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1. Общие положения

 1.1. Настоящее Положение о системе наставничества педагогических работников в БДОУ детский ад №3 Московского района СПБ 
определяет цели, задачи, формы и порядок осуществления наставничества (далее – Положение). 

 Разработано в соответствии с нормативной правовой базой в сфере образования и наставничества. 

  Наставничество – форма обеспечения профессионального становления, развития и адаптации к квалифицированному исполнению 
должностных обязанностей лиц, в отношении которых осуществляется наставничество.  

Форма наставничества – способ реализации системы наставничества через организацию работы наставнической пары/группы, участники 
которой находятся в заданной ролевой ситуации, определяемой основной деятельностью и позицией участников. Персонализированная 
программа наставничества – это краткосрочная персонализированная программа (от 3 месяцев до 1 года), включающая описание форм и 
видов наставничества, участников наставнической деятельности, направления наставнической деятельности и перечень мероприятий, 
нацеленных на устранение выявленных профессиональных затруднений наставляемого и на поддержку его сильных сторон.  

1.2. Основными принципами системы наставничества педагогических работников являются: 

1) принцип научности - предполагает применение научно-обоснованных методик и технологий в сфере наставничества педагогических
работников; 

2) принцип системности и стратегической целостности - предполагает разработку и реализацию практик наставничества с максимальным
охватом всех необходимых компонентов системы образования на федеральном, региональном, муниципальном уровнях и уровне 
образовательной организации; 

3) принцип легитимности подразумевает соответствие деятельности по реализации программы наставничества законодательству
Российской Федерации, региональной нормативно-правовой базе; 

4) принцип обеспечения суверенных прав личности предполагает приоритет интересов личности и личностного развития педагога в
процессе его профессионального и социального развития, честность и открытость взаимоотношений, уважение к личности наставляемого и 
наставника;  

5) принцип добровольности, свободы выбора, учета многофакторности в определении и совместной деятельности наставника и
наставляемого; 

6) принцип аксиологичности подразумевает формирование у наставляемого и наставника ценностных отношений к профессиональной
деятельности, уважения к личности, государству и окружающей среде, общечеловеческим ценностям; 



7) принцип личной ответственности предполагает ответственное поведение всех субъектов наставнической деятельности – куратора, 
наставника, наставляемого и пр. к внедрению практик наставничества, его результатам, выбору коммуникативных стратегий и механизмов 
наставничества;  

8) принцип индивидуализации и персонализации наставничества направлен на сохранение индивидуальных приоритетов в создании для 
наставляемого индивидуальной траектории развития;  

9) принцип равенства признает, что наставничество реализуется людьми, имеющими равный социальный статус педагога с соответствующей 
системой прав, обязанностей, ответственности, независимо от ролевой позиции в системе наставничества.  

1.3. Участие в системе наставничества не должно наносить ущерба образовательному процессу образовательной организации. Решение об 
освобождении наставника и наставляемого от выполнения должностных обязанностей для участия в мероприятиях плана реализации 
персонализированной программы наставничества принимает руководитель образовательной организации в исключительных случаях при 
условии обеспечения непрерывности образовательного процесса в образовательной организации и замены их отсутствия. 

2. Цель и задачи системы наставничества. Целевая модель системы наставничества. 

2.1. Цель системы (целевой модели) наставничества – создание системы правовых, организационно-педагогических, учебно-методических, 
управленческих, финансовых условий и механизмов развития наставничества в образовательных организациях для обеспечения 
непрерывного профессионального роста и профессионального самоопределения педагогических работников, самореализации и закрепления 
в профессии, включая молодых/начинающих педагогов.  

Задачи системы (целевой модели) наставничества:  

‒ содействовать повышению правового и социально-профессионального статуса наставников, соблюдению гарантий профессиональных 
прав и свобод наставляемых; 

 ‒ обеспечивать соответствующую помощь в формировании межшкольной цифровой информационно-коммуникативной среды 
наставничества, взаимодействия административно-управленческих (вертикальных) методов и самоорганизующихся недирективных 
(горизонтальных) инициатив;  

 ‒ оказывать методическую помощь в реализации различных форм и видов наставничества педагогических работников в ДОУ и других 
образовательных организациях; 

 ‒ способствовать формированию единого научно-методического сопровождения педагогических работников, развитию стратегических 
партнерских отношений в сфере наставничества на институциональном и внеинституциональном уровнях. 

 

2.2.  Целевая модель системы наставничества в ГБДОУ детский сад№3 Московского района Санкт-Петербурга 



Нормативно-правовое обоснование 
 Запуск программ наставничества обоснован реализацией национального проекта «Образование», в рамках которого к 2024 г. не менее 70 
% школьников и педагогических работников общеобразовательных организаций должны быть вовлечены в различные формы 
сопровождения и наставничества. 
Концептуальное обоснование  
Наставничество – универсальная технология передачи опыта и знаний, формирования навыков и компетенций. Скорость и 
продуктивность усвоения новых знаний и умений, которую обеспечивает наставничество, делают его неотъемлемой частью современной 
системы образования. Наставничество становится перспективной технологией для достижения целей, которые национальный проект 
«Образование» ставит перед образовательными организациями: обеспечение глобальной конкурентоспособности российского 
образования и воспитание гармонично развитой и социально ответственной личности на основе духовно-нравственных ценностей и 
культурных традиций народов Российской Федерации. 
Механизмы реализации программы наставничества  
- нормативно-правовое оформление программы в организации;  
- планирование реализации программы и управление;  
- организация системы наставничества с учетом выбранных форм; 
 - обеспечение ресурсами (материально-техническая база, кадровое обеспечение);  
- психолого-педагогическое сопровождение субъектов наставничества. 

Структура системы наставничества: 
Внешние круг потребностей районного (регионального) уровня Внутренний круг потребностей образовательной организацией  

Органы местного самоуправления при участии во внедрении 
целевой модели наставничества на территории соответствующего 
районного образования (ИМЦ) обеспечивают:  

● создание районного методического центра по 
наставничеству;  
● реализацию мероприятий по внедрению целевой 
модели наставничества;  
● развитие инфраструктурных, материально-
технических ресурсов и кадрового потенциала районных 
образовательных организаций, осуществляющих 
образовательную деятельность по дошкольному образованию 

Функции районного методического центра по 
наставничеству:  

● координация и осуществление организационной, 
методической, нормативно-правовой и экспертно-
консультационной поддержки образовательных организаций, 

Организация наставничества в образовательной 
организации предполагает утверждение необходимых документов, 
а также определение должностных лиц, ответственных за 
организацию и руководство наставничеством. Положение о 
наставничестве в образовательной организации является 
организационной основой для внедрения наставничества, определяет 
формы наставничества, ответственность, права и обязанности, а 
также функции различных участников процесса наставничества. В 
типовое положение могут вноситься изменения и дополнения, 
учитывающие специфику образовательной организации и функций 
участников, необходимый уровень компетенций кураторов и 
наставников, влияющих на реализацию наставничества.   

Функции организаций, осуществляющих образовательную 
деятельность по реализации наставнических программ, при участии 
во внедрении целевой модели наставничества:  
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осуществляющих образовательную деятельность по 
реализации целевой модели наставничества;  
● координация деятельности районных организаций, 
осуществляющих образовательную деятельность по 
реализации наставнических программ.  

 

● участие в организации инфраструктуры и 
материально-технического обеспечения системы 
наставнических программ, реализации кадровой политики;  
● участие в осуществлении персонифицированного 
учета детей и молодежи, участвующих в наставнических 
программах;  
● обеспечение формирования баз данных 
наставнических программ и лучших практик;  
● обеспечение условий для повышения уровня 
профессионального мастерства педагогических работников, 
задействованных в реализации целевой модели 
наставничества, в формате непрерывного образования.  
 

 
Непосредственные формы участия в программе наставничества 
района (региона) 

• работа в методических объединениях, экспертных и 
конкурсных комиссиях,  

• сотрудничество с ОО повышения квалификации и 
профессиональной подготовки и переподготовки 

Непосредственные формы реализации программы 
наставничества ДОУ 

• взаимодействие с молодыми и/или начинающими работу 
педагогами внутри ДОУ; 

• взаимодействие со студентами ОО -сотрудниками ДОУ 
внутри учреждения 

Компоненты системы наставничества 
Ценностно-смысловой Содержательный  Технологический Оценочно-диагностический 
Наставничество – 
взаимообогащающее общение, 
основанное на доверии и 
партнерстве, позволяющее 
передавать опыт и раскрывать 
потенциал каждого человека. 
Объект наставничества – 
процесс передачи опыта. 
Субъекты: наставники и 
наставляемые. 

Работа - с внешней средой; 
 - наставниками; - 
наставляемыми;  
- родителями;  
- коллективом организации.   

- интерактивные технологии;  
- тренинговые технологии:  
- проектные технологии;  
- консультации, беседы, 
тренинги, семинары-
практикумы; мастер-классы; 
- информационные технологии 

Мониторинг и оценка 
параметров программы: - 
организационного 
(эффективность системной 
планируемой деятельности); 
 - научно-методического 
(наличие методической базы и 
обеспеченность кадрами); 
 - личностных (мотивация, 
включенность в наставнические 
отношения и др.) 

Ожидаемые результаты реализации программ наставничества:  
Повышение эффективности системы образования через: 



 - измеримое улучшение показателей конкретной образовательной организации; 
 - улучшение психологического климата в образовательной организации,  
- развитие личности и рост профессиональных компетенций наставников и наставляемого, раскрытие их потенциала; 
- профилактика профессионального выгорания у опытных педагогов, расширение их профессионального функционала;  
 - рост числа педагогов, способных самостоятельно строить индивидуальные образовательные/карьерные траектории;  
 

 
Организация наставничества в образовательной организации предполагает утверждение необходимых документов, а также 

определение должностных лиц, ответственных за организацию и руководство наставничеством. Положение «о наставничестве» в 
образовательной организации является организационной основой для внедрения наставничества, определяет формы наставничества, 
ответственность, права и обязанности, а также функции различных участников процесса наставничества. В типовое положение могут 
вноситься изменения и дополнения, учитывающие специфику образовательной организации и функций участников, необходимый уровень 
компетенций кураторов и наставников, влияющих на реализацию наставничества.   
  

2.3. Процесс реализации целевой модели наставничества в образовательной организации предполагает разработку ряда документов 
и издание ряда распорядительных       
  

● принятие решения (издание распорядительного акта организации) о внедрении целевой модели наставничества на уровне 
организации  
● заседания Педагогического совета организации   
● формирование и утверждение Плана реализации программы наставничества  
● разработка и утверждение Положения о наставничестве в организации и утверждение распорядительным актом  
● приказ о назначении куратора (кураторов) и  ответственного должностного лица в образовательной организации   
● приказ о закреплении наставнических пар (групп)   

Кадровая система реализации целевой программы наставничества в рамках образовательной деятельности конкретной образовательной 
организации предусматривает, независимо от форм наставничества три роли:   

● 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.  
● 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.  
● Куратор – сотрудник образовательной организации, который отвечает за организацию всего цикла программы наставничества.  
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Куратор назначается решением заведующим ДОУ, планирующей реализовать целевую модель наставничества.  
  

В задачи куратора входит сбор и работа с базой наставников и наставляемых, организация обучения наставников, контроль за 
проведением всех этапов реализации целевой модели, решение организационных вопросов, мониторинг реализации и получение  
обратной связи от участников программы и иных, причастных к программе, лиц, Комплект материалов, необходимый для организации 
работы куратора программы наставничества в образовательной организации,  представлены в Приложении 3 «Методические 
рекомендации  и материалы для куратора».   

  
Формы наставничества. 

Форма наставничества – это способ реализации целевой модели через организацию работы наставнической пары/группы, участники 
которой находятся в определенной ролевой ситуации, определяемой основной деятельностью, направлением деятельности и позицией 
участников. Основной формой наставничества в ДОУ является: 

1.  «педагог-педагог» 
2.  «Руководитель/ заместитель руководителя – педагог/ группа педагогов»  
3. «Руководитель/ заместитель руководителя – студент/ группа студентов» 

Форму «Педагог-педагог» можно представить в следующих вариациях: 

•  «Воспитатель-воспитатель»,  
•  «Специалист/ заместитель зав. по УВР - педагог-специалист/ группа педагогов» 

Каждая из указанных форм предполагает решение определенного круга внутренних и внешних задач и проблем с использованием 
единой методологии наставничества, частично видоизмененной с учетом ступени обучения/профессиональной деятельности и 
первоначальных ключевых запросов трех факторов (элементов/участников) системы: наставляемого, наставника (и его организации / 
предприятия) и региона.  

1. Форма наставничества «педагог-педагог» 

 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-педагогом, оказывающим первому разностороннюю поддержку. 

Цели и задачи формы. Целью такой формы наставничества является успешное закрепление на месте работы или в должности 
педагога молодого специалиста, повышение его профессионального потенциала и уровня, а также создание комфортной 
профессиональной среды внутри ДОУ, 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 педагога. 

Ожидаемые результаты. Результатом правильной организации работы наставников будет высокий уровень включенности молодых 
(новых) специалистов в педагогическую работу, культурную жизнь ДОУ, принятия традиций и стиля работы, усиление уверенности в 
собственных силах и развитие личного, творческого и педагогического потенциала. 

 Это окажет положительное влияние на уровень образовательной подготовки и психологический климат в ДОУ.  

Педагоги-наставляемые получат необходимые для данного периода профессиональной реализации компетенции, профессиональные 
советы и рекомендации, а также стимул и ресурс для комфортного становления и развития внутри организации.  

Среди оцениваемых результатов 

•  повышение уровня удовлетворенности собственной работой и улучшение психоэмоционального состояния;  
•  рост числа специалистов, желающих продолжать свою работу в качестве учителя на данном коллективе/образовательной 
организации;  
•  качественный рост успеваемости и улучшение поведения в подшефных классах;  
•  сокращение числа конфликтов с педагогическим и родительским сообществами;  
•  рост числа собственных профессиональных работ: статей, исследований, методических практик молодого специалиста.  

Портрет участников 

 Наставник. Опытный педагог, имеющий профессиональные успехи (победитель различных профессиональных конкурсов, автор 
учебных пособий и методических материалов, участник или ведущий вебинаров и семинаров), склонный к активной общественной 
работе, лояльный участник педагогического сообщества. Обладает лидерскими, организационными и коммуникативными навыками, 
хорошо развитой эмпатией. Для реализации различных задач возможно выделение двух типов наставников: 

• Наставник-консультант – создает комфортные условия для реализации профессиональных качеств, помогает с организацией 
процесса и решением конкретных психолого-педагогических и коммуникативных проблем. Контролирует самостоятельную работу 
молодого специалиста. 

• Наставник-предметник – опытный педагог того же предметного направления, что и молодой учитель, способный осуществлять 
всестороннюю методическую поддержку преподавания отдельных дисциплин.  



 
 Наставляемый. Молодой педагог, имеющий малый опыт работы – от 0 до 3 лет, испытывающий трудности с организацией учебного 

процесса, взаимодействием с воспитанниками, другими педагогами, администрацией или родителями. Педагог, находящийся в 
процессе адаптации на новом месте работы, которому необходимо получить представление о традициях, особенностях, регламенте и 
принципах образовательной организации. Педагог, находящийся в состоянии эмоционального выгорания, хронической усталости. 

 
Возможные варианты программы  
Вариации ролевых моделей внутри формы «педагог-педагог» могут различаться в зависимости от потребностей самого наставляемого, 

особенностей образовательной организации и ресурсов наставника. Учитывая опыт образовательных организаций, основными 
вариантами могут быть:  

•  взаимодействие «опытный педагог – молодой специалист», классический вариант поддержки для приобретения молодым 
специалистом необходимых профессиональных навыков (организационных, коммуникационных) и закрепления на месте работы;  

• взаимодействие «лидер педагогического сообщества – педагог, испытывающий проблемы», конкретная психоэмоциональная 
поддержка («не могу найти общий язык с учениками», «испытываю стресс во время уроков»), сочетаемая с профессиональной 
помощью по приобретению и развитию педагогических талантов и инициатив;  

• взаимодействие «педагог-новатор – консервативный педагог», в рамках которого, возможно, более молодой учитель помогает 
опытному представителю «старой школы» овладеть современными программами и цифровыми навыками, и технологиями;  

•  взаимодействие «опытный предметник – неопытный предметник», в рамках которого опытный педагог оказывает методическую 
поддержку по конкретному предмету (виду деятельности детей или образовательной области развития) (поиск пособий, составление 
рабочих программ и тематических планов и т.д).  

 
2. Форма наставничества «Руководитель/ заместитель руководителя – студент/ группа студентов» 
 Данная форма возможна в случаи взаимодействия с образовательными организациями профессиональной подготовки 

(переподготовки) или наличии в штате, работника, получающего профессиональное (педагогическое) обучение без отрыва от 
работы (например, помощника воспитателя). 

 Цели и задачи. Целью такой формы наставничества является получение студентом/ группы студентов актуализированного 
профессионального опыта и развитие личностных качеств, необходимых для осознанного целеполагания, самоопределения и 
самореализации.  

Среди основных задач деятельности наставника-работодателя в отношении студента: помощь в раскрытии и оценке своего личного и 
профессионального потенциала; повышение осознанности в вопросах выбора профессии, самоопределения, личностного развития, 
повышение уровня профессиональной подготовки студента, ускорение процесса освоения основных навыков профессии, содействие 
выработке навыков профессионального поведения, соответствующего профессионально-этическим стандартам и правилам и 
развитие у студента интереса к трудовой деятельности в целом. 

 Ожидаемые результаты. Результатом правильной организации работы наставников будет повышение уровня мотивированности и 
осознанности студентов в вопросах саморазвития и профессионального образования, получение конкретных профессиональных 



навыков, необходимых для вступления в полноценную трудовую деятельность, расширение пула потенциальных сотрудников 
региональных предприятий с должным уровнем подготовки, которое позволит совершить качественный скачок в производственном 
и экономическом развитии региона в долгосрочной перспективе. Более того, в процессе взаимодействия наставника с наставляемым 
в данной форме происходит адаптация молодого специалиста на потенциальном месте работы, студент решает реальные задачи в 
рамках своей рабочей деятельности. Наставничество позволяет существенно сократить адаптационный период при прохождении 
производственной практики и при дальнейшем трудоустройстве за счет того, что студентам передают технологии, навыки, практику 
работы, организационные привычки и паттерны поведения, а также отслеживают их использование, мотивируют и корректируют 
работу.  

Среди оцениваемых результатов:  
• улучшение образовательных результатов; 
• численный рост количества мероприятий профессионально-ориентационного, мотивационного и практического характера;  
• увеличение процента студентов-наставляемых, успешно прошедших профессиональные и компетентностные тесты;  
• увеличение числа студентов, поступающих на охваченные наставнической практикой факультеты и направления;  
• численный рост успешно реализованных и представленных результатов проектной деятельности совместно с представителем 

предприятия; 
• увеличение числа студентов, планирующих идти в профессию после окончания учебного заведения; 
• желание студента трудоустроится в данное ДОУ. 

Портрет участников  
Наставник. Неравнодушный профессионал с большим (от 10 лет) опытом работы, активной жизненной позицией, высокой 
квалификацией. Имеет стабильно высокие показатели в работе. Способен и готов делиться опытом, имеет системное представление о 
своем участке работы, лояльный, поддерживающий стандарты и правила организации. Обладает развитыми коммуникативными 
навыками, гибкостью в общении, умением отнестись к студенту как к равному в диалоге и потенциально будущему коллеге. 
Возможно, выпускник того же образовательного учреждения, член сообщества благодарных выпускников.  
Наставляемый Вариант 1. Активный. Проактивный студент с особыми образовательными потребностями, определившийся с 
выбором места и формы работы, готовый к самосовершенствованию, расширению круга общения, развитию метакомпетенций и 
конкретных профессиональных навыков и умений. 
 Вариант 2. Пассивный. Дезориентированный студент ПОО, у которого отсутствует желание продолжать свой путь по выбранному 
(возможно, случайно или в силу низких образовательных результатов в средней школе) профессиональному пути, равнодушный к 
процессам внутри образовательного учреждения. Возможные варианты программы Вариации ролевых моделей внутри формы 
«работодатель – студент» различаются исходя из уровня подготовки и мотивации студента-наставляемого. Представлены четыре 
основные варианта:  
● взаимодействие «активный профессионал – равнодушный потребитель», мотивационная, ценностная и профессиональная 
поддержка с системным развитием коммуникативных и профессиональных навыков, необходимых для осознанного целеполагания и 
выбора карьерной траектории;  



● взаимодействие «успешный профессионал – студент, выбирающий профессию» – краткосрочное взаимодействие, в процессе 
которого наставник представляет студенту (группе студентов) возможности и перспективы конкретного места работы;  
● взаимодействие «коллега – будущий коллега» – совместная работа по развитию творческого, предпринимательского, прикладного 
(модель / продукт) или социального проекта, в процессе которой наставляемый делится свежим видением и креативными идеями, 
способными оказать существенную поддержку наставнику, а сам наставник выполняет роль организатора и куратора;  
● взаимодействие «работодатель – будущий сотрудник» – профессиональная поддержка в формате стажировки, направленная на 
развитие конкретных навыков и компетенций, адаптацию на рабочем месте и последующее трудоустройство. Область применения в 
рамках образовательной программы или внеурочной деятельности.  
 
 

Внутренний контур представляют руководитель и администрация образовательной организации, обучающиеся и их родители, 
педагоги, педагоги-психологи, методисты и другие сотрудники организации.  

  
Работа с внутренней средой – вся деятельность, направленная на поддержание программы внутри организации:  

● взаимодействие с административной командой, педагогами для выбора куратора программы, формирования команды, 
ответственной за реализацию программы, пополнения базы наставников;  
● взаимодействие со всеми участниками и организаторами программы для частичной оценки ее результатов и их 
представления на итоговом мероприятии.  
 Ответственность за реализацию программы наставничества внутри образовательной  организации берут на себя:  
● администрация организаций-участников;  
● куратор (кураторы) программы внутри образовательной организации;  
● активные представители педагогического сообщества, педагоги-психологи, педагоги-организаторы;  
● наставники-участники программы (на поздних этапах и частично)  

  
Принципиально важно для успеха программы, особенно на этапе подготовки и запуска, осуществлять информационное сопровождение 

(информировать) о реализации программы наставничества как на уровне региона в целом, так и в образовательной организации. Важно 
заинтересовать сообщество, предоставить желающим (из числа сотрудников и обучающихся) возможность принять участие в программы.  
 Реализация программы наставничества в образовательных организациях включает семь основных этапов:   

1. Подготовка условий для запуска программы наставничества  
2. Формирование базы наставляемых  
3. Формирование базы наставников  



4. Отбор и обучение наставников  
5. Формирование наставнических пар / групп  
6. Организация работы наставнических пар / групп  
7. Завершение наставничества  

  
Таблица 1. Целевая модель этапов реализации программы наставничества в образовательной организации   

  

ЭТАП  

РАБОТА ВНУТРИ ОРГАНИЗАЦИИ  РАБОТА С ВНЕШНЕЙ СРЕДОЙ   

 ● обеспечить  нормативно-правовое  оформление  наставнической 
программы;  

● информировать коллектив и обучающихся о подготовке программы, 
собрать предварительные запросы обучающихся и педагогов;  

● сформировать команду и выбрать куратора, отвечающих за реализацию 
программы;  

● определить задачи, формы наставничества, ожидаемые результаты;  
● создать дорожную карту реализации наставничества, определить 

необходимые ресурсы, внутренние и внешние;  

● определить заинтересованные в 
наставничестве аудитории в зависимости 
от выбранной формы  
наставничества;  

● информировать аудитории через целевые 
медиа о возможностях программы 
наставничества, планируемых результатах 
и вариантах участия;  

1 Подготовка  
 условий  для  

запуска программы 
наставничества  

2 Формирование базы 
наставляемых   

● информировать родителей, педагогов, обучающихся о возможностях и целях 
программы;  

● организовать сбор данных о наставляемых по доступным каналам 
(родители,  классные  руководители,  педагоги-психологи, 
профориентационные тесты), в том числе сбор запросов наставляемых к 
программе;  

● включить собранные данные в систему мониторинга влияния программы на 
наставляемых;  

  

3 Формирование базы 
наставников  

● информировать коллектив, обучающихся и их родителей о запуске;  
● собрать данные о потенциальных наставниках из числа педагогов и 

обучающихся;  

● взаимодействовать с целевыми 
аудиториями на профильных 
мероприятиях с целью найти  
потенциальных наставников;  

● мотивировать наставников;  



4 Отбор и обучение 
наставников  

● разработать критерии отбора наставников под эти запросы;  
● организовать отбор и обучение наставников;  

● привлечь психологов, сотрудников 
педагогических вузов, менторов к отбору и 
обучению наставников;  

● найти ресурсы для организации 
обучения (через НКО, предприятия,  
гранты, конкурсы);  

5 Формирование 
наставнических 
пар / групп  

●  

●  

разработать инструменты и организовать встречи для формирования пар / 
групп;  
обеспечить  психологическое  сопровождение  наставляемым,  
не сформировавшим пару / группу, продолжить поиск наставника;  

●  привлечь психологов, волонтеров, 
сотрудников педагогических вузов к 
формированию пар / групп;  

6 Организация работы 
наставнических 
пар / групп  

●  
●  

●  

●  

●  

●  

выбрать форматы взаимодействия для каждой пары / группы;  
проанализировать сильные и слабые стороны участников для постановки 
цели и задач на конкретные периоды времени; при необходимости 
предоставить наставникам методические рекомендации  
/ материалы по взаимодействию с наставляемым(и);  
организовать сбор обратной связи от наставников, наставляемых и 
кураторов для мониторинга эффективности реализации программы; собрать 
данные от наставляемых для мониторинга влияния программы на их 
показатели;  
разработать систему поощрений наставников;  

●  промежуточные результаты программы 
транслировать партнерам программы / 
медиа для актуализации и 
потенциального вовлечения в будущий 
цикл программы;  

7 Завершение 
наставничества  

●  

●  

●  
●  

●  

организовать сбор обратной связи наставляемых, провести рефлексию, 
подвести итоги мониторинга влияния программы на наставляемых; 
организовать сбор обратной связи от наставников, наставляемых и 
кураторов для мониторинга эффективности реализации программы; 
реализовать систему поощрений наставников;  
организовать праздничное событие для представления результатов 
наставничества, чествования лучших наставников и популяризации 
лучших кейсов;  
сформировать долгосрочную базу наставников, в том числе включая 
завершивших программу наставляемых, желающих попробовать себя в 
новой роли.  

●  

●  

●  

привлечь сотрудников педагогических 
институтов, психологов к оценке 
результатов наставничества; пригласить 
представителей бизнессообщества, 
образовательных организаций, НКО, 
местного самоуправления, выпускников 
на  
итоговое мероприятие;  
популяризировать лучшие практики и 
примеры наставничества через медиа, 
участников, партнеров.  
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