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Наименование  
учреждения 

 Государственное  бюджетное дошкольное образовательное 
учреждение   детский сад № 122  общеразвивающего вида с 
приоритетным осуществлением деятельности  по художественно-
эстетическому развитию   детей  Невского района Санкт-
Петербурга ( полное наименовании по Уставу) 
ГБДОУ детский сад №122 Невского района Санкт-Петербурга  
( краткое наименование по Уставу) 

Наименование  
программы 

Программа целевой модели наставничества Государственного  
бюджетного дошкольного образовательного учреждения   
детского сада № 122  общеразвивающего вида с приоритетным 
осуществлением деятельности  по художественно-эстетическому 
развитию   детей  Невского района Санкт-Петербурга 

Решение об 
утверждении 
Программы 

Приказ № 120-1 от 31.08.2022г 

Разработчики 
программы 
наставничества 

Кулякова Елена Витальевна - заведующий  
Фоменкова Людмила Ивановна –заместитель заведующего 
Попова Алла Владимировна- старший воспитатель 

Срок реализации 
Программы 

 2022- 2024 гг. 

Структура управления 
реализацией 
Программы 

Руководитель  – Заведующий ГБДОУ 
Куратор – заместитель заведующего  
Педагог-психолог  
Наставники – педагоги  
Наставляемые – молодой специалист, педагоги 

Нормативно-правовая 
база 

 Письмо Министерства просвещения Российской  
Федерации от 21 декабря 2021 года № АЗ-1128/08 с 
Методическими рекомендациями по разработке и внедрению 
системы (целевой модели) наставничества педагогических 
работников в образовательных организациях. 
 Постановление Правительства Санкт-Петербурга от  

30.03.2022  № 623-р Об утверждении Положения о системе 
(целевой модели) наставничества педагогических работников 
государственных образовательных учреждений Санкт-
Петербурга. Уровень образовательной организации:  
 Указ президента о проведении в Российской Федерации  

Года педагога и наставника от 27.06.2022 №401 
  Приказ № 120-1  от 31.08.2022 г. «Об утверждении  

положения о системе  (целевой модели )наставничества 
педагогических работников в ГБДОУ №122 Невского района 
Санкт-Петербурга» 

Цель программы Внедрение модели наставничества для максимально полного 
раскрытия потенциала личности наставляемого, успешной личной 
и профессиональной самореализации педагогических работников 
разных уровней образования, в том числе и молодых 
специалистов, работающих в ДОУ. 
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Задачи программы  Создание психологически комфортной среды для развития  
и повышения квалификации педагогических работников ДОУ, 
увеличение числа закрепившихся в профессии педагогических 
кадров;   
 Оптимизация процесса формирования и развития  

профессиональных знаний, навыков, умений педагогических 
работников, в отношении которых осуществляется 
наставничество;  
  формирование активной гражданской и жизненной  

позиции  педагогических работников, развитие у них 
ответственного и сознательного отношения к работе;  
  изучение с наставляемыми требований нормативных  

правовых актов, регламентирующих исполнение должностных 
обязанностей;  
  активизация участия молодых специалистов в  

профессиональных конкурсах, олимпиадах, фестивалях и других 
мероприятия педагогического сообщества ДОУ, муниципального, 
регионального и федерального уровней; 
 обеспечение тьюторского сопровождения молодых  

специалистов при подготовке к процессу аттестации;   
 создание канала эффективного обмена личностным,  

жизненным и профессиональным опытом для каждого субъекта 
профессиональной деятельности; 
 формирование открытого и эффективного педагогического  

сообщества, в котором выстроены партнерские отношения. 
Основные 
направления 

 Повышение профессионального мастерства молодых  
педагогов в моделировании воспитательно-образовательного 
процесса.  
 Формирование навыка ведения педагогической  

документации.  
  Изучение нормативных актов и инструктивных  

документов, обеспечивающих реализацию воспитательно-
образовательного процесса.  
  Развитие профессиональной компетенции. Изучение  

уровня профессиональной подготовки молодых педагогов и 
анализ результатов работы наставничества. 

Условия 
эффективности 

 Взаимосвязь всех звеньев методической деятельности, её  
форм и методов. 
 Системность и непрерывность в организации всех форм  

взаимодействия педагога наставника и наставляемого молодого 
педагога.  
 Сочетание теоретических и практических форм работы. 
 Анализ результатов работы.  
 Своевременное обеспечение педагогов педагогической и  

учебно-методической информацией. 
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Ожидаемые 
результаты 

 Улучшение психологического климата в ДОУ внутри  
педагогического коллектива, связанное с выстраиванием 
долгосрочных и психологически комфортных коммуникаций на 
основе партнерства.  
 Плавный «вход» молодого специалиста в целом в  

профессию, построение продуктивной среды в педагогическом 
коллективе на основе взаимообогащающих отношений 
начинающих и опытных специалистов.  
 Адаптация педагога в новом педагогическом коллективе. 
 Измеримое улучшение личных показателей  

эффективности педагогов и сотрудников ДОУ, связанное с 
развитием гибких навыков и компетенций.  
 Рост информированности о перспективах  

самостоятельного выбора векторов творческого развития, 
карьерных и иных возможностях. Снижение проблем адаптации в 
новом коллективе: психологические, организационные и 
социальные. 

Система мониторинга Мониторинг и оценка результатов реализации Программы 
наставничества: 
 Мониторинг и оценка качества процесса реализации  

программы наставничества.  
 Мониторинг и оценка влияния программ на всех  

участников 
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                                               ПОЯСНИТЕЛЬНАЯ ЗАПИСКА  
              В настоящее время, в соответствии с современными нормативно-правовыми 
документами, повышаются требования к личностным и профессиональным качествам 
педагога, социальной и профессиональной позиции. Перемены в обществе и образовании 
обусловили ряд социальных и профессиональных трудностей в процессе трудовой 
деятельности:  
 новый социальный запрос к образованию означает одновременное освоение  

педагогом многих старых и новых установок, что тормозит и осложняет его 
профессиональное становление;  
 различие взглядов молодого и старшего поколений педагогов иногда переходит в  

нежелательное их противостояние;   
 необходимое взаимодействие семьи и ДОУ в новых условиях требует подготовки  

педагогов к работе с родителями.  
          Программа  организации целевой модели наставничества  в ГБДОУ детском саду №122 
Невского района Санкт-Петербурга - это комплекс мероприятий и формирующих их 
действий, направленный на организацию взаимоотношений наставника и наставляемого для 
получения планируемых результатов. Её главное направление - оказание помощи 
педагогическим работникам в их профессиональном становлении и полном раскрытии 
потенциала личности наставляемого, а так же успешной личной и профессиональной 
самореализации педагогических работников разных уровней. 

                                      Актуальность программы. 

Одной из важнейших задач администрации дошкольного образовательного 
учреждения является организация профессиональной адаптации молодого педагога к учебно-
воспитательной среде. 

Наставничество является универсальной технологией передачи опыта и знаний, 
формирования навыков и компетенций, развития личности. В основе наставнических 
отношений лежат принципы доверия и диалога, партнерства и взаимообогащения, а также 
непосредственная передача личностного и практического опыта от человека к человеку.          

Взаимодействие осуществляется через неформальное общение и эмоциональную 
связь участников. 

 Все эти факторы способствуют решению проблем, с которыми сталкиваются 
педагоги: 

 - проблемы молодого специалиста в новом коллективе; 
 - проблемы педагога с большим стажем, ощущающего себя некомфортно в мире 

новых образовательных технологий или испытывающего кризис профессионального роста, 
находящегося в ситуации профессионального выгорания 

Грамотная поддержка и сопровождение педагогов не только администрацией, но и 
коллегами в первую очередь опытными педагогами (воспитателями, специалистами) 
поможет выстроить профессиональную карьеру и посвятить свою трудовую деятельность 
этой педагогической профессии. Поэтому основная задача руководителя и педагогического 
коллектива помочь в профессиональном становлении и росте, в связи с чем актуальность 
наставничества возрастает. 

                                                     Проблема.  
Недостаточно высокий уровень профессиональный компетентности молодых 

воспитателей или вновь принятых педагогов чаще в практической деятельности, а так же и 
теоретической в части нормативно-правовых документов, современных требований 
дошкольного образования. 

                                    Цели и задачи Программы наставничества. 

          Цель Программы: Внедрение модели наставничества для максимально полного 
раскрытия потенциала личности наставляемого, успешной личной и профессиональной 
самореализации педагогических работников разных уровней образования, в том числе и 
молодых специалистов, работающих в ДОУ. 
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Задачи Программы: 
1.Создание психологически комфортной среды для развития и повышения квалификации 
педагогических работников ДОУ, увеличение числа закрепившихся в профессии 
педагогических кадров.   
2.Оптимизация процесса формирования и развития профессиональных знаний, навыков, 
умений педагогических работников, в отношении которых осуществляется наставничество;  
3. Формирование активной гражданской и жизненной позиции  педагогических работников, 
развитие у них ответственного и сознательного отношения к работе.  
4. Изучение с наставляемыми требований нормативных правовых актов, регламентирующих 
исполнение должностных обязанностей.  
5. Активизация участия молодых специалистов в профессиональных конкурсах, олимпиадах, 
фестивалях и других мероприятия педагогического сообщества ДОУ, муниципального, 
регионального и федерального уровней. 
6.Обеспечение тьюторского сопровождения молодых специалистов при подготовке к 
процессу аттестации.   
7.Создание канала эффективного обмена личностным, жизненным и профессиональным 
опытом для каждого субъекта профессиональной деятельности. 
8.Формирование открытого и эффективного педагогического сообщества, в котором 
выстроены партнерские отношения. 

                 Целевые группы реализации Программы наставничества  в ДОУ 
Молодые специалисты, педагоги 

                               В Программе используются следующие понятия и определения: 

          Наставничество - универсальная технология передачи опыта, знаний, формирования 
навыков, компетенций, метакомпетенций и ценностей через неформальное 
взаимообогащающее общение, основанное на доверии и партнерстве. 
          Форма наставничества - способ реализации целевой модели через организацию 
работы наставнической пары или группы, участники которой находятся в заданной 
обстоятельствами ролевой ситуации, определяемой основной деятельностью и позицией 
участников. 
           Программа наставничества - комплекс мероприятий и формирующих их действий, 
направленный на организацию взаимоотношений наставника и наставляемого в конкретных 
формах для получения ожидаемых результатов.  
           Наставляемый - участник программы наставничества, который через взаимодействие 
с наставником и при его помощи и поддержке решает конкретные жизненные, личные и 
профессиональные задачи, приобретает новый опыт и развивает новые навыки и 
компетенции. В конкретных формах наставляемый может быть определен термином 
"обучающийся".  
            Наставник - участник программы наставничества, имеющий успешный опыт в 
достижении жизненного, личностного и профессионального результата, готовый и 
компетентный поделиться опытом и навыками, необходимыми для стимуляции и поддержки 
процессов самореализации и самосовершенствования наставляемого.  
           Куратор - сотрудник организации, осуществляющей деятельность по 
общеобразовательным, дополнительным общеобразовательным программам и программам 
среднего профессионального образования, либо организации из числа ее партнеров, который 
отвечает за организацию программы наставничества.  
            Целевая модель наставничества - система условий, ресурсов и процессов, 
необходимых для реализации программ наставничества в образовательных организациях.               
            Методология наставничества - система концептуальных взглядов, подходов и 
методов, обоснованных научными исследованиями и практическим опытом, позволяющая 
понять и организовать процесс взаимодействия наставника и наставляемого.  
            Активное слушание - практика, позволяющая точнее понимать психологические 
состояния, чувства, мысли собеседника с помощью особых приемов участия в беседе, таких 
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как активное выражение собственных переживаний и соображений, уточнения, паузы и т.д. 
Применяется, в частности, в наставничестве, чтобы установить доверительные отношения 
между наставником и наставляемым.  
             Метакомпетенции - способность формировать у себя новые навыки и компетенции 
самостоятельно, а не только манипулировать полученными извне знаниями и навыками.  
                
             Профессиональная адаптация начинающего воспитателя в процессе его вхождения в 
образовательную среду пройдет успешно, если: 
 трудовая мотивация, педагогическая направленность являются важными факторами  

при поступлении педагога на работу и закреплены в локальных нормативных актах ДОУ;   
 профессиональная адаптация воспитателя осуществляется в неразрывной связи с  

процессом  его личностного и профессионального развития и определена в методической 
работе ДОУ;   
 в организации педагогического труда имеют место максимальный учет личностных 

особенностей и уровня профессиональной подготовки, активная поддержка личностного и 
профессионального роста воспитателя; 
   материально-техническое обеспечение образовательного процесса соответствует 

современным требованиям и помогает педагогу реализовать инновационные подходы. 
 

1. СОДЕРЖАНИЕ ПРОГРАММЫ. 
             Наставничество рассматривается как значимый элемент кадровой политики ДОУ, 
помогающий решить ряд организационных и управленческих задач, среди которых 
адаптация и обучение новых работников, снижение текучести кадров, развитие потенциала 
сотрудников. 
            Основными принципами движения наставничества являются открытость, 
компетентность, соблюдение норм профессиональной этики. Известно, что профессионализм 
складывается на протяжении всего зрелого периода жизни. Темп и скорость, с которыми 
развивается мастерство педагогов, в разные периоды различны. 
                        1.1.Нормативные основы реализации Программы наставничества 
            Программа наставничества основана на нормативно-правовых документах 
федерального и регионального уровня и основными документами образовательной 
организации.  
 Распоряжение Министерства просвещения Российской Федерации от 25 декабря 2019  

года № Р-145 «Об утверждении методологии (Целевой модели) наставничества 
обучающихся для организаций, осуществляющих образовательную деятельность по 
общеобразовательным, дополнительным общеобразовательным и программам среднего 
профессионального образования, в том числе с применением лучших практик обмена 
опытом между обучающимися»;  
  Паспорт национального проекта «Образование» (утв. президиумом Совета при  

Президенте РФ по стратегическому развитию и национальным проектам, протокол от 
24.12.2018 № 16);  
 Методические рекомендации по внедрению методологии (целевой модели)  

наставничества обучающихся для организаций, осуществляющих образовательную 
деятельность по общеобразовательным, дополнительным общеобразовательным и 
программам среднего профессионального образования, в том числе с применением лучших 
практик обмена опытом между обучающимися. 
                              1.2.Ожидаемые результаты Программы наставничества 
           Результаты правильной организации работы наставников: 
1.Улучшение психологического климата в ДОУ внутри педагогического коллектива, 
связанное с выстраиванием долгосрочных и психологически комфортных коммуникаций на 
основе партнерства.  
2.Плавный «вход» молодого специалиста в целом в профессию, построение продуктивной 
среды в педагогическом коллективе на основе взаимообогащающих отношений начинающих  
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и опытных специалистов.  
3.Адаптация педагога в новом педагогическом коллективе. 
4.Измеримое улучшение личных показателей эффективности педагогов и сотрудников ДОУ, 
связанное с развитием гибких навыков и компетенций.  
5.Рост информированности о перспективах самостоятельного выбора векторов творческого 
развития, карьерных и иных возможностях. Снижение проблем адаптации в новом 
коллективе: психологические, организационные и социальные. 
                  1.3.Структура управления реализацией Программы наставничества 
                      Основные функции участников в рамках реализуемой Программы. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Руководитель ГБДОУ 

1. Осуществляет общее руководство и координацию  применения 
системы (целевой модели) наставничества педагогических 
работников  в образовательной организации; 
2. Издает локальные акты образовательной организации о 
внедрении (применении) системы (целевой модели) 
наставничества и организации наставничества педагогических 
работников в образовательной организации;  
3.Утверждает куратора реализации программ наставничества, 
способствует отбору наставников и наставляемых, а также 
утверждает их;  
4.Утверждает Дорожную карту (план мероприятий) по 
реализации Положения о системе (целевой модели) 
наставничества педагогических работников в образовательной 
организации; 
5.Издает приказ(ы) о закреплении наставнических пар/групп; 
6.Способствует созданию сетевого взаимодействия в сфере 
наставничества,  осуществляет  контакты  с различными 
учреждениями и организациями  по проблемам наставничества 
(заключение договоров о сотрудничестве, о социальном 
партнерстве, проведение координационных совещаний, участие  
в конференциях, форумах, вебинарах,  семинарах по проблемам 
наставничества и т.п.); 
6.Способствует организации условий для непрерывного 
повышения профессионального мастерства педагогических 
работников, аккумулирования и распространения лучших практик 
наставничества педагогических работников. 

 
 
 
 
 
             Куратор  

1.Участие в разработке локальных актов, программ 
наставничества педагогов (по мере необходимости); 
2. Разработка Дорожной карты (план мероприятий) по реализации 
Положения о системе (целевой модели) наставничества 
педагогических работников в образовательной организации; 
3. Разработка Программы наставничества. 
4.Формирование базы наставников и наставляемых.  
Организация обучения наставников (в том числе привлечение 
экспертов для проведения обучения).  
5. Контроль процесса Реализации Программы наставничества  
6. Участие в оценке вовлеченности педагогических работников и 
обучающихся в различные формы наставничества.  
7. Решение организационных вопросов, возникающих в процессе 
реализации Программы наставничества. 
8. Мониторинг результатов эффективности реализации 
Программы наставничества.                       

Педагог-психолог Проведение тестов на выявление психологической 
совместимости, мониторингов удовлетворенности работой 



10 
 

наставнических пар, оказание консультативной помощи 
 
 
 
       Наставник  

1. Разработка и реализация планов индивидуального развития 
наставляемых совместно с куратором.  
2.Разработка персонализированных программ наставничества.  
3. Мотивационная (эмоционально — психологическая) поддержка 
наставляемого; 
 4. Оказание ситуативной помощи в выполняемой деятельности 
наставляемого;  
5. Контроль и оценивание результатов собственной деятельности 
и деятельности наставляемого;  
6. Участие в мониторинге результатов эффективности реализации 
Программы наставничества. 

Наставляемый Решение поставленных задач через взаимодействие с 
наставником. 

 
                       1.5. Кадровая система реализации Программы наставничества 
            В процессе реализации Программы наставничества выделяется три главные роли:  
        1. Наставляемый – участник программы, который через взаимодействие с наставником и 
при его помощи и поддержке решает конкретные жизненные задачи, личные и 
профессиональные, приобретает новый опыт и развивает новые навыки и компетенции.  
        2.Наставник – участник программы, имеющий успешный опыт в достижении 
жизненного результата, личностного и профессионального, способный и готовый поделиться 
этим опытом и навыками, необходимыми для поддержки процессов самореализации и 
самосовершенствования наставляемого.  
       3. Куратор – сотрудник образовательной организации, который отвечает за организацию 
всего цикла программы наставничества. 
            Реализация Программы наставничества происходит через работу куратора с двумя 
базами: базой наставляемых и базой наставников. Формирование этих баз осуществляется 
куратором с привлечением педагогов, располагающих информацией о потребностях 
педагогов и обучающихся - будущих участников Программы. 
         Формирование базы наставляемых осуществляется:  
 из числа педагогов: 
  молодых специалистов;  
 находящихся в состоянии эмоционального выгорания, хронической усталости; 
  находящихся в процессе адаптации на новом месте работы; 
  желающими овладеть современными программами, цифровыми навыками, ИКТ 

компетенциями и т.д.  
  Формирование базы наставников осуществляется из числа: 
 педагогов и специалистов, заинтересованных в тиражировании личного  

педагогического опыта и создании продуктивной педагогической атмосферы; 
 ветеранов педагогического труда. 
 База наставляемых и база наставников может меняться в зависимости от потребностей  

ДОУ. 
                                              1.6. Этапы реализации Программы 
  Этапы реализации  
   Программы 

            Мероприятия            Результат 

1.  Подготовительный -  Изучение локальных актов 
образовательной организации о 
наставничестве; 
- Закрепление пар « наставник-
наставляемый »; 
- Подбор методической литературы 
для изучения; 

-Дорожная карта реализации 
наставничества. 
 - Пакет документов. 
-   Сформированная база 
наставляемых 
-  Сфорированная база 
наставников, которые 
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- Составление плана работы с 
учетом индивидуальных 
затруднений и предложений всех 
исполнителей.       

потенциально могут 
участвовать как в текущей 
программе наставничества, 
так и в будущем. 

2.  Реализационный -   Совместное изучение новейших 
педагогических технологий и 
применение их в работе с детьми; 
-   Совместное проектирование 
образовательного процесса, 
составление перспективного плана 
работы;  
-  Изучение опыта работы коллег 
своего учреждения и других ДОУ; 
-  Показ совместной деятельности с 
детьми и режимных моментов 
наставниками в разных возрастных 
группах;   
-  Посещение режимных моментов и 
показ совместной деятельности с 
дальнейшими предложениями по 
выбору наиболее эффективных 
методов работы с детьми;  
-  Консультации для педагогов по 
работе с родителями;   
-  Самообразование специалистов;  
 - Обсуждение образовательной 
деятельности, использования 
различных приемов и методов . 

-  Появление новых  
профессиональных качеств;  
- Появление новых  качеств 
личности 

3.  Итоговый -  Показ наставляемыми открытых 
мероприятий на различных 
уровнях: в образовательной 
организации и на муниципальном 
уровне; 
-  Анализ результатов работы на 
педагогическом совете; 
-  Ежегодное подведение итогов 
работы; 
-   Обобщение опыта работы. 

-  Мониторинг . 
-  Собраны лучшие 
наставнические практики. 

  
                                                 1.7. Формы наставничества 
           В отношении педагогических работников Целевая модель наставничества 
предусматривает реализацию следующих приоритетных форм наставничества:  

 «педагог – педагог»; 
 «руководитель образовательной организации – педагог»; 
  «работодатель – студент педагогического вуза/колледжа». 

                                     Форма наставничества «педагог–педагог». 
             В рамках этой формы одной из основных задач наставничества является сокращение 
сроков адаптации молодых специалистов к профессии, успешное закрепление молодого 
(начинающего) педагога на месте работы или в должности педагога, повышение его 
профессионального потенциала и уровня, а также создание комфортной профессиональной 
среды внутри образовательной организации. 
           В такой форме наставничества, как «педагог – педагог», возможны следующие модели 
взаимодействия:  
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  «опытный педагог – молодой специалист». Данная модель является классическим  
вариантом поддержки со стороны опытного педагога (педагога-профессионала) для 
приобретения молодым педагогом необходимых профессиональных навыков 
(организационных, предметных, коммуникационных и др.). 2 
  «лидер педагогического сообщества – педагог, испытывающий профессиональные  

затруднения в сфере коммуникации». В этой модели на первый план выходит 
психологическая и личностная поддержка педагога, который в силу различных причин имеет 
проблемы социального характера в выстраивании коммуникации и социального 
взаимодействия. Главное направление наставнической деятельности – профессиональная 
социализация наставляемого. Эту поддержку необходимо сочетать с профессиональной 
помощью по развитию его педагогических компетенций и инициатив.  
 «педагог-новатор – консервативный педагог». В данной модели педагог, склонный к  

новаторству и нестандартным решениям, помогает опытному педагогу овладеть 
современными цифровыми технологиями. Главный метод общения между наставником и 
наставляемым – выведение консервативного педагога на рефлексивную позицию в 
отношении его педагогического опыта, который в значительной мере сформировался в 
условиях субъект - объектной педагогики. 
 «опытный предметник – неопытный предметник». В рамках этого взаимодействия  

опытный педагог оказывает методическую поддержку по конкретному предмету (поиск 
методических пособий и технологий, составление рабочих программ и тематических планов 
и т.д.). Обязательным условием успешного наставничества является вовлечение неопытного 
педагога в деятельность, связанную с углублением в концептуальнометодологические 
основания изучаемого предмета, привлечение его к написанию статей в научно-
методические журналы, к участию в научно-практических конференциях, семинарах, 
вебинарах с последующим обсуждением. 
         Форма наставничества «руководитель образовательной организации – педагог».  
          В отдельных случаях руководитель образовательной организации может стать 
наставником педагогов, особенно в качестве успешного предметника. В этом случае 
реализуется форма наставничества «педагог – педагог». 
         Форма наставничества «работодатель – студент педагогического вуза/колледжа» 
(обучающиеся в образовательных организациях высшего и среднего профессионального 
образования, реализующих образовательные программы по направлению подготовки 
«Образование и педагогические науки»).  
           В форме наставничества «работодатель – студент педагогического вуза/колледжа» 
речь идет о будущем педагоге, а в данный момент – студенте педагогического вуза или 
организации СПО, который проходит педагогическую практику в образовательной 
организации или трудоустроился в ней. Нередки случаи, когда на практику приходит студент 
– выпускник данной организации с намерением вернуться в нее уже в качестве 
дипломированного педагога. В данной ситуации у работодателя появляется возможность 
осуществления наставничества в отношении будущего коллеги.  
 
            Формы наставничества выбираются в зависимости от цели персонализированной 
программы наставничества педагога, имеющихся профессиональных затруднений, запроса 
наставляемого и имеющихся кадровых ресурсов. Так же определяются виды наставничества, 
которые могут использоваться в комплексе в зависимости от запланированных эффектов 
 
                                           1.8. Применяемые технологии. 
            В ходе освоения программ наставничества применяют различные технологии. Каждая 
из них имеет свои особенности, цели, адресат.  
           В таблице приведена характеристика применяемых технологий наставничества 
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№ 
п/п  

Наименование 
технологии  

               Суть технологии, цель     Адресность 

1 Фасилитация Группа навыков и набор инструментов, 
позволяющих эффективно организовать 
групповое обсуждение. 
 Цель фасилитации: нахождение верного метода, 
который позволит группе работать созидательно 
и результативно; специальные действия, 
направленные на организацию групповой работы 

Команда 
наставляемых 

2 Модерация 
«обуздывание» 

Более жесткая технология. Формат – беседа, в 
ходе которой нет возможности отвлечься на 
другую тему. Используется в формате встречи:  
«обсуждение проблемы». 

Команда 
наставляемых 

3 Супервизии Метод совершенствования содержания 
профессиональной деятельности с целью 
повышения эффективности деятельности 
специалиста; позволяет специалисту 
проанализировать актуальные проблемы и 
вопросы собственной профессиональной 
деятельности с привлечением более опытного 
специалиста 

Молодой 
педагог 

4 Коучинг Метод тренировки,  в процессе которой человек, 
называющийся  «коуч» (тренер),   помогает 
обучающемуся  достичь некой жизненной или 
профессиональной цели. Сфокусирован на 
достижении чётко  определённых целей вместо 
общего развития.  Учиться сознательно, с 
интересом приобретать знания, находить и 
максимально раскрывать потенциал, развивать 
навыки и умения, эффективнее усваивать 
программу и выполнять задания 

Команда 
наставляемых 
Отдельно 
взятый 
наставляемый 
(молодой 
педагог) 

5 Тьюторство Персональное сопровождение педагога в 
образовательном пространстве для становления у 
него устойчивых мотивов обучения, реализации 
личностных потребностей и интересов, 
самоопределения, осознанного и ответственного 
выбора жизненного пути. Основной формой 
взаимодействия является индивидуальное и 
групповое консультирование  ; подготовка и 
реализация профессиональных проб и 
социальных практик. 

Индивидуальное 
наставничество 

 
          При обучении наставляемого можно использовать следующие подходы к организации 
наставнической деятельности: 
 «Я расскажу, ты послушай»;  
  «Я покажу, ты посмотри»;  
  «Сделаем вместе»;  
 «Сделай сам, я подскажу»;  
 «Сделай сам, расскажи, что сделал» 

                                       1.9. Механизм реализации Программы 
         Реализация Программы  рассчитана на два учебных года, осуществляется 
наставниками, молодыми (вновь принятыми педагогами), старшим воспитателем, 
заведующим ДОУ.         
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           Методическая служба и заведующий ДОУ осуществляют контроль за реализацией 
программы и за работой наставников. 
           Заведующий ДОУ в начале учебного года представляет молодого специалиста 
педагогическим работникам детского сада, объявляет приказ о закреплении за ним 
наставника, создает необходимые условия для совместной работы молодого специалиста с 
закрепленным за ним наставником.  
          На основе примерного плана по наставничеству каждый наставник составляет 
индивидуальные планы работы на год, в соответствии с которыми и осуществляется работа и 
контроль.  
         Контроль за реализацией программы включает: посещение занятий, родительских 
собраний и других мероприятий проводимые наставником и молодым специалистом, анализ 
планов и отчетов. 
             В конце учебного года результаты работы по наставничеству, т.е. результаты 
реализации Программы  представляются на итоговом педагогическом совете. 
                   
                             2.МОНИТОРИНГ И ОЦЕНКА РЕЗУЛЬТАТОВ РЕАЛИЗАЦИИ 
                                            ПРОГРАММЫ НАСТАВНИЧЕСТВА  
           Мониторинг процесса реализации Программ наставничества понимается как система 
сбора, обработки, хранения и использования информации о Программе наставничества и/или 
отдельных ее элементах.  
          Организация систематического мониторинга Программ наставничества дает 
возможность четко представлять, как происходит процесс наставничества, какие происходят 
изменения во взаимодействиях наставника с наставляемым (группой наставляемых), а также 
какова динамика развития наставляемых и удовлетворенности наставника своей 
деятельностью.  
          Мониторинг Программы наставничества состоит из двух основных этапов:  
 оценка качества процесса реализации  Программы наставничества; 
  оценка мотивационно -личностного, компетентностного, профессионального роста 

участников, динамика образовательных результатов. 
2.1. Мониторинг и оценка качества процесса реализации Программы наставничества. 
           Этап1. Направлен на изучение (оценку) качества реализуемой Программы 
наставничества, ее сильных и слабых сторон, качества совместной работы пар или групп 
"наставник-наставляемый".  
            Мониторинг помогает, как выявить соответствие условий организации Программы 
наставничества требованиям и принципам модели, так и отследить важные показатели 
качественного изменения образовательной организации, реализующей Программу 
наставничества, динамику показателей социального благополучия внутри образовательной 
организации, профессиональное развитие педагогического коллектива в практической и 
научной сферах.  
             Цели мониторинга:  
1) оценка качества реализуемой программы наставничества;  
2) оценка эффективности и полезности Программы наставничества как инструмента 
повышения социального и профессионального благополучия внутри образовательной 
организации и сотрудничающих с ней организаций или индивидов. 
           Задачи мониторинга:  
 сбор и анализ обратной связи от участников (метод анкетирования);  
  обоснование требований к процессу реализации программы наставничества, к  

личности наставника;  
 контроль хода программы наставничества;  
  описание особенностей взаимодействия наставника и наставляемого (группы  

наставляемых);  
 определение условий эффективной Программы наставничества;  
  контроль показателей социального и профессионального благополучия. 
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   Оформление результатов:  
         По результатам опроса в рамках первого этапа мониторинга будет предоставлен SWOT-
анализ реализуемой Программы наставничества.  
       Сбор данных для построения SWOT-анализа осуществляется посредством анкеты. 
Анкета содержит открытые вопросы, закрытые вопросы, вопросы с оценочным параметром. 
Анкета учитывает особенности требований к трем формам наставничества.  
        SWOT-анализ проводит куратор программы.  
        Для оценки соответствия условий организации Программы наставничества требованиям 
модели и программ, по которым она осуществляется, принципам, заложенным в модели и 
программах, а также современным подходам и технологиям, используется анкета куратора.   
         Результатом успешного мониторинга будет аналитика реализуемой Программы 
наставничества, которая позволит выделить ее сильные и слабые стороны, изменения 
качественных и количественных показателей социального и профессионального 
благополучия, расхождения между ожиданиями и реальными результатами участников 
Программы наставничества. 
                     2.2. Мониторинг и оценка влияния программ на всех участников. 
           Этап 2. Позволяет оценить: мотивационно -личностный и профессиональный рост 
участников Программы наставничества; развитие метапредметных навыков и уровня 
вовлеченности обучающихся в образовательную деятельность; качество изменений в 
освоении обучающимися образовательных программ; динамику образовательных 
результатов с учетом эмоционально-личностных, интеллектуальных, мотивационных и 
социальных черт участников.  
           Основываясь на результатах данного этапа, можно выдвинуть предположение о 
наличии положительной динамики влияния Программ наставничества на повышение 
активности и заинтересованности участников в образовательной и профессиональной 
деятельности, о снижении уровня тревожности в коллективе, а также о наиболее 
рациональной и эффективной стратегии дальнейшего формирования пар 
"наставникнаставляемый".  
            Процесс мониторинга влияния программ на всех участников включает два подэтапа, 
первый из которых осуществляется до входа в Программу наставничества, а второй - по 
итогам прохождения Программы.  
           Соответственно, все зависимые от воздействия программы наставничества параметры 
фиксируются дважды.  
             Цели мониторинга влияния программ наставничества на всех участников. 
 Глубокая оценка изучаемых личностных характеристик участников Программы.  
 Оценка динамики характеристик образовательного процесса (оценка качества  

изменений в освоении обучающимися образовательных программ).  
 Анализ и необходимая корректировка сформированных стратегий образования пар  

"наставник- наставляемый". 
 Задачи мониторинга:  

 научное и практическое обоснование требований к процессу организации Программы  
наставничества, к личности наставника;  
  экспериментальное подтверждение необходимости выдвижения описанных в  

целевой модели требований к личности наставника;  
  определение условий эффективной Программы наставничества;  
  анализ эффективности предложенных стратегий образования пар и внесение  

корректировок во все этапы реализации Программы в соответствии с результатами; • 
 сравнение характеристик образовательного процесса на "входе" и "выходе"  

реализуемой Программы;  
  сравнение изучаемых личностных характеристик (вовлеченность, активность,  

самооценка, тревожность и др.) участников Программы наставничества на "входе" и 
"выходе" реализуемой Программы. 
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                   3. МЕХАНИЗМЫ МОТИВАЦИИ И ПООЩРЕНИЯ НАСТАВНИКОВ 
        Участники системы наставничества ДОУ, показавшие высокие результаты, могут быть 
представлены решением заведующей ДОУ к следующим видам поощрений: 
 публичное признание значимости их работы – объявление благодарности: 
  награждение почетной грамотой и др. 
  поощрении, документов о достижениях, наставляемых и др. на сайте и страницах  

ДОУ в социальных сетях.  
         Руководство ДОУ также может оказывать содействие развитию социального капитала 
наиболее активных участников наставничества в ДОУ через приглашение их к участию в 
коммуникативных мероприятиях (конференции, форумы, совещания и пр.).  
        Результаты наставнической деятельности могут учитываться при проведении 
аттестации педагогов-наставников, а также при определении стимулирующих выплат ДОУ.  
         Руководство ДОУ вправе применять иные метод нематериальной и материальной 
мотивации с целью развития и пропаганды института наставничества и повышения его 
эффективности 
                                                            4.ЗАКЛЮЧЕНИЕ  
        Таким образом, можно констатировать, что для повышения эффективности работы с 
молодыми педагогами необходимы:   
 обоснованный выбор системы методической работы на основе аналитической 

деятельности;   
 работа на основе диагностики педагогических затруднений, учёта творческой  

активности и информационных потребностей педагога;  
  взаимосвязь всех подразделений методической службы ДОУ, форм и  методов  

методической работы; 
   оптимальное сочетание теоретических и практических форм; 
   оценка педагогического труда по результатам; 
   своевременное обеспечение методической литературой. 

 У молодого педагога сформируется потребность в постоянном пополнении  
педагогических знаний, сформируется гибкость мышления, умение моделировать и 
прогнозировать воспитательно-образовательный процесс, раскроется творческий потенциал. 


