 

Неосознанная некомпетентность — «я не знаю о том, что я не знаю». Человек не 
умеет как следует делать работу, но даже не понимает этого, не имеет представле-
ния о том, что должен знать и уметь для ее выполнения. Ему кажется, что никаких 
сложностей и проблем у него не возникнет и он прекрасно справится с делом. Он не 
осознает дефицит собственной компетентности, а значит, не испытывает потребно-
сти в приобретении соответствующих знаний и умений.

Осознанная некомпетентность — «я знаю, о том, что не знаю». Человек осознает, 
что он что-либо не знает и(или) не умеет, хочет научиться и целенаправленно учит-
ся.  Обычно это происходит, если он хочет что-то сделать, но не может или не удов-
летворен полученным результатом. Таким образом у него формируется потребность 
в обучении.

Осознанная компетентность — «я знаю и контролирую, что я делаю». Человек 
осознает, что он знает, понимает и умеет делать. Часто на этой стадии практикант 
(стажер) в точности копирует своего наставника, проговаривает свои действия, со-
знательно контролирует каждый шаг.
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Неосознанная компетентность — «я знаю и применяю, не задумываясь» или «я 
не знаю о том, что я знаю». При бессознательной компетентности человек соверша-
ет определенные действия, не испытывая необходимости в продумывании каждого 
последующего шага, ибо алгоритм находится в бессознательном (или подсозна-
тельном): «пишет, как дышит». 

Если ваш практикант (стажер), несмотря на обучение в колледже или вузе, нахо-
дится на стадии бессознательной некомпетентности, необходимо помочь ему осоз-
нать свои дефициты. Сделать это можно по-разному. Например: дать серию зада-
ний, при выполнении которых границы компетентности и некомпетентности станут 
явными для подопечного, вместе «почитать» профессиональный стандарт. Еще бо-
лее мягкий вариант – просто рассказать о том, какие технологии используются на 
предприятии, что является самым важным в работе по данной профессии (специ-
альности). Таким образом ваш подопечный узнает о существовании нового для него 
знания или способа деятельности, т.е. того, что он не знает (не умеет) и чему можно 
научиться.

И здесь наставнику надо учесть существование так называемого эффекта Да́н-
нинга — Крю́гера, в соответствии с которым, чем ниже уровень квалификации чело-
века, тем чаще он делает ошибочные выводы, принимает неправильные решения, но 
неспособен это осознать, имеет завышенную самооценку своих способностей; чем 
выше квалификация, тем более человек склонен занижать оценку своей компетент-
ности и одновременно считать, что задачи, которые он легко решает, также легко 
могут решить и другие люди. 

Осознание некомпетентности, как правило, ведет к формированию мотивации ее 
преодоления, но так бывает не всегда. Выше мы уже говорили, что при «обнаруже-
нии проблемы» может возникнуть состояние тревоги, растерянности, раздражения, 
включиться сопротивление. Переход от неосознанной некомпетентности к осознан-
ной некомпетентности может вылиться в кризис компетентности. Как любой кризис, 
он может остановить процесс развития или стимулировать работу над собой. Таким 
образом мы попадаем в точку бифуркации: уход в негативные чувства, демотива-
цию, отказ от профессионального и карьерного роста или преодоление фрустра-
ции, развитие уверенности в себе, активное изучение нового. 

Для позитивного разрешения ситуации, с точки зрения теории Альберта Банду-
ры, необходимо концентрироваться не на проблемах (отсутствии необходимых ком-
петенций) или причинах, которые их породили, а на цели, т.е. на решении проблем, 
постановке конкретных задач, планировании обучения.

В статьях и рекомендациях наставникам часто можно найти следующую схему 
обучения.

1	 Этап 1. “Я расскажу, ты послушай”. 
2	 Этап 2. “Я покажу, ты посмотри”.
3	 Этап 3. “Сделаем вместе”.
4	 Этап 4. “Сделай сам, я подскажу”.
5	 Этап 5. “Сделай сам, расскажи, что сделал”. 
На первый взгляд, это классическая схема репродуктивного обучения, возможно-

го в случае алгоритмизированной деятельности. Однако, если задуматься, все за-
висит от того, что и как рассказывать, показывать, делать вместе.

Обучая деятельности, можно ориентироваться и на алгоритм, разработанный в 
рамках теории поэтапного формирования умственных действий отечественными 
психологами Петром Яковлевичем Гальпериным и Ниной Федоровной Талызиной:
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1.	 Этап мотивации. Создание личностного отношения к освоению действий 
(способов решения задачи). 

2.	 Этап формирования ориентировочной основы будущего действия. 
Ориентировочная основа действия может быть получена практикантом (стаже-

ром) в готовом виде от наставника или самостоятельно найдена им. Ориентиры мо-
гут быть конкретными или обобщенными, а их состав полным или неполным. 

Если человек имеет неполную ориентировку (например, ему только показали, что 
надо делать), он, как правило, допускает много ошибок прежде, чем освоит дей-
ствие, выполняет его неоптимально. Если ориентировочная основа полная, обуче-
ние идет практически без ошибок и значительно быстрее.

Если ориентиры конкретные, человек может использовать их только для выпол-
нения соответствующего действия (решения задачи). Обобщенные ориентиры при-
годны для освоения  некоторого класса действий (решения задач), но для этого 
необходимо научить практиканта (стажера) конкретизировать общую ориентиро-
вочную основу.

И последнее: если давать ориентировочную основу в готовом виде, практикант 
(стажер) с большой вероятностью так и останется несамостоятельным.

Вывод очевиден: целесообразно учить практиканта (стажера) строить ориенти-
ровочную основу самостоятельно, причем не для каждого действия отдельно, а для 
их системы, класса задач.

3.	 Этап выполнения действия с помощью каких-либо моделей, схем, черте-
жей, алгоритмов и т.п. Действия включают исполнительные и контрольные функции,  
а не только ориентационные. Обучаемый рассказывает о совершаемых им операциях  
и их особенностях.

4.	 Этап внешнеречевых действий. Опора на модели, схемы, чертежи исключает-
ся. Обучаемый проговаривает вслух все, что делает.

5.	  Этап внутренней речи. Действие проговаривается про себя.
6.	 Этап умственных действий. Действие для своего выполнения уже не требует 

речевой основы, становится актом мысли. Человек, умеющий правильно действо-
вать, способен мысленно выполнить это действие от начала и до конца.

Переход к стадии осознанной компетентности требует времени. Да и сама она 
не одномоментная. Новый опыт, приобретаемый на данной стадии, сталкивается с 
имеющимся. При этом может наблюдаться как «положительный перенос» (старый 
опыт помогает освоить новый), так и отрицательный. В последнем случае особенно 
важно организовать осмысление, переоценку имеющегося опыта. И здесь настав-
нику может помочь использование модели Колба.2 В соответствии с ней надо прове-
сти подопечного через цикл, включающий: 

1) актуализацию имеющегося или получение нового конкретного опыта – не важ-
но успешного или нет (concrete experience); 

2) его обдумывание, анализ плюсов и минусов (observation and reflection – на-
блюдение и размышление); 

3) обобщение результатов наблюдения и размышления, генерацию новых идей, 
выстраивание некой модели, алгоритма деятельности, поведения, общения (forming 
abstract concepts - формирование абстрактных понятий); 

 4) активное экспериментирование, проверку и применение на практике (testing 
in new situations – проверку в новых ситуациях). В результате появляется новый 
опыт, цикл замыкается.

2   Дэвид Колб - американский психолог и теоретик «опытного обучения» (обучения на собственном опыте).
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При использовании данной модели на первом шаге, если полученный или име-
ющийся опыт откровенно неудачен, может возникнуть риск демотивации. Для про-
филактики этого наставнику стоит заранее продумать, как давать обратную связь 
-реагировать на успешный или неуспешный опыт, что делать в случае снижения мо-
тивации.

На втором и третьем шаге важно стимулировать мышление подопечного: ока-
зывать психологическую поддержку, задавать наводящие и проблемные вопросы, 
«подкидывать» идеи или информацию для размышления. Даже в том случае, когда 
для задачи имеется готовое решение, необходимо не просто показать его, объяс-
нить, а организовать осмысление.

С точки зрения Дэвида Колба, в случае пропуска того или иного этапа цикла 
обучение становится неполноценным. В то же время он заметил, что разные люди 
склонны недостаточно прорабатывать или даже пропускать те или иные этапы (от-
дают предпочтение либо практическим действиям, либо теоретизированию) и в со-
ответствии с этим выделил четыре стиля обучения. 

С учетом того, что любая деятельность – это обучение в широком смысле слова, 
поскольку в процессе деятельности для решения ее задач происходит приобрете-
ние нового знания (умения), дальше мы будем говорить о четырех стилях деятель-
ности. 

На общедоступный язык идею Дэвида Колба «перевели» английские психологи 
Питер Хони и Алан Мамфорд. Они назвали и описали стили деятельности так.

•	 «Активист», или «Деятель». Лозунг: «Все в жизни нужно попробовать!»
Познает и работает методом проб и ошибок, сначала делает, а потом думает, за-
дачи решает наскоком; предпочитает простые объяснения, а не теоретическое 
обоснование; не склонен работать в режиме длительного напряжения, поэтому 
часто «тушит пожары»; предпочитает быть в центре событий и внимания, зани-
мать активную позицию, а не оставаться сторонним наблюдателем.
•	 «Мыслитель», или «Рефлексивный». Лозунг: «Мне нужно немного времени, 

чтобы подумать об этом!»
Любит сначала собрать как можно больше информации, поразмышлять, понять 
до конца, а уже потом делать; не любит, когда его торопят; предпочитает наблю-
дать, а не действовать (на собраниях садится на задние ряды); в дискуссиях не-
многословен, смотрит, как развивается ситуация, свою точку зрения высказывает 
только при необходимости.
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