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Постдипломное  сопровождение  педагогов  является  актуальным
вопросом  для  любого  вида  образования,  в  том  числе  и  для  системы
дополнительного  образования.  [4]  Одним  из  вариантов  постдипломного
сопровождения  является  наставничество,  которое  активно  развивается  в
субъектах  Российской  Федерации  в  аспекте  работы,  как  с  начинающими
педагогами, так и с опытными специалистами. [7] В течение последних лет
вышел  ряд  нормативно-правовых  документов  федерального  уровня,
регламентирующих  осуществление  наставничества  и  определивших  его
характеристики и формы. [5, 6]

Наставничество  является  эффективным  инструментом  развития
педагогов  в  условиях  современных  вызовов  образования,  внедряемых
инноваций и инициатив. [3]

Наставничество,  как  форма  постдипломного  сопровождения,  может
быть наиболее эффективной формой работы с педагогами дополнительного
образования в силу специфики системы дополнительного образования: 

1.Система  дополнительного  образования  характеризуются  высокой
скоростью изменений в части требований к содержанию и формам работы. В
данных  условиях  формальное  образование  не  всегда  может  быстро
реагировать на нововведения. 

2.  Специфику  предметных  областей  и  направленностей
дополнительного  образования  целесообразно  передавать  от  практика  к
практику. 

3.  Во  многих  муниципальных  образованиях  страны  отсутствуют
методические службы для педагогов дополнительного образования. 

4. Дополнительные общеобразовательные программы часто реализуют
специалисты,  не  имеющие педагогического  образования.  Таким педагогам
требуется помощь в организации образовательного процесса. [1, 2]

В данных условиях представляется целесообразным включать в работу
организаций различные варианты наставничества. 

В  целях  определения  отношения  педагогов  и  руководителей  к
наставничеству  в  дополнительном  образовании,  определения  ожидаемых
результатов от наставнической деятельности было проведено исследование
системы научно-методического обеспечения постдипломного сопровождения
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и закрепления в профессии молодых педагогов в 10 субъектах Российской
Федерации. В опросе приняли участие более тысячи респондентов. 

Мы  рассмотрим  результаты  исследования  в  части  восприятия
наставничества  педагогами дополнительного  образования  и  руководящими
работниками.

Так  как  постдипломное  сопровождение  всегда  направлено  на
закрепление  молодых  педагогов  в  профессии,  было  необходимо  выявить
проблемы,  которые  затрудняют  адаптацию  начинающих  специалистов  на
рабочем месте. По мнению педагогических и руководящих кадров в тройку
наиболее значимых трудностей входят: использование теоретических знаний
для  решения  конкретных  задач,  недостаточное  материальное
стимулирование, слабая мотивация к решению профессиональных проблем.
(таблица  1)  Вопросы  материального  стимулирования  не  относятся  к
методической  составляющей  постдипломного  сопровождения,  а  с  двумя
другими  проблемами  можно  работать  в  рамках  различных  форм
сопровождения. 

Таблица 1
Проблемы молодых педагогов, затрудняющие их закрепление в

профессии

Варианты ответов Педагоги Руководители

использование  теоретических  знаний  для
решения конкретных задач

3,15 3,14

слабая мотивация к решению профессиональных
проблем

3,71 3,23

недостаточное материальное стимулирование 3,69 3,19
большая учебная нагрузка 4,91 5,33
необходимость  постоянно  работать  в  режиме
многозадачности

4,56 4,90

необходимость  осваивать  новые  электронные
технологии и ресурсы

7,12 7,23

взаимодействие  с  представителями
педагогического коллектива

7,55 7,38

взаимодействие с родителями обучающихся 8,06 7,61
недостаточная материально-техническая база 7,48 7,57
неготовность  постоянно  контролировать  свое
эмоциональное и психологическое состояние

9,70 10,95

необходимость  постоянно  находиться  в  центре
пристального внимания родителей обучающихся
и представителей общественности

10,49 11,09

необходимость взаимодействия с обучающимися,
проявляющими признаки девиантного поведения

11,14 10,95

постоянно  растущая  нагрузка  по  оформлению
методических и отчетных документов

9,37 8,38



В  данных  условиях  более  половины  педагогов  считают
целесообразным  внедрять  систему  сопровождения  начинающих
специалистов.  Среди  руководителей  большинство  указывает,  что  данная
система  уже  существует.  Лишь  около  4%  выражают  мнение,  что  такая
деятельность не нужна. (таблица 2)

Таблица 2
Целесообразность создания системы сопровождения молодых

педагогов в ОО
Варианты ответов Педагоги Руководители

да 36,6% 7,4%
скорее да 37,2% 22,2%
затрудняюсь ответить 2,3% 3,7%
скорее нет 4,6% 3,7%
нет 1,1% 0,0%
система сопровождения уже есть 18,0% 62,9%

Основными средствами закрепления в профессии молодых педагогов
респонденты называют:

 помощь более опытных коллег;
 взаимодействие с наставником;
 материальное стимулирование.
Мы предполагаем, что наставник также воспринимается как опытный

коллега, к которому можно обратиться по интересующим профессиональным
вопросам.

Для  построения  в  организации,  муниципалитете,  субъекте  страны
системы наставничества необходимо определить принципы, на которых она
будет  основана.  Опрошенные,  в  качестве  наиболее  значимых,  назвали
следующие: 

 соответствие приоритетным задачам в сфере образования;
 координация  и  интеграция  деятельности  методических  служб

различных уровней;
 опережающий  характер  сопровождения  с  учетом  прогноза  и

перспектив образования.
По  мнению  руководителей,  реализуемая  в  организации  система

наставничества должна отвечать критериям эффективности:
 удовлетворенность  условиями  «вхождения»  в  профессиональную

деятельность молодых педагогов;
 снижение  «оттока»  молодых  педагогов  из  образовательной

организации;
 удовлетворенность  педагогов  новым  профессиональным  статусом

наставника.
Большинство  респондентов  считают,  что  наиболее  продуктивным

является индивидуализированное наставничество.  Причем важно не только
наличие  индивидуального  наставника  у  молодого  педагога,  но  и



использование  индивидуальных форм взаимодействия  в паре  «наставник -
наставляемый»:  индивидуальное  консультирование,  переписка  в
мессенджерах,  онлайн-консультирование.  Мы  считаем,  что  использование
ИКТ-технологий  позволяет организовать работу «один на один» в любых
территориальных условиях. 

Интересен  выбор значимых характеристик  хорошего  наставника.  Он
должен  быть  не  только  квалифицированным  профессионалом  и
мотивировать на развитие, но и контролировать молодого педагога. (таблица
3)

Таблица 3
Ключевые характеристики хорошего наставника

Варианты ответов Педагоги Руководители

квалифицированный консультант и практический
помощник при подготовке к уроку

23,2% 18,5%

опытный  эксперт,  контролер  и  инструктор  по
решению профессиональных проблем

23,2% 18,5%

требовательный  назидатель  и  строгий  ментор,
выводящий  на  успешную  аттестационную
процедуру

2,3% -

носитель  инновационных  педагогических
навыков  и  дефицитных  профессиональных
компетенций

7,5% 7,4%

доброжелательный  защитник  интересов  и
заботливый покровитель

5,2% 3,7%

образец для подражания, кумир и харизматичный
лидер, увлекающий за собой

10,4% 11,1%

стимулятор индивидуально-личностного роста и
неповторимого  педагогического  почерка
наставляемого

15,1% 18,5%

старший (младший) товарищ и единомышленник,
соратник

9,3% 11,1%

Для  внедрения  наставничества  в  организации  важно  подобрать
грамотных  наставников.  В  этом  плане  важно  проанализировать  мотивы
наставников.  Мы  получили  результаты,  что  на  первом  месте  у  педагогов
материальное стимулирование.  Но также для более  60% важно моральное
стимулирование и новые возможности для профессионального развития. Это
могут  учитывать  руководящие  работники  при  построении  системы
наставничества  в  организации.  Последние,  в  большинстве  своем,
затруднились ответить на данный вопрос. (таблица 4)

Таблица 4
Приоритетные мотивы стать наставником

Варианты ответов Педагоги Руководители
Материальное стимулирование 94,3% 7,4%



Моральное стимулирование 62,2% 22,2%
Повышение профессионального статуса 37,7% 3,7%
Возможность приобрести новые компетенции 35,8% 3,7%
Новые  возможности  для  профессионального
развития

62,2% 0,0%

Затрудняюсь ответить 0,5% 62,9%
Свой вариант 5,8% 0,0%

Также  при  выстраивании  системы  наставничества  важно  работать  с
проблемами взаимодействия в паре «наставник - наставляемый». Мы видим,
что  опрошенные  отметили  значимость  временного  ресурса.  Руководители
указали  на  проблемы  материального  стимулирования,  а  педагоги  на
отсутствие кадров. (таблица 5)

Таблица 5
Проблемы, которые препятствуют организации взаимодействия

в паре «наставник - наставляемый»

Варианты ответов Педагоги Руководители

отсутствие свободного времени 1,4 1,59
отсутствие материального стимулирования - 3,13
отсутствие морального стимулирования - 3,54
отсутствие  в  ОО  квалифицированного
наставника/  отсутствие  в  ОО  системы
наставничества

2,4 4,90

отсутствие  поддержки  со  стороны
администрации

3,8 5,72

отсутствие  поддержки  со  стороны
педагогического коллектива

4,9 5,72

сложности в установлении контакта 3,9 6,95
недостаточная квалификация - 4,40
непонимание со стороны более опытных коллег 5,3 -
неэффективные  форматы  взаимодействия  с
наставником

6,3 -

На  основании  описанных  результатов  исследования  можно  сделать
вывод  о  целесообразности  внедрения  наставничества  для  педагогов
дополнительного  образования.  При  этом  важно  опираться  на
предпочитаемые  педагогами  форматы  и  принципы  взаимодействия  и
тщательно  выстроить  организационную  составляющую  наставничества,  в
том числе и мотивационный блок. 
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