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Паспорт программы 
 

Наименование  
программы  

 

 

Программа по организации наставничества с молодыми педагогами 
дошкольного образования «Ступеньки мастерства» 

Организация  
исполнитель  

 

 

Муниципальное дошкольное образовательное учреждение детский сад 
№1 «Дюймовочка» 

Адрес организации  
исполнителя  

356000, Российская Федерация, Ставропольский край, 
Новоалександровский городской округ, город Новоалександровск, 
переулок Шевченко, 35 

Телефон  8 (86544)67-307,60-603 
Факс  8 (86544)67-307 
Электронная почта DOU-1-1967@yandex.ru 
Разработчики 
программы  

Старший воспитатель 
Воспитатель  (наставник) 

Целевая группа   
 

Молодые специалисты, педагоги с небольшим опытом работы в 
дошкольном учреждении, воспитатели со стажем работы по должности 

менее 3-х лет. 
Цель программы   

 

Создание эффективной системы методического сопровождения 
молодых педагогов в условиях образовательного пространства. 
Оказание помощи молодому специалисту в профессиональном 
становлении, формирование уверенности в собственных силах, 
мотивации на дальнейшее саморазвитие и раскрытие творческого 
потенциала. 

Задачи программы    

 

1. Установить доброжелательный контакт (комфортную 
эмоциональную атмосферу) для продуктивного общения с молодым 
коллегой. 
 2. Способствовать успешной адаптации начинающего специалиста к 
корпоративной культуре (правилам поведения, нормам, традициям 
ДОУ и т.д.).  
3. Оказывать помощь и поддержку молодому педагогу в организации 
взаимоотношений с детьми, коллегами, родителями воспитанников, в 
планировании и реализации образовательной деятельности.  
4. Вызвать у начинающего педагога интерес и мотивацию к 
педагогической деятельности.  
5. Сформировать у молодого педагога потребность в непрерывном 
самообразовании. 
6.Ускорить процесс профессионального становления воспитателя, 
развить его способности самостоятельно и качественно выполнять 
возложенные на него должностные обязанности. 

Краткое 
содержание 
программы  

  

 

В программе раскрываются организационные и содержательные 
подходы к организации работы с молодыми специалистами через 
организацию работы педагог- наставник.  
Содержательными компонентами программы являются механизмы 
организации работы с молодыми педагогами в ДОУ.  
Разработка содержания и форм работы с молодыми педагогами. 

Актуальность  
программы  

 

 

Возрождение наставничества является важным событием в истории 
современной России и рассматривается как эффективный инструмент 
развития кадрового потенциала образовательной организации. 
Современная модернизация дошкольного образования предъявляет 
большие требования к компетенциям педагога. Об этом говорится и в 
ФГОС ДО, «Профессиональном стандарте педагога в ДОУ», 
национальном проекте «Образование». 
В условиях модернизации системы образования в России значительно 
возрастает роль педагога, повышаются требования к его личностным и 
профессиональным качествам, социальной и профессиональной 



позиции. Молодые специалисты имеют те же должностные 
обязанности и несут ту же ответственность, что и коллеги с 
многолетним стажем работы, а воспитанники и их родители, 
администрация образовательного учреждения ожидает от них столь 
же безупречного профессионализма. Перемены в обществе и 
образовании обусловили ряд социальных и профессиональных 
трудностей в процессе адаптации молодого педагога к трудовой 
деятельности. 

Новизна 
программы  

  

 

Новизна форм и методов работы с молодыми педагогами. 
Интерес и творчество молодых педагогов мотивируется посредством 
привлечения их к совместной деятельности, сопровождения в 
различных профессиональных мероприятиях, конкурсах и т.д. 

Ожидаемые  
результаты  
программы  

  

 

Наставничество для наставника:  
- систематизируются и структурируются собственные знания и опыт. 
Одно дело знать, другое - уметь ими поделиться;  
- расширяется набор используемых в своей практике инструментов 
передачи знаний и опыта;  
- происходит рост самооценки наставника. 
Наставничество для молодого педагога: 
 - молодой педагог быстрее адаптируется в должности;  
- целенаправленно развивает профессиональные навыки, умения и 
компетенции, раскрывает свой потенциал;  
- повышает профессиональную компетентность педагогов в вопросах 
педагогики и психологии; 
- получает качественную обратную связь от наставника, 
стимулирующую к активной деятельности, развитию и саморазвитию; 
- совершенствует приемов, методов работы, активно использует в 
своей работе новые педагогические технологии. 
- активизируется деятельность молодых педагогов в части участия в 
работе сетевых сообществ педагогов города, в создании и реализации 
творческих проектов, в конкурсах профессионального мастерства. 
Наставничество для Учреждения:  
- сокращает срок адаптации новых сотрудников;  
- способствует стабильному профессиональному росту членов 
коллектива;  
- создает благоприятную среду для саморазвития сотрудников;  
- способствует развитию навыков коммуникаций,  
- улучшает морально-психологический климат внутри коллектива, 
сплачивает коллектив. 

Основные термины Наставничество - это часть корпоративной культуры учреждения, 
которая взращивается долгие годы; универсальная технология 
передачи опыта, знаний, формирования навыков, профессиональных 
компетенций и личностных ценностей через неформальное 
взаимообагащающее общение, основанное на доверии и партнёрстве.  
Наставник – педагогический работник с педагогическим стажем не 
менее 5 лет, пользующийся авторитетом среди коллег и имеющий 
высшую квалификационную категорию, назначаемый ответственным 
за профессиональную и должностную адаптацию лица, в отношении 
которого осуществляется наставническая деятельность в Учреждении.  
Наставляемый – участник системы наставничества, молодой педагог, 
не имеющий (имеющий менее 3 лет) опыта педагогической 
деятельности, который через взаимодействие с наставником и при его 
помощи и поддержке приобретает новый опыт, развивает 
необходимые навыки и компетенции, добивается предсказуемых 
результатов, преодолевая тем самым свои профессиональные 



затруднения.  
Куратор – сотрудник образовательного Учреждения из числа ее 
социальных партнеров, старший воспитатель (другие 
образовательные учреждения – школы, вузы, колледжи; учреждения 
культуры и спорта, дополнительного профессионального образования, 
предприятия и др.), который отвечает за реализацию 
персонализированных (ой) программ(ы) наставничества. 

 
 

1. Пояснительная записка 
 

          Возрождение наставничества является важным событием в истории современной России и 
рассматривается как эффективный инструмент развития кадрового потенциала 
образовательной организации. Современная модернизация дошкольного образования 
предъявляет большие требования к компетенциям педагога. Об этом говорится и в ФГОС ДО, 
«Профессиональном стандарте педагога в ДОУ», национальном проекте «Образование». 
          В условиях модернизации системы образования в России значительно возрастает роль 
педагога, повышаются требования к его личностным и профессиональным качествам, 
социальной и профессиональной позиции. Перемены в обществе и образовании обусловили ряд 
социальных и профессиональных трудностей в процессе адаптации к трудовой деятельности: 
новый социальный запрос к образованию означает одновременное освоение молодым 
педагогом многих старых и новых установок, что тормозит и осложняет его профессиональное 
становление; различие взглядов молодого и старшего поколений педагогов иногда переходит в 
нежелательное их противостояние; необходимое взаимодействие семьи и дошкольного 
учреждения требует специальной подготовки молодых педагогов к работе с родителями.  
             С первого дня работы в образовательном учреждении молодые специалисты имеют те же 
должностные обязанности и несут ту же ответственность, что и коллеги с многолетним стажем 
работы, а воспитанники и их родители, администрация образовательного учреждения ожидает 
от них столь же безупречного профессионализма.  
          Между тем, молодой специалист требует к себе особого внимания со стороны 
администрации, коллектива образовательного учреждения, методической службы. Очень многое 
в становлении педагога зависит от того, как примет его коллектив, как равноправного коллегу 
или малоопытного новичка, кто протянет руку помощи и станет наставником, поможет 
раскрыться его творческим способностям и поведет за собой. Педагоги, не получившие должной 
поддержки и внимания от коллег, администрации образовательного учреждения, чувствуют 
себя брошенными на произвол судьбы, испытывают много профессиональных и 
психологических затруднений, приобретают комплекс несостоявшегося специалиста в своей 
профессии и нередко принимают решение завершить педагогическую деятельность и 
попробовать свои силы в других сферах трудовой деятельности.  
           Наставничество представляет собой целенаправленную деятельность руководителей и 
наиболее опытных сотрудников учреждения по подготовке молодых специалистов к 
самостоятельному выполнению трудовых обязанностей.  
           Педагогическое наставничество обладает большей гибкостью, отличается многообразием 
форм и методов работы с молодыми специалистами в условиях реальной трудовой 
деятельности. Кроме того, в этом процессе осуществляется тесный межличностный контакт 
наставника и воспитанника, анализ сильных и слабых профессиональных позиций конкретного 
молодого педагога, а следовательно, и более строгий контроль за его практической 
деятельностью.  
         Становление молодого специалиста, его активной позиции - это формирование его как 
личности, как индивидуальности, а затем как работника, владеющего специальными умениями 
в данной области деятельности.  
          Молодым педагогам, прежде всего, нужны опытные наставники. Грамотные и терпеливые. 
Крайне необходима молодому специалисту помощь со стороны администрации, педагогов 
учреждения, методической службы при подготовке к учебному занятию, при организации 
мероприятий, при работе с документацией.  



         Немаловажна и социализация педагога, его участие в работе различных педагогических 
сообществ. Через педагогическое общение происходит процесс профессионального становления 
молодого педагога. 
 

2. Цели и задачи наставничества. 
 

Цель наставничества – создание эффективной системы методического сопровождения 
молодых педагогов в условиях образовательного пространства. Оказание помощи молодому 
специалисту в профессиональном становлении, формирование уверенности в собственных 
силах, мотивации на дальнейшее саморазвитие и раскрытие творческого потенциала. 
 

Для реализации поставленной цели, необходимо решение следующих задач: 
 1. Установить доброжелательный контакт (комфортную эмоциональную атмосферу) для 
продуктивного общения с молодым коллегой. 
 2. Способствовать успешной адаптации начинающего специалиста к корпоративной культуре 
(правилам поведения, нормам, традициям ДОУ и т.д.).  
3. Оказывать помощь и поддержку молодому педагогу в организации взаимоотношений с 
детьми, коллегами, родителями воспитанников, в планировании и реализации образовательной 
деятельности.  
4. Вызвать у начинающего педагога интерес и мотивацию к педагогической деятельности.  
5. Сформировать у молодого педагога потребность в непрерывном самообразовании. 
6.Ускорить процесс профессионального становления воспитателя, развить его способности 
самостоятельно и качественно выполнять возложенные на него должностные обязанности. 
 

3. Принципы организации наставничества 
 

        Совместная деятельность наставника и молодого воспитателя принесёт положительные 
результаты, если она будет построена в соответствии с некоторыми принципами:  
Мотивация  
Наставничество должно быть двусторонней добровольной работой. Она эффективна, только 
когда молодой воспитатель на самом деле хочет овладеть навыками и стать хорошим 
специалистом. А наставник искренне желает передать свои знания и навыки новичку. Если один 
из них действует без внутренней мотивации, по принуждению или по вынужденным 
обстоятельствам, результата не будет.  
Сотрудничество  
Наставничество основано на взаимном уважении и доверии. Иногда наставники воспринимают 
эту форму работы как возможность возвыситься и подчинить неопытного воспитателя. Такое 
отношение быстро “отпугнет” новичка. Наставнику следует создать доброжелательную 
атмосферу и общаться с воспитателем на равных.  
Системность  
Развитие и поддержка молодого педагога должны быть непрерывными. Одноразовые действия 
не дают должного результата. Наставнику необходимо ориентироваться на «зону ближайшего 
развития» (по Л.С. Выготскому), выстраивая взаимодействие с молодым педагогом. 
 
 

4. Правила общения. 
 

         Между наставником и молодым педагогом должен идти постоянный диалог, межличностная 
коммуникация. Чтобы взаимодействие с молодыми педагогом было конструктивным и 
приносило желаемый эффект, необходимо помнить и соблюдать следующие правила общения: 
  следует сформировать доверительную обстановку;  
 не навязывать своего мнения, не проповедовать;  
 для предотвращения проблемы задавать вопросы об оценке разных действий, а не 
высказывать прежде свои оценочные суждения; 



  не перегружать молодого педагога рекомендациями и замечаниями по обширному перечню 
вопросов;  
 постараться выделять ключевые вопросы, на них и будет приходиться внимание, чтобы 
молодому педагогу не пришлось сталкиваться с множеством различной информации;  
 формулировать задачи конкретные, измеримые, достижимые, соответствующие деятельности;  
 составить предварительное расписание регулярных встреч;  
 установить основные правила, которых оба будут придерживаться;  
 во время встреч вести записи и использовать их как основу для будущих дискуссий;  
 постараться сохранить хорошие взаимоотношения в течение всего периода совместной 
работы.  
Эффективные встречи обеспечат понимание цели и удовлетворение от достигнутого. 
 

5. Обратная связь как инструмент развития. 
 
Умение предоставлять эффективную обратную связь — один из важнейших навыков 
наставника, это представление полной картины действий наставляемого в конкретной 
ситуации. 
 Важными составляющими этого процесса также являются анализ эффективности его действий 
и обсуждение возможных способов ее повышения в будущем.  
Для наставника велика опасность раскритиковать наставляемого. 
 Обратная связь поможет наставнику в том, чтобы без обид указать молодому педагогу на его 
ошибки.  
Этапы обратной связи: 
 1. Описание ситуации, о которой предоставляется обратная связь.  
2. Описание своего отношения к этой ситуации и ее последствий. 
 3. Пожелания по поводу дальнейших результатов действий собеседника в аналогичных 
ситуациях, способы повышения эффективности работы. 
 

Принципы обратной связи. 
 

1. Сбалансированность, позитивная направленность.  
Молодой педагог должен почувствовать, что обратная связь помогает ему развиваться. Если она 
будет слишком критичной, он может внутренне отвергнуть ее, если слишком хвалебной, то это 
может быть воспринято как опека, что тоже может вызывать отторжение. Обратная связь 
должна сочетать в себе описание положительных моментов и «точек роста» для наставляемого. 
Соблюдение баланса состоит в том, чтобы сделать обратную связь приемлемой для молодого 
педагога, воодушевить его на профессиональный и личностный рост.  

2. Конкретность.  
Обратная связь — это не дискуссия о том, сказал или не сказал наставляемый что-либо, сделал 
или не сделал. Наставник всегда должен обращаться к конкретному факту или действию. 
Обратная связь касается того, что было сказано, сделано и как, но не почему. Догадки о чьих-то 
мотивах привносят атмосферу недоверия и враждебности в беседу.  

3. Направленность на поведение, безоценочность.  
Предоставляя обратную связь, следует концентрировать внимание на поведении, а не на 
личности как таковой. Наличие оценки в высказывании снижает объем восприятия информации 
и вызывает сопротивление сказанному. Наставнику нужно включить наставляемого в процесс, а 
не выключить его критикой.  

4. Своевременность.  
Принцип положительного подкрепления — один из ключевых в наставничестве, и вовремя 
предоставить обратную связь — это лучшее, что может сделать наставник. 

5. Активность.  
Лучше всего человек обучается, когда сам отвечает на поставленные вопросы. Необходимо 
давать молодому педагогу шанс исправить ошибки самостоятельно. 
 
 



6. Ожидаемые результаты. 
 
Наставничество для наставника:  
- систематизируются и структурируются собственные знания и опыт. Одно дело знать, другое - 
уметь ими поделиться;  
- расширяется набор используемых в своей практике инструментов передачи знаний и опыта;  
- происходит рост самооценки наставника. 
 

Наставничество для молодого педагога: 
 - молодой педагог быстрее адаптируется в должности;  
- целенаправленно развивает профессиональные навыки, умения и компетенции, раскрывает 
свой потенциал;  
- повышает профессиональную компетентность педагогов в вопросах педагогики и  
психологии; 
- получает качественную обратную связь от наставника, стимулирующую к активной 
деятельности, развитию и саморазвитию; 
- совершенствует приемов, методов работы, активно использует в своей работе новые 
педагогические технологии. 
- активизируется деятельность молодых педагогов в части участия в работе сетевых сообществ 
педагогов города, в создании и реализации творческих проектов, в конкурсах 
профессионального мастерства. 
 
Наставничество для Учреждения:  
- сокращает срок адаптации новых сотрудников;  
- способствует стабильному профессиональному росту членов коллектива;  
- создает благоприятную среду для саморазвития сотрудников;  
- способствует развитию навыков коммуникаций,  
- улучшает морально-психологический климат внутри коллектива, сплачивает коллектив. 

 
 

7. Методологическая основа Программы. 
  

Профессиональному становлению как педагогической проблеме большое внимание уделяют 
ученые С.И. Архангельский, Ю.К. Бабанский, В.А. Сластенин, Т.И. Шамова, А.И. Щербаков, Ю.И. 
Турчанинова. Психологическим закономерностям профессионального развития личности 
посвящены работы Б.Г. Ананьева, Л.М. Митиной, А.К. Марковой, А. Маслоу; анализу деятельности 
молодого педагога в процессе его социально-профессионального становления - работы Т.А. 
Аксаковой, Г.В. Кондратьевой, Т.С. Поляковой. Многообразие факторов, влияющих на развитие 
личностной и профессиональной сфер молодого педагога в процессе его профессионального 
становления, исследуют А.Л. Мацкевич, Л.М. Митина, И.А. Хоменко, Е.И. Рогов. 
 

8. Сроки реализации Программы. 
 
Срок реализации Программы - 1 год.  
Решение о продлении реализации программы может быть принято с учетом потребности в 
данной программе. 
 

9. Этапы реализации Программы. 
 
Наставничество в нашем педагогическом коллективе выстроено в три этапа:  
 
1-й этап -организационный 
Наставник определяет круг обязанностей и полномочий молодого специалиста, а также 
выявляет профессиональные затруднения. 
Содержание этапа:  



- Создание пакета нормативных документов по реализации Программы:  
• Ознакомление с Положением о наставничестве.  
• Система оценки профессиональной деятельности молодых педагогов (приложение 2).  
• Проведение психологического тестирования молодых педагогов с целью выявления 
профессиональных затруднений (приложение 3).  
- Составление и утверждение плана работы с молодыми педагогами (приложение 4) .  
 
2 этап - внедренческий  
Задача этапа: реализация основных положений Программы.  
Содержание этапа:  
• Организация процедуры наставничества на уровне образовательного учреждения, согласно 
требованиям Положения о наставничестве. 
• Реализация плана работы с молодыми педагогами.  
• Проведение промежуточного тестирования (анкетирования) молодых педагогов.  
• Изучение и обобщение материала, накопленного молодым педагогом; создание 
информационно-методического банка для обеспечения целостного видения деятельности 
молодого педагога.  
• Ведение портфолио молодого педагога.  
 
3 этап - аналитический  
Задачи этапа: подведение итогов работы и анализ эффективности реализации этапов 
программы.  
Содержание этапа:  
• Проведение мониторинга реализации этапов программы.  
• Изучение и обобщение накопленного материала.  
• Осуществление проблемного анализа: проведение коррекции задач и планов программы  
наставничества.  
• Формирование банка информации из опыта работы по реализации программы. 
 

10. Содержание программы. 
1. Адаптация молодого педагога  
Реализация этой части программы предусматривает помощь начинающему педагогу в 
преодолении неизбежных профессиональных и психологических затруднений в процессе 
адаптации.  
2. Методическое сопровождение молодого педагога в организации образовательного 
процесса.   

 
11. Условия эффективного наставничества. 

Учитывая многолетний педагогический опыт, педагоги должны понимать, что результативной 
работа наставничества будет в случае:  
• Взаимной заинтересованности сторон;  
• Административного контроля за процессом наставничества;  
• Подведением промежуточных результатов сотрудничества.  

 
12. Основные формы и методы индивидуальной работы наставника                                                       

с молодым педагогом. 
1. Индивидуальные задания и поручения по изучению опыта работы, выработке практических 
навыков в ходе выполнения трудовых обязанностей, овладению приемами служебной 
деятельности с целью содействия в профессиональном и интеллектуальном самообразовании 
молодого педагога.  
2. Контроль за деятельностью молодого педагога в форме личной проверки выполнения 
задания, поручения, проверки качества подготавливаемых документов.  
3. Индивидуальная помощь в изучении нормативных актов и овладении передовыми приемами 
выполнения трудовых обязанностей, в исправлении ошибок, устранении недостатков, а также в 
решении вопросов трудовой деятельности.  



4. Личный пример наставника. Личный пример должен проявляться в безупречном выполнении 
наставником трудовых обязанностей, требований нормативных актов, высокой 
дисциплинированности и требовательности к себе, постоянном повышении своего 
профессионального уровня, строгом соблюдении Правил внутреннего трудового распорядка.  
Традиционные формы работы:  
• беседы;  
• консультации;  
• посещение и обсуждение занятий.  
Нетрадиционные формы работы:  
• педагогические вестники; 
• психологические тренинги;  
• творческие лаборатории;  
• деловые игры;  
• диспуты;  
• конкурсы;  
• круглые столы;  
• презентация моделей занятий с детьми и др. 

 
13.План саморазвития педагога-наставника. 

 
Наставничество – это вечный поиск ответов на вопросы, вечное совершенствование самого 
себя. Чтобы осуществлять наставническую деятельность, мало быть просто опытным 
высококвалифицированным педагогом, со своей сложившейся системой педагогической 
деятельности.  
Наставнику важно иметь достаточно широкий кругозор, чтобы быть интересным молодому 
коллеге, быть с ним «на одной волне».  
Ему необходимо развивать свой творческий потенциал, постоянно находиться в научном 
педагогическом поиске, совершенствовать свои формы и методы работы, осуществлять 
межличностное общение с коллегами (перенимать чужой опыт и делиться собственными 
разработками).  
Перед тем, как разработать алгоритм взаимодействия с молодым педагогом, педагог-наставник 
составляет план собственного саморазвития: 
-  изучает методическую литературу по организации работы с молодыми педагогами;  
- знакомится с опытом работы по наставничеству, который широко представлен педагогическим 
сообществом в сети интернет;  
- «освежает» свои знания по возрастной психологии, социологии, конфликтологии;  
- анализирует уже известную информацию о молодом педагоге (семейное положение, 
образование, возраст и т.п.). 
 

14.Возможные риски и способы их минимизации  
при реализации программы наставничества 

 
       Наставничество в образовании – это «живая» субстанция, на которую могут влиять как 
внутренние, так и внешние условия. Наставник и молодой педагог – люди разного возраста со 
своими личностными характеристиками. Условия труда в разных образовательных учреждениях 
могут отличаться: материальная база, психологический микроклимат в коллективе, особенности 
детей и их родителей. Поэтому велика вероятность рисков, с которыми можно столкнуться при 
реализации данной программы.  
Необходимо обозначить пути минимизации рисков и способов их избежать:  
1.Формализованное неэффективное наставничество.  
Формализованное наставничество — это взаимодействие молодого специалиста и опытного 
педагога, которое дальше оформления на бумаге не ушло. В таком наставничестве принято 
положение о наставничестве, разработана система мотивации наставников, оговорены 
обязанности всех сторон договора. Наставник назначен администрацией, но готовности и 
профессиональных навыков для этого у педагога нет. Систематическое взаимодействие не 



получается ввиду постоянно возникающих дел по более важным «причинам». Возможно, даже 
состоялись одна-две встречи, составлен план работы, который остался на бумаге. Причинами 
такого наставничества являются профессиональное выгорание и педагогическая перегрузка 
наставников, коммуникативные барьеры, авторитарность со стороны наставников, подавление 
самостоятельности и инициативности молодых педагогов, а иногда недостаточное 
материальное стимулирование работы наставника. Управленческими решением в этом случае 
является непосредственный и опосредованный контроль работы наставника. 
Непосредственный контроль может быть проведен в виде собеседования, знакомства отчета, 
совместного посещения и анализа занятия и т. д., опосредованный — в виде представления 
промежуточных результатов работы: творческого отчета, публичного выступления молодого 
специалиста, проведения им открытого урока и т. д.  
2. Недостаточная компетентность наставника в решении проблем молодого специалиста. Для 
минимизации риска модель «один наставник — один наставляемый» можно разнообразить: 
создать банк наставнических разработок по материалам опыта нескольких наставников, 
включить дистанционные формы работы с молодыми педагогами. Действенным способом 
уменьшения этого риска является организация работы наставнической группы из двух-трех 
опытных педагогов и молодого специалиста. В этой группе курирующие различные направления 
деятельности молодого специалиста педагоги работают по направлениям. Один из них помогает 
решать вопросы воспитательно-образовательной деятельности, другой — организацию 
знакомства с корпоративной культурой учреждения, третий — организацию работы с коллегами 
и родителями воспитанников. Содержание деятельности в тандеме «молодой педагог — 
наставники» разнообразное: знакомство с функционалом, документацией, посещение и анализ 
занятий, режимных моментов, деятельностное сопровождение педагога в выстраивании 
профессиональной траектории, помощь в участии в профессиональных конкурсах и проектах, 
включение молодого учителя в новые виды деятельности. Управленческие решения по 
развитию этой формы наставничества — опосредованный контроль: участие молодого 
специалиста в профессиональном конкурсе, выступление в профессиональном сообществе. 
 3. Недостаточное материальное стимулирование работы наставника.  
Наставник может быть недоволен, как стимулируется его труд. Администрации ДОУ необходимо 
найти легитимные пути не только материального вознаграждения наставника, но и 
использовать нематериальную мотивацию: внимание к  проблемам наставников, публичное 
признание значимости работы наставников для учреждения, вручение специальных памятных 
подарков на корпоративном мероприятии, использование разнообразных 
внутрикорпоративных знаков отличия, придающих наставникам особый статус в коллективе 
(значки, грамоты и т. п.).  
4. Неготовность молодого специалиста принимать помощь наставника.  
Этот риск показывает, что наставничество — это двусторонний процесс. Причиной является 
высокая степень социализированности молодежи в социальных сетях и недостаточная 
социализация в коллективе. Современных молодых педагогов отличают высокие амбиции, 
стремление к лидерству, более высокий уровень сформированности информационной 
компетентности и критического мышления. В этом случае применимы взаимообогащающие 
активные формы наставничества: взаимообучение, при котором в зависимости от содержания 
проблемы и компетентности педагогов, меняются ролевые позиции каждого из участников 
взаимодействия. Возможно применение приемов коучинга — «персональной тренерской 
работы», тьюторства — «осуществления постоянной помощи взрослому, обучающемуся в 
решении вопросов организации обучения» в режиме взаимовыгодного решения педагогических 
проблем обеих сторон. 
 

15.Показатели эффективности внедрения Программы по организации 
наставничества 

      
           Мониторинг в наставнической деятельности понимается как система сбора, обработки, 
хранения и использования информации об этой деятельности и/или отдельных ее элементах, 
ориентированная на информационное обеспечение управления всем процессом этой 
деятельности.  



         Организация систематического мониторинга наставнической деятельности даёт чётко 
представлять, как происходит процесс наставничества, какие происходят изменения во 
взаимодействиях наставника с наставляемым, а также, какова динамика развития 
наставляемого и удовлетворенности наставника своей деятельностью.  
          Мониторинг программы наставничества состоит из двух основных этапов:  
1) оценка качества процесса реализации программы наставничества;  
2) оценка мотивационно-личностного, компетентностного, профессионального роста 
участников, динамика образовательных результатов.  
Мониторинг и оценка качества процесса реализации программы наставничества 
 Этап 1.  
Первый этап мониторинга направлен на изучение (оценку) качества реализуемой программы 
наставничества, ее сильных и слабых сторон, качества совместной работы пар или групп 
"наставник-наставляемый".  
Цели мониторинга:  
- оценка качества реализуемой программы наставничества;  
- оценка эффективности и полезности программы как инструмента повышения социального и 
профессионального благополучия внутри образовательной организации и сотрудничающих с 
ней организаций или индивидов. 
 Задачи мониторинга: 
  сбор и анализ обратной связи от участников (метод анкетирования); 
  обоснование требований к процессу реализации программы наставничества, к личности 
наставника;  
 контроль хода программы наставничества;  
 описание особенностей взаимодействия наставника и наставляемого (группы наставляемых);  
 определение условий эффективной программы наставничества;  
 контроль показателей социального и профессионального благополучия. Оформление 
результатов. 
 Этап 2.  
Второй этап мониторинга направлен на оценку мотивационно-личностного, компетентностного, 
профессионального роста участников, динамика образовательных результатов.  
Цели мониторинга влияния программ наставничества на всех участников; 
 - глубокая оценка изучаемых личностных характеристик участников программы.  
- оценка динамики характеристик образовательного процесса;  
- анализ и необходимая корректировка сформированных стратегий образования пар "наставник-
наставляемый".  
Задачи мониторинга:  
 научное и практическое обоснование требований к процессу организации программы 
наставничества, к личности наставника;  
 экспериментальное подтверждение необходимости выдвижения описанных в целевой модели 
требований к личности наставника;  
 определение условий эффективной программы наставничества;  
 анализ эффективности предложенных стратегий образования пар и внесение корректировок 
во все этапы реализации программы в соответствии с результатами; 
  сравнение характеристик образовательного процесса на "входе" и "выходе" реализуемой 
программы;  
 сравнение изучаемых личностных характеристик (вовлеченность, активность и т.п.) 
  

16. Заключение. 
 
          Педагогический опыт можно почерпнуть из книг, методических пособий, Интернета и 
других источников информации, но человечество еще не придумало лучшего способа передачи 
опыта, чем личный контакт и творческое взаимодействие педагогов-единомышленников 
разных поколений. 
 
 



Приложение 
 

Ориентировочный перечень положительных качеств наставника. 
  

Хороший наставник должен отличаться целым рядом положительных качеств, в частности:  

 

- обладать высоким уровнем лояльности к ДОУ, быть носителем ключевых общечеловеческих 

ценностей культуры;  

- иметь системное представление о работе своей образовательной организации;  

- обладать значительным опытом в сфере своей профессиональной деятельности;  

- иметь желание быть наставником, иначе наставничество будет восприниматься как 

дополнительная нагрузка, а это рано или поздно скажется на качестве;   

- что важно — от наставника требуется искреннее стремление помогать подопечному, а не просто 

от случая к случаю оценивать результаты его достижений;  

- быть готовым инвестировать свое время в развитие наставляемого (это один из самых 

болезненных вопросов: стать хорошим наставником невозможно, если стремление помогать не 

является для человека безусловной ценностью); - быть способным к конструктивной критике: главное 

слово здесь — «конструктивная» (когда наставник дает оценку действий наставляемого, это не должно 

напоминать критический анализ — оценка в первую очередь должна содержать конкретные 

предложения по совместным действиям); - проявлять инициативу и регулярно предоставлять обратную 

связь: хороший наставник — всегда в курсе проблем наставляемого, а если у подопечного появляются 

проблемы, он не дожидается окончания года, а принимает меры немедленно, чтобы своевременно 

скорректировать ситуацию.  

  

  

Важные этические правила общения и поведения наставника, которые 

необходимо помнить! 

  
1. Построение доверительных взаимоотношений с подопечными. В отношениях должны 

присутствовать доброжелательность, взаимное уважение, доверие и желание работать ВМЕСТЕ.  

Основное правило – разъяснение, а не осуждение. Конфиденциальность. Правила и способы 

поддержания конфиденциальности оговариваются заранее.  

2. Объективное оценивание с целью выявления зон роста и последующего предоставления 

обратной связи и обучения.  

Наставнику необходимо:  

- собирать и анализировать информацию о том, что умеют и в чем затрудняются наставляемые;  

- определять методы и стратегии, которые помогут наставляемым преодолеть трудности.  

- выяснить, что поможет наставляемым лучше воспринять, обработать и усвоить информацию, 

получаемую от наставника (какой подход применить).  

3. Применение метода коучинга в работе с наставляемыми, который поможет ему находить свои 

отличительные преимущества, избегать ошибки, принимать осознанные решения, определиться с 

выбором будущей профессии.  

4. Помощь подопечному (наставляемому) в поиске собственного пути.  

Цель наставника содействовать  обучению,  воспитанию и профессиональному самоопределению 

наставляемого, его личностному росту.  

5. Основные принципы наставничества:  

- добровольность;  

- открытость;  

- компетентность;  

- соблюдение общечеловеческих норм этики и общения.  

  

  

 

 



Кодекс Наставника. 

 
1. Наставник помогает наставляемому осознать свои сильные и слабые стороны и определить 

векторы развития.  

2. Наставник ориентируется на близкие, достижимые для наставляемого цели, но обсуждает с ним 

также долгосрочную перспективу и будущее; четко и понятно формулирует задачи, которые ставит 

перед наставляемым.  

3. Наставник является примером жизни, поведения и ценностей для наставляемого. Все, что он 

требует от наставляемого, должен знать и уметь сам.  

4. Наставник постоянно работает над повышением своего профессионального и культурного 

уровня.  

5. Наставник предлагает помощь в достижении целей и потребностей наставляемого и указывает 

на риски и противоречия.  

6. Наставнические отношения формируются в условиях доверия, взаимообогащения, открытого 

диалога, который ведется на равных и дипломатично.  

7. Наставник не навязывает наставляемому собственное мнение и позицию, но стимулирует 

развитие у наставляемого индивидуального видения.  

8. Наставник не обсуждает со своим наставляемым личные качества и недостатки своих коллег, 

друзей и руководителей.  

9. Наставник не обсуждает со своими коллегами личные качества и недостатки наставляемого; 

соблюдает обоюдные договоренности, не выходит за допустимые рамки субординации и не разглашает 

информацию, которую передает ему наставляемый.  

10. Наставник творчески подходит к выполнению своей работы, используя различные способы 

обучения, наставляемого и помощи ему в развитии прикладных умений и компетенций.  

11. Наставник не боится признавать свои ошибки.  

12. Наставник помогает наставляемому преодолевать плохое настроение и неудачи, мотивирует, 

ободряет его и хвалит, если проделанная им работа заслуживает одобрения.  

13. Наставник не допускает, чтобы его плохое настроение и неудачи сказывалось на работе с 

наставляемым.  

14. Наставник всегда дает обратную связь, как положительную, так и отрицательную.  

  

  

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



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 нашем ДОУ. 

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

взаимодействие и как Вы оцениваете результат. 

Ф.И.О. наставника________________________________________ дата:_____________________ 

 

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: 

_________________________________________________________________________________________          

_________________________________________________________________________________________ 

 



Анкеты для молодого педагога 

Вводная анкета 
 

Ф.И.О. педагога __________________________________________________________________________ 

Дата:_______________ 

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 (мониторинга) 

-  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) __________________________________________________________________ 

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) _________________________________________________________________ 

______________________________________________________________________________________ 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



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. 

Ф.И.О. педагога_________________________________________________ дата:____________________ 

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 

_________________________________________________________________________________________ 

_________________________________________________________________________________________

_________________________________________________________________________________________ 

 

 

 



Диагностическая карта оценки навыков молодого педагога 
 

Молодой воспитатель: ________________________________________________________________ 
                             (Ф.И.О. полностью) 

Наставник: __________________________________________________________________________ 
                               (Ф.И.О. полностью) 

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 детей в 

процессе усвоения ООП ДО  

   

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 

 

 

 

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:_____________________________________________________________________________

___________________________________________________________________________________

___________________________________________________________________________________ 

Рекомендации: ____________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________________________

___________________________________________________________________________________

___________________________________________________________________________________ 
 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



Самоанализ  

успешности воспитательно-образовательной работы 

 молодого педагога 
Ф.И.О. педагога_____________________________________________ дата:_____________________ 

 

 

1. Что, на ваш взгляд, вам особенно удается в организации непосредственно образовательной 

деятельности с детьми? ________________________________________________________________ 

_____________________________________________________________________________________ 

2. Какие структурные элементы непосредственно образовательной деятельности с детьми не всегда 

удаются? 

________________________________________________________________________________ 

______________________________________________________________________________________ 

3. Готовы ли вы провести открытый показ образовательной деятельности для коллег? 

______________________________________________________________________________________ 

 

3. В ходе открытого показа образовательной деятельности вы сможете показать: 

-интересные педагогические находки; 

-новые методики, не используемые в данной дошкольной образовательной организации; 

-новые приемы и формы работы с детьми. 

 

4. Сколько времени вам необходимо на подготовку к образовательной деятельности с детьми?  

(2 ч – отлично; 1,5 ч – хорошо; 1 ч – нормально; 0,5 ч – допустимо) 

-2 ч; 

-1,5 ч; 

-1 ч; 

-0,5 ч. 

 

5. Поставьте оценку успешности (от 1 до 5) следующим этапам и элементам организованной вами 

образовательной деятельности с детьми: 

-организационные моменты; 

-психологический настрой детей на образовательную деятельность; 

-формы проведения опроса; 

-объяснение нового материала и умение активизировать познавательную и творческую 

деятельность воспитанников; 

-закрепление изученного материала. 

 

6. По каким разделам основной образовательной программы дошкольного образования вы могли бы 

помочь своим коллегам?_ _______________________________________________________________ 

______________________________________________________________________________________ 

 

7. Нуждаетесь ли вы в методической поддержке?____________________________________________ 

 

8. Кто, на ваш взгляд, мог бы помочь вам в преодолении трудностей в профессиональной 

деятельности? 

-педагог-наставник; 

- старший воспитатель; 

-педагог-психолог. 

 

 


