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ВВЕДЕНИЕ 
 
Наставничество — это не просто передача знаний и опыта, а 

сложный и многогранный процесс, направленный на развитие 
личности и профессионала. В условиях современного образова-
ния, где требования к педагогам постоянно растут, наставничество 
становится ключевым инструментом поддержки молодых специа-
листов. 

Цель данного практического руководства — помочь как 
опытным, так и начинающим наставникам эффективно организо-
вать свою работу с подопечными. Мы стремимся предоставить ин-
струменты и методики, которые позволят наставникам адаптиро-
вать подопечных к новым условиям работы и образовательной 
среде; развивать профессиональные компетенции подопечных, в 
том числе предметные и метакомпетенции; содействовать лич-
ностному росту подопечных, помогая им раскрыть свой потенци-
ал; формировать устойчивые навыки саморазвития и рефлексии у 
подопечных. 

Данное практическое руководство создано в рамках проек-
та «Региональная система организации наставничества», который 
является аккредитованной инновационной площадкой Российской 
академии образования на базе Института развития образования 
Республики Татарстан. Проект направлен на внедрение и развитие 
системы наставничества в образовательных организациях, что 
позволяет не только поддерживать молодых специалистов, но и 
повышать качество образования в целом. 

Данное руководство состоит из трех частей. Первая часть 
посвящена подготовке к наставничеству, включая постановку це-
лей, анализ потребностей подопечного и планирование процесса. 
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Вторая часть описывает инструменты и методы наставничества, 
такие как коммуникативные инструменты, методы активного слу-
шания, техники обратной связи и управление временем. Третья 
часть посвящена оценке и мониторингу прогресса, включая мето-
ды оценки, мониторинг результатов и обратную связь. В заключе-
нии подводятся итоги, даются рекомендации и приводятся прило-
жения с полезными инструментами и ресурсами. 
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ЧАСТЬ 1. ПОДГОТОВКА К НАСТАВНИЧЕСТВУ 
 
1. Определение целей и задач наставничества 
Для постановки целей и задач работы с молодым педагогом 

можно использовать следующие техники: 
• SMART-цели 
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Упражнение для наставляемого и наставника 
Задание: Заполните таблицу SMART-целей, используя пример вы-
ше. Определите свои собственные цели и задачи, следуя структуре 
SMART. 

• GROW-модель 
Упражнение для наставляемого и наставника 

Задание: Заполните таблицу GROW, используя пример ниже. Опре-
делите свои собственные цели и задачи, следуя структуре GROW. 
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2. Анализ потребностей наставляемого 
Для анализа потребностей молодого педагога можно ис-

пользовать следующие техники: 
 
• SWOT-анализ 
Определить совместно профессиональные дефициты и за-

просы подопечного, провести ситуационный анализ. Для проведе-
ния такого анализа существует полезный инструмент, называемый 
SWOT-анализом. 

 
 
Для заполнения SWOT-анализа задайте вопросы подопеч-

ному. 
Ваши сильные стороны: 
—  Какие у Вас имеются преимущества перед другими?  
—  Что в работе Вам удается делать особенно хорошо? 
—  Какими профессиональными достижениями Вы гордитесь?  
—  Какие личные качества позволяют Вам хорошо выполнять 

свою работу?  
—  Какими личными ресурсами Вы располагаете?  
Ваши слабые стороны:  
—  Что у Вас получается не так хорошо, как Вам бы хотелось?  
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—  В чем Вы видите причину неудовлетворительных для Вас ре-
зультатов?  

—  Каких задач Вы обычно избегаете в работе? 
—  Каких навыков Вам не хватает, чтобы показывать лучшие ре-

зультаты? 
—  Какие у Вас есть отрицательные качества, мешающие Вам до-

стигать лучших результатов? 
Ваши возможности:  
—  Есть ли какие-либо курсы, вебинары, обучения по интересую-

щим Вас направлениям профессионального роста? 
—  Обладаете ли Вы профессиональными связями или стратегиче-

ски важными контактами? 
—  Какие возможности для Вашего развития присутствуют во 

внешней среде? 
Ваши зоны риска:  
—  С какими препятствиями извне Вы сталкиваетесь в профессио-

нальной деятельности? 
—  С какими внешними трудностями Вы можете столкнуться при 

реализации своих профессиональных целей?  
—  Мешают ли Ваши слабые стороны достижению лучших резуль-

татов? 
Упражнение для наставляемого 
Задание: Заполните таблицу SWOT-анализа, используя при-

мер выше. Определите свои собственные сильные и слабые сто-
роны, возможности и угрозы. 

 
• Анкетирование 
Проведение опроса-анкеты для выявления компетенций, по-

требностей, ожиданий молодого педагога.  
Анкета для молодого педагога — это инструмент, разрабо-

танный для оценки профессиональных навыков и потребностей 
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начинающих учителей. Она включает четыре раздела: диагностика 
проблем педагога, самооценка профессиональных умений, оценка 
цифровой грамотности и оценка эмоционального интеллекта. Ан-
кета помогает выявить области, требующие развития, и опреде-
лить направления для дальнейшего профессионального роста, что 
способствует повышению эффективности работы молодого педа-
гога. Пример анкеты представлен в приложении 1. 

Упражнение для наставляемого 
Задание: Заполните анкету, ответив на вопросы, приведен-

ные выше. Это поможет вам лучше понять свои потребности и 
ожидания. 

 
3. Планирование процесса наставничества 
Для планирования процесса с молодым педагогом можно 

использовать следующие техники: 
• Календарное планирование 
Создание календаря с указанием дат и времени встреч, а 

также конкретных задач и мероприятий. Например, «Еженедель-
ные встречи по вторникам в 15:00 для обсуждения прогресса». 

Упражнение для наставляемого 
Задание: Создайте календарь на месяц, включающий даты и 

время встреч, а также конкретные задачи и мероприятия, согла-
суйте его с наставником. 

 
• Диаграмма Ганта 
Визуализация плана с указанием сроков выполнения задач и 

зависимостей между ними. Например, необходимо создать диа-
грамму Ганта для работы с наставляемым (наставник — опытный 
учитель, наставляемый — молодой учитель). 

Диаграмма Ганта — это инструмент визуализации, который 
помогает планировать и отслеживать выполнение задач в проекте. 
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В контексте наставничества она позволяет наставнику и наставля-
емому четко видеть, какие задачи, когда и в каком порядке нужно 
выполнить. Подробнее можно ознакомиться 
https://skillbox.ru/media/management/razbiraem-diagrammu-ganta-
instrument-kotoryy-dolzhen-znat-kazhdyy-menedzher/ . 

Создать диаграмму Ганта можно в бумажном или электрон-
ном формате. Существует много онлайн-сервисов, которые могут 
помочь в этом. 

Создание диаграммы Ганта самостоятельно — это полезный 
навык, который поможет вам эффективно планировать деятель-
ность и управлять проектами. Предлагаем пошаговую инструкцию, 
как создать диаграмму Ганта вручную или с помощью программ-
ного обеспечения. 

 
Создание диаграммы Ганта вручную 
1. Определите задачи и их последовательность. 
Составьте список всех задач, которые нужно выполнить. 
Определите, какие задачи зависят от других (например, 

«Планирование уроков» должно быть выполнено до «Проведения 
уроков»). 

2. Установите сроки выполнения задач. 
Оцените, сколько времени потребуется на выполнение каж-

дой задачи. 
Определите даты начала и окончания для каждой задачи. 
3. Нарисуйте шкалу времени. 
На листе бумаги или в электронном документе нарисуйте 

горизонтальную линию, которая будет представлять шкалу вре-
мени. 

Разделите шкалу на недели или месяцы, в зависимости от 
длительности проекта. 

4. Добавьте задачи на шкалу времени. 

https://skillbox.ru/media/management/razbiraem-diagrammu-ganta-instrument-kotoryy-dolzhen-znat-kazhdyy-menedzher/
https://skillbox.ru/media/management/razbiraem-diagrammu-ganta-instrument-kotoryy-dolzhen-znat-kazhdyy-menedzher/
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Для каждой задачи нарисуйте горизонтальную полосу, кото-
рая начинается в день начала задачи и заканчивается в день ее 
завершения. 

Полосы должны быть пропорциональны продолжительности 
задачи. 

5. Укажите зависимости между задачами. 
Если выполнение одной задачи зависит от другой, соедини-

те их стрелками. 
6. Обозначьте ключевые этапы. 
Выделите важные этапы или контрольные точки, например, 

«Начало учебного года», «Проведение промежуточного тестиро-
вания». 

7. Обновляйте диаграмму по мере выполнения задач. 
Регулярно обновляйте диаграмму, отмечая выполненные за-

дачи и корректируя сроки при необходимости. 
 
Создание диаграммы Ганта с помощью программного обес-

печения 
1. Выберите программное обеспечение. 
Используйте специализированные программы, такие как 

Microsoft Project, Asana, Trello, или бесплатные инструменты, такие 
как GanttProject. 

2. Создайте новый проект. 
Откройте выбранное программное обеспечение и создайте 

новый проект. 
3. Добавьте задачи. 
Введите названия задач и их описание. 
Установите даты начала и окончания для каждой задачи. 
4. Установите зависимости между задачами. 
Укажите, какие задачи зависят от других. 
5. Создайте шкалу времени. 
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Настройте шкалу времени в соответствии с длительностью 
вашего проекта. 

6. Визуализируйте задачи. 
Программа автоматически создаст горизонтальные полосы 

для каждой задачи на шкале времени. 
7. Обозначьте ключевые этапы. 
Добавьте важные этапы или контрольные точки. 
8. Обновляйте диаграмму. 
Регулярно обновляйте диаграмму, отмечая выполненные за-

дачи и корректируя сроки при необходимости. 
 
Пример создания диаграммы Ганта в Microsoft Excel 
1. Создайте таблицу. 
Введите задачи в первый столбец. 
Введите даты начала и окончания для каждой задачи в сле-

дующие столбцы. 
2. Создайте шкалу времени. 
В верхней строке таблицы укажите даты или недели. 
3. Используйте условное форматирование. 
Выделите ячейки, соответствующие задачам, и примените 

условное форматирование, чтобы они стали цветными. 
4. Добавьте зависимости. 
Используйте стрелки или линии, чтобы показать зависимо-

сти между задачами. 
5. Обновляйте данные. 
Регулярно обновляйте данные, чтобы диаграмма оставалась 

актуальной. 
Следуя этим шагам, вы сможете создать диаграмму Ганта, 

которая поможет вам и вашему наставляемому эффективно 
управлять процессом наставничества. 
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Пример части диаграммы Ганта для наставнической пары: 

 
 

Эта диаграмма поможет вам и вашему наставляемому четко 
видеть, какие задачи, когда и в каком порядке нужно выполнить, 
чтобы повысить эффективность наставничества. 

Упражнение для наставника и наставляемого 
Задание: Создайте диаграмму Ганта, используя пример вы-

ше. Определите сроки выполнения задач и зависимости между 
ними. 

 
• Метод «Квадрат Декарта» 

Анализ возможных решений и их последствий: 
▪ Что произойдет, если это произойдет? Например, «Если я 

внедрю новые методы обучения, ученики будут лучше понимать 
материал». 

▪ Что произойдет, если это не произойдет? Например, «Ес-
ли я не внедрю новые методы, ученики продолжат испытывать 
трудности». 

▪ Чего не произойдет, если это произойдет? Например, 
«Если я внедрю новые методы, ученики не будут испытывать 
прежние трудности». 

▪ Чего не произойдет, если это не произойдет? Например, 
«Если я не внедрю новые методы, ученики не получат новых зна-
ний». 
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Упражнение для наставляемого 
Задание: Заполните таблицу «Квадрат Декарта», используя 

пример выше. Определите возможные решения и их последствия 
для вашей ситуации. 

Эти техники помогут наставнику структурировать процесс 
подготовки к наставничеству, четко определить цели и задачи, а 
также разработать план действий, который будет способствовать 
достижению успеха в процессе наставничества с молодым педаго-
гом. 
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ЧАСТЬ 2. ИНСТРУМЕНТЫ И МЕТОДЫ  
ДЛЯ ЭФФЕКТИВНОГО НАСТАВНИЧЕСТВА 

 
1. Коммуникативные инструменты 
Коммуникативные инструменты играют ключевую роль в 

процессе наставничества, так как они обеспечивают эффективное 
взаимодействие между наставником и наставляемым. Вот не-
сколько примеров таких инструментов: 

• Мессенджеры и социальные сети:  эти сервисы позволяют 
быстро обмениваться сообщениями, файлами и проводить ви-
деозвонки. 

• Ведение онлайн-дневников и блогов: эти инструменты по-
могают отслеживать прогресс, делиться идеями и сохранять важ-
ную информацию. 

Упражнение для наставляемого 
Задание: Создайте онлайн-дневник или блог, где вы будете 

записывать свои мысли, идеи и достижения. Делитесь этим днев-
ником с наставником для получения обратной связи. 

 
2. Методы активного слушания 
Активное слушание — это важный навык, который помогает 

наставнику лучше понимать подопечного и поддерживать эффек-
тивное общение. Вот несколько техник активного слушания: 

• Техники перефразирования и резюмирования: Повторе-
ние ключевых моментов сказанного подопечным в своих словах, 
чтобы убедиться, что вы правильно поняли информацию. Пере-
фразирование — это повторение сказанного собеседником свои-
ми словами, чтобы убедиться, что вы правильно поняли информа-
цию. Это помогает избежать недоразумений и показывает, что вы 
активно слушаете. Резюмирование — это краткое изложение ос-
новных моментов сказанного собеседником. Это помогает подве-
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сти итоги разговора и убедиться, что все ключевые моменты были 
поняты. 
Примеры техник перефразирования и резюмирования 
Перефразирование 
Пример 1: 

• Подопечный: «Я не понимаю, как решить эту задачу по хи-
мии. Формулы кажутся слишком сложными». 

• Наставник: «Ты говоришь, что тебе сложно разобраться с 
формулами в этой задаче по химии, верно?» 

Пример 2: 
• Подопечный: «Мне кажется, что я не успеваю подгото-

виться к экзамену. У меня слишком много материала». 
• Наставник: «Ты чувствуешь, что у тебя слишком много 

материала для подготовки к экзамену и боишься не 
успеть?» 

Резюмирование 
Пример 1: 

• Подопечный: «Я думаю, что мне нужно больше практико-
ваться в решении задач по математике. Я понимаю тео-
рию, но, когда дело доходит до практики, я теряюсь». 

• Наставник: «Итак, ты понимаешь теорию, но тебе нужно 
больше практики в решении задач по математике, чтобы 
чувствовать себя увереннее?» 

Пример 2: 
• Подопечный: «Я хочу улучшить свои навыки публичных вы-

ступлений. Мне сложно говорить перед большой аудитори-
ей, и я часто забываю, что хотел сказать». 

• Наставник: «Ты хочешь улучшить свои навыки публичных 
выступлений, потому что тебе сложно говорить перед 
большой аудиторией и ты часто теряешь нить разгово-
ра?» 
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Эти техники помогают создать доверительную атмосферу и спо-
собствуют более эффективному общению между наставником и 
подопечным. 

• Использование вопросов для прояснения и уточнения: За-
давайте открытые вопросы, чтобы получить более подробную ин-
формацию и лучше понять точку зрения подопечного. Использо-
вание открытых вопросов помогает наставнику лучше понять точ-
ку зрения молодого педагога и получить более подробную инфор-
мацию. Вот несколько примеров таких вопросов: 

1. Понимание проблем и трудностей 
✓ «Что именно вызывает у вас трудности в преподавании 

этой темы?» 
✓ «Как вы думаете, что мешает вам достичь поставленных 

целей?» 
✓ «Какие аспекты вашей работы вызывают у вас наиболь-

шее беспокойство?» 
2. Поиск решений 
✓ «Какие шаги вы уже предприняли для решения этой про-

блемы?» 
✓ «Как вы думаете, что могло бы помочь вам справиться с 

этой ситуацией?» 
✓ «Какие ресурсы или инструменты вы считаете полезны-

ми для улучшения вашей работы?» 
3. Оценка прогресса 
✓ «Как вы оцениваете свой прогресс в достижении постав-

ленных целей?» 
✓ «Какие успехи вы уже достигли?» 
✓ «Какие области требуют дополнительного внимания?» 
4. Планирование и приоритизация 
✓ «Какие задачи вы считаете наиболее важными на данный 

момент?» 
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✓ «Как вы планируете распределить свое время между раз-
личными задачами?» 

✓ «Какие шаги вы предпримете в первую очередь?» 
5. Обратная связь 
✓ «Как вы думаете, что вам нужно улучшить в своей рабо-

те?» 
✓ «Какие аспекты вашей работы вы считаете наиболее 

успешными?» 
✓ «Какую обратную связь вы хотели бы получить от меня?» 
6. Личностное развитие 
✓ «Какие навыки вы хотели бы развить в ближайшее вре-

мя?» 
✓ «Как вы думаете, что вам нужно для профессионального 

роста?» 
✓ «Какие цели вы ставите перед собой на ближайшее буду-

щее?» 
Арт-методы и метафорические карты могут стать хорошим 

инструментом для создания открытого и доверительного общения 
между наставником и молодым педагогом. Эти техники помогают 
выразить чувства и мысли, которые могут быть сложно сформули-
ровать словами. Вот несколько примеров таких техник: 

1. Арт-методы 
Пример 1: Коллаж 
• Задание: Предложите молодому педагогу создать коллаж, 

который отражает его текущие чувства, мысли или цели. Это может 
быть коллаж из журналов, фотографий или рисунков. 

• Вопросы: 
✓ «Что вы хотели выразить в этом коллаже?» 
✓ «Какие эмоции вызывает у вас этот коллаж?» 
✓ «Как вы думаете, что этот коллаж говорит о ваших це-

лях или проблемах?» 
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Пример 2: Рисование 
• Задание: Попросите молодого педагога нарисовать свою 

текущую ситуацию или проблему. Это может быть абстрактный 
рисунок или конкретное изображение. 

• Вопросы: 
✓ «Что вы хотели передать через этот рисунок?» 
✓ «Какие чувства вызывает у вас этот рисунок?» 
✓ «Как вы думаете, что можно сделать, чтобы улучшить 

ситуацию, изображенную на рисунке?» 
2. Метафорические карты 
Метафорические карты — это набор карт с изображениями, 

которые помогают выразить внутренние переживания и мысли 
через ассоциации. 

Пример 1: Выбор карты 
• Задание: Попросите молодого педагога выбрать карту, ко-

торая лучше всего отражает его текущее состояние или проблему. 
• Вопросы: 
✓ «Почему вы выбрали именно эту карту?» 
✓ «Какие ассоциации у вас возникают, когда вы смотрите 

на эту карту?» 
✓ «Как вы думаете, что эта карта говорит о вашей ситуа-

ции?» 
Пример 2: Создание истории 
• Задание: Попросите молодого педагога создать историю, 

используя несколько карт из колоды. История должна отражать 
его текущие переживания или цели. 

• Вопросы: 
✓ «Какую историю вы создали?» 
✓ «Какие чувства вызывает у вас эта история?» 
✓ «Как вы думаете, что эта история говорит о ваших це-

лях или проблемах?» 
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3. Комбинированные техники 
Пример: Коллаж с метафорическими картами 
• Задание: Предложите молодому педагогу создать коллаж, 

используя метафорические карты. Он может выбрать карты, кото-
рые отражают его чувства, мысли или цели, и разместить их на 
листе бумаги, создавая композицию. 

• Вопросы: 
✓ «Почему вы выбрали именно эти карты для своего колла-

жа?» 
✓ «Какие ассоциации у вас возникают, когда вы смотрите 

на этот коллаж?» 
✓ «Как вы думаете, что этот коллаж говорит о ваших це-

лях или проблемах?» 
Эти техники помогают создать безопасное пространство для 

выражения чувств и мыслей, что способствует более открытому и 
доверительному общению между наставником и молодым педаго-
гом. 

 
Упражнение для наставляемого и наставника 
Задание: Практикуйте активное слушание, используя техни-

ки перефразирования и резюмирования. Запишите свои наблюде-
ния и обсудите их с наставником. 

3. Техники обратной связи 
Обратная связь — это ключевой элемент наставничества, ко-

торый помогает подопечному развиваться и улучшать свои навы-
ки. Предлагаем несколько техник обратной связи. 

 
• Конструктивная критика и позитивное подкрепление 
Предоставляйте обратную связь, которая фокусируется на 

сильных сторонах и предлагает пути улучшения. Конструктивная 
критика и позитивное подкрепление — это важные элементы об-
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ратной связи, которые помогают подопечному развиваться и 
улучшать свои навыки. Как это можно реализовать на практике? 

Конструктивная критика фокусируется на сильных сторонах 
и предлагает конкретные пути улучшения. Она должна быть кон-
кретной, полезной и поддерживающей. Вот несколько примеров. 

Пример 1 
• Ситуация: Молодой педагог проводит урок, но не всегда 

успевает охватить весь материал. 
• Конструктивная критика: «Ты очень хорошо объясняешь 

материал, и ученики активно участвуют в обсуждении. Однако 
чтобы успеть охватить весь план урока, возможно, стоит заранее 
подготовить более четкий тайминг и распределить время между 
разными этапами урока». 

Пример 2 
• Ситуация: Молодой педагог испытывает трудности с 

управлением классом. 
• Конструктивная критика: «Ты хорошо знаешь материал и 

умеешь заинтересовать учеников. Чтобы улучшить управление 
классом, попробуй использовать больше интерактивных методов и 
четкие правила поведения в классе». 

Позитивное подкрепление фокусируется на сильных сторо-
нах и достижениях подопечного. Оно помогает укрепить уверен-
ность и мотивацию. Вот несколько примеров. 

Пример 1 
• Ситуация: Молодой педагог успешно провел урок, и ученики 

активно участвовали. 
• Позитивное подкрепление: «Отличная работа! Ты очень 

хорошо подготовился к уроку, и ученики были вовлечены в процесс. 
Твои усилия видны, и это здорово!» 
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Пример 2 
• Ситуация: Молодой педагог разработал интересный про-

ект для учеников. 
• Позитивное подкрепление: «Твой проект действительно 

впечатляет! Ты проявил креативность и внимание к деталям. Это 
отличный пример того, как можно сделать обучение увлекатель-
ным». 

 
Советы по предоставлению обратной связи 
1. Будьте конкретными. Указывайте на конкретные дей-

ствия или результаты, которые вы хотите отметить. 
2. Сосредоточьтесь на поведении, а не на личности. Крити-

куйте или хвалите действия, а не личность. 
3. Предлагайте конкретные пути улучшения. Если вы ука-

зываете на проблему, предложите конкретные шаги для ее реше-
ния. 

4. Используйте подходящую модель обратной связи. 
В статье А.А. Матнуровой «Обратная связь как инструмент 

персонализации корпоративного обучения» рассматривается роль 
обратной связи в процессе обучения персонала на предприятиях. 
Автор анализирует различные виды обратной связи, их функции и 
модели, а также предлагает типологию обратной связи, которая 
может быть использована для персонализации обучения. В статье 
подчеркивается, что персонализированная обратная связь способ-
ствует улучшению эффективности обучения, помогает выявить 
слабые и сильные стороны сотрудников и создает атмосферу вза-
имного доверия и уважения1.  

 
1 Матнурова А. А. Обратная связь как инструмент персонализации корпоратив-

ного обучения // Флагман науки. 2024. № 6(17). С. 572-577. DOI 10.37539/2949-
1991.2024.17.6.006. EDN YNUNSK. 
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Основные типы обратной связи, описанные в статье, пред-
ставлены в таблице. 

 
Модель «Сэндвич» (похвала — критика — похвала) 
Описание: Этот метод предполагает, что критические замеча-

ния «заключаются» между двумя положительными комментария-
ми. Это делается для смягчения восприятия критики и создания 
более позитивной атмосферы. 

Пример: «Ты отлично подготовил материал для урока, но в 
некоторых местах можно было бы добавить больше примеров. В 
целом твоя работа впечатляет!» 

 
Модель SKS (Stop-Keep-Start) 
Описание: Эта модель включает три этапа: «Прекратить» (ука-

зание на действия, которые нужно прекратить), «Продолжить» 
(подчеркивание действий, которые стоит продолжать), «Начать» 
(предложение новых действий для улучшения). 

Пример: «Прекрати использовать слишком сложные термины 
без объяснений. Продолжай использовать наглядные материалы. 
Начни больше вовлекать учеников в обсуждение». 

 
Модель SLC (Success-Learn-Changes) 
Описание: Эта модель включает три этапа: «Успехи» (призна-

ние достижений), «Уроки» (анализ ошибок и извлеченных уроков), 
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«Изменения» (предложение конкретных изменений для улучше-
ния). 

Пример: «Ты успешно провел урок, но некоторые ученики 
остались с вопросами. В следующий раз попробуй выделить больше 
времени для ответов на вопросы». 

 
Модель IDEA 
Описание: Эта модель включает четыре этапа: «Идентифика-

ция» (выявление проблемы), «Описание» (детальное описание 
проблемы), «Поощрение» (выражение поддержки и готовности 
помочь), «Согласие на действие» (уточнение согласия сотрудника с 
предложенным решением). 

Пример: «Я заметил, что ты испытываешь трудности с 
управлением временем на уроке. Давай обсудим, как можно улуч-
шить это. Я готов помочь тебе с планированием». 

 
Модель Pendleton 
Описание: Эта модель включает шесть шагов: «Спросить обу-

чаемого, что, по его мнению, он сделал хорошо», «Рассказать ему, 
что в действительности было сделано верно», «Спросить обучае-
мого, что, по его мнению, было сделано неправильно», «Объяснить 
ему, что было сделано неверно», «Совместно разработать план 
действий для дальнейшего совершенствования». 

Пример: «Ты хорошо подготовил материал, но, по моему мне-
нию, можно было бы улучшить взаимодействие с учениками. Давай 
вместе подумаем, как это можно сделать». 

Эти методы обратной связи помогают создать поддерживаю-
щую и мотивирующую среду, в которой молодой педагог может 
развиваться и улучшать свои навыки. 
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Упражнение для наставляемого 
Задание: Получите обратную связь от наставника, используя 

модель «Сэндвич». Запишите свои впечатления и обсудите их с 
наставником. 
 

4. Управление временем 
Эффективное управление временем — это важный навык 

для любого профессионала. Вот несколько техник управления 
временем. 

• Техника Pomodoro 
Разделите работу на 25-минутные интервалы с 5-минутными 

перерывами. Это помогает поддерживать концентрацию и избе-
гать перегрузки. 

Данная технология применяется при многозадачности и 
большой загруженности. «Помидором» называют отрезок времени 
в 25–30 минут на работу и 5 минут на отдых.  

В простом виде это работает так:  
—  Составьте список задач на день, учитывая свои приоритеты.  
—  Включите таймер на 25 минут, начинайте работать.  
—  После 25 минут сделайте перерыв в 5–10 минут. Отвлекитесь 
от работы, сделайте разминку или обновите напиток. 
—  Через четыре «помидорки» сделайте большой перерыв на 15–
20 минут.  
—  Продолжайте работать по 25 минут. Когда закончите задачу, 
вычеркните ее и переходите к следующей. 
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• Планирование и приоритизация задач: Используйте списки 
задач и расставляйте приоритеты, чтобы сосредоточиться на са-
мых важных делах. 
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Упражнение для наставляемого 
• Задание: Примените технику Pomodoro в течение недели. 

Запишите свои наблюдения и обсудите их с наставником. 
Эти инструменты и методы помогут вам и вашему наставля-

емому эффективно взаимодействовать и достигать поставленных 
целей. 
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ЧАСТЬ 3. ОЦЕНКА И МОНИТОРИНГ 
 
Оценка эффективности системы наставничества в образова-

тельной организации — важный этап, который позволяет опреде-
лить результативность и качество проделанной работы 

Первым шагом в оценке эффективности системы наставниче-
ства является определение целей и задач, которые были поставле-
ны перед наставниками. Цели могут быть различными: повышение 
профессионального уровня молодых специалистов, улучшение ка-
чества образования, развитие лидерских качеств и т. д. 

Для оценки эффективности системы наставничества исполь-
зуют разные методы, например: 
✓ Опросы среди наставников и подопечных. Они позволяют 
получить обратную связь от участников процесса и выявить силь-
ные и слабые стороны системы наставничества. 
✓ Анализ данных. Например, можно сравнить результаты 
тестирования учащихся до и после внедрения системы наставни-
чества. Если результаты улучшились, то это свидетельствует о по-
ложительном влиянии системы наставничества на качество обра-
зования. 
✓ Оценка степени удовлетворённости участников процесса. 
Удовлетворённость наставников и подопечных является важным 
показателем эффективности системы наставничества. Для этого 
можно провести анкетирование или интервьюирование. 

В письме Минпросвещения России от 23.01.2020 № МР-
42/02 «О направлении целевой модели наставничества и методи-
ческих рекомендаций» (вместе с «Методическими рекомендация-
ми по внедрению методологии (целевой модели) наставничества 
обучающихся для организаций, осуществляющих образовательную 
деятельность по общеобразовательным, дополнительным общеоб-
разовательным и программам среднего профессионального обра-
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зования, в том числе с применением лучших практик обмена опы-
том между обучающимися») представлены макеты опросных анкет 
для участников программы наставничества. Нами доработаны 
наиболее востребованные из них и размещены в приложении 2. 

Альтернативной методикой, которая может адекватно и раз-
носторонне оценить эффективность наставничества, является мо-
дель Дональда Кирпатрика. Она позволяет проводить измерения 
по четырем уровням и использовать для каждого уровня во мно-
гом специфический инструментарий (тесты, опросники, наблюде-
ние и др.). Такой подход дает возможность оценить не только ко-
личественные, но и качественные изменения, что очень важно для 
оценки эффективности. 

 
Критерий Характеристика 

Оценка реакции 
подопечного, то есть 
оценка эмоциональ-
ной удовлетворен-
ности 
  

Необходимость такой оценки основывается на 
постулате, что человек учится успешнее и с 
большей охотой, если испытывает положи-
тельные эмоции от обучения. Для того чтобы 
оценить степень удовлетворения сотрудника 
от наставничества, используются анкеты. Во-
просы анкеты отражают: 
информированность о наставничестве;  
время, место и условия проведения; полез-
ность наставничества;  
квалификацию наставника; 
возможность и готовность применять полу-
ченные знания в повседневной деятельности. 
Анкетирование проводят сразу по завершении 
обучения. Именно тогда есть возможность 
получить «чистую» информацию о качестве 
обучения. 

Оценка полученных 
знаний или оценка 
изменений уровня 

Оценка знаний путем сравнения того, что знал 
подопечный до обучения и что усвоил в ре-
зультате обучения. Наилучший способ оценки 
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знаний на данном уровне — тесты. Имеет смысл да-
вать один и тот же тест до начала обучения и 
после его завершения. Это даст возможность 
наглядно показать, что усвоил сотрудник. 
Проводить оценку полученных знаний лучше 
всего наставнику. 

Оценка изменения 
поведения 

На этом этапе основной акцент смещается в 
сторону вопроса: изменилось ли поведение 
подопечного после работы с наставником? 
Стали ли его уроки лучше, стал ли он лучше 
пользоваться образовательными сервисами 
и т. д. Результаты этого этапа могут дать ин-
формацию об эффективности наставничества. 
Кроме того, подопечный, понимая, что его 
поведение оценивают, стремится показать 
себя с лучшей стороны. Это мотивирует чело-
века к большим достижениям. 
Наблюдение за изменением поведения необ-
ходимо проводить:  
до начала взаимодействия с наставником; 
через 2 недели после его завершения; 
повторно через 2–3 месяца.  
Оценка может проводиться с помощью анкет, 
достаточно часто используются в подобных 
случаях метод «Тайный наблюдатель». 

Оценка результатов 
деятельности под-
опечного для орга-
низации 

Этот этап наиболее сложный. Данная оценка, 
по сути, позволяет выявить взаимосвязь 
наставничества и результатов подопечного и 
повлиять на заинтересованность руководите-
лей и сотрудников в дальнейшем использова-
нии такой формы обучения.  
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ЗАКЛЮЧЕНИЕ 
 

Настоящее практическое руководство посвящено вопросам 
эффективного наставничества в условиях современной образова-
тельной среды. Основной целью документа является предоставле-
ние методологической базы для опытных, а также начинающих 
наставников, позволяющей оптимизировать процесс взаимодей-
ствия с молодыми специалистами и обеспечить их полноценное 
включение в образовательную систему. 

Рассматриваемые в руководстве подходы ориентированы на 
комплексную поддержку начинающего учителя, предусматривают 
всестороннюю подготовку к выполнению обязанностей наставни-
ка, использование современных методик коммуникации и оценку 
достигнутых результатов. Важнейшими аспектами становятся со-
здание условий для личностного и профессионального роста 
наставляемых, формирование самостоятельности и способности к 
рефлексивной самооценке. 

Документ делится на три части, каждая из которых последо-
вательно раскрывает необходимые элементы успешного настав-
нического сопровождения: 

1. Подготовка к наставничеству. Постановка целей, выяв-
ление потребностей молодого специалиста и разработка индиви-
дуального плана работы. 

2. Инструменты и методы наставничества. Применение 
эффективных коммуникативных стратегий, освоение техник ак-
тивного слушания, предоставления конструктивной обратной свя-
зи и управления временем. 
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3. Оценка и мониторинг. Регулярная оценка достижений, 
определение степени удовлетворенности обеих сторон и коррек-
тировка подходов в зависимости от полученных результатов. 

Таким образом, данное руководство представляет собой 
полноценный ресурс для повышения квалификации наставников и 
служит основой для разработки региональных моделей наставни-
чества, направленных на поддержание высокого уровня образова-
тельного процесса и воспитание квалифицированных педагогиче-
ских кадров. 
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Приложение 1 
 

Анкета для молодого педагога 
 

1. Диагностика проблем педагога 
1. При проведении каких видов образовательной деятельности 
Вы испытываете трудности? 

o  
o  

2. Каковы причины, по Вашему мнению, этих трудностей? 
o Материальные условия 
o Большое количество учеников в классе 
o Недостаточная методическая помощь со стороны руко-

водства 
o Недостаток педагогического опыта 
o Нехватка методической литературы 

3. Испытываете ли Вы затруднения в общении: 
o с родителями 
o с учениками 
o с руководством 
o Да 
o Нет 
o Не знаю 

4. Какие методы и приемы Вы используете для активизации по-
знавательной деятельности учеников? 

o  
o  

5. В какой методической помощи Вы нуждаетесь? 
o В прослушивании лекций по психологии, педагогике, ме-

тодикам 
o В методических консультациях по отдельным разделам 
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o Просмотре открытых занятий у опытных педагогов 
o В знакомстве с передовым педагогическим опытом 
 
2. Самооценка профессиональных умений и навыков 
Оцените свои профессиональные умения и навыки по пяти-

балльной шкале (5 — высокий уровень, 1 — низкий уровень): 
1. Умение правильно ставить перед собой цель 
2. Способность к состраданию, сопереживанию 
3. Педагогический такт, выдержка, терпение 
4. Артистичность, эмоциональность 
5. Умения художественного творчества: пение, танец, рисо-

вание 
6. Умение технического творчества: конструирование и мо-

делирование 
7. Умение быстро реагировать на неожиданно возникшую 

ситуацию 
8. Умение организовывать работу с родителями 
9. Стремление к самосовершенствованию и самообразова-

нию 
 
3. Оценка цифровой грамотности 

1. Как часто Вы используете цифровые технологии в своей ра-
боте? 

o Ежедневно 
o 1 раз в неделю 
o 1-2 раза в месяц 
o 1-2 раза в квартал 
o Другое (укажите) ______________________ 

2. Владеете ли Вы навыками работы с цифровыми инструмен-
тами? 

o Не владею 
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o Начинающий пользователь 
o Уверенный пользователь 
o Продвинутый пользователь 

3. Какие цифровые инструменты Вы используете в своей работе? 
o Электронные таблицы (например, Google Sheets) 
o Презентации (например, Google Slides) 
o Облачные хранилища (например, Google Drive) 
o Онлайн-тестирование (например, Google Forms) 
o Видеоконференции (например, Zoom) 
o Другое ______________________ 

4. Используете ли Вы ИИ-инструменты в своей работе? 
o Да 
o Нет 
o Планирую начать использовать 

5. Какие ИИ-инструменты Вы используете или планируете ис-
пользовать? 

o Генерация контента (например, статьи, презентации) 
o Автоматизация рутинных задач (например, проверка те-

стов) 
o Анализ данных (например, успеваемости учеников) 
o Другое ______________________ 
 
4. Оценка эмоционального интеллекта 
Оцените свои навыки эмоционального интеллекта по пяти-

балльной шкале (5 — высокий уровень, 1 — низкий уровень): 
 
 

1. Умение распознавать свои эмоции 
o Легко ли Вам определить, что вы чувствуете в данный 

момент? 
2. Умение управлять своими эмоциями 
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o Умеете ли Вы контролировать свои эмоции в стрессовых 
ситуациях? 

3. Умение распознавать эмоции других людей 
o Легко ли Вам понять, что чувствуют ваши ученики или 

коллеги? 
4. Умение поддерживать позитивные отношения с коллегами и 
учениками 

o Умеете ли Вы поддерживать доброжелательную атмо-
сферу в классе и на работе? 

5. Умение справляться со стрессом и конфликтами 
o Как Вы обычно справляетесь с конфликтными ситуациями? 
 
Эта анкета поможет молодому педагогу оценить свои теку-

щие навыки и потребности, а также определить направления для 
дальнейшего развития в области цифровой грамотности и эмоци-
онального интеллекта. 
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Приложение 2 
 

Макеты опросных анкет для наставляемого и наставника  
«учитель – учитель» 

Анкета наставляемого 
1. Сталкивались ли Вы раньше с программой наставничества? 
[да/нет] 
2. Если да, то где? _____________________________________ 
3. Оценка эффективности программы наставничества 

o Насколько программа наставничества помогла Вам в про-
фессиональном развитии? 

1. Совсем не помогла 
2. Немного помогла 
3. Помогла умеренно 
4. Помогла значительно 
5. Очень помогла 

o Какие конкретные навыки или знания Вы получили от про-
граммы? 

4. Оценка уровня комфорта при участии в программе наставниче-
ства 

o Насколько комфортно Вы чувствовали себя при взаимодей-
ствии с наставником? 

1. Совсем некомфортно 
2. Немного некомфортно 
3. Умеренно комфортно 
4. Довольно комфортно 
5. Очень комфортно 

o Были ли у Вас опасения или беспокойства по поводу участия 
в программе и как они изменились? 
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5. Оценка качества организационных мероприятий (знакомство с 
коллективом, рабочим местом, должностными обязанностями и 
квалификационными требованиями) 

o Насколько важными для Вас оказались организационные 
мероприятия в рамках программы? 

1. Совсем неважны 
2. Немного важны 
3. Умеренно важны 
4. Довольно важны 
5. Очень важны 

o Какие аспекты организационных мероприятий Вы считаете 
наиболее полезными? 

6. Оценка полезности программы профессиональной и должност-
ной адаптации 

o Как Вы оцениваете важность программы профессиональной 
адаптации для Вашего профессионального роста? 

1. Совсем неважна 
2. Немного важна 
3. Умеренно важна 
4. Довольно важна 
5. Очень важна 

o Какие аспекты программы адаптации Вы считаете наиболее 
значимыми? 

7. Оценка пользы организованных для Вас мероприятий по раз-
витию конкретных профессиональных навыков (посещение и ве-
дение открытых уроков, семинары, вебинары, участие в конкур-
сах) 

o Какие мероприятия по развитию профессиональных навы-
ков Вы считаете наиболее полезными? 

1. Совсем бесполезны 
2. Немного полезны 
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3. Умеренно полезны 
4. Довольно полезны 
5. Очень полезны 

o Как часто Вы участвовали в таких мероприятиях? 
8. Оценка качества передачи Вам необходимых теоретических 
знаний 

o Как Вы оцениваете важность теоретических знаний для Ва-
шего профессионального роста? 

1. Совсем неважны 
2. Немного важны 
3. Умеренно важны 
4. Довольно важны 
5. Очень важны 

o Какие темы или области знаний Вы изучили в рамках про-
граммы? 

9. Оценка качества передачи Вам необходимых практических 
навыков 

o Какие практические навыки Вы развили в рамках програм-
мы? 

1. Совсем не развились 
2. Немного развились 
3. Умеренно развились 
4. Довольно развились 
5. Очень развились 

o Как Вы оцениваете важность практических навыков для Ва-
шего профессионального роста? 

10.  Оценка качества программы профессиональной адаптации 
o Как Вы оцениваете общую эффективность программы про-
фессиональной адаптации? 

1. Совсем неэффективна 
2. Немного эффективна 
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3. Умеренно эффективна 
4. Довольно эффективна 
5. Очень эффективна 

o Какие аспекты программы адаптации Вы считаете наиболее 
важными? 

11.  Оценка ощущения поддержки наставника 
o Насколько важна для Вас была поддержка наставника в 
процессе профессионального развития? 

1. Совсем неважна 
2. Немного важна 
3. Умеренно важна 
4. Довольно важна 
5. Очень важна 

o Какие формы поддержки от наставника Вы считаете наибо-
лее полезными? 

12.  Оценка удовлетворенности совместной работой 
o Насколько важно для Вас, чтобы программа наставничества 
принесла удовлетворение от совместной работы? 

1. Совсем неважно 
2. Немного важно 
3. Умеренно важно 
4. Довольно важно 
5. Очень важно 

o Какие аспекты совместной работы с наставником Вы считае-
те наиболее важными? 

13.  Что Вы ожидали от программы и своей роли? 
14.  Что особенно ценно для Вас в программе? 
15. Как часто Вы участвовали в мероприятиях по развитию кон-
кретных профессиональных навыков (посещение и ведение от-
крытых уроков, семинары, вебинары, участие в конкурсах)? 

Очень часто 
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Часто 
Редко 
1–2 раза 
Никогда 

16. Рады ли Вы участвовать в программе? [да/нет] 
 
Анкета наставника 

1. Сталкивались ли Вы раньше с программой наставничества? 
[да/нет] 
2. Если да, то где? _____________________________________ 
3. Оценка эффективности программы наставничества 

o Как Вы оцениваете эффективность программы наставниче-
ства для профессионального развития наставляемого? 

1. Совсем неэффективна 
2. Немного эффективна 
3. Умеренно эффективна 
4. Довольно эффективна 
5. Очень эффективна 

o Какие конкретные навыки или знания Вы передали настав-
ляемому? 

4. Оценка уровня комфорта от работы в программе наставниче-
ства? 

o Насколько комфортно Вы чувствовали себя при взаимодей-
ствии с наставляемым? 

1. Совсем некомфортно 
2. Немного некомфортно 
3. Умеренно комфортно 
4. Довольно комфортно 
5. Очень комфортно 

o Были ли у Вас опасения или беспокойства по поводу участия 
в программе, и как они изменились? 
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5. Оценка качества организации Вами мероприятий (знакомство с 
коллективом, рабочим местом, должностными обязанностями и 
квалификационными требованиями) 

o Насколько важными для Вас оказались организационные 
мероприятия в рамках программы? 

1. Совсем неважны 
2. Немного важны 
3. Умеренно важны 
4. Довольно важны 
5. Очень важны 

o Какие аспекты организационных мероприятий Вы считаете 
наиболее полезными? 

6. Оценка эффективности программы профессиональной и долж-
ностной адаптации 

o Как Вы оцениваете важность программы профессиональной 
адаптации для профессионального роста наставляемого? 

1. Совсем неважна 
2. Немного важна 
3. Умеренно важна 
4. Довольно важна 
5. Очень важна 

o Какие аспекты программы адаптации Вы считаете наиболее 
значимыми? 

7. Оценка качества передачи наставляемому необходимых теоре-
тических знаний 

o Как Вы оцениваете важность теоретических знаний для 
профессионального роста наставляемого? 

1. Совсем неважны 
2. Немного важны 
3. Умеренно важны 
4. Довольно важны 
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5. Очень важны 
o Какие темы или области знаний Вы передали наставляемо-
му? 

8. Оценка качества передачи наставляемому необходимых прак-
тических навыков 

o Какие практические навыки Вы развили у наставляемого? 
1. Совсем не развились 
2. Немного развились 
3. Умеренно развились 
4. Довольно развились 
5. Очень развились 

o Как Вы оцениваете важность практических навыков для 
профессионального роста наставляемого? 

9. Оценка качества программы профессиональной адаптации 
o Как Вы оцениваете общую эффективность программы про-
фессиональной адаптации? 

1. Совсем неэффективна 
2. Немного эффективна 
3. Умеренно эффективна 
4. Довольно эффективна 
5. Очень эффективна 

o Какие аспекты программы адаптации Вы считаете наиболее 
важными? 

10.  Оценка включенности наставляемого в процесс 
o Насколько активно наставляемый участвовал в процессе 
обучения и развития? 

1. Совсем неактивно 
2. Немного активно 
3. Умеренно активно 
4. Довольно активно 
5. Очень активно 
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o Какие аспекты совместной работы с наставляемым Вы счи-
таете наиболее важными? 

11.  Оценка уровня удовлетворения совместной работой 
o Насколько важно для Вас, чтобы программа наставничества 
принесла удовлетворение от совместной работы? 

1. Совсем неважно 
2. Немного важно 
3. Умеренно важно 
4. Довольно важно 
5. Очень важно 

o Какие аспекты совместной работы с наставляемым Вы счи-
таете наиболее важными? 

12.  Что Вы ожидали от программы и своей роли? 
13.  Насколько оправдались Ваши ожидания? 

1. Совсем не оправдались 
2. Немного оправдались 
3. Умеренно оправдались 
4. Довольно оправдались 
5. Полностью оправдались 

14.  Что особенно ценно для Вас в программе? 
15.  Чего Вам не хватило в программе и/или что хотелось бы изме-
нить? 
16.  Как часто проводились мероприятия по развитию конкретных 
профессиональных навыков (посещение и ведение открытых уро-
ков, семинары, вебинары, участие в конкурсах)? 

Очень часто 
Часто 
Редко 
1–2 раза 
Никогда 
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17.  Оглядываясь назад, понравилось ли Вам участвовать в про-
грамме? [да/нет] 
18.  Хотели бы Вы продолжить работу в программе наставниче-
ства? [да/нет] 
19.  Видите ли Вы свое профессиональное развитие в данной об-
разовательной организации в течение следующих 5 лет? [да/нет] 
20.  Появилось ли у Вас желание более активно участвовать в куль-
турной жизни образовательной организации? [да/нет] 
21.  Заметили ли Вы сокращение числа конфликтов с педагогиче-
ским и родительским сообществами благодаря программе настав-
ничества? [да/нет] 
22.  Появилось ли у Вас желание и/или силы реализовывать соб-
ственные профессиональные работы: статьи, исследования? 
[да/нет] 
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