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Пояснительная записка 

Актуальность 

Период вхождения начинающего педагога в профессию отличается напряженностью, 

важностью для его личностного и профессионального развития. От того, как он пройдет, 

зависит, состоится ли новоявленный воспитатель как профессионал, останется ли он в сфере 

дошкольного образования или найдет себя в другой сфере деятельности. 

К большому сожалению, педагогический состав многих дошкольных учреждений 

стремительно «стареет». Отсутствие молодых педагогов с их оптимизмом, новыми знаниями, 

навыками является отрицательным фактором в системе дошкольного образования. Не секрет, 

если молодые воспитатели и придут в ДОУ, то нагрузка, ложащаяся на плечи с первых дней, 

часто пугает их, и объем работ кажется им невыполнимым. 

Начиная свою деятельность в дошкольной организации, молодые специалисты 

испытывают потребность в общении с коллегами, в более глубоком знании методик 

дошкольного воспитания, учатся применять полученные знания в практической деятельности. 

Практически каждому молодому педагогу или вновь поступившему педагогу в 

становлении 

педагогической деятельности требуется помощь. Особенностью труда начинающих педагогов 

является то, что они с первого дня работы имеют те же самые обязанности и несут ту же 

ответственность, что и воспитатели с многолетним стажем, а родители, администрация и 

коллеги по работе ожидают от них столь же безупречного профессионализма. 

Если молодые педагоги не получают поддержки от коллег и администрации, чувствуют 

себя «брошенными на произвол судьбы».  

Перед администрацией ДОУ одной из первостепенных является задача не просто 

привлечения молодых специалистов, но и удержания их на педагогическом поприще. Задача 

руководителя, старшего воспитателя – помочь молодым педагогам адаптироваться в новом 

коллективе, сделать так, чтобы они не разочаровались в выбранном пути. 

В нашем детском саду решением данной проблемы является наставничество. 

Программа наставничества (далее — Программа) является частью системы адаптации и 

обучения молодых специалистов образовательной организации, призванная облегчить 

вхождение в новые профессиональные и социально-психологические условия труда. 

Сотрудник, прошедший обучение под руководством наставника, более широко проявляет свои 

способности и несет ответственность за выполнение производственных задач перед 

образовательной организации, наставником и коллегами. 

Программа наставничества персонализированная, включающая описание форм видов 

наставнической деятельности и перечень мероприятий, нацеленных на устранение 

выявленных профессиональных затруднений наставляемого и на поддержку его сильных 

сторон. 

Кандидатуры наставников рассматриваются и утверждаются на заседаниях 

педагогического совета ОУ и утверждаются приказом заведующего с указанием срока 

наставничества (не менее одного года).   

Персонализированная программа наставничества отражает комплекс мероприятий и 

формирующих их действий, направленный на организацию взаимоотношений наставника и 

наставляемого в конкретных формах для получения ожидаемых результатов. 

 Персонализированная программа наставничества педагогических работников в 

образовательной организации разрабатывается на 1 год, при необходимости может быть 

продлена.  

Программа создана для конкретной пары наставника и наставляемого и разработана 

совместно наставником и наставляемым, под контролем куратора. При необходимости 

куратор реализации персонализированных программ наставничества совместно с наставником 

могут вносить изменения в программу или план мероприятий, в том числе по вопросу ее 

продления или сокращения сроков в случае обоюдного желания, как со стороны наставника, 

так и со стороны наставляемого. 
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Перечень нормативных документов, связанных с реализацией программы 

наставничества 

- ФЗ РФ №273 «Об образовании», ст.28, 47, 48 

- Трудовой кодекс Российской Федерации (с изменениями и дополнениями); 

- Указ Президента Российской Федерации от 07.05.2018 № 204 «О национальных целях и 

стратегических задачах развития Российской Федерации на период до 2024 года» (с 

изменениями и дополнениями); 

- Указ Президента Российской Федерации от 07.05.2024 № 309 О национальных целях 

развития Российской Федерации на период до 2030 года и на перспективу до 2036 года; 

- постановление Правительства Российской Федерации от 26.12.2017 № 1642 «Об 

утверждении государственной программы Российской Федерации «Развитие образования» (с 

изменениями и дополнениями); 

- постановление Правительства Санкт-Петербурга от 04.06.2014 № 453 «О государственной 

программе Санкт-Петербурга «Развитие образования в Санкт-Петербурге» (с изменениями и 

дополнениями); 

- распоряжение Правительства Российской Федерации от 31.12.2019 № 3273-р «Основные 

принципы национальной системы профессионального роста педагогических работников 

Российской Федерации, включая национальную систему учительского роста» (с изменениями 

и дополнениями); 

- национальный проект Российской Федерации «Образование», федеральный проект 

«Современная школа»; 

- методические рекомендации по разработке и внедрению системы (целевой модели) 

наставничества педагогических работников в образовательных организациях, направленные 

совместным письмом Министерства просвещения Российской Федерации и общероссийским 

Профсоюзом образования; 

- распоряжение Комитета по образованию от 30.03.2022 № 623-р «Об утверждении Положения 

о системе (целевой модели) наставничества педагогических работников государственных 

образовательных учреждений Санкт-Петербурга»; 

- Положение о системе наставничества педагогических работников Государственного 

бюджетного дошкольного образовательного учреждения детского сада № 6 

комбинированного вида Василеостровского района Санкт-Петербурга 

 

Цель педагогического наставничества – оказание помощи педагогам и специалистам в 

их профессиональном становлении, адаптации к новому месту работы, должности; 

формирование в ОУ кадрового ядра.  

Задачи: 

• обеспечить теоретическую, психологическую, методическую поддержку педагога; 

• стимулировать повышение теоретического и практического уровня педагога, 

овладение современными педагогическими технологиями; 

• обеспечивать формирование и развитие профессиональных знаний и навыков педагога; 

• отслеживать динамику развития профессиональной деятельности. 

 

Принципы педагогического наставничества 

Система наставничества основывается на следующих принципах: 

- принцип добровольности, соблюдения прав и свобод, равенства педагогов, предполагает 

приоритет и уважение интересов личности и личностного развития педагогов, добровольность 

их участия в наставнической деятельности, признание равного социального статуса 

педагогических работников независимо от ролевой позиции в системе наставничества; 

- принцип индивидуализации и персонализации направлен на признание способности 

личности к саморазвитию в качестве естественной, изначально присущей человеку 

потребности и возможности на сохранение индивидуальных приоритетов в формировании 

наставляемым собственной траектории развития; 

- принцип вариативности предполагает возможность образовательных организаций выбирать 

наиболее подходящие для конкретных условий формы и виды наставничества. 
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Сроки Программы: 

В программу включается молодой специалист, закончивший институт, с момента вступления 

в должность педагога-психолога до окончания учебного года (с 01.09.2025 по 31.06.2026). 

 

Организационные наставничества в ОУ 

Педагогическое наставничество организуется по поручению заведующего, на основании 

письменного согласия наставника, оформляется приказом заведующего. 

Руководство деятельностью наставников осуществляет старший воспитатель. 

Старший воспитатель выбирает наставника из наиболее подготовленных педагогов 

(специалистов) по следующим критериям: 

- высокий уровень профессиональной подготовки; 

- развитые коммуникативные навыки и гибкость в общении; 

- опыт воспитательной и методической работы; 

- стабильные результаты в работе; 

- способность и готовность делиться профессиональным опытом; 

- стаж педагогической деятельности не менее 5 лет; 

- высшая квалификационная категория.  

Наставник может иметь одновременно не более одного подшефного педагога. 

Назначение производится при обоюдном согласии наставника и специалиста, за которым он 

будет закреплен, по рекомендации Педагогического совета Образовательного учреждения, 

приказом заведующего с указанием срока наставничества (три месяца – для педагогов и 

специалистов с опытом работы, перешедших в новую организацию; от 3-х месяцев до 1 года 

– для специалистов, сменивших профессию и для молодых специалистов). Приказ о 

закреплении наставника издается не позднее двух недель с момента назначения педагога 

(специалиста) на должность. 

Наставничество устанавливается для следующих категорий сотрудников ОУ: 

- педагогов (специалистов), не имеющих трудового стажа в данном ОУ;  

- педагогов (специалистов), относящихся к категории «молодые специалисты»; 

- педагогов (специалистов), имеющих стаж педагогической деятельности не более трех лет; 

- педагогов (специалистов), переведенных на другую работу в случае, если выполнение ими 

новых служебных обязанностей, требует расширения и углубления профессиональных знаний 

и овладения определенными практическими навыками; 

- педагогов (специалистов), нуждающихся в дополнительной подготовке в случае перевода на 

группы для обучающихся с ОВЗ с новым для педагога (специалиста) диагнозом. 

Кандидатура наставляемого для закрепления за ним наставника рассматривается на заседании 

Педагогического совета Образовательного учреждения с указанием срока наставничества и 

будущей специализации и утверждается приказом заведующего ОУ. 

Заведующий ОУ имеет право досрочно отменить поручение об осуществлении 

наставничества, предупредив об этом работника не менее чем за три рабочих дня. 

Замена наставника производится приказом заведующего ОУ в случаях: 

- досрочного отказа наставника от осуществления им наставничества;  

- досрочной отмены поручения об осуществлении наставничества;  

- увольнения наставника;  

- перевода на другую работу наставляемого или наставника; 

- привлечения наставника к дисциплинарной ответственности; 

- психологической несовместимости наставника и наставляемого; 

- повторных неудовлетворительных результатов промежуточного контроля. 

Показателями оценки эффективности работы наставника является выполнение наставляемым 

целей и задач в период наставничества. Оценка производится по результатам промежуточного 

и итогового контроля. 

Результаты работы наставника могут учитываться при проведении продвижении карьеры на 

основе НСУР (горизонтальной и (или) вертикальной), материальном и нематериальном 

стимулировании. 
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Наставники, показавшие высокие результаты, могут быть представлены решением 

руководителя ОУ к следующим видам поощрений: 

- объявление благодарности, награждение почетной грамотой администрации 

Василеостровского района Санкт-Петербурга; 

- помещение фотографии наставника на доску почета ОУ; 

- внесение предложения о рекомендации к включению в кадровый резерв для замещения 

вакантной должности в порядке должностного роста; 

- материальное поощрение (выплата премии за выполнение особо важного и сложного 

задания); 

- награждение нагрудным знаком Министерства просвещения Российской 

Федерации «Почетный наставник» (в соответствии с Положением о ведомственных наградах 

Министерства просвещения Российской Федерации). 

Содержание, сроки и форма выполнения работы по наставничеству указываются в трудовом 

договоре или дополнительном соглашении к трудовому договору с наставником. 

 

Направления деятельности наставника 

• Вводить в должность наставляемого. 

• Проводить необходимое обучение; контролировать и оценивать самостоятельное 

проведение наставляемым занятий и других режимных моментов. 

• Разрабатывать совместно с наставляемым персонализированную программу 

наставничества; давать конкретные задания и определять срок их выполнения; 

контролировать работу, оказывать необходимую помощь. 

• Подводить итоги профессиональной адаптации наставляемого, составлять отчет по 

результатам наставничества с заключением о прохождении адаптации, с предложениями по 

дальнейшей работе педагога (специалиста). 

 

Дополнительно при наставлении молодого специалиста: 

• Оказывать молодому специалисту индивидуальную помощь в овладении 

педагогической профессией, практическими приемами и способами качественного 

проведения занятий, выявлять и совместно устранять допущенные им ошибки. 

• Развивать положительные качества молодого специалиста, в том числе личным 

примером, привлекать к участию в общественной жизни коллектива, содействовать 

расширению общекультурного и профессионального кругозора. 

• Участвовать в обсуждении вопросов, связанных с педагогической и общественной 

деятельностью молодого специалиста, вносить предложения о его поощрении или 

применении мер воспитательного и дисциплинарного воздействия. 

• Не реже одного раза в месяц в период наставничества докладывать администрации ОУ 

(заведующему, старшему воспитателю) о процессе адаптации молодого специалиста, 

результатах его труда. 

 

Методы Программы: 

• инструктаж: передача знаний, технологий безопасной работы; 

• профессиональное обучение: ознакомление с педагогическими технологиями, реализуемой 

образовательной программой, действующими нормативами, особенностями контингента (при 

наличии инклюзивного образования или обучающихся с ОВЗ);  

• формирование умений выполнения образовательных задач; 

• метод усложняющихся заданий, направленный на приобретение опыта, решение 

педагогических кейсов;  

• метод делегирования; 

• практическое обучение: формирование навыков, активные методы обучения. 

 

Основные формы индивидуальной работы наставника с начинающим специалистом. 

1. Индивидуальные задания и поручения по изучению опыта работы, выработке практических 
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навыков в ходе выполнения трудовых обязанностей, овладению приемами служебной 

деятельности с целью содействия в профессиональном и интеллектуальном самообразовании 

начинающего специалиста. 

2. Контроль за деятельностью начинающего специалиста 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: 

• психологические тренинги; 

• творческие лаборатории; 

• деловые игры; 

• диспуты; 

• конкурсы; 

• круглые столы; 

• презентация моделей занятий с детьми и т.д. 

 

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 начинающего педагога: 

- молодой педагог быстрее адаптируется в должности педагога-психолого; 

- целенаправленно развивает профессиональные навыки, умения и компетенции, раскрывает 

свой потенциал; 

- получает качественную обратную связь от наставника, стимулирующую к активной 

деятельности, развитию и саморазвитию. 

 

Портрет наставляемого педагога. 

Педагог обладает: 

• стремлением взаимодействовать с установкой на открытость, взаимопомощь; 

• аналитическими умениями, позволяющие проводить анализ выполняемых в педагогическом 

взаимодействии с ребенком требований, оценивать данные требования; 

• умением применять психолого-педагогические знания в воспитательно-образовательной 

работе с ребенком; 

• умением планировать, подготавливать и осуществлять процесс воспитательно-

образовательной работы; 

• умением анализировать индивидуальные качества ребенка, под руководством специалиста 

осуществлять педагогическую диагностику, психологический анализ индивидуальных 

особенностей ребенка и организовывать психолого-педагогическую поддержку развития 

ребенка; 
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• прогностическими умениями, позволяющие учитывать специфику индивидуальности 

ребенка в воспитательно-образовательном процессе; 

• умением анализировать развивающую среду в дошкольном образовательном учреждении и 

создавать эстетически грамотно организованную и психологически комфортную 

развивающуюся среду в нем; 

• умением использовать современные инновационные технологии в образовательно-

воспитательном взаимодействии с детьми и др. 

 

Содержание программы наставничества 

 

Содержание деятельности наставника и наставляемого: 

• проведение первичной стажировки молодого специалиста; 

• вхождение в профессию (формирование у молодого педагога профессиональных 

умений, накопление опыта, формирование своего стиля в работе, освоение 

методического инструментария для организации взаимодействия с детьми, 

родителями, коллегами); 

• самосовершенствование и саморазвитие молодого педагога, повышение его 

квалификации (освоение воспитателем новых педагогических методик, активное 

освоение приёмов работы с детьми, развитие навыков самооценки, самоконтроля, 

желания повышать своё образование и квалификационную категорию, обобщение 

своего опыта работы); 

• анализ работы (промежуточный и итоговый). 

 

Режим работы: смешанный. 

Формат встреч: индивидуальный. 

 

Этапы реализации программы: 

1 этап – адаптационный (диагностический). 

Выявление профессиональных затруднений педагога, разработка основных направлений 

работы с педагогом. 

Содержание этапа: 

Педагог наставник анализирует профессиональную готовность молодого педагога по 

критериям: 

• теоретическая   подготовка (знание    основ        общей        и        возрастной    психоло

гии, педагогики, методики воспитания и обучения дошкольников); 

• ожидаемый результат педагогической деятельности; 

• выявление особенностей личности педагога. 

Для получения необходимых сведений могут быть использованы методы: 

• опрос; 

• собеседование; 

• анкетирование; 

• наблюдение за организацией коррекционного процесса в группе. 

 

2 этап – основной (проектировочный). 

Реализация программы наставничества, осуществление корректировки профессиональных 

умений наставляемого, оказание методической помощи. 

 

Координатор разрабатывает программу адаптации. Наставник реализует программу 

адаптации, осуществляет корректировку профессиональных умений молодого педагога, 

помогает выстроить ему собственную программу самосовершенствования:    

- создание благоприятных условий для профессионального роста начинающего педагога; 

- совместное изучение новейших педагогических и коррекционных технологий, применение 

их в работе с детьми;   

- совместное проектирование коррекционного процесса;   
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- ознакомление с организацией развивающей предметно-пространственной среды в кабинете;  

- оказание помощи в подборе и использованию педагогически целесообразных пособий, 

игрового и дидактического материала; 

- показ наставнику совместной деятельности, направленную на коррекцию поведенческих 

нарушений в ходе режимных моментов молодым педагогом, с дальнейшими предложениями 

по выбору наиболее эффективных методов работы с детьми;   

- консультации для молодого специалиста по работе с родителями;   

- оказание позитивного влияния на рост профессиональной компетентности начинающего 

педагога;  

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

 

Формы работы: дискуссии, круглые столы, семинары-практикумы, деловые игры, анализ 

педагогических ситуаций, взаимопосещения, беседы.        

 

3 этап - контрольно-оценочный. 

Подведение итогов работы и анализ эффективности реализации этапов программы.  

- Анализ результатов работы молодого педагога с детьми; 

- Динамика профессионального роста молодого педагога; 

-  Рейтинг молодого педагога среди коллег; 

- Самоанализ своей деятельности; 

-    Анализ проделанной работы на педагогическом совете;   

-    Обобщение опыта работы.   

Оценка производится по результатам промежуточного и итогового контроля.   

 

Контроль: 

качества работы наставника осуществляет заведующий на основании: 

— анализа работы наставника (эффективность и своевременность оказания профессиональной 

и социально-психологической поддержки); 

— выявления уровня профессиональной подготовки молодого специалиста; 

— получения обратной связи от молодого специалиста по качеству и эффективности работы 

наставника. 

Результаты оценки заведующий доводит до наставника в форме развивающей обратной связи 

не реже 1 раза в каждый месяц работы с молодым специалистом (МС – далее по тексту). 

Результаты оценки отражаются в Плане профессиональной адаптации МС. 

Эффективности работы Программы наставничества определяет заведующий. 

 

Отчетность: 

Результаты промежуточного контроля фиксируются старшим воспитателем в бланках «План 

профессиональной адаптации молодого специалиста» в пункте «Показатели эффективности 

работы молодого специалиста». 

 

Критерии оценки эффективности программы: 

Оценка производится по результатам промежуточного и итогового контроля. 

Оценку эффективности работы Программы осуществляет заведующий. Оценка 

эффективности мероприятий Программы наставничества производится на основании 

результатов оценки профессиональных знаний и результатов прохождения адаптации. 

 

Организационно-методические и организационно-педагогические условия и ресурсы  

Организационно-методические и организационно-педагогические условия и ресурсы 

реализации системы (целевой модели) наставничества в образовательной организации 

включают:  

- подготовку локальных нормативных актов, программ, сопровождающих процесс 

наставничества педагогических работников;  

- разработку персонализированных программ наставнической деятельности;  
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- оказание консультационной и методической помощи наставникам и наставляемым в 

разработке перечня мероприятий дорожной карты по реализации персонализированных 

программ наставничества;  

- цифровую информационно-коммуникационную среду наставничества вне зависимости от 

конкретного места работы, наставляемого и наставника, и круга их непосредственного 

профессионального общения;  

- изучение, обобщение и распространение положительного опыта работы наставников, обмен 

инновационным опытом в сфере наставничества педагогических работников;  

- координирование вертикальных и горизонтальных связей в управлении наставнической 

деятельностью;  

- нормотворческую, учебно-методическую, научно-методическую, информационно-

аналитическую деятельность региональных органов образования, сетевых сообществ, 

педагогических ассоциаций и т.д., направленную на поддержку наставничества 

педагогических работников в ДОУ;  

- осуществление мониторинга результатов наставнической деятельности.  

 

Материально-технические условия и ресурсы 

Материально-технические условия и ресурсы образовательной организации могут включать:  

– кабинет для проведения индивидуальных и групповых (малых групп) встреч наставников, 

наставляемых;  

– чаты/группы наставников-наставляемых в социальных сетях); 

 – широкополосный (скоростной) интернет; Wi-Fi;  

– средства для организации видео-конференц-связи (ВКС);  

– другие материально-технические ресурсы.  

 

Финансово-экономические условия. Мотивирование и стимулирование  

Стимулирование реализации системы (целевой модели) наставничества является 

инструментом мотивации и выполняет три функции – экономическую, социальную и 

моральную.  

Материальное (денежное) стимулирование предполагает возможность организации 

коллективными договорами, соглашениями, локальными нормативными актами в 

соответствии с федеральными законами и иными нормативными правовыми актами 

Российской Федерации, в том числе регионального уровня определять размеры выплат 

компенсационного характера, установленные работнику за реализацию наставнической 

деятельности;  

Нематериальные способы стимулирования предполагают комплекс мероприятий, 

направленных на повышение общественного статуса наставников, публичное признание их 

деятельности и заслуг, рост репутации, улучшение психологического климата в коллективе, 

увеличение работоспособности педагогических работников, повышение их лояльности к 

руководству, привлечение высококвалифицированных специалистов, которые не требуют 

прямого использования денежных и иных материальных ресурсов:  

– наставники могут быть рекомендованы для включения в резерв управленческих кадров 

органов государственной власти различных уровней и органов местного самоуправления;  

– наставническая деятельность может быть учтена при проведении аттестации, конкурса на 

занятие вакантной должности (карьерный рост), выдвижении на профессиональные конкурсы 

педагогических работников, в том числе в качестве членов жюри;  

– награждение наставников дипломами/благодарственными письмами (на официальном сайте 

образовательной организации, в социальных сетях), представление к награждению 

ведомственными наградами, поощрение в социальных программах.  

Среди стимулирующих мер общегосударственного значения можно выделить одну из 

государственных наград Российской Федерации – знак отличия «За наставничество» (вместе 

с «Положением о знаке отличия «За наставничество»), введенный в соответствии с Указом 

Президента Российской Федерации от 2 марта 2018 г. № 94 «Об учреждении знака отличия 

«За наставничество». Им награждаются лучшие наставники молодежи из числа учителей, 
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преподавателей и других работников образовательных организаций.  

Также в качестве меры стимулирующего характера можно отметить ведомственные 

награды Минпросвещения России – нагрудные знаки «Почетный наставник» и «Молодость и 

Профессионализм», учрежденные приказом Минпросвещения России от 1 июля 2021 г. № 400 

«О ведомственных наградах Министерства просвещения Российской Федерации». Нагрудным 

знаком «Почетный наставник» также награждаются лучшие наставники молодежи из числа 

учителей, преподавателей и работников образовательных организаций. Нагрудным знаком 

«Молодость и профессионализм» награждаются за популяризацию профессии учителя, 

воспитателя, педагога, а также заслуги в сфере молодежной политики.  

 

Психолого-педагогические условия  

Психолого-педагогические условия включают меры по созданию атмосферы 

психологического комфорта и доверия, взаимопомощи и уважения в педагогическом 

коллективе. Такая атмосфера позволяет предотвратить напряжение и конфликтные ситуации 

в коллективе, повысить стрессоустойчивость наставников и наставляемых; нивелировать 

монотонность и однообразие в деятельности педагогов старших возрастов, предотвратить их 

профессионально-личностное выгорание, успешно адаптировать молодых/начинающих 

педагогов в коллективе.  

Психолого-педагогический ресурс в системе наставничества подразумевает:  

– широкое использование методик и технологий рефлексивно- ценностного и 

эмоционально-ценностного отношения к участникам системы наставничества, которые 

способствуют актуализации глубинных жизненных ресурсов, нередко скрытых от них самих; 

это обеспечивают педагог-психологи различные психологические службы при реализации 

программ наставничества;  

– психологическую поддержку формируемым парам наставников и наставляемых 

посредством проведения психологических тренингов, направленных на развитие 

эмпатических способностей, применения акмеологических практик, укрепляющих 

профессиональное здоровье специалистов, способствующих преодолению жизненных и 

профессиональных кризисов; психолог также участвует в определении совместимости 

наставнических пар/групп; 

 – формирование психологической готовности наставляемого не копировать чужой, 

пусть и очень успешный опыт, а выйти на индивидуальную траекторию, которая поможет 

сформироваться неповторимому профессиональному почерку педагога. 

 

Информационно-методическое обеспечение  

Программы наставничества реализуется с помощью:  

⎯ официального сайта образовательной организации;  

⎯ участия педагогов в сетевых предметных сообществах;  

⎯ организации доступа в виртуальные библиотеки, в том числе библиотеки 

методической литературы;  

⎯ сетевого взаимодействия образовательных организаций и других субъектов в рамках 

организации единого пространства наставничества, продвижения педагогических и 

наставнических практик и опыта. 
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