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Развитие и актуализация системы образования 
является естественным и важным процессом. Го-
воря о направлениях развития современной школы, 
исследователи часто затрагивают тему наставни-
чества. Одним из наиболее перспективных и, по-
жалуй, необходимым шагом в развитии образова-
тельных учреждений является подготовка кадров, 
направленная на закрепление молодых педагогов. 
Актуальность темы исследования обусловлена тем, 
что системой, позволяющей на рабочем месте пере-
давать профессиональный опыт и знания, повышать 

мастерство молодых специалистов, является на-
ставничество. 

Данному феномену уделяется достаточно внима-
ния в научной литературе. Л.В. Рубцова отмечает, 
что «наставничество в образовании – условие для 
профессионального становления молодого учителя, 
оно играет важную роль в повышении педагогиче-
ского мастерства» [1]. 

В работе М.И. Мыхнюка говорится, что «настав-
ничество – это условие профессионального станов-
ления молодого педагога, рассматриваемое как дли-
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тельный поэтапный и целенаправленный процесс 
профессионального становления с учетом адапта-
ции и стимулирования мотивации к совершенство-
ванию системы знаний и умений» [2].

Л.А. Серикова акцентирует внимание на том, что 
«наставничество – гибкий метод подготовки и по-
гружения в профессию, основанный на взаимодей-
ствии и мотивации обеих сторон. Оно предполагает 
отсутствие строгих правил, вариативность исполь-
зования различных методов адаптации и не ограни-
чивается ситуациями» [3].

Зарубежные исследователи солидарны с отече-
ственными в том, что наставничество является эф-
фективным инструментом при вхождении молодо-
го педагога в профессию. Например, A.K. Parker, 
K. Zenkov, H. Glaser утверждают, что институт на-
ставничества необходим, так как достаточно низкий 
уровень закрепления молодых специалистов в обра-
зовательных организациях [4]. 

E.N. Kurti разработал пятифакторную модель на-
ставничества, которая позволяет выявить уровень 
воздействия наставника на начинающего специали-
ста во время прохождения педагогической практи-
ки. Результаты также показали, что учителя получа-
ли информацию о личных качествах, но указывали 
на недостаток обратной связи от наставников [5].

M. Moloney, J. Pope акцентировали внимание на 
том, что наставник должен быть готов к выполне-
нию этой роли. Не каждый работник может высту-
пать в качестве наставника, для этого, кроме опыта, 
необходимы личное желание и мотивация. По их 
мнению, программы подготовки наставников долж-
ны быть направлены на расширение знаний, лич-
ный и профессиональный рост [6].

Таким образом, наставничество – это технология, 
направленная на передачу знаний и умений на различ-
ных этапах адаптации молодого специалиста (прогно-
стическом, практическом и аналитическом) [7].

Взаимосвязанным с понятием «наставничество» 
является понятие «целевая модель наставничества», 
под которым понимается максимально полное рас-
крытие потенциала личности наставляемого, необ-
ходимое для успешной личной и профессиональной 
самореализации [8]. 

В этой связи особо актуализировался вопрос вне-
дрения в отечественных образовательных учрежде-
ниях системы (целевой модели) наставничества, 
включающей семь этапов:

1. Подготовка условий для запуска программы 
наставничества. 

2. Формирование базы наставляемых. 
3. Формирование базы наставников.
 4. Отбор и обучение наставников. 
5. Формирование наставнических пар или групп. 
6. Организация работы наставнических пар или 

групп. 
7. Завершение наставничества. 

На каждом из этапов важно налаживание чётко-
го взаимодействия всех заинтересованных сторон, 
определение ответственных за его реализацию, 
а также мониторинг достигнутых результатов [9].

Внедрение целевой модели наставничества ре-
ализуется во многих учреждениях Республики Та-
тарстан. Примером реализации целевой модели 
наставничества является проект «Региональная 
система организации наставничества педагогиче-
ских и руководящих кадров на основе сетевого вза-
имодействия», реализуемая ГАОУ ДПО «Институт 
развития образования Республики Татарстан» со-
вместно с Российской академией образования. Суть 
проекта заключается в создании площадки, на кото-
рой каждый педагог сможет спроектировать личную 
стратегию профессионального совершенствования, 
обменяться опытом путем сетевого взаимодействия 
с представителями из районов республики. Помимо 
этого, в рамках проекта опробован сетевой ресурс 
– «Школа наставничества», созданы виртуальные 
профессиональные сообщества и стажировочные 
площадки, был сформирован Республиканский со-
вет наставников [10]. 

В ГАПОУ «Чистопольский сельскохозяйствен-
ный техникум им. Г.И. Усманова» разработана «До-
рожная карта развития начинающего педагога», 
включающая участие молодого специалиста во вну-
тренних и внешних мероприятиях, плотную работу 
в диаде «наставник – наставляемый». Назначение 
наставника происходит только при наличии взаим-
ного согласия опытного педагога и молодого специ-
алиста [11].

Наставничество в ГАПОУ «Нижнекамский пе-
дагогический колледж» выстроено в формате «на-
ставник – наставляемый» в так называемой «Школе 
молодого педагога». Первый этап такого взаимодей-
ствия включает диагностические методики и опрос-
ные методы, анализ нормативно-правовой базы, 
посещение занятий и мастер-классов опытных пе-
дагогов. В завершение проводится повторное анке-
тирование и диагностика для анализа профессио-
нального роста [12].

В лицее № 35 г. Казани была реализована ду-
альная модель наставничества. В рамках данной 
модели были сформированы наставнические пары 
различных форматов: «опытный педагог – молодой 
учитель», «неформальный лидер учителей – учи-
тель, испытывающий проблемы», «опытный учи-
тель – инновационный педагог», «равный равному». 
Далее реализовано обучение наставников, заверше-
нием которого стало итоговое собеседование на-
ставников и разработка дорожных карт. Программа 
наставничества реализовывалась после описанных 
этапов [13]. 

Несмотря на то, что целевая модель наставни-
чества довольно успешно внедряется в образова-
тельные учреждения, тем не менее, существуют 
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факторы, замедляющие этот процесс. Проанализи-
ровав опыт общеобразовательных учреждений, мы 
пришли к выводу, что тормозит процесс внедре-
ния целевой модели – недостаточная осведомлен-
ность наставников о своих ролях и обязанностях, 
не всегда удается найти взаимопонимание в связке 
«наставник – наставляемый», что приводит к несо-
гласованности действий между участниками про-
цесса. Кроме того, наставничество сегодня – допол-
нительная нагрузка на опытных педагогов, которое 
не предусматривает дополнительное материальное 
стимулирование, что существенно снижает внедре-
ние системы наставничества. 

Психологические аспекты также оказывают не-
гативное влияние на процесс внедрения программы 
наставничества. Опытные педагоги не всегда гото-
вы делиться своим опытом и знаниями, видя в этом 
аспект конкуренции; нововведения вызывают не-
которое сопротивление, так как требуют новых 
усилий; молодые специалисты испытывают страх 
из-за недостатка некоторых компетенций. В некото-
рых случаях, молодой педагог обладает большими 
компетенциями, чем наставник, например в сфере 
использования цифровых технологий, что снижает 
эффективность коммуникаций и может привести 
к конфликтам.

Таким образом, организационные, психологиче-
ские и технические факторы могут препятствовать 
эффективному внедрению целевой модели настав-
ничества. Можем сказать, что от нахождения пра-
вильного решения по данному вопросу во многом 
зависит прогрессивный потенциал развития совре-
менной школы. На сегодняшний день можно кон-
статировать существование возрастного дисбаланса 
в кадрах школы. Данные обстоятельства объясняют 
стремление закрепить инициативную и способную 
молодежь.

Для выявления факторов, негативно влияющих 
на развитие региональной системы наставничества, 
нами проведено пилотажное исследование, в кото-
ром приняли участие педагоги общеобразователь-
ных учреждений города Казани (опрошено 100 чел., 
среди респондентов преимущественно женщины – 
89 %, возраст 40–49 лет, стаж работы – более 15 лет). 
Разработанная анкета включала вопрос: «Выберите 
факторы, негативно влияющие, по Вашему мнению, 
на развитие региональной системы наставничества 
в целом», ответы представлены на рисунке 1. 

Как видим из рисунка 1, в наибольшей степени 
препятствуют внедрению целевой модели настав-
ничества «высокая загруженность наставников и 
наставляемых» (64 %) и «отсутствие программы ма-
териального стимулирования наставников» (54 %). 
Далее ответы распределились следующим образом: 
«отсутствие у части педагогов восприятия настав-
ничества как механизма профессионального роста 
педагогов» (45 %), «отсутствие желания у опытных 

педагогов становиться наставниками» (44 %), «не-
совершенство нормативно-правового обеспечения 
системы наставничества» (40 %). Результаты про-
веденного исследования, подтвердили вышеописан-
ный анализ литературы. Можем сказать, что необ-
ходимо выстроить систему, при которой педагоги, 
изъявившие вести наставническую деятельность, 
будут освобождены от дополнительной бюрокра-
тической нагрузки; важно найти ресурсы для мате-
риального стимулирования и популяризировать сам 
формат «наставнической деятельности». На рисун-
ке 2 представлены критерии, по которым оценива-
ется эффективность реализации программы настав-
ничества.

В целом, респонденты признают, что основной 
критерий – укрепление уверенности в собственных 
силах и развитие личностного и педагогическо-
го потенциала работников всех категорий (92 %). 
Важными являются и такие критерии, как «повы-
шение уровня включенности молодых и начинаю-
щих специалистов в педагогическую деятельность 
и социально-культурную жизнь образовательной 
организации (91 %) и «повышение уровня удовлет-
воренности педагогов собственной работой (90 %).

Отметим, что четверть респондентов указала на 
то, что критерий «рост числа педагогов, сумевших 
преодолеть профессиональное выгорание, устра-
нивших профессиональные и личностные затрудне-
ния», не является показателем эффективности реа-
лизации программы наставничества.
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Как показало исследование, критерии эффек-
тивности внедрения на уровне образовательной 
организации и на региональном уровне имеют раз-
личия. Ответы респондентов на вопрос: «По ка-
ким критериям, на Ваш взгляд, следует оценивать 
эффективность функционирования региональной 
системы наставничества?» представлены на ри-
сунке 3.

Как видим, при оценке региональной системы 
наставничества, респонденты, в первую очередь, 
указали «повышение профессионального мастер-
ства педагогических работников» (90 %), на вто-
ром – «построение открытой среды наставниче-
ства педагогических работников, партнерского 
взаимодействия среди всех субъектов наставни-
ческой деятельности (87 %). Интересным, на наш 
взгляд, является распределение ответов на вариант 
«сокращение времени на адаптацию молодого/на-
чинающего педагога в образовательной организа-
ции» – 58 % опрошенных согласны с этим утверж-
дением, 42 % – нет.

Таким образом, целевая модель наставниче-
ства в республике востребована, активно внедря-
ется. Для повышения эффективности внедрения 
целевой модели важно институционализировать 
понятие «наставника»: усовершенствовать норма-
тивную базу, четко прописать должностные обя-
занности, определиться с источником финансиро-
вания, отобрать кандидатов на роль наставника, 
организовать научно-методическую поддержку 
наставников, выстроить основы взаимоотношения 
«наставник – наставляемый», руководителям об-
разовательных организаций создавать социально-
психологическую среду, способствующую высо-
кой удовлетворенностью педагогов своей работой.
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активности педагогов 

построение открытой среды наставничества 
педагогических работников, партнерского 

взаимодействия среди всех субъектов 
наставнической деятельности 

Да Нет 
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повышение уровня включенности молодых и 
начинающих педагогов в педагогическую 

деятельность и социально-культурную жизнь 
образовательной организации 

повышение уровня удовлетворенности педагогов 
собственной работой 

укрепление уверенности в собственных силах и 
развитие личностного и педагогического 
потенциала работников всех категорий 

улучшение психологического климата в 
образовательной организации 

повышение научно-методической и социальной 
активности педагогических работников (написание 

статей, проведение исследований и т.д., участие 
учителей в проектной и исследовательской … 

рост числа педагогов, сумевших преодолеть 
профессиональное выгорание, устранивших 

профессиональные и личностные затруднения 

развитие профессиональных перспектив педагогов 
старшего возраста в условиях цифровизации 

образования 

рост числа педагогов, нашедших новые 
возможности профессионального развития и роста 

формирование цифровой информационно-
коммуникативной среды наставничества 

Да Нет 

Рис. 2. Распределение ответов респондентов 
на вопрос: «По каким критериям оценивается 

эффективность реализации программы наставни-
чества в Вашей образовательной организации?», %

Рис. 3. Распределение ответов респондентов 
на вопрос: «По каким критериям, на Ваш 
взгляд, следует оценивать эффективность 

функционирования региональной 
системы наставничества?», %
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On the Features of Implementation of the Target Model of Teaching 
in Educational Institutions: Regional Experience

Fatkhullina L.Z.
Kazan National Research Technological University

Nizamova A.K.
Kazan State University of Architecture and Civil Engineering

In the article, a question related to the study of the regional experience of implementing the target 
model of mentoring in educational organizations is considered. The purpose of the study is to analyze the 
theoretical material and consider the experience of various educational institutions. The author considers 
both domestic and foreign experience, showing common and different. The author's study was conducted, 
which allowed to identify criteria that effectively/negatively influence the process of implementation of 
the tutoring system, to reveal the opinion of teachers on the process being studied. The results of the study 
contribute to the improvement of the methodological support of the mentoring system, the development 
of mentoring programs and the creation of conditions that reveal personal and pedagogical potential.

Keywords: target model of mentoring, educational institution, young specialist, instrument, entering the 
profession, regional experience

3.

4.

5.

6.

7.

8.

9.

10.

11.

12.

13.


