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«Собраться вместе есть начало.  

Держаться вместе есть прогресс.  

Работать вместе есть успех».  

/Генри Форд/ 

Введение 

Изменения в социальной и экономической сфере общества, 

современный динамически изменяющийся мир ставит перед системой 

образования ряд задач, для решения которых не всегда достаточно 

профессиональных компетенций, полученных педагогами ранее в 

образовательных организациях различного уровня, и диктуют необходимость 

создания динамичной системы повышения профессионального мастерства 

педагогических работников, основанного на принципе непрерывности.   

Непрерывная система повышения профессионального мастерства 

педагогических работников, в Государственном бюджетном учреждении 

дополнительного образования центре детского (юношеского) технического 

творчества Красногвардейского района Санкт-Петербурга «ОХТА» (далее – 

ЦДЮТ(Т)), осуществляется в разнообразных формах, одной из которых, 

наиболее значимой, является наставничество.  

Будучи стратегически значимым элементом системы развития 

педагогических и управленческих кадров, наставничество в ЦДЮТ(Т) 

выдвигает на первый план задачи не только формирования уникальных 

знаний, навыков и компетенций сотрудников, но и развития их личностно-

профессионального потенциала, инновационной активности и является 

неотъемлемым компонентом системы образования, реализуемым наравне с 

обучением и воспитанием детей, непрерывным профессиональным развитием, 

профориентационной работой. 

Проблемное поле. Организация непрерывного профессионального 

развития педагога становится все более актуальным, когда остро встает вопрос 

нехватки педагогов дополнительного образования узкоспециализированной 

направленности.  
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Основная часть 

Концептуальная идея практики 

Практика ЦДЮТ(Т) «Лига наставников» основывается на принципах 

непрерывного образования, рассматриваемого как процесс, продолжающийся 

в течение всей жизни и охватывающий все формы, все типы и все уровни 

образования, выходя далеко за рамки формального образования, предоставляя 

возможность каждому педагогу/учащемуся на любом этапе его деятельности 

или обучения подключиться к процессу наставничества и использовать 

потенциал учреждения, профессионального сообщества, социального 

партнерства.   

В целом практика выполняет следующие функции: 

 профессиональную / предпрофессиональную – формирование, развитие, 

совершенствование необходимых профессиональных компетенций и 

приобретение новых, реализация возможностей, повышение трудовой 

мобильности, профессиональное самоопределение; 

 социальную – обогащение процесса взаимодействия человека с 

обществом, сферой деятельности и отношений за счет ознакомления с 

общечеловеческими ценностями, культурой, новыми видами 

деятельности, современными технологиями социального 

взаимодействия, в том числе информационными, формирование 

глобальных компетенций; 

 личностную – удовлетворение индивидуальных познавательных 

потребностей, интересов, увлечений наставляемых. 

Цель практики: создание в образовательной организации условий, 

обеспечивающих непрерывное профессиональное и личностное развитие 

педагогов, профессиональное самоопределение и формирование качеств 

личности учащихся. 

Задачи:  

 оценка, осмысление и расширение опыта наставников; 
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 активизация освоения нового вида деятельности, помощь в 

адаптации молодым педагогам; 

 содействие профессиональному самоопределению, выбору 

траектории личностного, предпрофессионального/профессионального 

развития учащихся. 

Нормативное обеспечение 

Практика разработана и реализуется в соответствии с Федеральными1, 

региональными2 и локальными нормативными актами3- Положением о 

наставничестве, программой наставничества, персонализированной 

программой развития наставляемого и другими документами. 

Организация деятельности 

Практика реализуется в соответствии ранее разработанной ЦДЮТ(Т) 

системой механизмов внедрения программы наставничества (Рис.1), имеющих 

различные структурные компоненты. 

Рисунок 1. Механизмы реализации программы наставничества (https://center-

okhta.spb.ru/index.php?preview=1&option=com_dropfiles&format=&task=frontfile.download&

catid=602&id=4241&Itemid=1000000000000) 

                                                             
1 1. Распоряжение Минпросвещения России от 25.12.2019 N Р-145 "Об утверждении методологии (целевой модели) наставничества 

обучающихся для организаций, осуществляющих образовательную деятельность по общеобразовательным, дополнительным 

общеобразовательным и программам среднего профессионального образования, в том числе с применением лучших практик обмена 

опытом между обучающимися". 

   2.Пункт 33 распоряжения Правительства Российской Федерации от 31 декабря 2019 г. № 3273-р (ред. от 20 августа 2021 г.) «Об 

утверждении основных принципов национальной системы профессионального роста педагогических работников Российской Федерации, 

включая национальную систему учительского роста».  

  3.Совместное письмо Министерства просвещения РФ от 21.12.2021 № АЗ-1128/08 и Профессиональным союзом работников народного 

образования и науки РФ от 21.12.2021 № 657 о разработке и внедрении системы наставничества педагогических работников в 

образовательных организациях общего, среднего профессионального, дополнительного образования.  

  4. "Концепция развития наставничества в Российской Федерации" (одобрена Президиумом РАО 29.06.2023).  
2 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.  
3 https://center-okhta.spb.ru/nastavnichestvo  

https://center-okhta.spb.ru/index.php?preview=1&option=com_dropfiles&format=&task=frontfile.download&catid=602&id=4241&Itemid=1000000000000
https://center-okhta.spb.ru/index.php?preview=1&option=com_dropfiles&format=&task=frontfile.download&catid=602&id=4241&Itemid=1000000000000
https://center-okhta.spb.ru/index.php?preview=1&option=com_dropfiles&format=&task=frontfile.download&catid=602&id=4241&Itemid=1000000000000
https://center-okhta.spb.ru/nastavnichestvo
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 Организационно-правовые – разработка локальных нормативных актов, 

создание базы наставляемых и наставников, разработка планов, 

персонализированных программ, критериев показателей эффективности 

наставнической деятельности;  

 кадровые – обучение наставников, создание условий для развития 

творческого потенциала, повышения психолого-педагогических 

компетенций, уровня профессионализма, социальной активности 

наставников; 

 методические – представление методических материалов, образцов 

практик в помощь наставникам и наставляемым; 

 материально-технические – при необходимости доступ ко всем 

имеющимся в ЦДЮТ(Т) техническим средствам обучения, методическим 

материалам; 

 аналитические – материалы для проведения мониторинга готовности, 

удовлетворенности участия в системе наставничества.  

Этапы деятельности 

 Мониторинг – первый этап (определение взаимной заинтересованности 

сторон, требования к личности наставника, потребности и дефициты 

наставляемого, условия эффективного наставничества, готовность к 

деятельности в тандеме «наставник-наставляемый). 

 Выбор наставника с нужными навыками, способного к обучению и 

мотивации. 

 Определение целей, задач в соответствии с потребностями 

наставляемого. 

 Разработка персонализированной программы развития наставляемого, 

включающего конкретные этапы и сроки их выполнения, формы и 

методы реализации. 

 Регулярное взаимодействие наставника и наставляемого для обсуждения 

прогресса, выявления и решения возникающих проблем.  
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 Рефлексия (самоанализ результатов деятельности наставника, 

самоанализ деятельности наставляемого, обобщение результатов, при 

необходимости план коррекции и дальнейшей работы). 

 Мониторинг – второй этап (качество реализации программы 

наставничества; мотивационно-личностный, компетентностный, 

профессиональный рост участников, положительная динамика 

образовательных результатов, осознанности участников в вопросах 

саморазвития и профессионального образования развитие гибких 

навыков). 

Модель практики 

Практика ЦДЮТ(Т)) «Лига наставников» - долгосрочный проект 

(Приложение), представляющий собой многоступенчатую комбинированную 

систему наставничества (Рис.2).  

 

Рис.2. Модель практики «Лига наставников» 

Основными формами наставничества в практике являются:  

«педагог → обучающийся» и «педагог ↔ педагог» в циклическом 

повторении. 
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Значимость практики заключается в том, что наставляемый – 

обучающийся, получив профессиональное образование возвращается в 

ЦД(Ю)ТТ педагогом дополнительного образования и принимает роль 

наставляемого-педагога с прежним наставником, через определенный период 

сам становится наставником для обучающихся и педагогов.  

Основной идеей наставничества в данном контексте является командная 

работа и формирование корпоративной культуры. Таким образом в 

учреждении сформировалось уже три поколения – профессиональной 

династии по направлению автомодельный спорт и формируется четвертое 

поколение – обучающийся ЦД(Ю)ТТ «Охта» на данный момент является 

студентом колледжа и планирует по окончании стать педагогом 

дополнительного образования.  

Так же представленная практика реализуется и в других объединениях, 

в которых на данный период сформировалось по два поколения наставников. 

В рамках представленной практики решается одновременно несколько 

важных направлений наставничества в образовательной организации: 

 наставничество как образовательный ресурс;  

 наставничество как средство формирования новой компетенции 

педагога; 

 наставничество как средство формирования личности ребенка 

способного к самостоятельному выбору профессии, постоянному 

самосовершенствованию и развитию, успешному освоению социального 

пространства; 

 наставничество как управленческий ресурс. 

Планируемые результаты 

для наставника: 

 систематизация и структурирование собственных знаний и опыта; 

 расширение набора используемых в своей практике инструментов 

передачи знаний и опыта; 
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 удовлетворение от возможности делиться своим опытом, 

способствовать профессиональному росту коллег, быть примером для 

учащихся и навигатором будущей профессиональной деятельности; 

 

для наставляемого: 

 целенаправленное развитие профессиональных навыков, умений и 

компетенций, раскрытие своего профессионально-личностного потенциала;  

 получение качественной обратной связи от наставника, 

стимулирующую к активной деятельности, непрерывному развитию и 

саморазвитию 

 адаптация и принятие нового вида профессиональной 

деятельности; 

 формирование корпоративной культуры; 

 сокращение временных затрат на адаптацию в коллективе; 

для образовательной организации:  

 создание благоприятной среды для непрерывного развития, в т.ч. 

саморазвития сотрудников и их готовности к карьерному росту; 

 стабильный профессиональный и карьерный рост членов 

коллектива; 

 сокращение затрат на обучение сотрудников; 

 стимулы для дальнейшей учебы выпускников объединений и 

возвращение их в ЦДЮТ(Т) в качестве педагогов дополнительного 

образования. 

Критерии и показатели эффективности 

 Реализация требований программы наставничества: 

 соответствие условий организации наставнической деятельности 

требованиям программ по которым она осуществляется; 

 соответствие наставнической деятельности современным подходам и 

технологиям; 



10 
«Лига наставников» 

 наличие соответствующего психологического климата в 

образовательной организации в целом и тандеме «наставник-

наставляемый», поддержка наставничества;  

  логичность деятельности наставника, понимание им ситуации 

наставляемого и правильность выбора основного направления 

взаимодействия;  

 положительная динамика в профессиональном/предпрофессиональном, 

личностном развитии наставляемого;   

 поступление запроса участников на продолжение работы в 

наставничестве. 

Определение эффективности всех участников наставнической 

деятельности: 

 степень удовлетворенности всех участников наставнической 

деятельности; 

 уровень удовлетворенности партнеров от взаимодействия в 

наставнической деятельности; 

 заинтересованность и включенность родителей (законных 

представителей);   

 уровень удовлетворенности родителей (законных представителей) 

наставнической деятельностью и успехами их ребенка. 

 Изменения в личностной сфере наставляемого - участника программы 

наставничества: 

 улучшение и позитивная динамика образовательных результатов, 

изменение ценностных ориентаций; 

 повышение уровня самооценки наставляемого;  

 повышение уровня позитивного отношения к работе/учебе;  

 активность и заинтересованность наставляемых в участии в 

мероприятиях, связанных с наставнической деятельностью;  
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 повышение уровня осведомленности о различных профессиях, выбор 

направления профессиональной деятельности;  

 степень применения наставляемыми полученных от наставника знаний, 

умений и опыта в повседневной жизни, активная гражданская позиция. 

Методы, формы, средства 

В рамках представленной практики «Лига наставников», основным 

видом организации наставничества является традиционное наставничество 

«один-на-один», используя при необходимости элементы группового 

наставничества, т.к. практика не линейна, а циклична, всегда есть возможность 

привлечь наставника или наставляемого из другой пары, кроме того 

наставничество в паре осуществляется в двух направлениях: по направлению 

деятельности объединения и подготовки будущего педагога дополнительного 

образования.  

Методы и технологии, применяемые в практике разнообразны (Рис.3). 

 

Рис.3.Методы, применяемые в реализации программы наставничества 

Автомодельный спорт, являясь видом технического спорта, включает 

создание моделей автомобилей и ходовые испытания их на специальных 

трассах и использование таких методов как инструктаж, показ, прямое 

указание необходимо в совместной деятельности наставника и наставляемого.  

Так же наставники широко используют и образовательные технологии, 

такие как «Баддинг» - неформальное наставничество, которое представляет 
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собой процесс погружения пары на равноправных дружеских отношениях, где 

субъекты поддерживают друг друга для достижения цели и приобретения 

навыков, в новом виде деятельности. Этот метод максимально приближен к 

реальности, в нем отсутствуют заранее определенные алгоритмы 

взаимодействия. 

Метод «Тень» – реализация данного метода подразумевает то, что 

наставляемый следует за своим наставником безмолвной тенью в течение 

определенного периода времени. Так, учащийся – будущий педагог может 

наблюдать за своим наставником, присутствуя на занятиях других групп, 

педагогических мероприятиях. Он фиксирует свои действия, размышляет, 

пытается уловить суть, становясь свидетелем профессиональной практики.  

«Коворкинг» (совместная работа) – как добровольное объединение 

родителей, детей и педагогов для позитивного общения, получения 

дополнительных знаний, творческой работы над общими проектами, 

мероприятиями.  

«Сторителлинг» (неформальный метод корпоративных историй) – его 

суть заключается в рассказывании историй из прошлого профессионального 

опыта. Иногда, история, рассказанная с намеком наставником во время 

неформальной обстановки, могут помочь наставляемому в разрешении 

текущей проблемы больше, чем чтение правил, директив или инструктажа.  

Тренинг – как одна из эффективных форм организации сопровождения. 

Освоение необходимых умений и навыков во время тренинга предполагает не 

только их запоминание, но и непосредственное использование на практике 

сразу же, в ходе тренинговой работы. В тренингах широко используются 

различные методы и техники активного обучения: активное слушание, 

деловые, ролевые и имитационные игры, моделирование, разбор конкретных 

ситуаций. 
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Заключение 

Практика ЦДЮТ(Т) «Лига наставников» («От наставничества – к 

профессиональной династии») зарекомендовала себя как действующий 

долгосрочный проект с 2014 года и вызывает интерес у педагогов других 

направлений и творческих объединений.   

Результативность практики в большей степени имеет качественные 

показатели: 

 становление традиций образовательной организации; 

 готовность принятию корпоративной культуры организации; 

 при возвращении выпускника в свою организацию в должности педагога 

– период адаптации проходит легче и быстрее; 

 готовность к командной работе и инновационной деятельности 

организации; 

 пример профессионального самоопределения – мотивация для 

обучающихся направленную на выбор педагогической профессии; 

 решение проблемы нехватки педагогических кадров; 

 возможность включиться в наставническую деятельность. 

Подводя итог, отметим, что наставничество играет ключевую роль в 

развитии персонала и обеспечивает учреждению заметные конкурентные 

преимущества.  

Внедрение этой практики требует осознанного подхода и внимания к 

деталям, способствуя росту квалификации и укреплению внутренних 

процессов организации. 
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Приложение  

Видеоролик «Наставничество сквозь поколения» 

https://disk.yandex.ru/i/j1HC1XAa54XmTQ  
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