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basis for the interaction of people involved in the educational process in both distance and 
blended learning. The indirect interaction of individuals by means of online technologies is 
crucial for distance learning. Blended learning is an approach, a pedagogical and 
technological model, a methodology based on direct interaction between students and 
teachers in the classroom along with online technology. It is determined that introduction of 
technologies in traditional education can make the educational process more adapted to 
modern requirements, still it will not change its effectiveness fundamentally. The author 
identifies the factors that influence implementation of an effective learning model and 
highlights the positive and negative aspects of distance and blended learning. The lack of 
teachers’ high level pedagogical skills and experience with the modern technologies, the need 
for various refresher courses, and new forms of communication with students are referred to 
the negative aspects of distance and blended learning arrangements. The author considers 
the features of the introduction of distance and blended learning in the educational process, 
a combination of different activities, forms of control and assessment of students’ 
knowledge. The article states that there is no universal model of blended and distance 
learning, but there are factors that influence the choice of an effective model for a particular 
course and which may change each year, affecting the course scenario (number of students 
in a group, year, minimum and maximum duration and frequency of classes, the venue of 
classes: in the classroom, in the laboratory, online). Recommendations to develop an 
effective model of blended and distance learning are given. The quality of distance education 
is not inferior to the ideal quality of full-time education, but requires the teacher to better 
coordinate the cognitive process, constantly improve their courses, increase creativity and 
skills in accordance with innovations. It is necessary to consider the planning of course 
studying as a set of interrelated types of student learning activities. The main task of the 
teacher in blended learning is the methodological design of his/her subject as a sequence of 
actions and experience that applicants will get during the course. 

Key words: distance and blended learning, effective learning model, latest 
technologies, forms of education, activities, knowledge control. 
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НАСТАВНИЦТВО ЯК ПРОЦЕС ФОРМУВАННЯ ВІЙСЬКОВИХ ЛІДЕРІВ –

МАЙБУТНІХ ОФІЦЕРІВ ЗАПАСУ 
 

Військове командуваннѐ провідних країн-членів та партнерів НАТО давно 
визнало наставництво важливим процесом формуваннѐ військових лідерів, низка 
молодих талановитих офіцерів ѐких вже становлѐть значний відсоток 
корпоративного військового керівництва. Уміннѐ керувати лядьми ю найважливішоя 
рисоя офіцера, тому головноя особливістя військового керівництва стало 
прагненнѐ виховувати серед військовослужбовців більше лідерів, а не послідовників. 
Лідерство повинно стати серцевиноя військової організації, що передбачаю 
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створеннѐ необхідних педагогічних умов професійної підготовки майбутніх 
військових фахівців у закладах вищої освіти на засадах наставництва. 

Ключові слова: наставництво, наставник, менторство, коучинг, протеже, 
лідерство, лідер, офіцер, офіцер запасу. 

 

Постановка проблеми. Запровадженнѐ програм наставництва ю 

сьогодні популѐрноя темоя дискусій щодо формуваннѐ лідерської поведінки 

та професійного розвитку. Значна частина молодих фахівців післѐ закінченнѐ 

ЗВО зазнаю неабиѐких труднощів у процесі професійної соціалізації. Зокрема, 

це можна поѐснити тим, що вони не забезпечені належним чином 

практичним досвідом, ѐкий необхідний длѐ професійного зростаннѐ та 

вдосконаленнѐ своїх навичок на робочому місці. Подібні проблеми, 

наприклад, в економічній сфері, почали вирішувати шлѐхом запровадженнѐ 

офіційних програм наставництва. Ці програми ґрунтуятьсѐ, перш за все, на 

передумові, що вони приносѐть користь не лише лядині, але й усій 

організації, хоча деѐкі дослідженнѐ виѐвили низку перешкод наставництву і, 

навпаки, визнали, що завдѐки правильному і доречному впровадження 

наставництво маю позитивний вплив та високу результативність. 

Значну увагу концепціѐ наставництва приділѐю управління, особливо в 

сучасних умовах стрімкого технологічного прогресу та глобальних 

соціокультурних змін, ѐкі супроводжуять його. Ці зміни вимагаять вихованнѐ 

та розвитку лідерів, виходѐчи з професійних особистих можливостей та 

здібностей, але не через «соціальний ліфт» стрімкого кар’юрного зростаннѐ. 

Одним із способів визначити і розкрити потенційних лідерів ю наставництво 

ѐк унікальний розумний процес професійної підготовки та становленнѐ 

молодого фахівцѐ, ѐкий часто, на жаль, неправильно сформульований та не 

зоріюнтований длѐ розуміннѐ і сприйнѐттѐ. 

Аналіз актуальних досліджень. Теоретичний аналіз сучасної 

вітчизнѐної наукової літератури свідчить про те, що проблема військового 

наставництва в Україні досліджена недостатньо, зокрема залишаятьсѐ 

нерозкритими: організаційний зміст програм наставництва, критерії 

відбору наставників, етапи професійної підготовки майбутніх офіцерів в 

умовах наставництва, аспекти реалізації програм наставництва, приклади 

освітніх маршрутів цих програм тощо. Професійну підготовку майбутніх 

офіцерів досліджували Н. Берестейська (2018), О. Блажук (2012), 

О. Войцехівський (2012), О. Гнидяк (2013), Я. Зорій (2005), А. Мальцев 

(2009), І. Маріонда (2011), О. Пономаренко (2006) та ін. Підготовка офіцерів 

запасу в закладах вищої освіти розглѐнута у працѐх Є. Брижатого (2014), 

В. Гераськіна (2016), Я. Зоріѐ (2005) та ін. Теоретико-методичні засади 

педагогічного наставництва досліджувала Т. Осипова (2015). Формальне 



Педагогічні науки: теорія, історія, інноваційні технології, 2020, № 9 (103) 

250 

менторство та акмеологічні процеси військового лідерства у професійній 

підготовці офіцерів запасу вивчав С. Смірнов (2018). Окремі аспекти 

політичного лідерства досліджували С. Кузнюцова (2002), Є. Суліма (1997), 

В. Біленко (2009), Ю. Зущик (1999) та ін. У зарубіжній літературі технології 

активного коучингу високої ѐкості висвітлені у працѐх І. Флемінг (2004), 

Л. Уітворт (2004), Дж. Уітмор (2005), М. Аткінсон (2009) та ін. 

Метою статті ю дослідженнѐ процесів, функцій, переваг, перешкод, 

методів наставництва та їхнього впливу на розвиток лідерської поведінки в 

майбутніх військових фахівців, а також здійсненнѐ короткого аналізу зарубіж-

них програм із наставництва професійного розвитку молодих офіцерів. 

Методи дослідження. У процесі досѐгненнѐ поставленої мети був 

використаний теоретичний аналіз і узагальненнѐ літературних джерел (40 

джерел науково-методичної літератури, нормативно-правові документи, 

монографії, статті з журналів та наукових збірників, дисертації, 

автореферати дисертаційних досліджень, навчальні посібники). 

Виклад основного матеріалу. Філософіѐ та практика наставництва 

бере свій початок з епохи античної суспільно-економічної формації, коли 

Гомер в «Одіссеї» зосередивсѐ на справі підготовки принца Телемаха до 

майбутнього правліннѐ за сприѐннѐ Ментора – мудрого старого друга 

королѐ. В історичній літературі різних епох наставництво було 

проілястровано у стосунках Сократа і Платона, Фрейда і Юнга, Гайдна і 

Бетховена (Luna & Cullen, 1992, с. 10). 

Наставництво набуло поширеннѐ в цивільному секторі суспільства, у 

галузѐх ѐкого досвідчений наставник виступаю в ролі взірцѐ длѐ молодих 

фахівців. Завдѐки постійній його участі пропонуютьсѐ підтримка та 

допомога своюму протеже в подоланні тривог, стресових ситуацій та 

завищених очікувань. Окрім того, наставництво знижую коефіціюнт відтоку 

молодих фахівців з організації, таким чином зберігаячи й розвиваячи 

корпоративні знаннѐ, уміннѐ та навички (Buckles, 1994).  

У свій час президент американської компанії «Jewel Food Company» 

Дональд С. Перкінс заѐвив: «Я не зная, що хтось коли-небудь досѐгав 

успіху в будь-ѐкому бізнесі, не маячи безкорисливого спонсорства чи 

наставництва; ѐк би це не називали. Кожен, хто досѐг успіху, мав 

наставника або наставників» (Roche, 1979, с. 14). 

Досліджуячи процеси та функції наставництва, установлено, що 

наставництво існую у двох клячових процесах (U. S. Department of 

Education, 1993): фасилітаціѐ (полегшеннѐ) – процес наданнѐ допомоги в 

тому, що може статисѐ; розпізнаннѐ й попередженнѐ потенційних загроз та 
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перешкод; підготовка до навчаннѐ. Як фасилітатор, наставник допомагаю 

протеже вчитисѐ і досѐгати мети; нетворкінг (мережевість) – процес 

залученнѐ протеже до існуячих неформальних каналів. У всіх нас ю власна 

мережа контактів, ѐкі ми використовуюмо длѐ того, щоб зробити щось і ѐкі 

можуть бути дуже цінними. Мережевість виникаю внаслідок розуміннѐ та 

оцінки переваг неформальної організації наставництва. 

Відомий психолог Бостонського університету Кеті Е. Крам (K. Kram, 

1983, с. 614) повідомлѐю, що існую два основних типи функцій, ѐкі виконую 

наставник:  

1. Кар’юрні функції – це ті аспекти стосунків, що маять на меті 

покращити кар’юрний розвиток за допомогоя спонсорства, відкритості, 

видимості, коучингу та складних робочих завдань.  

2. Психосоціальні функції – це ті функції, ѐкі посиляять у протеже 

почуттѐ професійної компетентності, ідентичності та ефективності. Вони 

вклячаять у себе моделяваннѐ ролей, прийнѐттѐ та підтвердженнѐ 

рішень, менторство і дружбу. 

Деніел Леа та Зенді Лейбовіц (Lea & Leibowitz, 1983, с. 33-35) 

вважаять, що процес наставництва найкраще зрозуміти, висвітляячи те, 

що роблѐть наставники, а саме вони зосереджуятьсѐ на десѐти умовах 

діѐльності, що в цілому створяю і наставництво:  

1. Навчаннѐ – інструктуваннѐ протеже до певної навички та наданнѐ 

знань, необхідних длѐ успішного виконаннѐ роботи та розвитку кар’юри. 

2. Настанова – оріюнтую протеже на вивченнѐ деѐких «неписаних 

правил» організації. Вивченнѐ неформальних правил компанії зменшую 

небажані ризики.  

3. Порада – ѐк правило, ініційоване запитом протеже. Тип поради 

відрізнѐютьсѐ від інших пересічних порад завдѐки високому рівня 

компетентності та великому досвіду наставників.  

4. Консультаціѐ – надаю емоційну підтримку в стресові періоди, 

вислуховую проблеми протеже, допомагаю з’ѐсувати цілі кар’юри та 

допомагаю в розробці плану дій длѐ досѐгненнѐ цих цілей. 

5. Спонсорство – надаю можливість професійного зростаннѐ, шанс 

проѐвити себе.  

6. Моделяваннѐ – хтось, кого протеже намагаютьсѐ наслідувати в 

результаті стосунків. Зазвичай це відбуваютьсѐ підсвідомо, коли протеже 

намагаютьсѐ сформувати риси та поведінку наставника.  

7. Перевірка – відбуваютьсѐ, коли наставник оціняю, модифікую та 

підтримую цілі та прагненнѐ протеже.  



Педагогічні науки: теорія, історія, інноваційні технології, 2020, № 9 (103) 

252 

8. Мотиваціѐ – наставник забезпечую заохоченнѐ та стимул длѐ 

протеже діѐти в напрѐмку досѐгненнѐ конкретних цілей. Наставник може 

взѐти на себе одну з двох ролей: тренера або вболівальника – кінцевим 

результатом ю діѐ.  

9. Захист – наставник дію ѐк буфер длѐ мінімізації ризику та 

забезпечую безпечне середовище, у ѐкому протеже може зробити 

помилки, не втрачаячи впевненості в собі. Цей важливий аспект полегшую 

протеже у прийнѐтті рішень, коли стикаютьсѐ з невизначеністя.  

10. Комунікаціѐ – установляю відкриті лінії зв’ѐзку, де можна 

вирішити проблеми. Комунікаціѐ – запорука успішної реалізації інших 

дев’ѐти наставницьких умов діѐльності.  

Значна частина інтересу до наставництва полѐгаю в численних 

перевагах, ѐкі воно забезпечую. Джордж Дреер і Тейлор Кокс (Dreher & Cox, 

1996) дійшли висновку, що формуваннѐ відносин в умовах наставництва 

позитивно впливаю на протеже, а розуміннѐ доступності та ѐкості 

наставницьких відносин маю значне значеннѐ длѐ тих, хто займаютьсѐ 

кар’юрноя мобільністя працівників та формуваннѐм лав корпоративної еліти. 

Рональд Берк і Маккін (Burke & McKeen, 1994) зауважили, що 

організаціѐ знаходитьсѐ у виграші, оскільки майбутні лідери, ѐкі 

формуятьсѐ у процесі наставництва, ю більш задоволеними, 

умотивованими та відданими.  

Колишній декан Школи перспективних досліджень при Повітрѐному 

університеті, полковник ВПС у відставці Деніс М. Дря (Drew, 1996, с. 15) 

стверджую, що длѐ розвитку та підготовки наступного поколіннѐ військових 

фахівців офіцерського складу необхідне наставництво на всіх рівнѐх. 

Оскільки військові стикаятьсѐ з такими майбутніми невизначеностѐми, ѐк: 

конкуруячі вимоги, соціальна неприѐзнь до військових, відверте 

невігластво, значна потреба в навчанні, заохоченні та отриманні досвіду. 

Кожен керівник, починаячи від офіцера молодшої ланки до генерала, 

відповідаю за підготовку наступного поколіннѐ керівників і повинен 

служити наставником длѐ своїх підлеглих. 

Провівши власні дослідженнѐ з метоя визначеннѐ найбільш 

перспективних інструментів та методів длѐ сприѐннѐ розвитку 

різноманітності проѐвів лідерських ѐкостей на управлінському рівні в 

організаціѐх, відомі ѐк «Проект різноманітності проѐвів лідерських ѐкостей» 

GOLD (Guidelines on Leadership Diversity), у ѐкому було обрано шістнадцѐть 

організацій (дванадцѐть підприюмств, два заклади освіти, дві урѐдові 

організації) Енн Моррісон (Morrison, 1996, с. 34-51) зазначаю, що перешкоди в 
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кар’юрному зростанні існуять у різних галузѐх, секторах і рівнѐх та навела 

приклад шести найпоширеніших перешкод, згаданих усіма учасниками 

проекту: 1) стереотипне упереджене ставленнѐ; 2) неконкурентно-

спроможність на основі відсутнього достатнього досвіду; 3) недоброзичливе 

професійне середовище з відсутньоя можливістя длѐ наслідуваннѐ; 

4) відсутність організаційної кмітливості за умов необізнаності «ѐк грати гру»; 

5) тенденційність вимог до однакових цінностей, уѐвлень та зовнішнього 

виглѐду; 6) балансуваннѐ поміж кар’юроя та сім’юя. Енн Моррісон акцентую 

увагу на тому, що лише створеннѐ наставницьких мереж дозволить усунути ці 

перешкоди й досѐгти розвитку різноманітності проѐвів лідерських ѐкостей. 

Молодим фахівцѐм необхідні заохоченнѐ та адвокаціѐ, ѐкі допомагатимуть 

долати ізолѐція, відсутність довіри, та, можливо, наївність щодо інституційної 

політики (Morrison, 1996, с. 128). 

Джиджет Фуентес (Fuentes, 1995) доводить, що інституалізаціѐ 

наставництва у військових підрозділах повинна ініціявати створеннѐ 

програм на основі ідеї «загального керівництва ѐкістя», що маю на меті 

вирішеннѐ глобальних корпоративних завдань. 

Програми з наставництва у збройних силах та їх навчальних 

підрозділах, ѐк правило, зоріюнтовані на всіх членів служби, але деѐкі 

можуть бути спрѐмовані на певні групи. Длѐ прикладу розглѐнемо дві 

програми наставництва армії США. Програма наставництва повітрѐної 

освіти та навчаннѐ – AETC (The Air Education and Training Command) та 

програма дій наставника офіцера ВПС – AFCOMAP (The Air Force Cadet 

Officer Mentor Action Program). 

Програма наставництва AETC (AETC, 1996) – це політична директива, 

ѐка полѐгаю в тому, щоб допомогти кожному офіцеру військовослужбовця 

та цивільному службовця досѐгти свого максимального потенціалу 

завдѐки професійному розвитку в умовах наставництва. Клячові елементи 

ціюї програми:  небярократичність, мінімальні адміністративні вимоги та 

відсутність вимог звітуваннѐ командування вищої ланки. Програма 

базуютьсѐ на доступному наставництві, використовуячи такі існуячі 

інструменти, ѐк програма професійного розвитку офіцерів, план навчаннѐ 

та підготовки кадрів на вищому рівні, програма розвитку цивільної кар’юри, 

форми зворотного зв’ѐзку.  

Програма AFCOMAP (AFCOMAP, 2020) була створена в 1980 році та 

мала на меті перехід курсантів й молодших офіцерів до основного складу 

офіцерського корпусу ВПС США. У 1994 році Статут ціюї програми було 

відновлено і з цього часу обсѐг AFCOMAP розширивсѐ, вклячивши всіх 
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курсантів, молодших офіцерів та офіцерів середньої ланки з підрозділами 

навчальних корпусів офіцерів запасу. Багато курсантів із навчальних 

підрозділів підготовки офіцерів резерву ROTC (Reserve Officers’ Training Corps) 

активно шукаять допомоги та підтримки у професійній підготовці за 

програмоя AFCOMAP. 

Програмні методики, оріюнтовані на розвиток лідерських ѐкостей в 

умовах наставництва, зазвичай спрѐмовані на проблемний процес, ніж на 

завершальний результат. Саме процес розвиваю ситуативне мисленнѐ, а 

кінцевий результат – не діювий без критичного аналізу та творчих дій, ѐкі 

відбуваятьсѐ у процесі його досѐгненнѐ. 

Програмна методика OJT (On-the-Job Training) спрѐмована на 

розвиток військового лідера, використовуячи знаннѐ, уміннѐ та навички 

досвідчених  військових фахівців – наставників. Програма OJT – це процес, 

що формально сприѐю надзвичайному професійному зростання й розвитку 

багатьох військовослужбовців (CASAL, 2015, с. 73). 

Програмна методика розвитку військового лідера COIN 

(Counterinsurgency) – STRATEGY – стратегіѐ професійної підготовки військових 

фахівців більш високої інтенсивності. Перехід від OJT – PROCESS до COIN – 

STRATEGY показав, що програму OJT необхідно вдосконалити до 

послідовності та систематичної результативності. Однак, сьогодні програма 

OJT ю чудовоя практикоя ефективного професійного формуваннѐ та розвитку 

лідерства у військовому середовищі армії США, хоча, ѐк визначаять військові 

фахівці, інколи призводить до мінливих результатів (CASAL, 2015, с. 75). 

Пітер Ширмер (Schirmer, 2008, с. 61) зазначаю, що високий рівень 

мінливості програм розвитку військового лідерства залежить від ступеня 

особистого впливу та уваги наставника до своїх підлеглих. У даному 

випадку важливим ю особисте усвідомленнѐ наставника щодо необхідності 

розвитку лідера.  

Річард Фелоні (Feloni, 2015, с. 63-64) акцентую увагу на тому, що 

командири у своїх підрозділах маять бути вільні в поглѐдах щодо 

необхідності застосуваннѐ програм розвитку лідерства, а не сприймати їх 

додатковим тѐгарем за наказом, обов’ѐзковим до виконаннѐ.  

Безперервний процес розвитку військового лідера відбуваютьсѐ в 

оперативному просторі (професійне середовище), у загальному просторі 

(формальне середовище) та в індивідуальному просторі (власне 

середовище). На думку дослідників, розвиток військового лідера 

відбуваютьсѐ в оперативному просторі з високоя ймовірністя 

невизначеності в часі (ADRP, 2012, с. 10). 
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Упровадженнѐ офіційного наставництва у військовій галузі – це часто 

обговоряване питаннѐ. Існую доволі слушна думка про те, що примусове 

наставництво ю неправильним. Віктор Розелло (Rosello, 1996, с. 37) 

зауважую, що інколи наставництво розглѐдаютьсѐ ѐк процес ідентифікації та 

відбору обдарованих особистостей. Хоча цѐ концепціѐ маю переваги, 

проблема полѐгаю в тому, що вона створяю атмосферу «елітарного клубу», 

ѐкий зазвичай призводить до фаворитизму. Гра у фаворитів серед 

рейтингових старших офіцерів може спричинити деморалізація чи навіть 

дестабілізація командного клімату, чого безумовно повинен уникати 

кожен хороший керівник. 

Прихильники офіційного наставництва (Amparan., 1996, с. 43) 

вважаять, що успішні програми повинні бути обдуманими та діѐти за тими 

ж процедурами, що і програми професійної військової освіти (ПВО). Вона 

повинна вклячати прийнѐттѐ оперативних і тактичних рішень, військову 

спеціальність, підготовку ситуацій, а також інших завдань, що 

стосуватимутьсѐ виконаннѐ місій.  

Окрім офіційних програм наставництва, ще одним підходом, ѐкий 

виходить за межі організаційних та географічних меж, ю універсальне онлайн-

наставництво. Потужність комп’ятерних та інформаційних технологій 

дозволѐю багатьом організаціѐм вести базу даних, що містить імена та 

кваліфікації ѐк цивільних осіб, так і військовослужбовців, ѐкі бажаять бути 

наставниками. Якщо військовому фахівцеві потрібна допомога чи порада, 

вони можуть отримати доступ до системи та спілкуватисѐ безпосередньо з 

кимось, хто може співчувати їм, їхнім переконаннѐм, досвіду, цілѐм, 

амбіціѐм. І, навпаки, наставникам, ѐкі шукаять когось длѐ наставництва, не 

доведетьсѐ шукати далі, ніж база даних. Сила технологій надала можливість 

вийти за межі уѐви. Все це можна підтримати сучасними надійними та 

далекосѐжними інформаційними системами.   

Висновки та перспективи подальших наукових розвідок. 

Дослідженнѐ показали, що наставництво може бути використано ѐк 

ефективна стратегіѐ професійної підготовки офіцерів у закладах вищої 

освіти длѐ посиленнѐ серед майбутніх військових фахівців мотивацій у 

їхньому кар’юрному зростанні та організаційному успіху в цілому.  

Досліджуячи процеси та функції наставництва, було встановлено, що 

наставництво існую у двох клячових процесах фасилітації та нетворкінгу. 

Виділено два основних типи функцій, ѐкі виконую наставник – кар’юрна та 

психосоціальна.  
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Виѐвлено, що процес наставництва зосереджений на десѐти умовах  

діѐльності, що в цілому створяю і наставництво. 

Доведено, що професійна підготовка в умовах наставництва 

позитивно впливаю на протеже, оскільки майбутні лідери, ѐкі формуятьсѐ у 

процесі наставництва, ю більш задоволеними, умотивованими та 

відданими, а розуміннѐ доступності та ѐкості наставницьких відносин маю 

значне значеннѐ длѐ тих, хто займаютьсѐ кар’юрноя мобільністя 

працівників та формуваннѐм лав корпоративної еліти. 

Виѐвлено шість найпоширеніших перешкод у кар’юрному зростанні, 

ѐкі існуять у різних галузѐх, секторах та на різних рівнѐх, а саме: 

1) стереотипне упереджене ставленнѐ; 2) неконкурентоспроможність на 

основі відсутнього достатнього досвіду; 3) недоброзичливе професійне 

середовище з відсутньоя можливістя длѐ наслідуваннѐ; 4) відсутність 

організаційної кмітливості за умов необізнаності «ѐк грати гру»; 

5) тенденційність вимог до однакових цінностей, уѐвлень та зовнішнього 

виглѐду; 6) балансуваннѐ поміж кар’юроя та сім’юя. 

Здійснений короткий аналіз двох програм наставництва армії США – 

AETC & AFCOMAP. Клячовими елементами цих програм ю їх 

небярократичність, мінімальні адміністративні вимоги та відсутність вимог 

звітуваннѐ командування вищої ланки. Програми базуятьсѐ на 

доступному наставництві, використовуячи існуячі інструменти, такі ѐк 

програма професійного розвитку офіцерів, план навчаннѐ та підготовки 

кадрів на вищому рівні, програма розвитку цивільної кар’юри, форми 

зворотного зв’ѐзку. Розширений обсѐг цих програм дозволив вклячити всіх 

курсантів, молодших офіцерів та офіцерів середньої ланки разом із 

підрозділами навчальних корпусів офіцерів запасу в закладах вищої освіти. 

Саме тому переважна більшість курсантів із навчальних підрозділів 

підготовки офіцерів резерву ROTC активно шукаять допомоги та підтримки 

у професійній підготовці за програмоя AFCOMAP. 

Звернено увагу на те, що програмні методики, оріюнтовані на 

розвиток лідерських ѐкостей в умовах наставництва, зазвичай спрѐмовані 

на проблемний процес, ніж на завершальний результат. Програмні 

методики розвитку військового лідера, ѐк визначаять військові фахівці, 

інколи призводѐть до мінливих результатів, ѐкі залежать від ступеня 

особистого впливу та уваги наставника до своїх підлеглих й особистого 

усвідомленнѐ наставника щодо необхідності розвитку лідера. Концепціѐ ж 

вибіркового наставництва, спрѐмованого лише на обдарованих 

особистостей, може призвести до елітарності та фаворитизму. 
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Виѐвлено, що розвиток військового лідера відбуваютьсѐ у 

трипросторовій площині оперативного, загального й індивідуального 

просторів. Військові фахівці, визнаячи, що наставництво ѐкісно сприѐю 

формування та розвитку військових лідерських компетенцій, 

санкціонували низку програм із надіюя на розширеннѐ подібних знань та 

досвіду длѐ різних військових груп. Мета – ідентифікувати власну 

належність у соціумі та отримати суспільну підтримку. 

Переглѐди практик використаннѐ програм наставництва ѐкісно 

характеризуять зміни сучасних воюнних стратегій, оріюнтованих на 

формуваннѐ та розвиток військового лідерства. 
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РЕЗЮМЕ 
Романишина Людмила, Крищук Богдан. Наставничество как процесс 

формированиѐ военных лидеров – будущих офицеров запаса. 
Военное командование ведущих стран-членов и партнеров НАТО давно 

признало наставничество важным процессом формированиѐ военных лидеров, рѐд 
молодых талантливых офицеров которых уже составлѐят значительный процент 
корпоративного военного руководства. Умение управлѐть лядьми ѐвлѐетсѐ 
важнейшей чертой офицера, поэтому главной особенностья военного руководства 
стало стремление воспитывать среди военнослужащих больше лидеров, а не 
последователей. Лидерство должно стать сердцевиной военной организации, 
предусматривает создание необходимых педагогических условий профессиональной 
подготовки будущих военных специалистов в учреждениѐх высшего образованиѐ на 
основе наставничества. 

Ключевые слова: наставничество, наставник, менторство, коучинг, 
протеже, лидерство, лидер, офицер, офицер запаса. 

SUMMARY 
Romanyshyna Liudmyla, Kryshchuk Bogdan. Mentoring as a Process of Forming 

Military Leaders – Future Reserve Officers. 
The military commanders of leading NATO member and partner countries have long 

recognized mentoring as an important process in the formation of military leaders, whose 
number of talented young officers already constitute a significant percentage of the 
corporate military leadership. The ability to manage people is the most important trait of an 
officer, therefore, the main feature of the military leadership was the desire to educate more 
leaders among the military, rather than followers. Leadership should become the core of the 
military organization, providing for the creation of the necessary pedagogical conditions for 
the professional training of future military specialists in higher education institutions on the 
basis of mentorship. Examining the processes and functions of mentoring, it is found that 
mentoring exists in two key processes of facilitation and networking. There are two main 
types of functions that a mentor performs – career and psychosocial. It is shown that the 
mentoring process is focused on ten conditions of activity, which in general creates 
mentoring. The six most common barriers to career growth identified in different industries, 
sectors and at different levels have been identified. A brief analysis of two US Army 
mentoring programs – AETC & AFCOMAP is conducted. The expanded scope of these 
programs has included all cadets, junior officers and mid-level officers, along with units of 
reserve officers in higher education institutions. That is why the vast majority of cadets from 
the training units of ROTC reserve officers are actively seeking help and support in training 
under the AFCOMAP program. Attention is drawn to the fact that software techniques 
focused on the development of leadership skills in mentoring are usually aimed at the 
problem process rather than the end result. The concept of selective mentoring, aimed only 
at gifted individuals, leads to elitism and favoritism. It is revealed that development of a 
military leader takes place in three spatial planes of operational, general and individual 
spaces. Research has shown that mentoring can be used as an effective strategy for training 
officers in higher education institutions to increase the motivation of future military 
professionals in their careers and overall organizational success. 

Key words: mentoring, mentor, coaching, protégé, leadership, leader, officer, reserve 
officer. 
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