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Понятие «молодой специалист» было очень популярным в советское время. Сегодня оно широко не используется, но по-прежнему не утратило своего значения.  Профессионалы в области управления персоналом, обычно выделяют две его содержательных сущности: «молодой специалист» как юридический термин и как обыденное понятие.


Что касается юридического значения данного термина, то оно несет в себе следующий смысл: это совокупность норм, которые устанавливают особое правовое положение лица, обладающего статусом молодого специалиста (специальным статусом). Данный статус характеризуется особыми правами, гарантиями, а также обязанностями его носителя по отношению к иным категориям работников, которые установлены законодательством о распределении. 

В действующем Трудовом кодексе РФ не содержится как таковое понятие «молодой специалист»,  оно отсутствует и в федеральных законах, а в законах субъектов  РФ не является единым. 

Однако в части 13 статьи 10 Закона «Об образовании», части 2 пункта 5 статьи 30 Закона «О высшем образовании», части 1 пункта 5 Положения о распределении прописана совокупность обязательных признаков, при наличии которых выпускник учреждения образования приобретает специальный статус и может считаться молодым специалистом: 

а) выпускник должен получить высшее образование, т.е. окончить полный курс обучения, пройти итоговую аттестацию и получить соответствующий документ (диплом); 
б) выпускник должен обучаться в дневной форме получения образования; 

в) образование выпускника должно финансироваться за счет средств республиканского и (или) местных бюджетов; 

г) выпускник должен быть направлен на работу по распределению в порядке, установленном специальным законодательством и получить соответствующий документ. 

Если какой-либо из названных признаков отсутствует, выпускник не может приобрести статус молодого специалиста [3]. 

«Молодой специалист» как обыденное понятие имеет более широкое значение и обозначает человека, который недавно окончил учреждение образования, впервые поступает на работу по полученной специальности и имеет мало практического опыта для выполнения порученной ему работы либо отработавший по своей профессии (специальности) незначительный срок. Данная группа персонала попадает в возрастную категорию до 30 лет и характеризуется, прежде всего, тем, что она находится в стадии трудового и социального самоопределения. Именно в этом значении данный термин получил широкое распространение.

Молодые специалисты – это особая категория сотрудников в компании. Эти работники являются стратегически ценным кадровым ресурсом. Они призваны компенсировать естественное выбытие опытных, но уже стареющих кадров и внести в организацию «свежую струю» передовых знаний, новых идей и оригинальных решений. Молодые специалисты обладают огромным  потенциалом, которым еще не в полной мере пользуется большинство руководителей. Основным преимуществом молодых сотрудников является уникальное сочетание их личностных (энергичность, активная жизненная позиция, энтузиазм, целеустремленность, инициативность, коммуникабельность, настойчивость) и деловых качеств (ответственность, исполнительность, амбициозность, работоспособность, мобильность). К тому же у молодых специалистов отсутствуют привычные стереотипы  в работе, они легко адаптируются и воспринимают новую информацию. 
Однако большинство работодателей не хотят брать молодых специалистов, так как их почти всегда необходимо обучать. А это требует большого количества времени, денежных инвестиций, наличия преподавателей и специальной инфраструктуры. Но если сейчас вложить усилия и ресурсы в талантливого перспективного выпускника, то через несколько лет все затраты будут оправданны. Растить людей в собственной компании «с нуля» и «под себя» оказывается намного эффективнее, чем переучивать опытных работников. К тому же, молодые специалисты являются достаточно недорогим ресурсом, они объективно стоят гораздо дешевле, чем специалисты-профессионалы. Молодые специалисты обладают еще одним важным достоинством – они имеют большое желание в  приобретении трудового опыта и стремление к профессиональному росту и развитию. 
При этом следует отметить некоторые особенности в профессиональном развитии молодого специалиста по сравнению со специалистом со стажем работы. Эти характерные черты, в первую очередь, обусловлены тем, что у молодых специалистов есть ряд недостатков, которые требуют совершенствования. Это:
1. Неопределенность трудовых и профессиональных интересов.

2. Оторванность знаний, умений и навыков от реальной практики (излишний академизм и теоретическая направленность учебной подготовки).

3. Отсутствие практического опыта (неготовность решать конкретные практические задачи, брать на себя ответственность за принятые решения).

4. Необходимость адаптации к профессиональной среде из-за отсутствия первоначального трудового опыта (неподготовленность к реалиям деловой жизни).
5. Излишняя самоуверенность и упрямство, изрядная доля юношеского максимализма.
6. Завышенные ожидания от работы (жажда быстрого карьерного роста, необоснованно большой зарплаты, пока незаслуженных привилегий).    
Именно эти проблемы дают пространство для дальнейшего развития молодого специалиста, как в профессиональном, так и личностном плане. 
Любая компания, задумывающаяся о своем будущем, заинтересована в привлечении и профессиональном росте наиболее способных молодых специалистов. Понимание исключительной важности развития организационного потенциала для обеспечения долгосрочного и успешного существования компании лежит в основе всех мероприятий по работе с молодыми специалистами. 
В идеале предприятие должно обеспечить молодых людей такой работой, которая даст им возможность проявить себя, приобрести новые и усовершенствовать уже имеющиеся навыки. Задача предприятия – открыть перед молодыми перспективу профессионального роста и развития, дать им возможность почувствовать уверенность в себе, познать, что такое успех, обратная связь и позитивные контакты с руководителями и коллегами, обладающими высокими профессиональными и моральными качествами. 
На профессиональное развитие молодых специалистов в значительной степени влияют первые годы работы, поскольку именно этот период считается своего рода тем «испытательным сроком», который в дальнейшем определяет позиции специалиста в социальной и профессиональной среде. Помочь молодому человеку (выпускнику) в начале своего трудового пути призвана специальная программа по развитию молодых специалистов, которая должна быть разработана и функционировать в организации. 

Данная программа представляет собой комплекс мероприятий, направленных на адаптацию, профессиональную социализацию, совершенствование профессиональных компетенций работников и их мотивации с целью выполнения не только необходимых для  работы обязанностей, но и новых функций для решения актуальных и перспективных задач организации. Все это должно содействовать личностному росту и увеличению вклада сотрудника в дела организации. Такая программа профессионального развития молодого сотрудника в организации преследует сразу несколько целей. Сущность каждой из целей и технология их достижения представлена в таблице.
Таблица  – Структура и содержание программы профессионального развития молодого специалиста

	№

п/п
	Цель программы профессионального развития молодого специалиста
	Сущность  цели
	Способы реализации цели
	Ответственный за реализацию цели

	1.


	Адаптация сотрудника в компании
	1. Знакомство с официальными документами (трудовой договор, должностная инструкция, правила внутреннего трудового распорядка, инструкция по технике безопасности, инструкция по охране труда и др.)
	Беседа
Изучение документов
	Менеджер по управлению персоналом

	
	
	2. Знакомство с компанией:

- общая информация: руководство, структура, продукция, услуги, философия, социальная инфраструктура и т.д.;

- история: основатель компании, ключевые этапы в развитии и т.д.;

- организационная культура: правила, традиции, обычаи и т.д. 
	Беседа
Изучение документов
Семинар
Экскурсия
Лекция с использованием кино- и видеофильмов, мультимедийных презентаций

Наставничество
	Менеджер по управлению персоналом
Наставник
Непосредственный руководитель

	
	
	3. Знакомство с руководителем и коллективом
	Беседа


	Линейный руководитель
Непосредственный руководитель
Наставник


	
	
	4. Знакомство с рабочим местом и должностными обязанностями
	Беседа

Экскурсия
Стажировка
Наставничество
Самообучение


	Линейный руководитель
Непосредственный руководитель
Наставник


	2.
	Профессиональная социализация
	Усвоение ценностей, норм, эталонов поведения, взглядов, стереотипов, которые характерны для опытных специалистов. Формирование устойчивого положительного отношения работника к своей профессии
	Производственные и трудовые отношения

Наставничество

Наблюдение

Неформальное общение

Саморазвитие
	Линейный руководитель
Непосредственный руководитель

Наставник
Коллеги

	3.
	Формирование приоритетных профессиональных компетенций, личностных и деловых качеств
	Повышение уровня знаний, формирование умений, отработка навыков, овладение различными способами коммуникации, совершенствование производственной культуры  
	Традиционные формы и методы  обучения (лекции, семинары, просмотр видео- и кинофильмов);
Профессиональные формы и методы обучения (стажировка, наставничество, обучение на рабочем месте, ротация и т.д.);
Активные методы обучения

(игровые; тренинговые; проблемно-дискуссионные; имитационные; методы обучения посредством использования новых информационных технологий)

	Наставник

Преподаватели
Инструкторы
Бизнес-тренеры

	4.
	Реализация творческого потенциала
	Развитие новаторской, изобретательской и рационализаторской деятельности 
	Проектная деятельность
Workshop («мастерская»)
Научно-практические конференции

	Линейный руководитель;
Непосредственный руководитель;
Наставник


	5.
	Планирование карьеры
	Составление индивидуального плана развития сотрудника и карьерограммы. Диагностика ПВК руководителя. Выявление лидеров. Зачисление в кадровый резерв.
	Моделирование
Тестирование
Обучение
	Менеджер по управлению персоналом

Линейный руководитель
Непосредственный руководитель

Наставник




Одним из наиболее распространенных инструментов развития молодого работника на современных предприятиях по-прежнему остается институт наставничества. 
Наставничество – это процесс передачи опыта и знаний от старших к младшим членам общества; форма взаимоотношений между учителем и учеником. Оно существовало уже в первобытном обществе в виде обряда инициации. Для подготовки к нему выделялись специальные люди, обучавшие молодых определенным ритуальным правилам и умениям. После разделения труда наставничество долго существовало в форме профессионального обучения подмастерьев. В отечественной практике оно получило развитие в системе профессионально-технического образования и производственного обучения (с конца 50-х гг. XX в.). Осуществлялось как шефство опытных передовых работников над учащимися и молодыми рабочими, пришедшими в трудовой коллектив. В обязанности наставника входило не только обучение молодого человека специальности, но и его политическое и нравственное воспитание. [2]
В настоящее время наставничество – это своеобразный патронаж за обучающимся со стороны более опытного сотрудника, постоянно следящего за личностным и профессиональным развитием обучающегося, оказывающего ему помощь советами и рекомендациями. Наставник консультирует молодого специалиста по вопросам, связанным с функциональными обязанностями, предоставлением информации, корпоративной культурой компании, спецификой принятия решений или стилем управления, существующим в организации. 
Главная задача наставничества – создание внутри компании эффективного процесса передачи опыта. Сущность наставничества - это выполнение заданий наставника с постепенным переходом к самостоятельной работе. Данный метод особенно важен там, где практический опыт играет особенно важную роль в профессиональном становлении специалиста (производство, управление, здравоохранение и т.д.). 
Главное достоинство данного метода – индивидуальный подход к обучаемому. Наставничество способствует не только решению текущих производственных задач, но  формированию навыков межличностного общения.
Обычно наставничество требует немалых затрат времени с той и другой стороны и взаимного доверия.  Требует особой подготовки и склада характера от наставника, которым практически невозможно стать по распоряжению сверху. Необходимо, чтобы у наставника был определенный авторитет в коллективе (это означает, что он занимает пост старшего, либо просто обладает определенными способностями и уверенностью в себе). Наставник обязан иметь соответствующие знания, опыт, навыки обучения, обладать определенным влиянием и изъявлять желание заниматься обучением. 
Наставничество – это затратное занятие, но необходимое и эффективное. Чем скорее молодой специалист освоит все премудрости своих новых должностных обязанностей, тем скорее он станет приносить компании прибыль, и тем меньше у его непосредственных руководителей будет хлопот из-за бракованных изделий, низкого качества предоставленных услуг, промахов в общении с клиентами, партнерами и коллегами. 
Наставник не только помогает адаптироваться, безболезненно войти в коллектив новому работнику, познать все премудрости мастерства молодому специалисту — он развивает и совершенствует собственные умения и навыки. Ведь наставничество — это дополнительная ответственность, подготовка к совместной работе и вопросам своего подопечного, оценка не только его результатов, но и своих собственных.
На пути к профессиональному совершенству необходимо иметь много наставников. Наставники помогут оценить уровень мастерства работника на данный момент.
· Технические наставники – эксперты в профессии, в которой необходимо достичь совершенства. 

· Наставники в обучении - помогут освоить базовые стили и навыки, приобрести опыт работы, позволяющие повысить уровень мастерства.

· Отраслевые наставники - работают в смежных областях, обсуждают тенденции и основные проблемы отрасли. Часто они являются выдающимися лидерами.

· Организационные наставники - понимают, что в организации значимо и кто в ней имеет вес, что «делать» и «не делать», указывают главные и второстепенные задачи, правила движения на пути к успеху.

· Помощники в организации работы - помогают наблюдать за работой в системе. Они объясняют детали, указывают, каких людей надо знать лично, разъясняют разницу между официальной политикой и неофициальной практикой.

· Постоянные (модемные) наставники - могут быть признанными лидерами в коллективе, которые соглашаются наставлять, решать проблемы и общаться со своими учениками в режиме реального времени.

· Наставники, равные по должности - особенно ценные, так как научат правильному исполнению обязанностей на конкретном рабочем месте, расскажут о традициях своего и других коллективов.

· Наставники по ресурсам - могут помочь, например, в поиске информации.

Играя связующую роль между новыми и остальными сотрудниками, наставники могут способствовать укреплению организационной культуры и обеспечению ее преемственности. Их положение также позволяет им заметить первые сигналы, предупреждающие о назревающих проблемах (например, снижение трудового энтузиазма работников), когда еще есть время предпринять корректирующие действия.[1]
Таким образом, можно сделать вывод, что институт наставничества играет огромную роль в профессиональном становлении молодого специалиста. Наставничество:
· оказывает помощь в адаптации молодых работников, их закреплении в трудовом коллективе посредством оперативного вовлечения в деятельность предприятия; 

· формирует у новичков профессиональные умения и навыки, отвечающие требованиям производства, улучшает качество их подготовки в соответствии со стандартами и нормами, принятыми в компании, повышает квалификацию кадров;

· содействует быстрому освоению молодыми специалистами норм и ценностей корпоративной культуры, развитию позитивного отношения к работе, формированию лояльности и благонадежности работников и удовлетворенности результатами своего труда;
· способствует снижению текучести персонала и связанных с ней финансовых потерь;

· экономит время руководителей подразделений на обучение молодых специалистов;

· предоставляет возможности карьерного роста наставникам;

· формирует имидж предприятия как привлекательного работодателя.
Специфика первых этапов профессиональной деятельности и развития мастерства молодых сотрудников заключается в необходимости: 
1. социально-психологической поддержки и профессиональной адаптации в начале трудового пути, т.к. после студенческой скамьи они попадают в новую, насыщенную событиями, профессиональной спецификой, жизнь трудового коллектива;

2. большего времени для постижения некоторых азов работы и взаимодействия в команде;
3. компетентного первого руководителя и опытного, понимающего наставника.
Итак, можно сделать вывод, что только комплексный подход к организации профессионального развития, с учетом  понимания плюсов и минусов молодых специалистов, обеспечит успешное будущее организации и станет залогом повышения квалификации и карьерного роста данной категории сотрудников.
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