
 

 

 

 

 



Раздел 1. 

Пояснительная записка 

Актуальность 

В условиях модернизации системы образования в России значительно возрастает 

роль педагога, повышаются требования к его личностным и профессиональным 

качествам, социальной и профессиональной позиции. Молодые специалисты имеют 

те же должностные обязанности и несут ту же ответственность, что и коллеги с 

многолетним стажем работы, а воспитанники и их родители, администрация 

образовательного учреждения ожидает от них столь же безупречного 

профессионализма. 

Перемены в обществе и образовании обусловили ряд социальных и 

профессиональных трудностей в процессе адаптации молодого педагога к трудовой 

деятельности. Период вхождения молодого педагога в профессию отличается 

напряженностью, важностью для его личностного и профессионального развития. От 

того, как он пройдет, зависит, состоится ли новоявленный воспитатель как 

профессионал, останется ли он в сфере дошкольного образования или найдет себя в 

другой сфере деятельности. 

Каждый руководитель образовательной организации, что достижение желаемых 

результатов в воспитании, развитии и обучении дошкольников невозможно без 

оптимального подхода к работе с кадрами. Для эффективной организации 

воспитательно-образовательного процесса необходима высокая 

профессиональная компетентность педагогов. 

Идея создания программы появилась в результате осознания необходимости 

сопровождения профессионально-личностного развития молодых воспитателей. При 

взаимодействии опытных и молодых педагогов происходит интеллектуальное 

единение, обмен опытом, развитие совместного творчества, развитие 

профессионального мастерства, самовыражения. 

Персонализированная программа наставничества (далее программа) разработана с 

целью становления педагога, его активной позиции, формирование его как личности, 

индивидуальности, а затем как работника, владеющего специальными умениями в 

данной области. 

Программа нацелена на работу с молодым педагогом – воспитателем, имеющим 

опыт работы в дошкольном образовании менее трех лет. 

Начиная свою работу в дошкольной образовательной организации, они 

испытывают потребность в общении с коллегами, в более глубоком знании 

психологии детей, методик дошкольного воспитания и обучения. 

Овладение специальностью представляет собой достаточно длительный процесс, 

предполагающий становление профессиональных компетенций и формирование 

профессионально значимых качеств. 

Проблема становится особенно актуальной в связи с переходом на ФГОС и ФОП 

ДО, так как возрастают требования к повышению профессиональной компетентности 

каждого специалиста. Решению этих стратегических задач будет способствовать 

создание гибкой и мобильной системы индивидуального наставничества, способной 



оптимизировать процесс профессионального становления молодого педагога, 

сформировать у него мотивацию к самосовершенствованию, саморазвитию, 

самореализации. 

Настоящая программа призвана помочь организации деятельности педагога- 

наставника с молодым педагогом на уровне образовательной организации. 

Цели и задачи  

Целью наставничества является успешное закрепление на месте работы молодого 

специалиста, повышение его профессионального потенциала и уровня, а также 

создание комфортной профессиональной среды внутри учебного заведения, 

позволяющей реализовывать актуальные педагогические задачи на высоком уровне.  

Среди основных задач взаимодействия наставника с наставляемым:  

• способствовать формированию потребности заниматься анализом результатов 

своей профессиональной деятельности;  

• развивать интерес к методике построения и организации результативного 

учебного процесса; ориентировать начинающего учителя на творческое 

использование передового педагогического опыта в своей деятельности;  

• прививать молодому специалисту интерес к педагогической деятельности в 

целях его закрепления в образовательной организации;  

• ускорить процесс профессионального становления учителя;  

• сформировать школьное сообщество (как часть учительского).  

Задачи: 

− оказать помощь в профессиональной адаптации наставляемого лица к 

условиям осуществления педагогической деятельности, в преодолении 

профессиональных трудностей, возникающих при выполнении должностных 

обязанностей; 

− сформировать потребность наставляемого лица заниматься анализом 

результатов своей профессиональной деятельности с целью совершенствования 

результативности учебно-воспитательного процесса; 

− развивать интерес наставляемого лица к методике построения и организации 

результативного воспитательного процесса; 

− ориентировать наставляемого на творческое использование передового 

педагогического опыта в своей деятельности;  

− способствовать повышению мотивации наставляемого лица к дальнейшему 

профессиональному развитию.  

− ускорить процесс профессионального становления и развитие способности 

самостоятельно и качественно выполнять возложенные на него обязанности по 

занимаемой должности. 



Программа отражает комплекс мероприятий и формирующих их действий, 

направленный на организацию взаимоотношений наставника и наставляемого в 

конкретных формах для получения ожидаемых результатов. 

Форма наставничества: «учитель – учитель» 

Предполагает взаимодействие молодого специалиста с опытным и 

располагающим ресурсами и навыками педагогом, оказывающим разностороннюю 

поддержку. 

Модель взаимодействия: «опытный учитель – молодой специалист» 

Виды наставничества:  

Ситуационное наставничество–наставник оказывает помощь или консультацию 

всякий раз, когда наставляемый нуждается в них.  

Реверсивное наставничество – молодой специалист становится наставником 

опытного работника по вопросам новых тенденций, технологий, а опытный педагог 

становится наставником молодого педагога в вопросах методики и организации 

учебно- воспитательного процесса. 

Традиционная форма наставничества («один-на-один») – взаимодействие 

между более опытным и начинающим работником в течение определенного 

продолжительного времени.  

Формы и методы работы педагога-наставника с молодым учителем: 

Для того, чтобы повысить профессиональное мастерство молодых педагогов, 

используются разные формы работы. Выбор форм работы зависит от этапа 

реализации программы, от личностных качеств педагогов, от уровня 

профессиональной подготовки молодых педагогов, от поставленных задач. 

Формы работы с молодыми педагогами 

ЦРО и другие организации - 

партнеры 

Уровень образовательной 

организации 

Министерство образования 

и науки 

Удмуртской 

Республики 

1.Курсы повышения 

квалификации. 

1.Диалог, беседа. 1.Аттестация 

2.Индивидуальная, групповая 

консультация. 

2. Конкурсы 

профессионального 

мастерства. 
2.Районные методические 

объединения. 
3.Самоанализ собственной 

деятельности. 

 

3.Районные и 

республиканские 

семинары, конференции. 

 

4.Обучающие семинары.  

4.Вебинары. 5.Практикумы.  

5.Конкурсы 

профессионального 

мастерства. 

6.Анкетирование, опрос.  

7.Мастер-класс педагога 

наставника. 

 

 



6.Общение, обмен опытом в 

профессиональных 

интернет- сообществах. 

8.Взаимопосещения, открытые 

просмотры. 

 

 

9.Анализ педагогических 

ситуаций. 

 

  

 10.Диссеминация 

(распространение) 

педагогического опыта. 

 

  

  

 11.Деловая игра.  

 12.Круглый стол.  

 13.Конкурс профессионального 

мастерства. 

 

  

Срок реализации программы: 1 год (с 01.09.2024 по 31.05.2025) 

Режим работы: очный 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



Раздел 2 

Содержание программы 

Участники Программы: наставник, наставляемый (молодой специалист)  

 

Информационная карточка педагога – наставника 

 

Фамилия, имя, отчество Пантюхина Наталия Петровна 

Образование Среднее специальное 

Какое учебное заведение окончил Тульский открытый социально-

экономический колледж 

Год окончания учебного заведения 2023 год 

Специальность по диплому Туризм 

Квалификация по диплому Туризм 

Педагогический стаж 27 

Место работы МКОУ «Архангельская ООШ» 

Должность Педагог организатор 

Предмет Музыка, ИЗО 

Классы 6-9 классы 

Классное руководство 7 класс 

Квалификационная категория СЗД 

 

Информационная карточка наставляемого педагога  

Фамилия, имя, отчество Чупина Анисья Николаевна 

Образование Высшее  

Какое учебное заведение окончил ГИПУ им. В. Г. Короленко  

Год окончания учебного заведения 2024 

Квалификация по диплому  

Педагогический стаж - 

Место работы МКОУ «Архангельская ООШ» 

Должность воспитатель 

Квалификационная категория Без категории 

 

 

 

https://vk.com/search/people?c%5bname%5d=0&c%5buni_country%5d=1&c%5buni_city%5d=45&c%5buniversity%5d=461


Принципы организации наставничества 

- Мотивация. Наставничество должно быть двусторонней добровольной 

работой. Она эффективна, только когда молодой воспитатель на самом деле 

хочет овладеть навыками и стать хорошим специалистом. А наставник 

искренне желает передать свои знания и навыки новичку. Если один из них 

действует без внутренней мотивации, по принуждению или по вынужденным 

обстоятельствам, результата не будет. 

- Сотрудничество. Наставничество основано на взаимном уважении и 

доверии. Иногда наставники воспринимают эту форму работы как 

возможность возвыситься и подчинить неопытного воспитателя. Такое 

отношение быстро “отпугнет” новичка. Наставнику следует создать 

доброжелательную атмосферу и общаться с воспитателем на равных. 

- Системность. Развитие и поддержка молодого педагога должны быть 

непрерывными. Одноразовые действия не дают должного результата. 

Наставнику необходимо ориентироваться на «зону ближайшего развития» 

(по Л.С. Выготскому), выстраивая взаимодействие с молодым педагогом. 

 

Программа включает в себя три этапа:  

Адаптационный этап.  

Задачи этапа: адаптация молодого педагога, выявление профессиональных 

затруднений; разработка основных направлений работы с молодыми педагогами. 

Содержание этапа: 

Педагог наставник анализирует профессиональную готовность молодого педагога 

по критериям: 

- педагогическое образование; 

- теоретическая подготовка (знание основ общей и возрастной психологии, 

педагогики, методики воспитания и обучения дошкольников); 

- наличие опыта практической работы с детьми дошкольного возраста; 

- ожидаемый результат педагогической деятельности; 

- выявление особенностей личности педагога. 

В зависимости от результатов диагностического этапа разрабатывается план 

работы наставника с наставляемым. Результативность и эффективность реализации 

плана анализируется педагогом наставником и молодым педагогом не реже 1 раза в 3 

месяца. На основании результатов анализа в индивидуальный план 

профессионального становления молодого педагога могут вноситься изменения и 

дополнения. 

Основной этап.  

Задача этапа: реализация профессионального становления молодого педагога. 

Содержание этапа: 

- создание благоприятных условий для профессионального роста; 

- взаимоподдержка и взаимопомощь; 

- координация деятельности в соответствии с задачами ДОУ и задачами 

воспитания и обучения детей; 



- разработка перспективных планов работы с детьми в соответствии с 

возрастными особенностями, требованиями ФГОС ДО и задачами реализуемых 

программ; 

- оказание методической помощи; 

- помощь по подбору и использованию педагогически целесообразных пособий, 

игрового и дидактического материала; 

- оказание позитивного влияния на рост профессиональной компетентности 

начинающего педагога; 

- советы, рекомендации, разъяснения, поправки в педагогических действиях. 

Контрольно-оценочный этап.  

Задачи этапа: подведение итогов работы и анализ эффективности реализации 

программы. 

Содержание этапа: 

- анализ результатов работы молодого педагога с детьми; 

- динамика профессионального роста молодого педагога; 

- рейтинг молодого педагога среди коллег; 

- анализ и самоанализ деятельности; 

- перспективы дальнейшей работы; 

- подведение итогов, выводы. 

 

Содержание деятельности  

В ходе реализации персонализированной программы наставничества планируется 

следующее содержание деятельности наставника и наставляемого:  

1. Диагностика затруднений молодого специалиста и выбор форм оказания 

помощи на основе анализа его потребностей. 

2. Посещение занятий молодого специалиста и организация посещения молодым 

специалистом занятий опытных коллег.  

3. Планирование и анализ педагогической деятельности. 

4. Помощь молодому специалисту в повышении эффективности организации 

воспитательной работы. 

5. Привлечение молодого специалиста к участию в работе педагогических 

сообществ. 

6. Помощь в организации участия в профессиональных конкурсах для молодых 

специалистов. 

7. Организация мониторинга эффективности деятельности молодого специалиста. 

Осуществляя руководство молодыми специалистами, наставник выполняет 

следующие функции: 

- планирование деятельности молодого специалиста (определяет методику 

обучения молодого специалиста, вместе с ним формирует план профессиональных 

становлений); 

- консультирование молодого специалиста (знакомит с нормативными 

документами по организации УВП, с гигиеническими требованиями к условиям 

обучения обучающихся; совместно разрабатывает рабочие программы и другие 

учебно-методических документов по предмету; 



- оказание всесторонней помощи молодому специалисту в решении возникающих 

в процессе работы проблем; 

- посещение занятий вместе с молодым специалистом у опытных педагогов и 

педагогов-новаторов, а затем анализирует их. 

 

Ожидаемые результаты:  

− успешная адаптация молодого учителя на рабочем месте и в образовательной 

организации;  

− повышение навыков профессионального общения с учетом психологии 

личности;  

− повышение профессиональной компетентности молодого учителя в вопросах 

организации образовательного процесса;  

− обеспечение повышения качества преподавания и совершенствование методов 

работы молодого учителя по развитию творческой и самостоятельной деятельности 

обучающихся;  

− использование в работе молодого учителя современных педагогических 

технологий.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



Раздел 3 

Оценка результатов программы и ее эффективности. 

Мониторинг в наставнической деятельности понимается как система сбора, обработки, 

хранения и использования информации об этой деятельности и/или отдельных ее 

элементах, ориентированная на информационное обеспечение управления всем 

процессом этой деятельности. Организация систематического мониторинга 

наставнической деятельности даёт чётко представлять, как происходит процесс 

наставничества, какие происходят изменения во взаимодействиях наставника с 

наставляемым, а также, какова динамика развития наставляемого и удовлетворенности 

наставника своей деятельностью. 

Мониторинг в рамках наставничества осуществляется педагогом – наставником и 

куратором на начало работы наставнической пары (октябрь), на конец отчётного периода 

персонализированной программы (май). 

Мониторинг программы состоит из этапов: 

Этап 1. Оценка качества процесса реализации программы. 

Направлен на изучение (оценку) качества реализуемой программы, ее сильных и слабых 

сторон, качества совместной работы «наставник- наставляемый». 

Цели мониторинга: 

- оценка качества реализуемой программы; 

- оценка эффективности и полезности программы как инструмента 

повышения социального и профессионального становления, наставляемого; 

- анализ и необходимая корректировка сформированной стратегии 

«наставник-наставляемый». 

Задачи мониторинга: 

- собрать и проанализировать обратную связь от участников программы (метод 

анкетирования); 

- организовать контроль работы по реализации программы; 

- описать особенности взаимодействия наставника и наставляемого; 

- определить условия эффективности программы, ее достоинств и недостатков; 

- оформить результаты в виде аналитической справки. 

 

Этап 2. Оценка мотивационно-личностного, компетентностного, профессионального 

роста участников, динамика образовательных результатов. 

Направлен на оценку мотивационно-личностного, компетентностного, 

профессионального роста участников программы, динамика образовательных 

результатов. 

Цели мониторинга: 



- оценка влияния программы на всех участников (изучение личностных характеристик 

участников программы); 

- оценка динамики характеристик образовательного процесса. 

Задачи мониторинга: 

- провести сравнительный анализ личностных характеристик участников программы 

(вовлеченность, активность и т.п.); 

- провести сравнительны анализ характеристик образовательного процесса на 

начальном этапе деятельности наставляемого и на итоговом этапе. 

В процессе мониторинга участники программы могут использовать по своему 

усмотрению диагностические материалы, «Комплекс карт для мониторинга 

профессиональной социализации молодого педагога» (Приложение 1, 2, 3) 

Критерии оценки выполнения программы и её эффективности  

критерии показатели 

оценка 

В полной 

мере   2б 

Частично 

1б 

Не 

проявился 0б 

Достижение целей 

программы  

наставничества 

Соответствие 

наставнической  

деятельности цели и 

задачам, по  

которым она 

осуществляется  

   

соответствие  

организации 

наставнической  

деятельности принципам,  

заложенным в программе 

 

   

Соответствие 

наставнической  

деятельности 

современным  

подходам и технологиям  

 

   

Наличие комфортного 

психологического 

климата 

   

Логичность деятельности  

наставника, понимание 

им  

ситуации наставляемого 

и  

правильность выбора 

основного  

   



направления 

взаимодействия  

 

Мнение всех 

участников 

системы 

Степень 

удовлетворенности  

всех участников 

наставнической  

деятельности  

   

Уровень 

удовлетворенности  

партнеров от 

взаимодействия в  

наставнической 

деятельности  

   

Достижение 

сотрудниками 

требуемой 

результативности 

Активность и  

заинтересованность  

наставляемого в участии 

в  

мероприятиях, связанных 

с  

наставнической 

деятельностью  

   

Степень применения  

наставляемым 

полученных от  

наставника знаний, 

умений и  

опыта в 

профессиональных  

ситуациях, активная  

гражданская позиция  

   

 

15-18 баллов - оптимальный уровень 

9-14 баллов -допустимый уровень 

0-8 баллов недопустимый уровень. 

 

 

 

 

 

 

 



Раздел 4 

Индивидуальный образовательный маршрут на 2024 - 2025 учебный год 

 Цель работы: развитие профессиональных умений и навыков молодого специалиста. 

Задачи: 

• оказание методической помощи молодому специалисту проведении мониторинга 

по образовательной программе; реализации в группе образовательной 

программы; 

• помощь в ведении документации воспитателя; 

• применение форм и методов в работе с детьми младшей группы; 

• организация НОД, прогулки; 

• проектирование предметно-развивающей среды: 

• общие вопросы организации работы с родителями (проведение 

родительского собрания и пр.) 

 
 
 

№ 

п/п 

Мероприятие Деятельность наставника Ожидаемый результат 

сентябрь, октябрь, ноябрь 

1. Выявление 

профессиональных 

проблем и образователь- 

ных запросов молодого 
педагога  

Подбор, разработка 

диагностических материалов. 

Осуществление 

диагностических процедур. 

Индивидуальный  план 

профессионального 

становления молодого 

педагога (далее – ИП) 

2. Изучение нормативно- 

правовой базы. 

Ведение педагогической 

документации. 

Деятельность по изучению 

нормативных актов, локальных 

актов. 

Составление рабочей 

программы. 

Обучение правилам ведения 

документации. 

Компетентность молодого 

педагога относительно 

современных требованиях к 

дошкольному образованию и 

педагогу  дошкольного 

образования, в ведении 

документации. 

3. Обеспечение каналов 

многосторонней связи с 

молодым педагогом. 

Создание в социальных сетях 

(Viber и пр., на личном сайте 

наставника) страницы для 

молодого педагога; организация 

общения посредством каналов 

электронной связи. 

Возможность постоянного 

взаимодействия и общения. 



4. Проектирование и анализ 

образовательной 

деятельности. 

Открытые занятия наставника, 

других педагогов, их анализ. 

Практикумы по планированию 

каждого этапа НОД. 

Разработка   инструментария 

длясамостоятельного 

проектирования НОД. 

Компетентность молодого 

педагога в проектировании и 

анализе НОД. 

5. Проведение мониторинга 

освоения образовательной 

программы 

воспитанниками. 

Знакомство с правилами 

проведения педагогической 

диагностики, с 

диагностическим 

инструментарием,  способами 

фиксирования данных, с 

методами анализа и обобщения 

полученных данных. 

Журнал мониторинга, 

индивидуальные 

образовательные маршруты. 

6. Организация 

развивающей предметно- 

пространственной среды 

(РППС) в групповом 

помещении. 

Анализ РППС в группе в 

соответствии с требованиями. 

РППС, соответствующая 

ФГОС ДО. 

7. Формирование 

позитивного имиджа 

педагога 

Подборка материалов по 

вопросам педагогической 

этики, риторики, культуры. 

Сборник методических 

рекомендаций. 

Практикумы по решению 

педагогических ситуаций 

Культура общения с 

педагогами,  родителями 

(законными 

представителями), 

воспитанниками, освоенные 

эффективные приемы. 

8. Мониторинг 

профессионального роста 

молодого педагога. 

Выбор диагностических 

методик. Осуществление 

мониторинга. 

Коррекция Индивидуального 

плана (ИП). 

9. Определение технического 
задания 

Разработка технического 

задания (с учетом результатов 

мониторинга или на основе 

перспектив работы на 

следующий год) 

Коррекция ИП. 

10. Итоги реализации 
программы 

Подготовка отчета наставника.  

декабрь, январь, февраль 

1. Моделирование 
воспитательного процесса 
в группе. 

Организация деятельности по 

изучению вопросов 

моделирования воспитательной 

работы в группе 

(проектирование целей, выбор 

методов и форм, особенности 

проектирования рабочей 

программы, оценка  ее 

Разработка рабочей 
программы 



эффективности и др.) 

2 Моделирование 

культурно-досуговой 

деятельности 

воспитанников. 

Изучение годового 

планирование мероприятий. 

Проведение развлечения, 
праздника на основании 
разработанного сценария. 

3 Описание темы по 

самообразованию. 

Оказание методической помощи 

наставником. 

План работы по 
самообразованию. 

4 Освоение современных 

педагогических 

технологий 

Планирование и организация 

мастер-классов наставника и 

других педагогов. 

Организация работы 

педмастерской по 

проектированию ООД с 

использованием конкретных 

технологий. 

Обогащение опыта, умение 

молодого педагога 

использовать широкий 

арсенал современных 

методов и технологий 

обучения, динамика в 

освоении технологий. 

5 Создание портфолио 

педагога. 
Презентация наставника. Наличие портфолио 

молодого педагога. 

6. Проектирование 

конспектов НОД в 

контексте требований 

ФГОС ДО. 

Организация самостоятельного 

проектирования конспекта 

НОД. Видеосъемка НОД. 

Анализ и самоанализ НОД. 

Компетентность молодого 
педагога в проектировании и 
анализе НОД. 

7. Мониторинг 

профессионального роста 

молодого педагога. 

Выбор диагностических 

методик. Осуществление 

мониторинга. 

Коррекция ИП. 

8. Определение 

технического задания 

Разработка технического 

задания (с  учетом результатов 

мониторинга или на основе 

перспектив работы на 

следующий год) 

Коррекция ИП. 

9. Итоги реализации 

программы 

Подготовка отчета наставника.  

март, апрель, май 

1. Освоение современных 

педагогических 

технологий 

Планирование и организация 

мастер-классов наставника и 

других педагогов. 

Организация  работы 

педмастерской по  

проектированию НОД с     

использованием                                                                                    конкретных 

технологий. 

Самостоятельно 

разработанные конспекты 

НОД, планы 

воспитательно-

образовательной 

деятельности  с 

использованием конкретных 

педагогических 

технологий. 

2. Проведение мониторинга 

освоения образовательной 

программы 

воспитанниками. 

Индивидуальное 

консультирование по 

возникающим вопросам. 

Самостоятельно 

составленные аналитическая 

справка, индивидуальные 

образовательные 



маршруты. 

3. Проектирование 

конспектов  НОД в 

контексте требований 

ФГОС ДО. 

Организация самостоятельного 

проектирования конспекта 

НОД. Открытые показы. Анализ 

и самоанализ НОД. 

Компетентность молодого 

педагога в 

самостоятельном 

проектировании и 

анализе НОД. 

4. Разработка рабочей 

программы. 

Ведение педагогической 

документации. 

Индивидуальное 

консультирование по 

возникающим вопросам. 

Самостоятельно 

разработанная рабочая 

программа. 

Компетентность в 

оформлении 

документации. 

5. Реализация культурно- 

досуговой деятельности. 

Индивидуальное 

консультирование по 

возникающим вопросам. 

Наличие самостоятельно 

разработанных 

сценариев. 

6. Диссеминация 

(распространение) 

педагогического опыта. 

Оказание методической помощи 

в обобщении и презентации 

педагогического опыта. 

Публикация педагогического 

опыта, организация 

методической  выставки 

достижений, участие в 

конкурсах 

профессионального 

мастерства, выступления 

на педсоветах, 

семинарах, конференциях. 

7. Мониторинг 

профессионального роста 

молодого педагога. 

Выбор диагностических 

методик. Осуществление 

мониторинга 

 

8. Итоги реализации 

программы. 

Подготовка отчета наставника и 

молодого педагога. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



Раздел 5 

 

Возможные риски и способы их минимизации при реализации программы 

 

Наставничество в образовании – это «живая» субстанция, на которую могут влиять 

как внутренние, так и внешние условия. Наставник и молодой педагог – 

люди разного возраста со своими личностными характеристиками. Условия труда 

могут вносить свои коррективы в деятельность наставника и наставляемого: 

материальная база, психологический микроклимат в коллективе, особенности детей и 

их родителей. Поэтому есть вероятность рисков, с которыми можно столкнуться при 

реализации программы. Необходимо обозначить пути минимизации рисков и способов 

их избежать: 

1. Формализованное неэффективное наставничество. 

Формализованное наставничество — это взаимодействие молодого специалиста и 

опытного педагога, которое дальше оформления на бумаге не ушло. В таком 

наставничестве принято положение о наставничестве, разработана система мотивации 

наставников, оговорены обязанности всех сторон договора. Наставник назначен 

администрацией, но готовности и профессиональных навыков для этого у педагога нет. 

Систематическое взаимодействие не получается ввиду постоянно возникающих дел 

по более важным «причинам». Возможно, даже состоялись одна-две встречи, составлен 

план работы, который остался на бумаге. Причинами такого наставничества являются 

профессиональное выгорание и педагогическая перегрузка наставника, 

коммуникативные барьеры, авторитарность со стороны наставника, подавление 

самостоятельности и инициативности молодого педагога, а иногда недостаточное 

материальное стимулирование работы наставника. 

Управленческими решением в этом случае является непосредственный и 

опосредованный контроль работы наставника. Непосредственный контроль может быть 

проведен в виде собеседования, знакомства отчета, совместного посещения и анализа 

занятия и т. д., опосредованный — в виде представления промежуточных результатов 

работы: творческого отчета, публичного выступления молодого педагога, проведения им 

открытого занятия и т. д. 

2. Недостаточная компетентность наставника в решении проблем наставляемого. 

Для минимизации риска модель «один наставник — один наставляемый» можно 

разнообразить: создать банк наставнических разработок по материалам опыта 

нескольких наставников, включить дистанционные формы работы. 

Действенным способом уменьшения этого риска является организация работы 

наставнической группы из двух-трех опытных педагогов и молодого специалиста. В 

этой группе курирующие различные направления деятельности молодого специалиста 

педагоги работают по направлениям. Один из них помогает решать вопросы 



воспитательно-образовательной деятельности, другой — организацию знакомства с 

корпоративной культурой учреждения, третий — организацию работы с коллегами и 

родителями воспитанников. Содержание деятельности в тандеме «молодой педагог — 

наставники» разнообразное: знакомство с функционалом, документацией, посещение и 

анализ занятий, режимных моментов, деятельностное сопровождение педагога в 

выстраивании профессиональной траектории, помощь в участии в профессиональных 

конкурсах и проектах, включение молодого учителя в новые виды деятельности. Кроме 

того, в роли наставника в решение каких-то конкретных проблем наставляемого может 

выступать куратор программы (например, старший воспитатель). Управленческие 

решения по развитию этой формы наставничества — опосредованный контроль: 

участие молодого педагога в профессиональном конкурсе, выступление в 

профессиональном сообществе. 

3. Недостаточное материальное стимулирование работы наставника. 

Наставник может быть недоволен, как оплачивается и материально стимулируется его 

труд. Администрации ДОУ необходимо найти легитимные пути не только 

материального вознаграждения наставника, но и использовать нематериальную 

мотивацию: внимание к проблемам наставника, публичное признание значимости 

работы наставников для учреждения, вручение специальных памятных подарков на 

корпоративном мероприятии, использование разнообразных внутрикорпоративных 

знаков отличия, придающих наставникам особый статус в коллективе (грамоты, значки 

и т.п.). 

4. Неготовое отношение молодого педагога к наставнику. 

Этот риск показывает, что наставничество — это двусторонний процесс. Причиной 

является высокая степень социализированности молодежи в социальных сетях и 

недостаточная социализация в коллективе. Современных молодых педагогов отличают 

высокие амбиции, стремление к лидерству, более высокий уровень сформированности 

информационной компетентности и критического мышления. В этом случае применимы 

взаимообогащающие активные формы наставничества: взаимообучение, при котором в 

зависимости от содержания проблемы и компетентности педагогов, меняются ролевые 

позиции каждого из участников взаимодействия. Возможно применение приемов 

коучинга 

— «персональной тренерской работы», тьюторства — «осуществления постоянной 

помощи взрослому, обучающемуся в решении вопросов организации обучения» в 

режиме взаимовыгодного решения педагогических проблем обеих сторон. 

 

 

 

 

 



 

Приложение 1 

Первый этап опроса для мониторинга программы (до начала работы). 

Анкета наставляемого 

1. Сталкивались ли Вы раньше с программой наставничества? [да/нет] 

2. Если да, то где?    

Инструкция 

Оцените в баллах от 1 до 10, где 1 – самый низший балл, а 10 – самый 

высокий. 
 

3. Ожидаемая эффективность 
программы наставничества 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

4. Ожидаемый уровень  комфорта 

при  участии  в программе 
наставничества 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

5.       Ожидаемое качество 

организационных мероприятий 

(знакомство с коллективом, рабочим 

местом, должностными обязанностями 
и квалификационными требованиями) 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

6. Ожидаемая  полезность 

программы профессиональной 
и должностной адаптации 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

7.       Ожидаемая   польза 

организованных для Вас мероприятий 

по развитию конкретных 

профессиональных  навыков 

(посещение и ведение открытых 

уроков, семинары, вебинары, участие в 

конкурсах) 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

8. Ожидаемое качество передачи 

Вам  необходимых теоретических 
знаний 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

9. Ожидаемое качество передачи 

Вам  необходимых практических 
навыков 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

10. Ожидаемое качество программы 
профессиональной адаптации 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

11. Насколько Вам важно ощущение 
поддержки наставника? 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

12. Насколько Вам важно, чтобы Вы 

остались довольны совместной 

работой? 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 



 
13. Что Вы ожидаете от программы и своей роли? 

 
 

14. Что особенно ценно для Вас в программе? 
 
 

 

 

15. Как часто Вы ожидаете 

проведение мероприятий 

по развитию конкретных 

профессиональных  навыков 

(посещение и ведение открытых 

уроков, семинары, вебинары, 

участие в конкурсах)? 

Очень 

часто 

Часто Редко 1–2 

раза 

Никогда 

 

16. Рады ли Вы участвовать в программе? [да/нет] 

 
 

Анкета наставника 

1. Сталкивались ли Вы раньше с программой наставничества? [да/нет] 

2. Если да, то где?    

Инструкция 

Оцените в баллах от 1 до 10, где 1 – самый низший балл, а 10 – самый 

высокий. 
 

3. Ожидаемая эффективность 
программы наставничества 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

4. Ожидаемый комфорт от работы 
в программе наставничества? 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

5. Насколько эффективно   Вы сможете 

организовать мероприятия (знакомство 

с коллективом, рабочим местом, 

должностными обязанностями 
и квалификационными требованиями) 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

6. Ожидаемая  эффективность 

программы профессиональной 
и должностной адаптации 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

7. Как Вы думаете, насколько хорошо 

с Вашей помощью наставляемый 

овладеет необходимыми 
теоретическими знаниями? 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 



8. Как Вы думаете, насколько хорошо 

с Вашей помощью наставляемый 

овладеет необходимыми 
практическими навыками? 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

 

9. Ожидаемое качество 

разработанной Вами программы 

профессиональной адаптации 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

10. Ожидаемая включенность 
наставляемого в процесс 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

11. Ожидаемый уровень 
удовлетворения совместной работой 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

 

12. Что Вы ожидаете от программы и своей роли? 
 
 

13. Что особенно ценно для Вас в программе? 
 
 

 

14. Как часто Вы собираетесь 

проводить мероприятия по 

развитию конкретных 

профессиональных  навыков 

(посещение и ведение открытых 

уроков, семинары, вебинары, 

участие в конкурсах) 

Очень 

часто 

Часто Редко 1–2 

раза 

Никогда 

 

15. Рады ли Вы участвовать в программе наставничества? [да/нет] 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



Приложение 2 

Второй этап опроса для мониторинга программы (по завершении 

работы). 

Анкета наставляемого 

1. Сталкивались ли Вы раньше с программой наставничества? [да/нет] 

2. Если да, то где?    

Инструкция 

Оцените в баллах от 1 до 10, где 1 – самый низший балл, а 10 – самый 

высокий. 
 

3. Эффективность программы 
наставничества 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

4. Насколько комфортно было 
работать в программе наставничества? 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

 

5.       Качество организационных 

мероприятий   (знакомство 

с коллективом, рабочим местом, 

должностными  обязанностями 
и квалификационными требованиями) 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

6. Полезность   программы 

профессиональной и должностной 
адаптации 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

7. Организованные для Вас 

мероприятия по развитию конкретных 

профессиональных навыков 

(посещение и ведение открытых 
уроков, семинары, вебинары, участие в 

конкурсах) 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

8. Качество передачи Вам 
необходимых теоретических знаний 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

9. Качество передачи Вам 
необходимых практических навыков 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

10. Качество программы 
профессиональной адаптации 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

11. Ощущение поддержки 
наставника 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

12. Насколько Вы довольны вашей 
совместной работой? 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

 

13. Что Вы ожидали от программы и своей роли? 
 
 

 



14. Насколько оправдались Ваши 
ожидания? 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

 

15. Что особенно ценно для Вас было в программе? 
 
 

16. Чего Вам не хватило в программе и/или что хотелось бы изменить? 
 
 

 

17. Как часто проводились 

мероприятия по развитию 

конкретных профессиональных 

Очень 

часто 

Часто Редко 1–2 

раза 

Никогда 

 

навыков (посещение и ведение 

открытых уроков, семинары, 

вебинары, участие в конкурсах)? 

     

 

18. Оглядываясь назад, понравилось ли Вам участвовать в программе? 

[да/нет] 

19. Хотели бы Вы продолжить работу в программе наставничества? 
[да/нет] 

20. Видите ли Вы свое профессиональное развитие в данной 

образовательной организации в течение следующих 5 лет? [да/нет] 

21. Появилось ли у Вас желание более активно участвовать в культурной 

жизни образовательной организации? [да/нет] 

22. После общения с наставником почувствовали ли Вы прилив 

уверенности в собственных силах для развития личного, творческого и 

педагогического потенциала? [да/нет] 

23. Заметили ли Вы рост успеваемости и улучшение поведения в 

подшефных Вам классах? [да/нет] 

24. Заметили   ли   Вы   сокращение   числа   конфликтов   с   

педагогическим и родительским сообществами благодаря программе 

наставничества? [да/нет] 

25. Появилось ли у Вас желание и/или силы реализовывать собственные 

профессиональные работы: статьи, исследования? [да/нет] 



 
Анкета наставника 

1. Сталкивались ли Вы раньше с программой наставничества? [да/нет] 

2. Если да, то где?    

Инструкция 

Оцените в баллах от 1 до 10, где 1 – самый низший балл, а 10 – самый 

высокий. 
 

3. Эффективность программы 
наставничества 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

4. Насколько комфортно было 
работать в программе наставничества? 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

 

5. Насколько эффективно удалось 

организовать мероприятия (знакомство 

с коллективом, рабочим местом, 

должностными обязанностями 
и квалификационными требованиями)? 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

6. Эффективность   программы 

профессиональной и должностной 
адаптации 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

7. Насколько наставляемый 

овладел необходимыми 

теоретическими знаниями? 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

8. Насколько наставляемый 

овладел необходимыми практическими 
навыками? 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

9. Качество программы 
профессиональной адаптации 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

10. Включенность наставляемого 
в процесс 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

11. Насколько Вы довольны вашей 
совместной работой? 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

 

12. Что Вы ожидали от программы и своей роли? 
 
 

 

13. Насколько оправдались Ваши 
ожидания? 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

 

14. Что особенно ценно для Вас было в программе? 
 
 



15. Чего Вам не хватило в программе и/или что хотелось бы изменить? 
 
 

 

16. Как часто проводились 

мероприятия по развитию 

конкретных профессиональных 

навыков (посещение и ведение 

открытых уроков, семинары, 

вебинары, участие в конкурсах)? 

Очень 

часто 

Часто Редко 1–2 

раза 

Никогда 

17. Оглядываясь назад, понравилось ли Вам участвовать в

 программе? [да/нет] 

18. Хотели бы Вы продолжить работу в программе наставничества? 

[да/нет] 

19. Видите ли Вы свое профессиональное развитие в данной 

образовательной организации в течение следующих 5 лет? [да/нет] 

20. Появилось ли у Вас желание более активно участвовать в 

культурной жизни образовательной организации? [да/нет] 

21. Заметили ли Вы сокращение числа конфликтов с

 педагогическим и родительским сообществами благодаря программе 

наставничества? [да/нет] 

22. Появилось ли у Вас желание и/или силы реализовывать 

собственные профессиональные работы: статьи, исследования? [да/нет] 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



Приложение 3 

Показатели Оцените реализацию программы 

в баллах, где 1 – минимальный 

балл, 10 – максимальный 

1.     Методология (целевая модель) 
наставничества содержит системный 

подход в реализации программы 

наставничества в образовательной 

организации 

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10  

 

2.      Методология (целевая модель) 

наставничества  соответствует 

запросам образовательной 

организации (с учетом применяемых 
форм наставничества) 

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10  

 

3. Актуальность программы 
наставничества 

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10  

 

4. Формы и программы 

взаимодействия наставника 

и наставляемого  описаны 

достаточно для внедрения в 
образовательной организации 

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10  

 

5. Каждая форма и программа 
направлены на достижение 

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10  

 
 

желаемого конечного результата. Их 

цели конкретизированы через 

задачи, формулировки задач 

соотнесены 
с планируемыми результатами 

 

6. Практическая  значимость 

наставнического взаимодействия 
для личности наставляемого 

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10  

 

7. Соответствует ли на практике 

организация  процесса 

наставнической деятельности 

принципам, заложенным 

в методологии (целевой модели) 

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10  

 

8. Адаптивность, динамичность 

и гибкость программы 

наставничества 

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10  

 

9. Понятен ли алгоритм отбора 

наставников, наставляемых 

и кураторов 

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10  

 

10. Наличие понятных форматов  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10  



(для куратора) по выстраиванию 

взаимодействия наставника 
и наставляемого 

 

11. Понимание форм поощрения 

и мотивации наставников 

и наставляемых 

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10  

 

12. Наличие методической 

поддержки и сопровождения 

проведения апробации (горячая 

линия, возможность получения 
участником апробации 

исчерпывающего ответа на вопрос) 

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10  

 

13.    В    достаточном    ли    объеме 

предоставлен доступ к необходимым 

ресурсам для  апробации 

методологии  наставничества 
(организационным, методическим, 

информационным и др.) 

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

  

 

 

 

 

 

 

 

 


