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1. Пояснительная записка 

 

В настоящее время, в условиях модернизации системы образования в России значительно 

возрастает роль педагога. С целью уменьшения дефицита мест в дошкольных учреждениях 

строятся новые детские сады, но вместе с, тем не менее, остро стоит вопрос обеспечения 

педагогическими кадрами не только новых дошкольных учреждений, но и уже действующих. 

Выпускники педагогических ВУЗов и колледжей все реже работают по специальности. 

Несмотря на нехватку кадров, 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 адаптации к трудовой деятельности: 

• новый социальный запрос к образованию означает одновременное освоение молодым 

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 требует специальной подготовки молодых 

педагогов к работе с родителями. 

 

Актуальность:  

Статистические данные свидетельствуют о том, что большое количество молодых 

специалистов, окончивших колледжи и получивших специальность «воспитатель ДОУ», не 

стремятся посвятить свою трудовую деятельность этой профессии. Причин ухода начинающих 

педагогов из сферы дошкольного образования несколько: 

1. Слабая мотивация к саморазвитию  и дальнейшего профессионального роста;  

2. Неумение применять на практике теоретические знания, полученные в ходе обучения;  

3. Недостаточный или отсутствующий опыт работы с детьми; 

4. Низкая оплата труда; 

5. Трудности педагогов в работе с родителями. 

 

В этих условиях очень важна грамотная поддержка и сопровождение молодых педагогов, 

сотрудниками ДОУ не только администрацией, но и коллегами в первую очередь, опытными 

воспитателями. Поэтому основная задача руководителя и педагогического коллектива помочь в 

адаптации к непростым условиям труда, и вопрос наставничества сейчас как никогда актуален. 

 

Проблема:  

Недостаточно высокий уровень профессиональный компетентности молодых педагогов или 

вновь принятых педагогов чаще в практической деятельности, а также и теоретической в части 

нормативно-правовых документов, современных требований дошкольного образования. 

 Создание Программы наставничества  МДОУ № 106 позволит решить задачу адаптации 

педагогов на рабочем месте, учитывать потребности молодых педагогов, предупреждать отток 

кадров, а также создавать условия для помощи всем педагогам, имеющим профессиональный 

дефицит. 

 

1.1. В программе используются следующие понятия и термины 

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. 
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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, который отвечает за разработку проекта программы в 

соответствии с выбранной формой, формирование наставнических пар в своей форме и 

реализацию наставнического цикла.  

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 

как активное выражение собственных переживаний и  соображений,  уточнения,  паузы и т.д. 

Применяется, в частности, в наставничестве, чтобы установить доверительные отношения 

между наставником инаставляемым. 

Метакомпетенции - способность формировать у себя новые навыки и компетенции 

самостоятельно, а не только манипулировать полученными извне знаниями и навыками. 

 

1.2.  Нормативно-правовая основа программы наставничества ДОУ 

Нормативные правовые акты международного уровня. 

1. Конвенция о правах ребенка, одобренная Генеральной Ассамблеей ООН 20 ноября   1989 
г., ратифицированной Постановлением ВС СССР от 13 июня 1990 г. N 1559- 1. 

2. Всеобщая Декларация добровольчества, принятая на XVI Всемирной конференции 
Международной ассоциации добровольческих усилий (IAVE, Амстердам, январь, 2001 год). 

3. Резолюция Европейского парламента 2011/2088(INI) от 1 декабря 2011 г. "О 
предотвращении преждевременного оставления школы". 

Нормативные правовые акты Российской Федерации. 

1.     Конституция   Российской Федерации. 

2.   Федеральный закон от 29 декабря 2012 г. N 273-ФЗ "Об образовании в Российской 

Федерации". 

3. Стратегия развития волонтерского движения в России, утвержденная на заседании Комитета 

Государственной Думы Российской Федерации по делам молодежи (протокол N 45 от 14 мая 

2010 г.). 

4. Основы государственной молодежной политики Российской Федерации на период  до 

2025 года, утвержденные распоряжением Правительства Российской Федерации от 29 ноября 

2014 г. N 2403-р. 

5. Стратегия  развития  воспитания  в  Российской  Федерации  до  2025   года  

(утвержденная распоряжением Правительства Российской Федерации от 29 мая 2015 г.   N 

996-р). 

6. Гражданский кодекс Российской Федерации. 

http://docs.cntd.ru/document/1900759
http://docs.cntd.ru/document/9009714
http://docs.cntd.ru/document/9004937
http://docs.cntd.ru/document/902389617
http://docs.cntd.ru/document/902389617
http://docs.cntd.ru/document/902389617
http://docs.cntd.ru/document/420237592
http://docs.cntd.ru/document/420237592
http://docs.cntd.ru/document/420237592
http://docs.cntd.ru/document/420237592
http://docs.cntd.ru/document/420237592
http://docs.cntd.ru/document/420237592
http://docs.cntd.ru/document/420277810
http://docs.cntd.ru/document/420277810
http://docs.cntd.ru/document/420277810
http://docs.cntd.ru/document/420277810
http://docs.cntd.ru/document/9027690
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7. Трудовой кодекс Российской Федерации. 

Федеральный закон от 11 августа 1995 г. N 135-ФЗ "О благотворительной деятельности    и 

благотворительных организациях" 

8. Федеральный закон от 19 мая 1995 г. N 82-ФЗ "Об общественных объединениях". 

9. Федеральный закон от 12 января 1996 г. N 7-ФЗ "О некоммерческих организациях". 

10. Распоряжение министерства образования Российской Федерации № Р-145 от 25 

декабря 2019 г. «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». 

11. Указ Президента Российской Федерации Владимира Путина от 21.07.2020 № 474 

«Указ о национальных целях развития России до 2030 года». 

12. Письмо Министерства просвещения Российской Федерации от 04.08.2020 года «О 

внедрении примерной программы воспитания». 

13. Указ Президента Российской Федерации от 2 марта 2018 г. № 94 «Об учреждении 

знака отличия «За наставничество» [Электронный ресурс]. – Режим доступа: 

https://www.garant.ru/products/ipo/prime/doc/71791182/. 

 
Региональные нормативные правовые акты: 

1. Комплекс мер по развитию кадрового ресурса отрасли «Образование» Хабаровского 
края на 2016-2020 годы (утверждён распоряжением Правительства Хабаровского края от 19 
декабря 2015 года № 972-рп). 

2. Распоряжение Правительства Хабаровского края от 30 апреля 2020 г. № 461 «Об участии 
края в реализации проектов автономной некоммерческой организации «Агентство 
стратегических инициатив по продвижению новых проектов». 

3. Региональный проект «Молодые профессионалы» (повышение конкурентоспособности 
профессионального образования)» (паспорт проекта утверждён Губернатором Хабаровского 
края, председателем комиссии Правительства Хабаровского края по стратегическому развитию, 
отбору государственных программ и проектов 13 декабря 2018 г.). 

4. Распоряжение министерства образования и науки Хабаровского края от 29 мая 2020 г. № 
530 «О проведении краевого смотра – конкурса «Работай в Хабаровском крае». 

5. План мероприятий по реализации дорожной карты внедрения Регионального стандарта 
кадрового обеспечения промышленного роста Хабаровского края (утверждён распоряжением 
министерства образования и науки Хабаровского края от 18 января 2017 г. № 40). 

6. Распоряжение министерства образования и науки Хабаровского края от 10 сентября 2020 
г. № 887 «Об утверждении региональной методологии (целевой модели) наставничества для 
организаций, осуществляющих основную образовательную деятельность по 
общеобразовательным, дополнительным общеобразовательным и программам среднего 
профессионального образования в Хабаровском крае». 

Нормативные правовые акты МДОУ № 106 

1. Устав МДОУ № 106. 

2. Программа развития МДОУ № 106. 

3. Отчет о результатах самообследования деятельности МДОУ № 106. 

4. Положение о педагогическом совете. 

 

2. Цель и задачи Программы наставничества ДОУ 

 

Цель: Оказание помощи молодым педагогам в их профессиональном становлении, создание 

комфортной профессиональной среды внутри ДОУ, позволяющей реализовывать 

актуальные педагогические задачи педагогов на высоком уровне. 

 

http://docs.cntd.ru/document/901807664
http://docs.cntd.ru/document/9012847
http://docs.cntd.ru/document/9012847
http://docs.cntd.ru/document/9012847
http://docs.cntd.ru/document/9011562
http://docs.cntd.ru/document/9015223
https://www.garant.ru/products/ipo/prime/doc/71791182/
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Задачи: 

 

1. Привить молодому педагогу интерес к педагогической деятельности.    

2. Способствовать  успешной  адаптации  молодых педагогов к корпоративной 

культуре, правилам поведения в ДОУ. 

3. Ускорить процесс профессионального становления молодого педагога, развить его 

способности самостоятельно и качественно выполнять возложенные на него обязанности по 

занимаемой должности.  

4. Оказать методическую помощь молодому педагогу в повышении уровня организации 

образовательной деятельности. 

5. Способствовать формированию потребности заниматься анализом результатов своей 

деятельности. 

6. Развить интерес к методике построения и организации результативного воспитательно-

образовательного процесса. 

7. Ориентировать начинающего педагога на творческое использование передового 

педагогического опыта в своей деятельности. 

 

3. Кадровая система реализации Программы наставничества ДОУ 

Главные роли Программы наставничества ДОУ 

 

В программе наставничества выделяются следующие главные роли. 

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, который отвечает за разработку проекта программы в 

соответствии с выбранной формой, формирование наставнических пар в своей форме и 

реализацию наставнического цикла.  

 Реализация наставнической программы происходит через работу куратора с двумя 

базами: базой наставляемых и базой наставников. Формирование этих баз осуществляется 

заведующим ДОУ, куратором и иными лицами ДОУ, располагающими информацией о 

потребностях педагога – будущих участников программы. 

Формирование базы наставляемых происходит:  

из числа педагогов: 

- молодых специалистов; 

- находящихся в процессе адаптации на новом месте работы. 

Формирование базы наставников происходит  

из числа педагогов: 

- педагогов, 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 в целом и от потребностей участников образовательных отношений. 

 

                            Основные требования к наставникам 

Критерии отбора наставников 
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Квалификация 

сотрудника  

Должность: воспитатель первой или высшей квалификационной 

категории.   

Приветствуется наличие предыдущего опыта наставничества  

Показатели 

результативности  

- стабильно высокие результаты образовательной деятельности;  

- отсутствие жалоб от родителей и воспитанников. 

Профессиональные 

знания и навыки  

- знание методики дошкольного образования, психологических 

особенностей детей  дошкольного возраста;   

- умение эффективно налаживать взаимоотношения с коллегами и 

воспитанниками;   

- компьютерная грамотность.  

Профессионально 

важные качества 

личности  

- умение обучать других; 

- умение слушать; 

- умение говорить (грамотная речь); 

- аккуратность, дисциплинированность; 

- ответственность; 

- ориентация на результат. 

Личные мотивы к 

наставничеству  

- потребность в приобретении опыта управления людьми; 

- желание помогать людям (помощь раскрыться новичкам)  

- потребность в приобретении нового статуса, как подтверждение 

своей профессиональной квалификации. 

 

Критерии наставляемых  

 - Молодой специалист, имеющий малый опыт работы – от 0 до 3 лет, испытывающий 

трудности с организацией воспитательно-образовательного процесса, взаимодействием с 

воспитанниками, другими педагогами, администрацией и родителями. 

- Молодой педагог, находящийся в процессе адаптации на новом месте работы, которому 

необходимо получить представления о традициях, особенностях, регламенте и принципах 

образовательной организации. 

Этапы становления молодого педагога включают:  

• адаптацию (освоение норм профессии, её ценностей); 

• стабилизацию (приобретение профессиональной компетентности, успешности, 

соответствия занимаемой должности); 

• преобразование (достижение целостности, самодостаточности, способности к 

инновационной деятельности). 

 

4. Ожидаемый результат Программы наставничества ДОУ 

1.  Проявление интереса к педагогической деятельности, способствующему закреплению 

педагога в образовательной организации.    

2.   Успешная  адаптация  молодых педагогов к корпоративной культуре, правилам 

поведения в ДОУ. 

3. Формирование профессиональных умений молодого педагога,  его способности 

самостоятельно и качественно выполнять возложенные на него обязанности по занимаемой 

должности.  

4.    Формирование потребности заниматься анализом результатов своей деятельности. 

5. Проявление интереса к методике построения и организации результативного 

воспитательно-образовательного процесса. 

6.   Формирование желание педагога  использовать  передовой педагогический опыт в своей 

деятельности. 
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5. Качественные и количественный критерии эффективности реализации 

Программы ДОУ 

 

1. Активность и заинтересованность наставляемых в участии в мероприятиях, связанных с 

наставнической деятельностью. 

2. Навыки рефлексии. 

3. Повышение уровня самооценки наставляемого. 

4. Нормализация уровня тревожности, оптимизации процессов общения в коллективе. 

5. Повышение уровня позитивного отношения к педагогической деятельности, 

удовлетворенность профессией, субъективное переживание счастья, изменение ценностных 

ориентаций наставляемого в сторону социально-значимых. 

6. Степень владения и понимание основных нормативных документов, регламентирующих 

деятельность ДОУ, умение вести необходимую документацию педагога в соответствии с 

должностной инструкцией. 

7. Степень применения наставляемыми полученных от наставника знаний и умений в 

профессиональной деятельности. 

8. Уровень сформированности гибких профессиональных навыков. 

9. Наличие профессиональных компетенций, необходимых для осуществления трудовых 

навыков. 

10. Улучшение и позитивная динамика образовательных ресурсов. 

11. Наличия плана саморазвития. 

12. Ожидаемый уровень корпоративной культуры и профессиональной этики. 

13. Ожидаемый процент вовлечённости наставляемого в жизнедеятельность коллектива 

ДОУ в целом и своей группы в частности. 

14. Ожидаемый процент участия наставляемого в методической жизни ДОУ, в творческих 

объединениях и других методических мероприятиях на уровне муниципалитета. 

 

6. Этапы реализации программы наставничества в МДОУ № 106 

Этапы Мероприятия Результат 

Подготовка 

условий для 

запуска 

программы 

наставничества 

1. Создание благоприятных условий для 
запуска программы. 

2. Сбор предварительных запросов от 
потенциальных наставляемых. 

3. Выбор аудитории для поиска 
наставников. 
4. Информирование и выбор форм 
наставничества. 

5. На внешнем контуре: информационная 
работа, направленная на привлечение внешних 
ресурсов к реализации программы. 

Дорожная карта 

реализации 

наставничества. 

Пакет документов. 

Формирование 

базы 

наставляемых 

1. Выявление конкретных проблем педагогов 

ДОУ, которые можно решить с помощью 

наставничества. 

2. Сбор и систематизация запросов от 

потенциальных наставляемых. 

Формированная база 

наставляемых с картой 

запросов. 

Формирование 

базы 

наставников 

Работа  включает действия по формированию 

базы из числа педагогов, заинтересованных в 

тиражировании личного педагогического опыта 

и создании продуктивной педагогической 

атмосферы.  

Формирование базы 

наставников, которые 

потенциально могут 

участвовать как в 

текущей программе 

наставничества, так и в 

будущем. 

Отбор и 1. Выявление наставников, входящих в базу 1. Заполнены анкеты в 
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обучение 

наставников 

потенциальных наставников, подходящих для 

конкретной программы. 

2. Обучение наставников для работы с 

наставляемыми. 

письменной свободной 

форме всеми 

потенциальными 

наставниками. 

2. Собеседование с 

наставниками. 

3.   Программа обучения. 

Организация 

хода 

наставнической 

программы 

 

 

 

 

 

1. Закрепление гармоничных и 

продуктивных отношений в наставнической 

паре так, чтобы они были максимально 

комфортными, стабильными и результативными 

для обеих сторон. 

2.Работа в каждой паре включает: 

• встречу-знакомство, 

• пробную рабочую встречу, 

• встречу-планирование, 

• комплекс последовательных встреч, 

• итоговую встречу. 

 

 

Мониторинг: 

•  сбор обратной 

связи от наставляемых 

для мониторинга 

динамики влияния 

программы на 

наставляемых; 

• сбор обратной 

связи от наставников, 

наставляемых и 

кураторов для 

мониторинга 

эффективности 

реализации программы. 

Завершение 

программы 

наставничества 

1. Подведение итогов работы каждой пары. 

2. Подведение итогов программы ДОУ. 

3. Публичное подведение итогов и 

популяризация практик. 

•  Собраны лучшие 

наставнические 

практики.  

• Поощрение 

наставников. 
 

7. Формы наставничества в МДОУ № 106 

 

 Исходя из образовательных потребностей МДОУ № 106 выбрана форма наставничества 

«Педагог-педагог» 

Характеристика участников формы наставничества «Педагог - педагог» 

Наставник Наставляемый 

Молодой 

специалист 

Педагог 

Опытный педагог, имеющий 
профессиональные успехи (победитель 

различных профессиональных конкурсов, 

автор учебных пособий и материалов, 
ведущий вебинаров и семинаров). 

• Педагог, склонный к активной 
общественной работе, лояльный участник 
педагогического и школьного сообществ. 

• Педагог, обладающий лидерскими, 
организационными и 
коммуникативными навыками, 
хорошо развитой эмпатией. 

Имеет малый опыт 

работы (от 0 до 3 

лет), 

испытывающий 

трудности с 

организацией 

воспитательно-

образовательного  

процесса, с 

взаимодействием с 

обучающимися, 

другими 

педагогами, 

родителями. 

 

Специалист, 

находящийся  в 

процессе адаптации 

на новом месте 

работы,  которому 

необходимо получать 

представление  о 

традициях, 

особенностях, 

регламенте    и 

принципах 

образовательной 

организации. 
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Типы наставников  Педагог, 

находящийся в 

состоянии 

эмоционального 

выгорания, 

хронической 

усталости. 

Наставник - 
консультант 

Наставник - 
предметник 

Создает комфортные 

условия  для 

реализации 

профессиональных 

качеств, помогает с 

организацией 

образовательного 

процесса и с решение 

конкретных 

психолого  – 

педагогичексих и 

коммуникативных 

проблем, 

контролирует 

самостоятельную 

работу молодого 

специалиста или 

педагога. 

Опытный педагог 

одного и того же 

предметного 

направления, что 

и молодой 

учитель, 

способный 

осуществлять 

всестороннюю 

методическую 

поддержку 

преподавания 

отдельных 

дисциплин. 

 
Возможные варианты программы наставничества «Педагог-педагог» 

 

Формы взаимодействия Цель 

«Опытный педагог – молодой специалист» Поддержка для приобретения 

необходимых профессиональных 

навыков и закрепления на месте 

работы. 
Руководитель – молодой специалист» Приобретение профессиональных 

навыков в работе с классным 

коллективом и закрепления на месте 

работы. 

«Лидер педагогического сообщества – 

педагог, испытывающий проблемы» 

Реализация психоэмоциональной 

поддержки сочетаемый с 

профессиональной помощью по 

приобретению и развитию 

педагогических талантов и инициатив. 
«Педагог новатор – консервативный 
педагог» 

Помощь в овладении современными 
программами, цифровыми навыками, 
ИКТ компетенциями. 

«Руководитель – молодой специалист» Приобретение профессиональных 
навыков в работе с классным 

коллективом и закрепления на месте 

работы. 

Схема реализации формы наставничества «Педагог – педагог» 

Этапы реализации Мероприятия 

Представление программ наставничества в 
форме «Педагог-педагог». 

Педагогический совет.  
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Проводится отбор наставников из числа 

активных и опытных педагогов и 

педагогов, самостоятельно выражающих 

желание помочь педагогу. 

Анкетирование. Использование базы 

наставников. 

Обучение наставников. Проводится при необходимости. 

Проводится отбор педагогов, 

испытывающий  профессиональные 

проблемы, проблемы адаптации и 

желающих добровольно принять участие в 
программе наставничества. 

Анкетирование. Листы опроса. 

Использование базы наставляемых. 

Формирование пар, групп. После встреч, обсуждения вопросов. 

Повышение квалификации наставляемого, 

закрепление в профессии. Творческая 
деятельность. Успешная адаптация. 

Тестирование. Проведение мастер – 

классов, открытых уроков. 

Рефлексия реализации формы 
наставничества. 

Анализ эффективности реализации 
программы. 

Наставник получает уважаемый и 
заслуженный статус. 

Поощрение на педагогическом совете или 
методический совете школы. 

 

8. Мониторинг и оценка результатов реализации Программы наставничества 

ДОУ 

 

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: 

1) оценка качества процесса реализации программы наставничества; 

2) оценка мотивационно-личностного, компетентностного, профессионального роста 

участников, динамика образовательных результатов. 

 

Мониторинг и оценка качества процесса реализации программы наставничества 

 

Этап 1. Первый этап мониторинга 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 как инструмента повышения 
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социального и профессионального благополучия внутри  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. 

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. 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. 

Диагностика для реализации 1 этапа мониторинга представлены в Приложении № 1 

 

Мониторинг и оценка влияния Программы ДОУ  на всех участников 

Этап 2.  

Второй этап мониторинга позволяет оценить:  

• мотивационно-личностный 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 "наставник- 

наставляемый". 

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. 

Цели мониторинга влияния программ наставничества на всех участников. 

1. Глубокая оценка изучаемых личностных характеристик участников программы. 
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2. Оценка динамики характеристик образовательного процесса (оценка качества изменений 

в освоении обучающимися образовательных программ). 

3. 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 

корректировоквовсеэтапыреализациипрограммывсоответствиисрезультатами; 

• 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. 

Диагностика для реализации 2 этапа мониторинга представлена в Приложении № 2 

9. Механизмы мотивации и поощрения наставников 

К числу лучших мотивирующих наставника факторов можно отнести  поддержку 

системы наставничества на уровне ДОУ, общественном, муниципальном и государственном 

уровнях; создание среды, в которой наставничество воспринимается как почетная миссия, 

где формируется ощущение причастности к большому и важному делу, в котором 

наставнику отводится ведущая роль. 

Мероприятия по популяризации роли наставника: 

• Организация и проведение фестивалей, форумов, конференций наставников на 
уровне ДОУ. 

• Выдвижение лучших наставников на конкурсы и мероприятия  
на муниципальном, региональном и федеральном уровнях. 

• Проведение конкурса профессионального мастерства "Наставник года", «Лучшая 
пара», «Наставник+". 

• Награждение  грамотами "Лучший наставник". 

• Предоставлять наставникам возможности принимать участие в формировании 

предложений, касающихся развития ДОУ.  
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Приложение 1 

 

Первый этап опроса для мониторинга программы 

(до начала работы).  

 

Форма наставничества "учитель - учитель" предполагает взаимодействие молодого 

педагога (при опыте работы от 0 до 3 лет) или нового специалиста (при смене места работы) с 

опытным и располагающим ресурсами и навыками специалистом, оказывающим первому 

разностороннюю поддержку. 

 

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? 
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______________________________________________________ 

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 

Никогд

а 

 

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 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
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совместной работой 

 

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 

Никогд

а 

 

15. Рады ли Вы участвовать в программе наставничества? [да/нет] 
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Приложение 2 

Второй этап опроса для мониторинга 

программы (по завершении работы).  

 

Форма наставничества "учитель - учитель" предполагает взаимодействие молодого 

педагога (при опыте работы от 0 до 3 лет) или нового специалиста (при смене места работы) с 

опытным и располагающим ресурсами и навыками специалистом, оказывающим первому 

разностороннюю поддержку. 

 

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? 

______________________________________________________ 
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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 навыков (посещение и 

ведение открытых уроков, семинары, 

вебинары, участие в конкурсах)? 

Очень 

часто 

Часто Редко 1 - 2 

раза 

Никогд

а 

 

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 
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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 

Никогд

а 

 

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 
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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] 
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Приложение № 3  

Опросники для SWOT-анализа реализуемой 

программы наставничества 

 

Форма наставничества "учитель - учитель" 

 

Факторы SWOT Позитивные Негативные 

Внутренние Сильные стороны Слабые стороны 

Внешние Возможности Угрозы 

 

Личностная оценка наставляемых 

 

Всего участников -  

Из них:  

Довольны совместной работой Довольны результатом 

 

Характеристика Количество участников, 

отметивших ее для себя 

Понравилось участвовать в программе  

Хотел бы продолжить работу в программе наставничества  

Видит свое профессиональное развитие в данной 

образовательной организации в течение следующих 5 лет 

 

Появилось желание более активно участвовать в культурной 

жизни образовательной организации 

 

После общения с наставником почувствовал прилив 

уверенности в собственных силах для развития личного, 

творческого и педагогического потенциала 

 

Заметил рост успеваемости и улучшение поведения в 

подшефных классах 

 

Заметил сокращение числа конфликтов с педагогическим и 

родительским сообществами благодаря программе 

наставничества 

 

Появилось желание и/или силы реализовывать собственные 

профессиональные работы: статьи, исследования 

 

Видит свое профессиональное развитие в данной 

образовательной организации в течение следующих 5 лет 

 

Появилось желание более активно участвовать в культурной 

жизни образовательной организации 

 

После общения с наставником почувствовал прилив  
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уверенности в собственных силах для развития личного, 

творческого и педагогического потенциала 

 

Личностная оценка наставников 

 

Всего участников -  

Из них:  

Довольны совместной работой Довольны результатом 

 

Характеристика Количество участников, 

отметивших ее для себя 

Достаточность и понятность обучения наставников  

Понравилось участвовать в программе  

Хотел бы продолжить работу в программе наставничества  

Видит свое профессиональное развитие в данной 

образовательной организации в течение следующих 5 лет 

 

Появилось желание более активно участвовать в культурной 

жизни образовательной организации 

 

Заметил сокращение числа конфликтов с педагогическим и 

родительским сообществами благодаря программе 

наставничества 

 

Появилось желание и/или силы реализовывать собственные 

профессиональные работы: статьи, исследования 
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Приложение № 4 

Дополнительные тестирования для оценки личностных результатов участников 

программы наставничества 

 

Анкета молодого специалиста 

1. Как Вы можете охарактеризовать периодичность общения с наставником? Отметьте 

подходящий вариант или напишите свой: 

- каждый день; 

- один раз в неделю; 

- 2–3 раза в месяц; 

- вообще не встречались; 

- другое___________________________________________________________ 

 

2. Какое время в среднем в неделю у Вас уходило на общение с наставником? 

- 3,5–2,5 часа в неделю; 

- 2–1,5 часа в неделю; 

- полчаса в неделю; 

- другое__________________________________________________________ 

 

3. Как строилось Ваше общение с наставником? Оцените в процентном соотношении, 

когда Вы были инициатором общения и когда он, по схеме «Вы – наставник»: 

- 30–70 процентов; 

- 60–40 процентов; 

- 70–30 процентов; 

- 80–20 процентов; 

- другое___________________________________________________________ 

 

4. Всегда ли наставник мог дать ответы на Ваши вопросы? 

- да, всегда; 

- нет, не всегда; 

- нет, никогда; 

- другое___________________________________________________________ 

 

5. Давал ли Вам наставник обратную связь по результатам работы, говорил о том, что 

Вы делаете правильно, неправильно, что можно улучшить? 

- да, каждый раз после окончания задания; 

- да, раз в неделю вне зависимости от окончания задания подводил итог; 

- да, раз в месяц; 

- нет; 

- другое___________________________________________________________ 

 

6. Какие формы совместной работы с наставником были для Вас наиболее 

эффективными?______________________________________________________________ 

 

7. Какие формы совместной работы с наставником были для Вас наиболее 

неэффективными?____________________________________________________________ 

8. Ваши предложения по организации работы с педагогом наставником на следующий 

период _____________________________________________________________________ 
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Приложение № 5 

Индивидуальный план молодого педагога 

 

Для каждого молодого педагога наставником разрабатывается индивидуальный план, в 

котором отображается содержание деятельности, какие навыки необходимо совершенствовать, 

план мероприятий. 

 

Посещение занятий и режимных  

моментов 

Профессиональные 

умения и навыки, 

которые необходимо 

совершенствовать 

 

План мероприятий, 

необходимых для решения 

выявленных проблем 
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