
Методические рекомендации по внедрению и реализации 

Целевой модели наставничества в рамках сопровождения 

молодых педагогов в возрасте до 35 лет, имеющих стаж 

педагогической деятельности от 0 до 3-х лет в Мартыновском районе 

Целью внедрения целевой модели наставничества является максимально полное 

раскрытие потенциала личности наставляемого, необходимого для успешной личной и 

профессиональной самореализации в современных условиях неопределенности. 

Задачи реализации целевой модели наставничества: 

• улучшение показателей организации в образовательной, социокультурной, 
спортивной 

и других сферах; 

• подготовка обучающегося к самостоятельной, осознанной и социально 

продуктивной деятельности в современном мире, отличительными особенностями которого 

являются нестабильность, неопределенность, изменчивость, сложность, информационная 

насыщенность; 

• раскрытие личностного, творческого, профессионального потенциала каждого 

обучающегося, поддержка индивидуальной образовательной траектории; 

• создание экологичной среды для развития и повышения квалификации педагогов, 

увеличение числа закрепившихся в профессии педагогических кадров; 

• формирование открытого и эффективного сообщества вокруг образовательной 

организации, способного на комплексную поддержку ее деятельности. 

Структура целевой модели наставничества включает в себя систему условий, ресурсов и 

процессов, необходимых для реализации программ наставничества в образовательных 

организациях. С точки зрения системы наставничества целевая модель представляет собой 

совокупность структурных компонентов и механизмов, обеспечивающих реализацию 

наставничества и достижение поставленных результатов. С точки зрения наставничества как 

процесса целевая модель описывает этапы реализации программы и роли участников, 

организующих эти этапы. 

Целевая модель опирается на нормативно-правовую базу Российской Федерации и 

разработана с целью предоставления образовательным организациям методологических и 

концептуальных основ для успешной реализации программ наставничества с минимальными 

необходимыми изменениями в связи с условиями и задачами каждой конкретной организации. 

Реализация программы наставничества в системе образования Российской Федерации 

с учетом российского законодательства, социально-экономических и других условий наиболее 

эффективна с опорой на следующие принципы: 

• принцип научности предполагает применение научно обоснованных и 

проверенных технологий; 

• принцип системности предполагает разработку и реализацию программы 

наставничества с максимальным охватом всех необходимых компонентов; 



• принцип стратегической целостности определяет необходимость единой 

целостной стратегии реализации программы наставничества; 

• принцип легитимности, требующий соответствия деятельности по реализации 

программы наставничества законодательству Российской Федерации и нормам 

международного права; 

принцип обеспечения суверенных прав личности предполагает честность и 

открытость взаимоотношений, не допускает покушений на тайну личной жизни, какого- 

либо воздействия или взаимодействия обманным путем; 

• принцип аксиологичности подразумевает формирование у наставляемого 

ценностей законопослушности, уважения к личности, государству и окружающей среде, 

общечеловеческих ценностей; 

• принцип продвижения благополучия и безопасности подростка (принцип «не 

навреди») предполагает реализацию программы наставничества таким образом, чтобы 

максимально избежать риска нанесения вреда наставляемому (никакие обстоятельства или 

интересы наставника или программы не могут перекрыть интересы наставляемого); 

• принцип личной ответственности предполагает ответственное поведение 

куратора и наставника по отношению к наставляемому и программе наставничества, 

устойчивость к влиянию стереотипов и предшествующего опыта; 

• принцип индивидуализации и индивидуальной адекватности, направленный на 

сохранение индивидуальных приоритетов в создании для наставляемого собственной 

траектории развития, предполагает реализацию программы наставничества с учетом 

возрастных, гендерных, культурных, национальных, религиозных и других особенностей 

наставляемого с целью развития целостной, творческой, социально адаптированной, здоровой 

личности; 

• принцип равенства признает, что программа наставничества реализуется 

людьми, имеющими разные гендерные, культурные, национальные, религиозные и другие 

особенности; 

Актуальность целевой модели наставничества как 

компонента современной системы образования Российской 

Федерации 

Наставничество представляется универсальной моделью построения отношений 

внутри любой образовательной организации как технология интенсивного развития 

личности, передачи опыта и знаний, формирования навыков, компетенций, метакомпетенций и 

ценностей. Наставник способен стать для наставляемого человеком, который окажет 

комплексную поддержку на пути социализации, взросления, поиске индивидуальных 

жизненных целей и путей их достижения, в раскрытии потенциала и возможностей 

саморазвития и профориентации. 

Выделить особую роль наставника в процессе формирования личности представляется 

возможным потому, что в основе наставнических отношений лежат принципы доверия, диалога 

и конструктивного 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 ускорению процесса передачи социального опыта, быстрому развитию 

новых компетенций, органичному становлению полноценной личности. Внедрение 

программ наставничества в образовательные организации России обеспечит системность и 

преемственность наставнических отношений и программ. 

Технология наставничества применима для решения проблем, с которыми сталкиваются 

педагоги, в том числе: 

- проблем молодого специалиста в новом коллективе, 

- проблем педагога с большим стажем, ощущающего себя некомфортно в мире новых 

образовательных технологий или испытывающего кризис профессионального роста, 

находящегося в ситуации профессионального выгорания. 

Программа наставничества способствует решению следующих задач: 

• раскрытие потенциала каждого наставляемого; 

• адаптация молодого педагога в профессиональном коллективе; 

• плавный «вход» молодого учителя и специалиста в целом в профессию, 

построение продуктивной среды в педагогическом коллективе на основе взаимообогащающих 

отношений начинающих и опытных специалистов. 

Ожидаемые результаты реализации целевой 

модели наставничества 
Планируемые результаты реализации целевой модели наставничества: 

• измеримое улучшение показателей конкретной образовательной организации в 

образовательной, культурной, спортивной и других сферах; 

• улучшение психологического климата в образовательном учреждении внутри 

педагогического коллектива, связанное с выстраиванием долгосрочных и «экологичных» 

коммуникаций на основе партнерства; 

• измеримое улучшение личных показателей эффективности педагогов и 

сотрудников региональных предприятий, связанное с развитием гибких навыков и 

метакомпетенций; 

Определение конкретных задач, решаемых с помощью программы наставничества, 

остается за администрацией образовательной организации, исходя из актуальных запросов 

педагогов, образовательной организации и региона 

Общие требования к структуре управления 

наставническими программами 

Функции муниципальных методических центров по наставничеству: 

• координация и осуществление организационной, методической, нормативно-

правовой 

и экспертно-консультационной поддержки муниципальных организаций, 

осуществляющих образовательную деятельность по реализации целевой модели 

наставничества; 

координация деятельности муниципальных организаций, осуществляющих 



образовательную деятельность по реализации наставнических программ. 

Функции организаций, осуществляющих образовательную деятельность по реализации 

наставнических программ, при участии во внедрении целевой модели наставничества: 

• участие в организации инфраструктуры и материально-технического обеспечения 

системы наставнических программ, реализации кадровой политики; 

• 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. 

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. 

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) 

Общие требования к кадровому обеспечению системы 

реализации целевой модели наставничества и рекомендации к 

структуре наставнических пар 

Кадровая система реализации целевой программы наставничества в рамках 

образовательной деятельности конкретной образовательной организации предусматривает, 

независимо от форм наставничества, три главные роли: 

• Наставляемый (молодой педагог) - 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. 

Реализация наставнической программы происходит через работу куратора с двумя 

базами: 

• Формирование базы наставляемых, осуществляется непосредственно куратором при 

помощи педагогов и иных лиц образовательной организации, располагающих информацией о 

потребностях подростков - будущих участников программы; 

• Формирование базы наставников. Формируется различными способами, по одной из 

трех схем, в зависимости от конкретной ситуации в образовательном учреждении: 

• предложение куратора (куратор предлагает наставляемому встретиться с 

определенным наставником), что не рекомендуется, если цели выходят за пределы 

задач адаптации / улучшения образовательных результатов; без согласия обеих сторон 

пара не формируется; 

• групповая встреча, на которой наставники и наставляемые рассказывают о 

себе, своих навыках / проблемах. Может производиться в формате Mentor Match 

(«быстрые встречи», когда наставляемые переходят от одного наставника к другому). 

По окончании наставники и наставляемые изъявляют желание составить 

наставническую пару, при совпадении желаний пара организуется. 

• дистанционное анкетирование (наставники заполняют анкеты, посвященные 

их возможностям, наставляемые - их проблемам), по результатам которого куратор 

составляет пары. 

Куратор назначается решением руководителя образовательной организации, 

планирующей реализовать целевую модель наставничества. Куратором может стать 

представитель образовательной организации, чья деятельность связана с реализацией программ 

наставничества, методического сопровождения и профессионального развития педагогов - 

заместитель директора, руководитель методического объединения, учитель- тьютор. 

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». 

Наставниками могут быть педагоги и иные должностные лица образовательной 

организации, сотрудники организаций-партнеров, изъявивших готовность принять участие в 

реализации целевой модели наставничества. Куратор осуществляет формирование и ведение 

базы наставников при условии их соответствия критериям психологической, педагогической и, 

для некоторых форм, профессиональной подготовки и прохождения ими обучения. 



Наставляемым может стать любой педагогический работник, имеющий стаж 

педагогической деятельности от 0 до 3-х лет, в возрасте до 35 лет на условиях свободного 

вхождения в выбранную программу. Кроме того, необходимость во включение в 

наставническую программу может возникнуть у вновь принятых педагогов более старшего 

возраста, имеющих недостаточный опыт педагогической деятельности и испытывающих 

профессиональные затруднения. 

Исследования реализации программ наставничества в России показывают, что многие 

организации, как образовательные, так и бизнес, рассматривают наставничество как 

стратегически значимый элемент системы. Они выдвигают на первый план задачу развивать у 

обучающихся и сотрудников не только способности адекватно манипулировать полученными 

благодаря образованию знаниями, умениями и навыками, но и способности самостоятельно 

формировать у себя новые навыки и компетенции, т.е. метакомпетенцию. Вследствие 

этогоменяются и сами модели наставничества: расширяется возможный состав участников 

наставнических отношений, сферы применения наставничества, сам процесс взаимодействия 

и круг решаемых с его помощью проблем. 

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-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 учебного заведения, позволяющей реализовывать актуальные 

педагогические задачи на высоком уровне. Среди основных задач взаимодействия наставника с 

наставляемым выделяются следующие: 

• способствовать формированию потребности заниматься анализом результатов 

своей профессиональной деятельности; 

• развивать интерес к методике построения и организации результативного 

учебного процесса; 

• ориентировать начинающего учителя на творческое использование передового 

педагогического опыта в своей деятельности; 

• прививать молодому специалисту интерес к педагогической деятельности в целях 

его закрепления в образовательной организации; 

• ускорить процесс профессионального становления учителя; 

• сформировать школьное сообщество (как часть учительского). 

Ожидаемые результаты. Результатом правильной организации работы наставников 

будет высокий уровень включенности молодых (новых) специалистов в педагогическую 

работу, культурную жизнь образовательной организации, усиление уверенности в собственных 

силах и развитие личного, творческого и педагогического потенциала. Это окажет 

положительное влияние на уровень образовательной подготовки и психологический климат в 

школе. Учителя-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 материалов, участник или 

ведущий вебинаров и семинаров), склонный к активной общественной работе, лояльный 

участник школьного 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 специалист, имеющий малый опыт работы - от 0 до 3 

лет, испытывающий трудности с организацией учебного процесса, взаимодействием с 

учениками, другими педагогами, администрацией или родителями. Специалист, находящийся в 

процессе адаптации на новом месте работы, которому необходимо получить представление о 

традициях, особенностях, регламенте и принципах образовательной организации. Учитель, 

находящийся в состоянии эмоционального выгорания, хронической усталости. 

 

Возможные варианты программы 

Вариации ролевых моделей внутри формы «учитель - учитель» могут различаться в 

зависимости от потребностей самого наставляемого, особенностей образовательной 

организации и ресурсов наставника. Учитывая опыт образовательных организаций, основными 

вариантами могут быть: 

• взаимодействие «опытный учитель - 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 

(поиск пособий, составление рабочих программ и тематических планов и т.д). 

Область применения. Форма наставничества «учитель - учитель» может быть 

использована как часть реализации на местах (в школах, ПОО и организациях дополнительного 

образования) профессиональной подготовки или переподготовки, как элемент повышения 

квалификации. Отдельной возможностью реализации с последующим фактическим 

закреплением является создание широких педагогических проектов для реализации в 

образовательной организации: конкурсы, курсы, творческие мастерские, школа молодого 

учителя, серия семинаров, разработка методического пособия. 

Организация работы в рамках этих взаимодействий не потребует большого привлечения 

ресурсов и финансирования, так как все программы предполагают использование внутренних 

ресурсов (кадровых, профессиональных) регионов, за исключением привлечения экспертов для 

проведения первичного обучения наставников. 

Механизмы мотивации и поощрения наставников 

К числу лучших мотивирующих наставника факторов можно отнести поддержку 

системы наставничества на общественном уровне и уровне образовательной организации; 

создание среды, в которой наставничество воспринимается как почетная миссия, где 

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

отводится ведущая роль. Следует привлекать выпускников учебного заведения к участию в 

программе наставничества как трансляторов успешного опыта данной системы. Важно 

популяризовать роль наставника среди общественных организаций; профессиональных 

сообществ; волонтерских и благотворительных организаций; социальных сетей и т.п. 

Рассказывать о преимуществах роли наставника: возможностях личностного и социального 

роста, получения новых знаний и навыков. 

В целях популяризации роли наставника можно рекомендовать следующие меры: 

• организация и проведение фестивалей, форумов, конференций наставников; 

• проведение конкурсов профессионального мастерства «Наставник года», «Лучшая 

пара “Наставник+”» и т.д.; 

• поддержка системы наставничества через СМИ, создание специальной рубрики в 

социальных сетях или интернет-издании, например, «Наши наставники»: истории о внедрении 

программы наставничества, о ее результатах, успешные истории взаимодействия наставника и 

наставляемого; интервью с известными людьми о том, кто был их наставником, почему это 

важно для них и т.д.); 

• участие руководителей всех уровней в наставнической деятельности (например, 



первыми наставниками могут стать руководители 00, которые проводят несколько мастер-

классов по своим направлениям для остальных наставников); 

• использование разнообразных корпоративных знаков отличия, придающих 

наставникам особый статус в организации (значки, наклейки, грамоты и т.д.); 

• вручение лучшим наставникам специальных памятных подарков на корпоративных 

мероприятиях; 

• размещение фотографий лучших наставников на Доску почета; 

• предоставление наставникам возможности принимать участие в разработке решений, 

касающихся развития организации; 

• возможность получения бесплатного обучения (конференции, курсы повышения 

квалификации, рабочие сессии и т.д.); 

• проведение фотосессий с выпуском открыток, плакатов, календарей, постеров «Наши 

наставники», которые распространяются среди образовательных организаций, компаний, 

учреждений социальной сферы и т.д. 

Общественное признание позволяет наставникам ощутить собственную 

востребованность, значимость и полезность не только для отдельно взятых людей, но для 

общества, региона, в котором они живут. Публичное признание значимости работы 

наставников для образовательной организации, компании, региона в целом, повышение их 

авторитета в коллективе будет способствовать расширению пула наставников. 

Возможные нематериальные (моральные) виды поощрений наставников: 

• Выдвижение самых результативных наставников на ежегодную премию лучшего 

наставника региона, муниципалитета, района. Кандидатуры претендентов предоставляются 

муниципальными образовательными организациями в органы управления образованием. 

Порядок выбора лучшего наставника из числа представленных кандидатур утверждается 

приказом органа управления образованием; наставник, признанный лучшим, может быть 

награжден/удостоен: 

- почетной грамотой государственного органа; 

- почетного звания «Лучший наставник»; 

- нагрудным знаком наставника, учрежденный государственным органом; 

- иные. 

Образовательное стимулирование (привлечение к участию в образовательных 

программах, семинарах, тренингах и иных мероприятиях подобного рода). 

При создании условий необходимого финансирования куратора образовательных 

программ наставничества могут быть использованы ресурсы образовательных организаций 

региона, ресурсы партнеров программы, предприятий-участников программы, региональных 

НКО, коммерческих организаций, осуществляющих реализацию программ КСО и 

индивидуальных предпринимателей-филантропов. 

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. 

Документы для отбора 

Первым шагом процесса подбора является заполнение анкеты в письменной свободной 

форме всеми потенциальными наставниками. Анкета должна содержать сведения о кандидате, 

его опыте и намерениях, об особых интересах, его предпочтениях в выборе наставляемого, о 

предпочтениях в отношении времени и периодичности встреч. 

Следующим важным элементом процедуры отбора выступает собеседование. Следует 

подготовить перечень вопросов, которые необходимо задать претенденту, включающих 

информацию о нем самом, его личных качествах, практических ожиданиях. Необходимо 

узнать, позволит ли распорядок дня наставника выделять достаточно времени для 

наставнических отношений. Нужно удостовериться, что кандидат понимает свои задачи 

относительно наставляемого, требования к его личности и уровень контроля за результатами 

реализации программы. Собеседование не должно быть односторонним - необходимо 

предоставлять возможность задавать вопросы и кандидату. 

Основные принципы наставника, способствующие организации эффективного 

сотрудничества и реализации всех задач программы наставничества, могут быть выражены 

следующим набором категорий: 

1. Принятие 

2. Умение слушать 

3. Умение слышать 

4. Умение задавать вопросы 

5. Равенство 

6. Честность и открытость 

7. Надежность 

8. Последовательность 

Для организации обучения наставников необходимо: 

• составить программу (рассказать об основах и ценностях наставническ отношений, об 

особенностях общения с подростками, усилить коммуникативные навыки и т.д.); 

• подобрать необходимые методические материалы в помощь наставнику, методические 

рекомендации куратору, материалы, представленные Региональными и Муниципальными 

методическими центрами по наставничеству и иные материалы, которые куратор, 

администрация образовательной организации-реализатора и педагогическое сообщество сочтут 

актуальными и рекомендуемыми; 

• выбрать форматы обучения и преподавателя/преподавателей. В роли преподавателя 

может выступить непосредственно куратор (кураторы) наставнической программы. 

Необходимый минимум, посвященный обучению, включая конкретные упражнения, практики 

и таблицы для заполнения представлен. 



Важной частью обучения являются наставнические сессии, позволяющие наставникам 

научиться выстраивать доверительные взаимообогащающие отношения с наставляемыми. 

Возможные форматы обучения: семинары, 

специальные занятия и сборы, конференции, встречи по обмену опытом, тренинги, 

дистанционное обучение и вебинары. К обучению важно привлекать специалистов в области 

наставнической деятельности, бывших наставников и наставляемых. 

Процесс обучения делится на два этапа - первичное обучение и обучение в процессе 

деятельности. 

Первичное обучение дает возможность потенциальным наставникам подготовиться к 

наставнической деятельности, познакомиться с основными целями наставничества и 

направлениями работы, проверить свою готовность. Такое обучение дает веру в себя как в 

наставника, уверенность перед знакомством с наставляемым. Оно влияет и на качество 

наставнических взаимоотношений и на общую продолжительность работы. Первичное 

обучение должно помочь наставникам сформулировать свои цели, скорректировать ожидания и 

сравнить свои цели с целями наставляемых для выявления и решения возможных разногласий. 

Обучение в процессе деятельности проводится куратором уже после того, как у наставника 

появится свой опыт наставничества, и возникнут вопросы по этой деятельности. Обучение 

поможет наставнику осознать проблему и выбрать правильную стратегию решения. 

Наставников следует обучить прежде всего двум стилям взаимоотношений с 

наставляемым: развивающему и инструментальному. 

• развивающий стиль фокусируется на стимулировании развития взаимодействия 
наставника и наставляемого; 

• инструментальный стиль концентрируется на целенаправленной деятельности, 

развитию межличностных взаимоотношений наставника и наставляемого уделяется 

второстепенное значение. 

В процессе реализации программы наставничества куратор может порекомендовать 

выбрать один из видов взаимоотношений или задействовать его больше остальных в 

зависимости от ситуации. 

Долгосрочные положительные наставнические взаимоотношения развиваются благодаря 

корректности, эмпатии, участию и уважению. Обучение должно фокусироваться на развитии и 

совершенствовании такого поведения. Наставникам необходимо соблюдать принципы 

этичного и безопасного наставничества, изучение которых должно стать обязательным 

разделом программы обучения. 

Программа обучения наставников должна учитывать основные задачи, которые 

им предстоит решать: 

• Установление позитивных личных отношений с наставляемым. 

Качество наставнических отношений зависит от степени уважения и доверия между 

наставляемым и наставником. Отношения с поддерживающим человеком являются наиболее 

важным фактором личностного роста наставляемого. У него формируется чувство 

собственного достоинства, если он видит, что заботливый взрослый (помимо родителей) готов 

вкладывать в него время, свои знания и умения, тратить на него свою энергию. Чтобы 

обеспечить развитие положительных личных отношений, во время обучения наставники 

должны получить необходимые психолого-педагогические знания, начать формировать 



организационные и коммуникативные навыки, учиться ориентироваться в возможных сложных 

ситуациях, соответствующих возрасту наставляемых, усвоить методы работы с семьей и др. 

Эффективный способ для этого - ролевая игра, которая рекомендуется как наиболее 

предпочтительная форма обучения. 

• Помощь наставляемым в развитии жизненных навыков. Это может быть 

формирование жизненных целей, принятие решений, развитие ценностносмысловой сферы, 

долгосрочное планирование. С помощью этих навыков наставляемый может получить 

экономическую независимость, права и возможности. 

• Повышение осведомленности и усиление взаимодействия с другими 

социальными и культурными группами. Обучение должно помочь наставникам лучше 

понять мультикультурные проблемы, вопросы, волнующие детей и молодых людей. 
• Помощь в формировании образовательных и карьерных траекторий, 

поддержка в приобретении профессиональных навыков. Обучение предполагает передачу 

профессиональных навыков наставника и должно содержать представление методов их 

оптимальной трансляции: как теоретических, так и практических. 

В качестве дополнительных мероприятий куратор может организовать встречу как с 

выпускниками наставнических программ, так и действующих наставников. На этих встречах 

происходит обмен опытом, выявление трудностей и проблем. Такой обмен помогает создать 

сеть наставников и групп поддержки, которая в будущем оформится в муниципальное 

наставническое движение и ускорит интеграцию модели во все уровни образования, 

предоставив участникам необходимую поддержку и набор лучших практик. 

Результатом реализации 4 этапа станет сформированная база готовых к работе 

наставников, подходящая для конкретной программы и запросов наставляемых конкретной 

образовательной организации. 

 
Формирование наставнических пар/групп 

Основная задача этапа - сформировать пары/группы подходящих друг другу наставников 

и наставляемых. Основные критерии: профиль наставника должен соответствовать запросам 

наставляемого, а у наставнической пары/группы должен сложиться взаимный интерес и 

симпатия, так как наставничество - это в первую очередь основанные на доверии, 

уважительные и эмоционально окрашенные отношения. 
В целях формирования оптимальных пар необходимо: 

1. Провести общую встречу с участием всех отобранных наставников и всех 

наставляемых в любом формате (например: «День открытых дверей», сессии «Mentor Match», 

когда каждый наставник 5-10 минут общается с каждым наставляемым, после чего все 

заполняют короткие анкеты, указывая, с кем хотели бы продолжить общение в качестве 

наставника или наставляемого). 

2. Закрепить результат. Необходимо сообщить всем участникам итоги встречи 

(независимо от формата) и зафиксировать сложившиеся пары в специальной базе куратора. 

Также нужно продолжить поиск наставника для тех наставляемых, кто остался без пары. 

Результатом этого этапа станут сформированные наставнические пары / группы, готовые 

продолжить работу в рамках программы Главная задача данного этапа - закрепление 

гармоничных и продуктивных отношений в наставнической паре/группе так, чтобы они были 

максимально комфортными, стабильными и результативными для обеих сторон. 



Работа в каждой паре/группе включает: 

• встречу-знакомство, 

• пробную рабочую встречу, 

• встречу-планирование, 

• комплекс последовательных встреч , 

• итоговую встречу. 

Первая встреча-знакомство 

Участники: куратор, наставник, наставляемый 

Роль куратора: организация, наблюдение, представление участников 

Время: 30-40 минут 

Представление наставника. Используя уже отрефлексированную информацию о себе и 

своих сильных/слабых сторонах, наставник рассказывает наставляемому о себе. 

Рекомендуемые пункты: 

• Кто я, чем занимаюсь? 

• Почему я хочу быть наставником? 

• Мой опыт. 

• Чем я могу и хочу поделиться с наставляемым? 

• Что мне важно увидеть в наставляемом? 

Представление наставляемого 

Наставляемый не обязан “понравиться” наставнику, его задача - рассказать о себе, своих 

проблемах и целях на. текущий момент, если они сформированы, дать понять куратору и 

наставнику в каком направлении необходимо вести работу в будущем. 

 

Взаимный интерес 

Куратор наблюдает за общением наставника и наставляемого, определяет, насколько два 

конкретных человека готовы работать друг с другом, есть ли у них 

точки пересечения (включая темперамент, схожие сферы деятельности, интересы 

и т.д). 

Необходимо, чтобы в той или иной форме участники проговорили, что они 

готовы работать друг с другом. 

Описание правил взаимодействия 

Куратор представляет участникам манифест и кодекс наставника, описывает 

сроки программы (если известны заранее), важность ответственного и вовлеченного в 

процесс общения, основанного на доверии. Отдельно проговариваются темы: 

- конфиденциальности взаимодействия (и исключений) 



- необходимости честной и открытой коммуникации 

- личных границ взаимодействия 

- обмена контактами 

Результаты знакомства: наставник и наставляемый готовы к дальнейшему 

взаимодействию, между ними возникло понимание, они готовы поставить (и ставят) 

цель на первую встречу, назначают ее время. 

Пробная рабочая встреча 

Участники: наставник,  наставляемый 

Роль куратора: после встречи зафиксировать ее результаты, подтолкнуть к развитию 

отношений 

Время: по желанию участников, до часа 

Решение конкретной задачи. Наставник, исходя из первой встречи, предлагает 

наставляемому решить одну небольшую, но конкретную и прикладную задачу, чтобы 

продемонстрировать возможный формат работы. Это может быть беседа, ролевая игра, 

дискуссия, педагогическая игра, совместное решение прикладной задачи/теста. 

Совместное посещение мероприятия, работу над проектом, просмотр фильма и т.д. для 

первой встречи лучше не использовать. 

Рефлексия. По окончании встречи, наставник и наставляемый представляют 

краткие результаты куратору (возможно заполнение дневника). Эти результаты и 

ответы помогут обоим участникам понять, в каком направлении им лучше двигаться, 

какой формат является комфортным, отрефлексировать свои отношения. 

Рекомендуемые пункты: 

- Что получилось? 

- Что понравилось? 
- Благодаря чему стало возможно достичь результата? 

Результаты пробной рабочей встречи: наставник и наставляемый понимают, чем 

могут быть полезны друг другу, подходят по стилю общения и темпераменту, начинают 

выстраивать доверительные отношения, получают первый результат/успех, готовы к 

созданию долгосрочного плана. 

 
Планирование основного процесса работы 

Участники: наставник, наставляемый, куратор 

Роль куратора: представить наставнику и наставляемому структуру плана работы, 

еще раз обговорить организационные вопросы, определить примерное количество 

встреч, проконтролировать понимание участниками важности следования плану 

реализации поставленной цели. 

Время: 1-1,5 часа. 



Желания и ресурсы 

Вместе с куратором пара/группа обсуждают и по итогу формулируют цели на 

ближайший период работы (минимум месяц). Куратор может предложить участникам 

программы нижеследующую структуру, которая облегчит процесс перевода “мечты” 

наставляемого в конкретную цель, результаты достижения которой могут быть 

измерены и оценены. 

Для начала наставляемый отвечает на вопрос “Что я хочу, чтобы у меня было?” и 

на листе бумаги или устно перечисляет 5 достижений/ощущений/предметов. 

После того, как определены 5 ключевых направлений, заполняется таблица 

 



На этом же этапе наставник и наставляемый при помощи куратора определяют, 

сколько встреч и в каком формате им может понадобиться, чтобы достичь цели. 

Куратор напоминает, что после каждой встречи в таблицу или в дневник 

желательно будет заносить результаты,свидетельствующие (или нет) о движении к 

цели. Эти результаты в дальнейшем будут использоваться для своевременной 

корректировки плана работы и для финального представления результатов работы 

пары/команды, а также награждения самого наставника. 

Результаты встречи-планирования: определены ключевые 

договоренности между участниками наставнической программы, поставлены цели 

и определены сроки взаимодействия, создан примерный план встреч. 

Совместная работа наставника и наставляемого 

Участники: наставник, наставляемый (куратор - при необходимости) 

Роль куратора: организаторская функция, проверка своевременного заполнения 

форм обратной связи, консультирование наставника при возникновении вопросов. 

Время: одна встреча - от 1 часа, длительность всех встреч - в зависимости от формы 

и индивидуальной ситуации, минимум 3 месяца. 

 

 Какие 

ресурсы у меня 
есть, чтобы это 
получить? 

Каких 

ресурсов мне не 
хватает, чтобы 
достичь цели и 
получить желаемое? 

Как 

измерить 
результат реализации 

цели? Как я пойму, 
что достиг ее? 

Сколько мне 
нужно времени, чтобы 
это получить? 

Желание     

Цели и результаты 
 
 
 

После того, как наставник и наставляемый определили, с какими желаниями и, 

соответственно, целями они будут работать на первом отрезке времени, куратор предлагает 

участникам создать карту будущей работы. Эту карту можно в будущем оцифровать и 

перенести в личный кабинет, чтобы иметь возможность сверяться с ней, оценивая каждую 

отдельную встречу. 

Цель № 1 

Желаемый 
результат (как вы 
видите конечную 
реализацию цели?) 

Конкретные 
действия и шаги, 
направленные на 
получение 
максимального 
результата 

Сроки Показатель 

эффективности 

(по каким 

результатам 

конкретной 

деятельности 

можно будет 

оценить, что вы 

движетесь к 

поставленной 

цели) 

Отметки о 
выполнении 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



Куратор может представить наставнику универсальную структуру встреч. Следует 

учитывать, что встречи могут быть оформлены в виде диалога или обсуждения, а могут 

как практическая работа над проектом. В этом случае наставник самостоятельно 

формирует структуру и план действий, но, тем не менее, 

обращается к общей модели: рефлексия + работа + рефлексия. 

Любая встреча не может длиться менее часа, если проходит очно. Дистанционная 

работа в формате переписки в социальных сетях/ созвонов не регламентируется 

(результаты в любом случае фиксируются). 

Первые 10 минут встречи посвящены обсуждению изменений, произошедших с 

момента последней встречи. Подростку будет проще раскрыться и настроиться на 

работу, если он будет говорить о чем-то понятном и знакомом, а наставник поймет, в 

каком настроении его наставляемый и чему в этот раз можно будет посвятить работу.  

Следующие 40 минут посвящены непосредственной работе: это может быть беседа, 

разбор кейса, посещение мероприятия, работа над проектом, любая иная деятельность. 

Последние 10 минут отводятся на обсуждение и рефлексию, необходимо резюмировать 

встречу. Наставляемый и наставник могут ответить на следующие вопросы (и при желании 

занесли их в дневник): 

Приблизились ли мы сегодня к цели? 

Что сегодня получилось хорошо? 

Что стоит изменить в следующий раз? 

Как я сейчас себя чувствую? 

Что нужно сделать к следующей встрече? 

Встречи проводятся не реже одного раза в две недели. Оптимальная частота - два 

раза в неделю. 

Итоговая встреча 

Участники: наставник, наставляемый, куратор 

Роль куратора: организовать встречу, провести анализ результатов, 

отрефлексировать с участниками их работу в программе наставничества, собрать 

обратную связь (общую и индивидуальную), собрать информацию о проведенных 

активностях и достижениях для подсчета баллов (используются для рейтинга 

наставников и команд), принять решение совместно с участниками о продолжении 

взаимодействия в рамках нового цикла или его завершении. 

Время: 1,5 часа. 

Среди вопросов, ответы на которые должны быть зафиксированы для создания 

полной картины результатов работы, должны быть следующие: 

- Что самого ценного было в вашем взаимодействии? 

- Каких результатов вы достигли? 



- Чему вы научились друг у друга? 

- Оцените по десятибалльной шкале, насколько вы приблизились к цели 

- Как вы изменились? 

-    Что вы поняли про себя в процессе общения? 

-     Чем запомнилось взаимодействие? 

- Есть ли необходимость продолжать работу вместе? 

- Хотели бы вы стать наставником/продолжить работу в роли наставника? 

По окончании встречи куратор собирает заполненные участниками в свободной или 

типовой форме анкеты и поздравляет с завершением первого цикла программы. 

Второй уровень завершения программы: подведение итогов программы 

образовательного учреждения 

Второй уровень - это общая встреча всех наставников и наставляемых, участвовавших в 

наставнических отношениях в рамках данной программы наставничества в образовательной 

организации. Задачи такой встречи: провести групповую рефлексию, обменяться опытом, 

вдохновить участников успехами друг друга и обсудить (по возможности) возникшие 

проблемы. Эта встреча поможет каждому немного отстраниться от своей личной ситуации, 

выйти за ее рамки, обогатиться уникальным опытом других участников, почувствовать себя 

частью наставничества как более масштабного движения. 

Третий уровень завершения программы: публичное подведение итогов и 
популяризация 

практик 

Третий уровень - проведение открытого праздничного мероприятия (фестиваля) с 

публичным подведением итогов программы наставничества. 

Основные задачи организаторов программы: представление лучших практик 

наставничества заинтересованным аудиториям, а также чествование конкретных команд и 

наставников с отдельным награждением лучших команд и наставников. 

В жюри могут войти: организаторы и все участвующие наставники программы, 

представители предприятий и образовательных организаций региона, представители 

родительского комитета и педагогического сообщества, администрация города и региона. По 

результатам голосования жюри, а также представленными достижениями выбираются лучшие 

проекты и лучшие наставники, получающие отдельные награды и поощрения. 

 

 

 


