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I. ЦЕЛЕВОЙ РАЗДЕЛ ПРОГРАММЫ 

 

1.1. Пояснительная записка 

 

 В настоящее время, в условиях модернизации системы образования в России 

значительно возрастает роль педагога. Период вхождения молодого педагога в профессию 

отличается напряженностью, важностью для его личностного и профессионального 

развития. От того, как он пройдет, зависит, состоится ли новоявленный воспитатель как 

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

сфере деятельности.  

 Каждый заведующий ДОУ, заместитель заведующего осознаёт тот факт, что 

достижение желаемых результатов в воспитании, развитии и обучении дошкольников 

невозможно без оптимального подхода к работе с кадрами. Для эффективной организации 

воспитательно-образовательного процесса в ДОУ необходима высокая профессиональная 

компетентность педагогов.  

 Программа наставничества нацелена на работу с молодыми специалистами. Начиная 

свою работу в ДОУ, они испытывают потребность в общении с коллегами, в более глубоком 

знании психологии детей, методик дошкольного воспитания. При взаимодействии опытных 

и молодых педагогов происходит интеллектуальное единение, обмен опытом, развитие 

совместного творчества, развитие профессионального мастерства, самовыражения.  

Программа нацелена на реализацию целевой модели наставничества. 

  Целевая модель наставничества – система условий, ресурсов и процессов, 

необходимых для реализации программ наставничества в образовательных организациях. 

Методология наставничества – система концептуальных взглядов, подходов и методов, 

обоснованных научными исследованиями и практическим опытом, позволяющая понять и 

организовать процесс взаимодействия наставника и наставляемого.  

    Программа наставничества позволяет сформировать внутри образовательной 

организации сообщество педагогов – как новую плодотворную среду для раскрытия 

потенциала каждого. Создание такого сообщества станет возможным благодаря построению 

новых взаимообогащающих отношений с помощью технологии наставничества. 

 Программа наставничества в МБДОУ ЦРР-д/с №3  - это комплекс мероприятий и 

формирующих их действий, направленный на организацию взаимоотношений наставника и 

наставляемого для получения планируемых результатов. Её главное направление – оказание 

помощи педагогическим работникам в их профессиональном становлении и полном 

раскрытии потенциала личности наставляемого, а также успешной личной и 

профессиональной самореализации педагогических работников разных уровней. Программа 

направлена на вариативную, непрерывную и поэтапную систему профессионального роста 

педагогических работников МБДОУ ЦРР-д/с №3 ЗАТО г. Радужный Владимирской области. 

 

 Программа организации наставничества разработана в соответствии с нормативными 

документами. 

Нормативно-правовые акты федерального уровня: 

 Распоряжение Министерства просвещения Российской Федерации от 25 декабря 2019 

года № Р-145 «Об утверждении методологии (целевой модели) наставничества 

обучающихся для организаций, осуществляющих образовательную деятельность по 

общеобразовательным, дополнительным общеобразовательным и программам среднего 

профессионального образования, в том числе с применением лучших практик обмена 

опытом между обучающимися». 
   Методические рекомендации по разработке и внедрению системы (целевой модели) 

наставничества педагогических работников в образовательных организациях, 2021 г.  
  Распоряжение Правительства Российской Федерации от 31 декабря 2019 года № 3273 

«Об утверждении основных принципов национальной системы профессионального роста 

педагогических работников Российской Федерации, включая национальную систему 
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учительского роста», в соответствии с методическими рекомендациями Министерства 

просвещения Российской Федерации по разработке и внедрению системы (целевой 

модели) наставничества педагогических работников в образовательных организациях. 
 

Нормативно-правовые акты регионального уровня: 
 Распоряжение Департамента образования Владимирской области от 07 декабря 2021 года 

«Об организации внедрения целевой модели наставничества на территории 

Владимирской области». 

 
Локальные акты ДОУ: 

 
 Положение о наставничестве в МБДОУ ЦРР – д/с №3 

 Положение об оплате труда работников МБДОУ ЦРР – д/с №3  

 Приказ о назначении наставников 

 Устав МБДОУ ЦРР-д/с №3 

 

В Программе используются следующие понятия и определения: 

 

 Наставничество – универсальная технология передачи опыта, знаний, 

формирования навыков, компетенций, мета-компетенций и ценностей через неформальное 

взаимообогащающее общение, основанное на доверии и партнерстве.  

 Форма наставничества – способ реализации целевой модели через организацию 

работы наставнической пары или группы, участники которой находятся в заданной 

обстоятельствами ролевой ситуации, определяемой основной деятельностью и позицией 

участников.  

 Программа наставничества – комплекс мероприятий и формирующих их действий, 

направленный на организацию взаимоотношений наставника и наставляемого в конкретных 

формах для получения ожидаемых результатов.  

 Наставляемый – участник программы наставничества, который через 

взаимодействие с наставником и при его помощи и поддержке решает конкретные 

жизненные, личные и профессиональные задачи, приобретает новый опыт и развивает новые 

навыки и компетенции. В конкретных формах наставляемый может быть определен 

термином «обучающийся».  

 Наставник – участник программы наставничества, имеющий успешный опыт в 

достижении жизненного, личностного и профессионального результата, готовый и 

компетентный поделиться опытом и навыками, необходимыми для стимуляции и поддержки 

процессов самореализации и самосовершенствования наставляемого.  

 Куратор – сотрудник организации, осуществляющей деятельность по 

общеобразовательным, дополнительным программам образования, либо организации из 

числа ее партнеров, который отвечает за организацию программы наставничества.  

 Молодой педагог – работник учреждения в период обучения и вхождения в должность 

под руководством педагога – наставника. 

 В МБДОУ ЦРР-д/с №3 это: 

- педагоги, не имеющие трудового стажа педагогической деятельности в дошкольном 

образовательном учреждении;  

- педагоги, имеющие трудовой стаж не более 3-х лет; 

- педагоги, не имеющие квалификационной категории. 

 Целевая модель наставничества – система условий, ресурсов и процессов, 

необходимых для реализации программ наставничества в образовательных организациях.  

 

1.2. 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:  

https://romashka-zavodskaya.caduk.ru/DswMedia/rasporyajenie-minprosa-3273-r.pdf
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1. Слабая мотивация труда и дальнейшего профессионального роста;  

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

3. Недостаточный или отсутствующий опыт работы с детьми.  
 В этих условиях очень важна грамотная поддержка и сопровождение молодых 

специалистов, сотрудниками ДОО не только администрацией, но и коллегами, в первую очередь 

опытными воспитателями, специалистами. Поэтому основная задача руководителя и 

педагогического коллектива помочь в адаптации к непростым условиям труда, в 

профессиональном становлении и росте, в связи с чем, актуальность наставничества возрастает.  

    

Проблема:  
 Недостаточно высокий уровень профессиональный компетентности молодых 

воспитателей или вновь принятых педагогов чаще в практической деятельности, а также и 

теоретической в части нормативно-правовых документов, современных требований дошкольного 

образования. Реализовать «Наставничество» как профессиональное становление не только 

молодого педагога, но и педагогов, имеющих большой опыт работы в дошкольном образовании, 

и с профессиональной позиции, и с позиции развития личности.  

  

1.3. Цель и задачи реализации Программы 

 Целью наставничества является максимально полное раскрытие потенциала личности 

наставляемого, необходимое для успешной личной и профессиональной самореализации, а 

также оказание помощи педагогическим работникам ДОУ в их профессиональном 

становлении, приобретении профессиональных компетенций, необходимых для выполнения 

должностных обязанностей.  

 Задачи:  
- создание психологически комфортной среды для развития и повышения квалификации 

педагогических работников ДОУ, увеличение числа закрепившихся в профессии 

педагогических кадров;  

- оптимизация процесса формирования и развития профессиональных знаний, навыков, 

умений педагогических работников, в отношении которых осуществляется наставничество;  

- формирование активной гражданской и жизненной позиции педагогических работников, 

развитие у них ответственного и сознательного отношения к работе;  

- изучение с наставляемыми требований нормативных правовых актов, регламентирующих 

исполнение должностных обязанностей;  

- активизация участия молодых специалистов в профессиональных конкурсах, олимпиадах, 

фестивалях и других мероприятия педагогического сообщества ДОУ, муниципального, 

регионального и федерального уровней; 

- обеспечение сопровождения молодых специалистов при подготовке к процессу аттестации.  

- создание канала эффективного обмена личностным, жизненным и профессиональным 

опытом для каждого субъекта образовательной и профессиональной деятельности;  

- формирование открытого и эффективного педагогического сообщества, в котором 

выстроены партнерские отношения.  

 

1.4. Основные принципы Программы 

 

1. Добровольность и целеустремленность работы наставника.  

2. Морально-психологическая совместимость наставника и молодого педагога.  

3. Доброжелательность и взаимное уважение.  

4. Согласованность содержания работы наставника по профессиональному становлению 

молодого педагога с содержанием годового плана и основной образовательной программы 

дошкольного образования.  

5. Направленность плановой деятельности наставника на профессиональное становление 

молодого педагога.  
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1.5. Планируемые результаты освоения Программы 

 

 Наставничество предполагает индивидуальные и коллективные формы работы с 

молодыми педагогическими работниками, не имеющими трудового стажа педагогической 

деятельности в ДОУ или имеющими трудовой стаж не более 3-х лет. 

 С позиции администрации ДОУ наставничество является одним из методов адаптации 

к профессии и позволяет ДОУ практически «воспитывать» кадры со специфическими 

знаниями и навыками, актуальными в данный момент и с учетом детско-родительского 

контингента, специфики педагогического коллектива и прочих аспектов.  

 Молодому педагогу наставничество дает возможность получить поддержку опытного 

сотрудника, укрепить уверенность в собственной состоятельности и профессиональной 

компетентности.  

 Педагогу – наставнику наставничество позволяет передать свой педагогический опыт, 

поделиться персональными приемами непосредственно с молодым педагогом.  

 Таким образом, наставничество позволяет:  

- повысить уровень профессиональной подготовки и квалификации молодого педагога;  

- создать положительный настрой в профессиональной деятельности;  

- быстрее достичь рабочих показателей, необходимых ДОУ;  

- передать накопленный наставниками опыт;  

- регулировать текучесть кадров;  

- увеличить долю молодых педагогов, принявших участие в конкурсах профессионального 

мастерства различного уровня. 

 В процессе обучения наставник предоставляет новичку необходимую для работы 

информацию, отслеживает процесс усвоения знаний, формирование нужных навыков, 

мотивацию к работе. Обучение проходит непосредственно на рабочем месте, иллюстрирует 

реально возникающие ситуации и весь трудовой процесс, что позволяет реализовать на 

практике полученные теоретические знания. 

 

                            II.  СОДЕРЖАТЕЛЬНЫЙ РАЗДЕЛ ПРОГРАММЫ 

 

2.1. Организационные основы наставничества 
 

 Наставничество рассматривается как значимый элемент кадровой политики МБДОУ 

ЦРР – д/с №3, помогающий решить ряд организационных и управленческих задач, среди 

которых адаптация и обучение новых работников, снижение текучести кадров, развитие 

потенциала сотрудников.  Основными принципами движения наставничества являются 

открытость, компетентность, соблюдение норм профессиональной этики.  

 Наставником может являться опытный педагогический работник (воспитатель, узкий 

специалист), обладающий высокими профессиональными и нравственными качествами, 

знаниями в области методики преподавания и воспитания. Наставник должен обладать 

высоким уровнем профессиональной подготовки, коммуникативными навыками и гибкостью 

в общении. 

 

2.2. Кадровая система реализации Программы   

  

 В процессе реализации Программы наставничества выделяются следующие главные 

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. 
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 Координатор – сотрудник образовательной организации, который отвечает за 

разработку и реализацию программы наставничества в организации в целом, организацию 

всего цикла программы наставничества.  

 Куратор – сотрудник образовательной организации, организует реализацию 

программы наставничества согласно выбранным формам.  

 

Структура управления реализацией программы наставничества 
 

Уровни структуры Направления деятельности 

Руководитель ДОУ 1. Разработка и утверждение комплекта нормативных 

документов, необходимых для реализации Программы 

наставничества.  

2. Разработка Программы наставничества.  

3. Разработка и реализация мероприятий дорожной карты 

Программы наставничества.  

4. Реализация кадровой политики в Программе 

наставничества.  

6. Назначение куратора.  

7. Инфраструктурное и материально-техническое 

обеспечение реализации Программы наставничества.  

Куратор 1. Формирование базы наставников и наставляемых.  

2. Организация обучения наставников (в том числе 

привлечение экспертов для проведения обучения).  

3. Контроль процесса Реализации Программы 

наставничества  

4. Участие в оценке вовлеченности педагогических 

работников и обучающихся в различные формы 

наставничества.  

5. Решение организационных вопросов, возникающих в 

процессе реализации Программы наставничества.  

6. Мониторинг результатов эффективности реализации 

Программы наставничества.  

Наставник 1. Разработка и реализация планов индивидуального 

развития наставляемых совместно с куратором.  

2.Разработка персонализированных программ 

наставничества.  

3. Мотивационная (эмоционально — психологическая) 

поддержка наставляемого;  

4. Оказание ситуативной помощи в выполняемой 

деятельности наставляемого;  

5. Контроль и оценивание результатов собственной 

деятельности и деятельности наставляемого;  

6. Участие в мониторинге результатов эффективности 

реализации Программы наставничества.  

Педагог-психолог 1. Проведение тестов на выявление психологической 

совместимости, мониторингов удовлетворенности работой 

наставнических пар, оказание консультативной помощи. 

Наставляемый 1. Решение поставленных задач через взаимодействие с 

наставником.  

 

  Реализация Программы наставничества происходит через работу куратора с двумя 

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

заведующим ДОУ, куратором, педагогами, и иными лицами ДОУ, располагающими 

информацией о потребностях педагогов и воспитанников - будущих участников программы.  
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 Формирование базы наставляемых:  

из числа педагогов:  

молодых педагогов:  

педагогов, находящихся в состоянии эмоционального выгорания, хронической 

усталости;  

педагогов, желающих овладеть современными программами, цифровыми навыками, 

ИКТ компетенциями;  

находящихся в период адаптации на новом месте работы;  

 

 Формирование базы наставников из числа:  
 педагогов и специалистов, заинтересованных в тиражировании педагогического опыта и 

создании продуктивной педагогической атмосферы;  

родителей обучающихся – активных участников родительских или управляющих 

советов;  

 педагогов-ветеранов.  

 База наставляемых и база наставников может меняться в зависимости от потребностей 

ДОУ в целом и от потребностей участников образовательных отношений (педагогов). 

 

Критерии отбора наставников — это совокупность требований, предъявляемых к 

работнику и необходимых для выполнения функций наставника. 

 

2.3. Критерии отбора наставников 
 

 Критерии отбора наставников — это совокупность требований, предъявляемых к 

работнику и необходимых для выполнения функций наставника.  

 

Квалификация  

сотрудника 

Должность: воспитатель первой или высшей 

квалификационной категории. 

Приветствуется наличие предыдущего опыта наставничества 

Показатели 

результативности 

- Опытный педагог, имеющий профессиональные успехи 

(победитель различных профессиональных конкурсов, автор 

учебных пособий и материалов, участник или ведущий вебинаров 

и семинаров),  

- 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; 

- Владение и использование современных образовательных 

технологий.  

Профессионально  

важные качества 

 личности 

- умение обучать других  

- умение слушать 

- умение говорить (грамотная речь) 

- аккуратность, дисциплинированность 

- ответственность 

- ориентация на результат 

Личные мотивы к 

наставничеству 

- обладает лидерскими, организационными и 

коммуникативными навыками, хорошо развитой эмпатией  

 - потребность в приобретении опыта управления людьми  

- желание помогать людям (помощь раскрыться новичкам)  

- потребность в приобретении нового статуса, как 

подтверждение своей профессиональной квалификации 
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2.4. Возможные формы наставничества 
 

 Для успешной реализации целевой модели наставничества предусматривается 

выделение формы наставничества.  

 Исходя из образовательных потребностей  МБДОУ ЦРР – д/с №3, в данной целевой 

модели наставничества рассматриваются одна  форма наставничества: «Педагог- педагог».  

 

Формы 

 взаимодействия 

Цель Критерии 

 «Опытный педагог – 

молодой специалист»  

 Поддержка для 

приобретения необходимых 

профессиональных навыков 

и закрепления на месте 

работы.  

- опытный педагог, имеющий 

профессиональные успехи 

(победитель различных 

профессиональных конкурсов, 

автор учебных пособий и 

материалов, участник или 

ведущий вебинаров и семинаров;  

-

общественной работе, лояльный 

участник педагогического 

коллектива в ДОУ;  

-

организаторскими и 

коммуникативными навыками. 

 «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.  

 

«Опытный педагог – молодой специалист» - классический вариант поддержки для 

приобретения молодым специалистом необходимых профессиональных навыков 

(организационных, коммуникационных) и закрепления на месте работы. 

 

«Лидер педагогического сообщества – педагог, испытывающий проблемы» - конкретная 

психоэмоциональная поддержка, сочетаемая с профессиональной помощью по 

приобретению и развитию педагогических талантов и инициатив.  

 

Обязанности и права наставника и наставляемого 

 

 Наставник обязан знать требования законодательства в сфере образования, 

ведомственных нормативных актов, определяющих права и обязанности молодого 

специалиста по занимаемой должности;  

 Наставник обязан изучать:  

- деловые и нравственные качества молодого специалиста;  

- отношение молодого специалиста к проведению занятий, коллективу ДОУ, детям и их 

родителям;  

 

 Наставник обязан вводить в должность:  

- проводить необходимое обучение;  

- контролировать и оценивать самостоятельное проведение молодым специалистом 

образовательных занятий, вне групповых мероприятий;  

- разрабатывать совместно с молодым специалистом план профессионального становления, 

давать конкретные задания и определять срок их выполнения, контролировать работу;  

- оказывать молодому специалисту индивидуальную помощь в овладении педагогической 

профессией, практическими приемами и способами качественного проведения занятий, 

выявлять и совместно устранять допущенные им ошибки;  
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- развивать положительные качества молодого специалиста, в т. ч. личным примером, 

корректировать его поведение в ДОУ, привлекать к участию в общественной жизни 

коллектива, содействовать расширению общекультурного и профессионального кругозора;  

- участвовать в обсуждении вопросов, связанных с педагогической и общественной 

деятельностью молодого специалиста, вносить предложения о его поощрении или 

применении мер воспитательного и дисциплинарного воздействия;  

- докладывать руководителю о процессе адаптации молодого специалиста, результатах его  

труда.  

 

 Права наставника:  

- ходатайствовать перед администрацией ДОУ о создании условий, необходимых для 

нормальной трудовой деятельности своего наставляемого;  

- посещать занятия наставляемого; 

- оказывать помощь в профессиональном становлении наставляемого; 

- изучать документацию, которую обязан вести наставляемый; 

- с согласия куратора привлекать для дополнительного обучения наставляемых других 

сотрудников ДОУ; 

- вносить предложения о поощрении наставляемого или применении в отношении него мер 

воспитательного или дисциплинарного воздействия; 

- выходить с ходатайством о прекращении стажировки наставляемого по причинам личного 

характера (безуспешных попыток наладить личный контакт) или выхода, наставляемого на 

требуемые стабильные показатели; 

- на ежемесячную доплату за осуществление наставничества;  

- на нематериальное поощрение за осуществление наставничества  

 

 Наставляемый, в отношении которого проводится наставническая работа, 

обязан:  
- изучать нормативные акты, определяющие его служебную деятельность, структуру, 

особенности работы ДОО, функциональные обязанности по занимаемой должности; 

выполнять план профессионального становления в определенные сроки;  

- постоянно  работать над повышением профессионального мастерства, овладевать 

практическими навыками по занимаемой должности;  

- учиться у наставника передовым методам и формам работы, правильно строить свои 

взаимоотношения с ним;  

- повышать свой общеобразовательный и культурный уровень  

- периодически отчитываться по своей работе перед наставником  

 

 Наставник обязан:  

- установить позитивные личные отношения с наставляемым;  

-помогать наставляемому в формировании образовательных и карьерных траекторий;  

- передавать профессиональные навыки (теоретические, практические);  

- оказывать помощь наставляемому в развитии жизненных навыков (формирование целей, 

развитие ценностно-смысловой сферы, долгосрочное планирование); произвести несколько 

последовательных встреч с наставляемым, запланированные совместно с куратором 

реализации программы педагогического наставничества.  

 

 Наставляемый имеет право: 
- пользоваться имеющейся в организации нормативно-правовой, учебно-методической и 

иной документацией по вопросам трудовой деятельности, не отнесенной к разряду 

конфиденциальной информации;  

- знакомиться в установленном порядке с материалами личного дела сотрудника, иными 

документами, характеризующими сотрудника;  

- при необходимости участвовать в корректировке плана вступления в должность; 

участвовать в обсуждении вопросов, связанных с наставничеством;  

- участвовать в аттестации сотрудника, в подведении итогов прохождения испытания;  
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- в индивидуальном порядке обращаться к наставнику за советом, помощью по вопросам, 

связанным с трудовой деятельностью;  

- при невозможности установления личного контакта с наставником выходить с 

ходатайством к куратору о замене наставника.  
 

2.5. Этапы реализации Программы наставничества


 Наставничество в педагогическом коллективе выстроено в три этапа: 

1. Подготовительный.  

2. Реализационный.  

3. Итоговый.  

 

I этап – Подготовительный, включает в себя:  

изучение локальных актов образовательной организации о наставничестве;

закрепление молодых специалистов за воспитателями;

подбор методической литературы для изучения молодыми специалистами;

составление плана работы с учетом индивидуальных затруднений и предложений всех 

исполнителей.



 Кандидатуры наставников рассматриваются и утверждаются на заседаниях 

педагогического совета ДОУ и утверждаются приказом заведующего с указанием срока 

наставничества (не менее одного года).  

 

II.  Этап – Реализационный.  
 Наставник разрабатывает и реализует программу адаптации, осуществляет 

корректировку профессиональных умений молодого педагога, помогает выстроить ему 

собственную программу самосовершенствования: 

- изучение теоретического основания и содержания основной образовательной программы 

МБДОУ ЦРР-д/с №3 и ее методического комплекта  

- совместное изучение новейших педагогических технологий и применение их в работе с 

детьми; 

- совместное проектирование образовательного процесса, составление календарного и 

 

- ознакомление молодых специалистов с организацией предметно- развивающей среды в 

группах; 

- изучение опыта работы коллег своего учреждения и других ДОУ; 

- показ совместной деятельности с детьми и режимных моментов наставниками для молодых 

специалистов в разных возрастных группах; 

- посещение режимных моментов и показ совместной деятельности молодыми педагогами, с 

дальнейшими предложениями по выбору наиболее эффективных методов работы с детьми; 

- консультации для молодых специалистов по работе с родителями; 

- самообразование молодых специалистов; 

- обсуждение образовательной деятельности, использования приемов и методов в различных 

ситуациях. 

 Начальный этап вхождения начинающего педагога в педагогическую среду, его 

адаптация в коллективе будут успешны, если четко продумана и спланирована методическая 

поддержка на основе изучения затруднений и творческого потенциала специалиста, его 

профессиональных знаний. Должна быть создана такая система сопровождения молодых 

специалистов, которая поможет им не только адаптироваться, но и развить умение на 

практике применить знания, полученные в учебном заведении, сформировать 

педагогические навыки взаимодействия с детьми и их родителями.  

 Основной задачей работы с начинающими педагогами (молодыми специалистами) — 

повышение качества и эффективности образовательного процесса в ДОО и стимулирование 

роста уровня профессионально-педагогической компетентности начинающих педагогов.  
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 Опыт работы педагогического коллектива позволяет наметить следующие 

направления деятельности для введения молодого педагога в профессию:  

- индивидуальные и групповые беседы администрации, методической службы, педагогов- 

наставников о цели, назначении, принципах и содержании деятельности данного ДОУ, о 

психолого- педагогических особенностях воспитанников, о личностной позиции и 

педагогической миссии воспитателя детского сада; 

- создание в организации условий для личностных проявлений начинающего педагога, для 

его самореализации; 

- организация систематического, грамотного, увлекательного психолого-педагогического 

просвещения начинающих педагогов в различных формах;  

- создание условий для повышения квалификации, профессионально-педагогической 

переподготовки воспитателей (если они пришли из других сфер деятельности); 

- вовлечение молодых педагогов в инновационную деятельность; 

- деятельность всевозможных клубов, вечеров, интересных встреч, дискуссий, 

неформального общения профессиональной направленности; 

- диагностика и мониторинг образовательного процесса, роста профессионального 

мастерства начинающего педагога; 

- проведение и психолого-педагогический анализ мероприятий, организованных 

начинающими педагогами; 

- контроль, учёт и оказание методической помощи воспитателям; 

- обеспечение или предложения педагогам самостоятельно изучить необходимую литературу 

с рекомендациями по организации образовательного процесса, взаимодействию с 

родителями воспитанников, повышению профессиональной компетентности; 

- обучение педагогов правильному и рациональному ведению документации; 

- организация индивидуального наставничества (распределение наставников; оформление 

документации по наставничеству: рекомендации начинающим педагогам и их наставникам, 

индивидуально-личностная программа повышения профессиональной компетентности 

начинающего педагога-воспитателя; создание методической копилки начинающего педагога-

воспитателя); 

- своевременное решение конфликтных ситуаций. 

 

 III. Этап реализации программы - итоговый:  
Показ молодыми специалистами открытых мероприятий как в ДОУ, так и на 

муниципальном уровне;

Анализ проделанной работы на педагогическом совете;

Ежегодное подведение итогов;

Обобщение опыта работы.

Показателями оценки эффективности работы наставника является выполнение молодым 

воспитателем, специалистом целей и задач в период наставничества. Оценка производится 

по результатам промежуточного и итогового контроля.



 Таким образом, система наставничества планируется и своевременно 

конкретизируется в зависимости от ожиданий и индивидуальных особенностей педагога. Эта 

система согласуется с годовыми задачами и спецификой ДОУ, поэтому она не может 

разрабатываться единой для всей системы дошкольного образования.

 

 

2.6. Формы работы наставника с наставляемым 
 

 В зависимости от полученных данных, педагог - наставник ставит цели работы, 

определяет содержание работы, выбирает методы и формы работы. 
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Примерные цели и формы работы: 
 

Воспитатели, имеющие 

недостаточную 

теоретическую и 

практическую подготовку 

Воспитатели с достаточной 

теоретической подготовкой, 

но не имеющие опыта 

практической работы 

Воспитатели со слабо 

развитой мотивацией труда 

 

Содержание и цели работы 

Усвоение теоретического 

материала, формирование 

навыков практической 

работы.  

 

Овладение навыками 

практической работы с 

педагогами, родителями.  

 

Повышение интереса и 

положительного отношения к 

педагогической 

деятельности, помощь в 

осознании своей 

профессиональной 

значимости, степени 

ответственности за 

воспитание и обучение детей.  

Формы работы  

Консультации  

Семинары-практикумы  

Беседы  

Изучение методической литературы  

Взаимопосещения  

Коллективные просмотры педпроцессов  

Анализ педагогических ситуаций  

Дискуссии  

Круглые столы  

Деловые игры  

Убеждения, поощрения  

беседы  

 

Формы работы с молодыми педагогами 

Для того, чтобы повысить профессиональное мастерство молодых педагогов, используются 

разные формы работы. Выбор форм работы зависит от этапа реализации программы, от 

личностных качеств педагогов, от уровня профессиональной подготовки молодых педагогов, 

от поставленных задач.  

Управление образования 

администрации ЗАТО 

 г. Радужный 
 

ГАО ДПО ВО ВИРО 

«Владимирский институт 

развития образования имени 

Л.И. Новиковой» 
 

другие организации - 

партнеры 

Уровень образовательной 

организации 

 

Министерство образования 

и молодежной политик 

Владимирской области 

 

1. Курсы повышения 

квалификации.  

2. Городские семинары, 

методические объединения.  

3. Областные и городские 

семинары, конференции.  

4. Вебинары.  

5. Конкурсы 

профессионального 

мастерства.  

6. Общение, обмен опытом в 

профессиональных интернет-

сообществах 

1. Диалог, беседа.  

2. Индивидуальная, 

групповая консультация.  

3. Самоанализ собственной 

деятельности.  

4. Обучающие семинары.  

5. Практикумы.  

6. Анкетирование, опрос.  

7. Мастер-класс педагога 

наставника  

8. Взаимопосещения, 

открытые просмотры.  

9. Анализ педагогических 

ситуаций.  

10. Деловая игра.  

11. Круглый стол.  

1. Аттестация 
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 Разнообразные формы работы с наставляемыми способствуют развитию 

познавательного интереса к профессии, активному освоению приемов работы с детьми и их 

родителями, оказывают положительное влияние на совершенствование профессиональной 

деятельности.  

 В методическом сопровождении деятельности начинающих педагогов важны не 

разнообразие мероприятий, а система, направленная на совершенствование 

профессиональной подготовки путем освоения целостной работы воспитателя дошкольной 

организации  

 

2.7. Примерный план педагога наставника 

 

 Разрабатывается индивидуальный план профессионального становления молодого 

педагога на год. Результативность и эффективность реализации индивидуального плана 

профессионального становления анализируется педагогом наставником и молодым 

педагогом не реже 1 раза в 3 месяца. На основании результатов анализа в индивидуальный 

план профессионального становления молодого педагога могут вноситься изменения и 

дополнения.  

 

2 этап. Практический.  
 Задача этапа: реализация основных положений Программы.  

Содержание этапа:  

- Создание благоприятных условий для профессионального роста начинающих педагогов;  

- Взаимоподдержка и взаимопомощь;  

- Координация действий педагогов в соответствии с задачами ДОУ и задачами воспитания и 

обучения детей;  

- Разработка перспективных планов работы с детьми в соответствии с возрастными 

особенностями, требованиями ФГОС ДО и задачами реализуемых программ;  

- Оказание методической помощи опытными педагогами начинающим;  

- Помощь по подбору и использованию педагогически целесообразных пособий, игрового и 

дидактического материала;  

- Оказание позитивного влияния на рост профессиональной компетентности начинающего 

педагога;  

- Советы, рекомендации, разъяснения, поправки в педагогические действия.  

 

3 этап. Аналитический  
 Задачи этапа: подведение итогов работы и анализ эффективности реализации этапов 

программы.  

Содержание этапа:  
- Анализ результатов работы молодого педагога с детьми;  

- Динамика профессионального роста молодого педагога;  

- Рейтинг молодого педагога среди коллег;  

- Самоанализ своей деятельности за прошедший год;  

- Перспективы дальнейшей работы с молодыми педагогами;  

- Подведение итогов, выводы.  

 

 

2.8. Механизм реализации Программы 

 

 Реализация программы наставничества рассчитана на один учебный год, 

осуществляется наставниками, молодыми (вновь принятыми педагогами), старшим 

воспитателем, руководителем дошкольной организации.  

 Методическая служба и руководитель образовательного учреждения осуществляют 

контроль реализацией программы и за работой наставников. Руководитель дошкольной 

организации в начале учебного года представляет молодого специалиста педагогическим 
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работникам детского сада, объявляет приказ о закреплении за ним наставника, создает 

необходимые условия для совместной работы молодого специалиста с закрепленным за ним 

наставником.  

 На основе примерного плана по наставничеству каждый наставник составляет 

индивидуальные планы работы на год, в соответствии с которыми и осуществляется работа и 

контроль.  

 Контроль за реализацией программы включает: посещение занятий, родительских 

собраний и других мероприятий проводимые наставником и молодым специалистом, анализ 

планов и отчетов.  

 В конце учебного года результаты работы по наставничеству, т.е результаты 

реализации программы наставничества представляются на итоговом педагогическом совете.  
 

2.9. Мониторинг и оценка результатов реализации программы наставничества 

 

 На основе плана по наставничеству каждый наставник составляет индивидуальные 

планы работы, в соответствии с которыми и осуществляется работа и контроль, 

осуществляется мониторинг.  

 Мониторинг процесса реализации программ наставничества понимается, как система 

сбора, обработки, хранения и использования информации о программе наставничества 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 проводится куратором и наставником два раза за период наставничества, 

промежуточный и итоговый.  

 Контроль и реализации программы включает: посещение занятий, родительских 

собраний и других мероприятий проводимые наставником и наставляемым, анализ планов и 

отчетов.  

 В конце учебного года результаты работы по наставничеству, то есть результаты 

реализации Программы представляются на итоговом педагогическом совете. 

 

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.  

 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. 
  

Цели мониторинга влияния программ наставничества на всех участников:  

1. Глубокая оценка изучаемых личностных характеристик участников программы.  

2. Оценка динамики характеристик образовательного процесса (оценка качества изменений в 

реализации образовательных программ).  

 Анализ и необходимая корректировка сформированных стратегий образования пар 

«наставник-наставляемый». 
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III. ОРГАНИЗАЦИОННЫЙ РАЗДЕЛ ПРГРАММЫ 
 

3.1.  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;  

- Создание специальной рубрики «Наши наставники» на сайте ДОУ;  

- Создание на сайте ДОУ методической копилки с программами наставничества;  

- Награждение грамотами «Лучший наставник»;  

- Предоставление наставникам возможности принимать участие в формировании 

предложений, касающихся развития ДОУ.  

 

3.2. Методическое обеспечение программы 

 

1. Аралова М.А. Формирование коллектива ДОУ. Психологическое сопровождение. М.2007.  

2. Белая, К.Ю. Методическая деятельность в дошкольной организации / К.Ю. Белая – М.: ТЦ 

Сфера, 2014.  

3. Закаблуцкая Е. Молодой специалист и наставник /Электронный ресурс.  
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Приложение 1.  

Примерное планирование работы по наставничеству 

 

 

№ Планируемые мероприятия Дата Форма отчетности Отметка о 

выполнении 

1 Оказание помощи в составлении 

календарно - тематического 

планирования 

сентябрь Календарно - тематическое 

планирование 

 

2 Оказание помощи в оформлении 

групповой документации 

Оформление документации  

3 Оказание помощи в написании 

рабочей учебной программы 

октябрь Наличие рабочей учебной 

программы 

 

4 Планирование и организация НОД  ноябрь Конспекты НОД  

5 Использование современных 

образовательных технологий в 

образовательном процессе 

Отчет об использовании 

образовательных 

технологий 

 

6 Организация совместной 

деятельности  

декабрь Умение планировать и 

организовывать 

совместную деятельность  

 

7 Выбор темы по самообразованию. 

Подбор литературы для 

самообразования  

январь Тема по самообразованию   

8 Анализ НОД, определение 

эффективных форм и методов в 

соответствии с возрастом детей и 

видом деятельности  

февраль Умение анализировать  

НОД  

 

9 Подготовка и проведение 

праздников и развлечений  

март Конспекты   

10 Организация самостоятельной 

деятельности детей  

апрель Умение планировать и 

организовывать 

самостоятельную 

деятельность  

 

11 Составление отчетов наставника и 

молодого специалиста  

май Предоставление отчетов   
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Приложение 2. 

 
Примерный вариант диагностической карты оценки навыков молодого педагога 

 

Молодой воспитатель: _____________________________________  

(Ф.И.О.)  

Наставник: ______________________________________________  

(Ф.И.О.)  

Инструкция: Оцените навыки молодого воспитателя по шкале:  

3 – высокий уровень развития навыка;  

2 – средний уровень развития навыка;  

1 – развитие навыка не проявляется.  

Подсчет баллов: поставьте галочку в столбце с цифрой, которая соответствует  

уровню развития навыка.  

Интерпретация: посчитайте все галочки по каждому блоку навыков. Большинство выборов 

по шкале – уровень развития у навыка. Запишите вывод в конце карты 

 

№ Прогностические навыки Оценка 

1 2 3 

1 Осознает цель своей деятельности в виде программы 

личностных качеств, которые должны быть 

сформированы в каждом ребенке в процессе 

усвоения содержания ООП ДО  

   

2 Умеет проектировать и планировать развитие 

личных качеств ребенка в соответствии с периодами 

воспитательно-образовательного процесса по 

основным направлениям воспитания и обучения, 

которые прописаны в ООП ДО  

   

3 Умеет отбирать наиболее важный материал по 

усвоению каждой образовательной области ООП ДО  

   

4 Умеет отбирать дидактический материал и 

организовывать развивающую предметно-

пространственную среду по интересам и возрасту 

детей  

   

5 Умеет планировать деятельность детей и не 

нарушать свободу выбора ребенка  

   

Организаторские и коммуникативные навыки 

1 Умеет организовывать собственную деятельность по 

выполнению годового плана  

   

2 Умеет находить себе помощников среди коллег и 

направлять их усилия  

   

3 Умеет развивать познавательную активность и 

способности  

   

4 Умеет формировать коллектив детей и 

организовывать его деятельность, мотивировать 

детей общаться с педагогом и сверстниками  

   

5 Устанавливает конструктивные отношения с 

родителями воспитанников для достижения целей 

развития и воспитания, которые прописаны в ООП 

ДО  

   

6 Умеет подходить к воспитаннику с верой в его 

лучшие качества  

   

7 Умеет сочетать требования к детям и родителям с 

глубоким уважением к ним  
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Аналитические навыки 

1 Умеет анализировать свою работу и соотносить 

результаты с поставленными целями по ООП ДО  

   

2 Умеет комплексно анализировать деятельность 

детей и уровень их навыков  

   

3 Может оценить уровень психолого-педагогической 

подготовленности ребенка к школе  

   

4 Умеет перестраивать свою деятельность в 

соответствии с новыми условиями и задачами  

   

 

Вывод: _____________ обладает достаточной (недостаточной) компетенцией, чтобы  

полностью выполнять все обязанности воспитателя. Ее профессиональные навыки по 

окончании периода наставничества развиты на ____________ уровне.  

 

Рекомендации: В дальнейшем ______________ необходимо продолжать развивать  

 

_________________навыки, в особенности навыки__________________. 
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Приложение 3  

 

Примерная форма индивидуального плана профессионального становления молодого 

педагога 

 

Муниципальное бюджетное дошкольное образовательное учреждение 

Центр развития ребенка – детский сад №3  

ЗАТО г. Радужный Владимирской области 

 

ИНДИВИДУАЛЬНЫЙ ПЛАН 

 

профессионального становления молодого педагога ___________ года работы 
                                                                                              (первого; второго; третьего) 

в должности «Воспитатель» 
______________________________ 

(Ф.И.О. молодого педагога) 

на __________ учебный год. 
 

Педагог-наставник ____________________________     20______  

 

                                                                 (Ф.И.О. педагога) 

Цели: ______________________________________________________________  

 

Задачи: ____________________________________________________________ 

 

Дата проведения 

(месяц, период) 

Тема Вопросы для 

обсуждения 

Форма 

проведения 

Ожидаемый 

результат 

     

 

 

 

 

Приложение 4  

 

Показатели системы оценки 

профессиональной деятельности молодого педагога 
1.Выполнение требований законодательных актов, нормативных документов в сфере 

образования.  

2.Культура ведения документации.  

3.Удовлетворение образовательных потребностей детей, родителей, общества.  

4.Реализация современных образовательных программ, методик и технологий обучения и 

воспитания.  

5. Использование в профессиональной деятельности информационных технологий.  

6. Комплексная система планирования образовательной деятельности, индивидуальное 

сопровождение воспитанника.  

7. Использование инновационных форм, методов образования.  

8. Создание современной развивающей предметно-пространственной среды,  

информационно-образовательной среды.  

9. Обеспечение благоприятного микроклимата, психологического комфорта в детском 

коллективе.  

10. Участие в инновационной работе.  

11. Осуществление самообразования.  

12. Профессиональная компетентность в вопросах воспитания и обучения детей.  

13. Дисциплинированность и ответственность.  
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Приложение 5  

 

Анкета для педагога наставника 

для анализа промежуточных результатов работы 

 

Уважаемый педагог! 

 Эта анкета необходима для того, чтобы улучшить процесс адаптации и 

наставничества новых работников в нашей организации. 

 К Вам прикреплен молодой педагог. Ответьте, пожалуйста, как строится ваше 

взаимодействие и как Вы оцениваете результат. 

 

№ Вопрос Оценка 

(по шкале от 1 до 5) 

1. Достаточно ли было времени, проведенного Вами с 

молодым педагогом, для получения им необходимых знаний 

и навыков?  

 

2. Насколько точно следовал Вашим рекомендациям молодой 

педагог?  

 

3. В какой степени затраченное на наставничество время было 

посвящено проработке теоретических знаний?  

 

4. В какой степени затраченное на наставничество время было 

посвящено проработке практических навыков?  

 

5. Насколько, по Вашему мнению, молодой педагог готов к 

самостоятельному исполнению должностных обязанностей 

благодаря пройденному наставничеству?  

 

6. Каков на данный момент, на Ваш взгляд, уровень 

профессионализма молодого педагога?  

 

7. Какой из аспектов адаптации, на Ваш взгляд, является 

наиболее важным для молодого педагога при прохождении 

наставничества?  

Расставьте баллы от 1 до 5 для каждого из параметров:  

 

– помощь при вхождении в коллектив, знакомство с 

принятыми правилами поведения;  

 

– освоение практических навыков работы;   

– изучение теории, выявление пробелов в знаниях;   

– освоение административных процедур и принятых правил 

делопроизводства  

 

8. Какой из используемых Вами методов обучения Вы считаете 

наиболее эффективным?  

Расставьте баллы от 1 до 5 для каждого из методов:  

 

– самостоятельное изучение молодым педагогом материалов 

и выполнение заданий, ответы наставника на возникающие 

вопросы по электронной почте;  

 

– в основном самостоятельное изучение молодым педагогом 

материалов и выполнение заданий, ответы наставника на 

возникающие вопросы по телефону;  

 

- личные консультации в заранее определенное время  

- личные консультации по мере возникновения 

необходимости;  

 

- поэтапный совместный разбор практических заданий   

 

Ваши предложения по организации процесса наставничества образовательной 

организации:______________________________________________________________ 
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Приложение 6  

 

Анкеты для молодого педагога 

Вводная анкета 

 

1.Удовлетворяет ли вас уровень вашей профессиональной подготовки?  

- Да  

- Нет  

- Частично  

 

2.Каких знаний, умений, навыков вам не хватает в настоящее 

время?___________________________________________________________________  

_________________________________________________________________________  

_________________________________________________________________________  

_________________________________________________________________________  

_________________________________________________________________________  

 

3. В каких направлениях организации воспитательно-образовательного процесса вы 

испытываете трудности?  

- в календарно-тематическом планировании  

- в составлении рабочей программы  

- в составлении перспективного планирования  

- в составлении индивидуальных образовательных маршрутов  

- в ведении другой документации воспитателя (укажите, 

какой)_______________________________________________________________  

- в проведении организованной образовательной деятельности  

- в проведении педагогической диагностики  

- в проведении культурно-досуговых мероприятий  

- в проведении совместных мероприятий с родителями воспитанников  

- в проведении других мероприятий (укажите, 

каких)_______________________________________________________________  

- в общении с коллегами, администрацией  

-в общении с воспитанниками  

- в общении с родителями воспитанников  

- другое (допишите) _____________________________________________  

 

4. Что представляет для вас наибольшую трудность?  

- целесообразно организовать рабочее пространство  

- формулировать цели, задачи  

- выбирать соответствующие методы и методические приемы для реализации целей 

организованной образовательной деятельности (ООД)  

- мотивировать деятельность воспитанников  

- формулировать вопросы проблемного характера  

- создавать проблемно-поисковые ситуации  

- подготавливать для воспитанников задания различной степени трудности  

- активизировать деятельность воспитанников в ходе ООД  

- организовывать сотрудничество между воспитанниками  

- организовывать само и взаимоконтроль воспитанников  

- реализовать индивидуальный и дифференцированный подход в обучении  

- развивать способности воспитанников  

- другое (допишите)________________________________________________________  
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5. Каким формам повышения квалификации своей профессиональной компетентности 

отдали бы вы предпочтение в первую, вторую и т. д. очередь (пронумеруйте в порядке 

выбора):  

- cамообразованию  

- практико-ориентированному семинару  

- курсам повышения квалификации  

- мастер-классам  

- творческим лабораториям  

- индивидуальной помощи со стороны наставника  

- школе молодого педагога  

- другое (допишите)__________________________________________________________  

 

6. Если бы вам предоставили возможность выбора практико-ориентированных семинаров 

для повышения своей профессиональной компетентности, то в каком из них вы приняли бы 

участие в первую, во вторую и т. д. очередь (пронумеруйте в порядке выбора):  

- типы занятий, методика их подготовки и проведения  

- методы обучения и их эффективное использование в образовательном процессе  

- приемы активизации познавательной деятельности воспитанников  

- оценка достижений воспитанников, динамики развития  

- психолого-педагогические особенности воспитанников разных возрастов  

- урегулирование конфликтных ситуаций  

- формы работы с родителями  

- формы и методы педагогического сотрудничества с воспитанниками  

- другое (допишите) ___________________________________________  
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Анкета для молодого педагога 

для анализа промежуточных результатов работы 

 

Уважаемый педагог! 

 

 Эта анкета необходима для того, чтобы улучшить в нашей организации адаптацию 

новых работников. Для быстрого и легкого погружения в рабочий процесс Вам был назначен 

наставник. Ответьте на вопросы, как строилось Ваше взаимодействие с наставником. 

Выберите наиболее подходящий ответ или укажите свой вариант ответа.  

 

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 7  

 

Мониторинг удовлетворенности участников реализацией программы наставничества  

 

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 наставником, разработка 

индивидуального образовательного маршрута)  

1 

 

2 3 4 5 6 7 8 9 10 

6. Качество 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 

7. Качество передачи Вам необходимых теоретических знаний 

1 

 

2 3 4 5 6 7 8 9 10 

8. Качество передачи Вам необходимых практических знаний 

1 

 

2 3 4 5 6 7 8 9 10 

9. Ощущение поддержки наставника 

1 

 

2 3 4 5 6 7 8 9 10 

10. Насколько Вы довольны вашей совместной работой? 

1 

 

2 3 4 5 6 7 8 9 10 

11. Насколько оправдались Ваши ожидания? 

1 

 

2 3 4 5 6 7 8 9 10 

 

12. Что Вы ожидали от программы и своей роли? 

_____________________________________________________________  

13. Что особенно ценно для Вас было в программе? 

_____________________________________________________________  

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

_____________________________________________________________  

 

15. Как часто проводились мероприятия по развитию конкретных профессиональных 

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

конкурсах)? 

 

Очень часто Часто Редко 1–2 раза Никогда  
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16. Оглядываясь назад, понравилось ли Вам участвовать в программе? [да/нет]  

 

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

 

18. Видите ли Вы свое профессиональное развитие в данной образовательной организации в 

течение следующих 5 лет? [да/нет]  

 

19.  Появилось ли у Вас желание более активно участвовать в культурной жизни 

образовательной организации? [да/нет]  

 

20. После общения с наставником почувствовали ли Вы прилив уверенности в собственных 

силах для развития личного, творческого и педагогического потенциала? [да/нет]  

 

21. Заметили ли Вы рост успеваемости и улучшение поведения в подшефных Вам классах? 

[да/нет]  

 

22. Заметили ли Вы сокращение числа конфликтов с педагогическим и родительским 

сообществами благодаря программе наставничества? [да/нет]  

 

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

работы: статьи, исследования? [да/нет]  
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Анкета наставника 

 

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

2. Если да, то где? _____________________________________________ Инструкция Оцените 

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

3. Эффективность программы наставничества  

1 

 

2 3 4 5 6 7 8 9 10 

4. Насколько комфортно было работать в программе наставничества? 

1 

 

2 3 4 5 6 7 8 9 10 

5. Насколько эффективно удалось провести организационные мероприятия (знакомство с 

наставляемым, разработка индивидуального образовательного маршрута)  

1 

 

2 3 4 5 6 7 8 9 10 

6. Качество 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 

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. Включенность наставляемого в процесс 

1 

 

2 3 4 5 6 7 8 9 10 

10. Насколько Вы довольны вашей совместной работой? 

1 

 

2 3 4 5 6 7 8 9 10 

11. Насколько оправдались Ваши ожидания? 

1 

 

2 3 4 5 6 7 8 9 10 

 

12. Что Вы ожидали от программы и своей роли? 

_____________________________________________________________  

13. Что особенно ценно для Вас было в программе? 

_____________________________________________________________  

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

_____________________________________________________________  

 

15. Как часто проводились мероприятия по развитию конкретных профессиональных 

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

конкурсах)? 

 

Очень часто Часто Редко 1–2 раза Никогда  

 

 

16. Оглядываясь назад, понравилось ли Вам участвовать в программе? [да/нет]  
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17. Хотели бы Вы продолжить работу в программе наставничества? [да/нет]  

 

18. Видите ли Вы свое профессиональное развитие в данной образовательной организации в 

течение следующих 5 лет? [да/нет]  

 

19.  Появилось ли у Вас желание более активно участвовать в культурной жизни 

образовательной организации? [да/нет]  

 

20. Заметили ли Вы сокращение числа конфликтов с педагогическим и родительским 

сообществами благодаря программе наставничества? [да/нет]  

 

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

работы: статьи, исследования? [да/нет]  
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Приложение 8  

 

Форма отчета о проделанной работе по организации наставничества 

за _______ учебный год 

 

 

Наименование ОУ  

Ф.И.О. наставника, должность, № приказа и дата назначения наставника  

Педагогический стаж работы наставника  

Ф.И.О. педагога, в отношении которого осуществляется наставничество  

Даты начала и окончания работы наставника с молодым педагогом  

Шкала оценок  

1  2  3  4  

не соответствует 

требованиям  

(знания и владение 

навыками 

отсутствует)  

частично 

соответствует  

(знания и навыки 

недостаточные, 

отрывочные и 

несистематизирован

ные, неуверенно 

применяются на 

практике)  

соответствует 

требованиям  

(знания достаточно 

полные, но имеются 

вопросы, требующие 

дополнительной 

консультации, 

владение навыками 

достаточно 

уверенное)  

превосходит 

требования  

(знания 

исчерпывающие, 

умения уверенно 

применяются на 

практике)  

Профессиональные знания и умения  

№  Наименование 

выполненных 

мероприятий по 

осуществлению 

наставничества  

Дата 

начала  

Дата  

окончания  

Оценка 

наставника  

Оценка 

руководите

ля  

Коммен-

тарии  

1   

2   

3   

4   

5   

Предварительная оценка (на основании выставленных наставником оценок)  

Итоговая оценка (с учетом корректировок руководителя)  

 

Руководитель _____________ ________________________________________  

                                            подпись                                                 Ф.И.О.  

«______»_____________20____г.  

 

Наставник _____________ ________________________________________  

                                        подпись                                               Ф.И.О.  

«______»_____________20____г.  

 

Педагог с результатами наставничества ознакомлен  

_____________ ________________________________________  

               подпись                                               Ф.И.О.  

 

«______»_____________20____г.  


