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НАСТАВНИЧЕСТВО КАК МЕТОД РАЗВИТИЯ КАДРОВОГО ПОТЕНЦИАЛА 

УЧРЕЖДЕНИЯ ОБРАЗОВАНИЯ 
 
 
В статье обсуждается использование различ-

ных видов наставничества (прямого и обратного) 
для развития кадрового потенциала учреждения 
образования. Необходимость данной работы под-
тверждается данными опроса работодателей 
БГПУ о структуре востребованных компетенций 
выпускников БГПУ. Приводятся рекомендации по 
организации наставничества в учреждении обра-
зования. 

 
Ключевые слова: наставничество, обратное 

наставничество, кадровый потенциал учреждения 
образования, обучение персонала, работодатели, 
востребованные компетенции. 

 
 
В современном мире кадровый потенциал 

организации во многом определяет ее успеш-
ность. Для сферы образования он является 
стратегически важным, поскольку профессио-
нализм педагога является необходимым усло-
вием его эффективной работы. Традиционно 
считалось, что задача вуза – подготовить вы-
пускника к выполнению определённой дея-
тельности в избранной им предметной облас-
ти, в соответствии с образовательной про-
граммной или направлением подготовки. Од-
нако в современном мире обновление базы 
знаний и технологий происходит достаточно 
интенсивно и педагог, который хочет быть ус-
пешным и востребованным в своей профессии, 
должен понимать важность образования на 
протяжении всей жизни. 

Университеты, в ответ на запросы образо-
вательной практики, стараются сделать подго-
товку специалистов образования максимально 
практикоориентированной, чтобы по оконча-
нии университета выпускник мог быстро адап-
тироваться на своем первом рабочем месте. 
Однако, даже в сфере образования, где пере-
чень вероятных рабочих мест известен и дос-
таточно узок, молодым специалистам часто 
необходима помощь коллег, чтобы успешно 
адаптироваться в условиях конкретного учре-
ждения образования, т.к. молодой специалист 
с первого дня работы несет такую же ответст-
венность за ее результат и имеет те же обязан-
ности, что и более опытные педагоги. 

У педагогов со стажем время от времени 
также возникает необходимость в получении 

новых знаний, особенно в сфере применения 
информационно-коммуникационных техноло-
гий в учебном процессе, поиске новых методов 
работы и др. Таким образом, педагоги на про-
тяжении всей своей профессиональной дея-
тельности нуждаются в обучении, повышении 
квалификации. Однако часто, в периоды эконо-
мического спада и дефицита бюджета, органи-
зации в первую очередь сокращают расходы на 
обучение. В случае, когда программы обучения 
не отвечают потребностям обучающихся, отказ 
от них вполне обоснован. Однако, в настоящее 
время, когда многие учреждения образования 
из-за пандемии перешли на удаленное обуче-
ние, недостаток знаний о современных дистан-
ционных технологиях стал очевиден. 

Существует способ проводить обучение и 
развитие специалистов без отрыва их от про-
изводственной деятельности, максимально 
подстраивая этот процесс под нужды обучаю-
щихся и снижая финансовые и временные за-
траты. Таким способом является наставниче-
ство, как традиционное, при котором опытный 
педагог оказывает методическую поддержку 
молодому специалисту, так и обратное, когда 
выпускники университета обучают коллег 
способам работы с современными средствами 
обучения и т.п. 

Основными достоинствами применения 
наставничества в учреждении образования яв-
ляются: сокращение периода времени, необхо-
димого на адаптацию молодого специалиста на 
первом рабочем месте, снижение текучести 
кадров и связанных с этим издержек, форми-
рование комфортного психологического кли-
мата в коллективе, повышение мотивации на-
ставников. Все это делает наставничество дос-
таточно эффективным и доступным способом 
обучения педагогического коллектива. 

Традиционное наставничество формальное 
или неформальное является более привычной, 
устоявшейся формой поддержки молодых пе-
дагогов. Обратное же наставничество пока ма-
ло распространено в практике, поскольку не 
все руководители или лица, ответственные за 
организацию методической работы в учрежде-
нии образования считают, что выпускники об-
ладают необходимыми знаниями для того, 
чтобы поделиться ими с коллегами. 
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В этой связи интерес представляют дан-
ные, полученные в результате опроса, который 
проводился с сентября 2017 по январь 2018 г. в 
рамках международного проекта. FOSTERC 
«Содействие развитию компетенций в бело-
русском высшем образовании» (проект 
574087-EPP-1-2016-1-ES-EPPKA2-CBHE-SP 
«Содействие развитию компетенций в системе 
высшего образования Беларуси» («Fostering 
competencies development in Belarusian higher 
education») международной программы Эраз-
мус + реализовывался в 2016–2020 гг.). В ис-
следовании принимали участие 8 белорусских 
университетов, в т.ч. Белорусский государст-
венный педагогический университет им. Мак-
сима Танка (БГПУ). В рамках данного иссле-
дования было проведено анкетирование рабо-
тодателей выпускников учреждений высшего 
образования, которое позволило определить, в 
какой степени ключевые компетенции сфор-
мированы у выпускников и какие из них рабо-
тодатели считают наиболее важными для ус-
пешной трудовой деятельности. В опросе уча-
ствовало 72 работодателя, у которых работают 
молодые специалисты образования – выпуск-
ники БГПУ. Оценивались компетенции только 
тех работников, чей стаж трудовой деятельно-
сти после окончания университета не превы-
шал трех лет. Работодатели оценивали степень 
сформированности компетенций по шкале от 
одного до пяти, где 1 – «очень низко»; 5 – 
«очень высоко». 

Данные опроса свидетельствуют о том, что 
работодатели наиболее высоко оценили спо-
собность выпускников БГПУ использовать 
информационно-коммуникационные техноло-
гии (4,1), способность приобретать новые зна-
ния (3,9), умение совершенствоваться в собст-
венной области знаний и профессиональной 
деятельности (3,7), открытость новым возмож-
ностям (3,7). 

Наименее сформированными оказались: 
способность принимать решительные действия 
в ситуации неопределенности (3,1), способ-
ность выполнять обязанности руководителя 
(3,1), способность составлять отчеты и инфор-
мационные справки (3), способность общаться 
на иностранном языке (2,7). 

В целом уровень сформированности ком-
петенций выпускников работодатели оценили 
в 3,4 балла (среднее значение). Вместе с тем 
требования к выпускнику для закрытия ва-
кантной позиции предъявляются значительно 
более высокие, среднее значение – 4,35 балла. 
Как наиболее востребованную работодатели 
оценили способность приобретать новые зна-

ния (4,7 балла), почти также важны (по 4,6 
балла) открытость новым возможностям, спо-
собность продуктивно работать в команде, 
способность использовать информационно-
коммуникационные технологии, способность 
презентовать продукт, идеи или отчеты на 
публике. Наименее популярными у работода-
телей оказались такие компетенции как знания 
по другим областям (4), готовность подвергать 
сомнению существующие идеи (3,9), способ-
ность общаться на иностранном языке (3,7). 

Проведенное исследование показало, что 
молодым педагогам необходима помощь и на-
ставничество более опытных коллег для того 
чтобы научиться работать с документацией, 
развить способность выполнять обязанности 
руководителя и др. В свою очередь выпускни-
ки в рамках осуществления обратного настав-
ничества могут делиться своими знаниями в 
области информационно-коммуникационных 
технологи, навыками приобретения и совер-
шенствования знаний. 

Наставничество в учреждении образования 
обеспечивает профессиональное становление 
молодого педагога, создает условия адаптации 
начинающего педагога в трудовом коллективе, 
установления продуктивных профессиональ-
ных контактов как с коллективом школы, так и 
с обучающимися и их родителями. Научные 
основы проблемы наставничества были зало-
жены в трудах С.А. Батышева, В.А. Сластени-
на, Н.А. Томина, В.В. Шапкина и др. Сущ-
ность понятия «наставничество» раскрыта в 
трудах С.Г. Вершловского, Л.Н. Лесохиной, 
Г.В. Сухобской и др. Вопросы педагогическо-
го наставничества рассматривались в исследо-
ваниях Т.И. Бочкаревой, С.Н. Иконниковой, 
А.И. Ходакова, В.М. Шепеля и др. 

Наставничество предполагает индивиду-
альную работу с выпускниками, принятыми на 
работу в учреждение образования и не имею-
щими стажа педагогической деятельности. Как 
правило, за молодым специалистом закрепляет-
ся педагог-наставник, высококвалифицирован-
ный педагогический работник, владеющий зна-
ниями методик преподавания и воспитания, 
обладающий высокими профессиональными и 
нравственными качествами, практическими 
знаниями и опытом. Педагог-наставник должен 
уметь разрабатывать оптимальную программу 
педагогической помощи молодому специалисту 
образования с учетом его индивидуальных осо-
бенностей, уровня профессионализма и комму-
никативных навыков; устанавливать с ним 
межличностные контакты, предлагать конст-
руктивные формы и методы взаимодействия; 
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владеть педагогической рефлексией, способно-
стью к самоанализу, саморазвитию [1]. 

Наставничество целесообразно устанавли-
вать для впервые принятого на работу молодо-
го специалиста образования сроком до 1 года – 
для выпускников учреждений высшего обра-
зования; до 2 лет – для выпускников учрежде-
ний среднего специального образования. На-
ставничество может быть коллективным, когда 
за одним педагогом-наставником закрепляется 
несколько молодых специалистов, и индиви-
дуальным. Педагог-наставник совместно с мо-
лодым специалистом образования разрабаты-
вают индивидуальный план наставничества. В 
течение всего периода наставничества педагог-
наставник обеспечивает качественную и свое-
временную педагогическую поддержку моло-
дого специалиста в соответствии с индивиду-
альным планом. 

Молодой специалист с помощью педагога-
наставника создает портфолио, включающее 
педагогические находки, анкеты с отзывами на 
проведенные уроки и т.д., фиксирует достиже-
ния в профессиональном и личностном плане. 
По завершении выполнения индивидуального 
плана наставничества педагог-наставник со-
ставляет характеристику на молодого учителя, 
акцентируя внимание на результатах его дея-
тельности. На основании представленных ха-
рактеристик и портфолио квалификационная 
(аттестационная) комиссия оценивает дости-
жения молодого специалиста. 

Педагог-наставник несет персональную, 
моральную и административную ответствен-
ность за свою работу с молодым учителем. 
Персональная ответственность распространяет-
ся на качество обучения молодого специалиста 
образования и его действия в период прохож-
дения наставничества, связанные с трудовой 
деятельностью в учреждении образования. Мо-
ральная и административная ответственность – 
это прежде всего ответственность перед самим 
собой и руководством учреждения образования 
за подготовку молодого специалиста. 

В отличие от традиционного наставниче-
ства, обратное наставничество явление отно-
сительно новое и возникло примерно в 90-е гг. 
ХХ в., в реальном секторе экономики, где вы-
пускники университетов обучали прежде всего 
руководство компании, а затем и других со-
трудников с опытом работы использовать ин-
тернет, новые технологии и устройства. В 
дальнейшем обратное наставничество стало 
применяться не только для повышения ИКТ 
грамотности, но и по широкому кругу вопро-
сов, связанных с новыми методами анализа, 

прогнозирования и др. Вопросы использования 
обратного наставничества для организации 
работы с персоналом рассматриваются в рабо-
тах М.В. Кларина, И.Г. Минервина, М. Хави, 
М.Р. Бакли, влияние обратного наставничества 
на формирование лидерских качеств указывает 
Е.А. Парфенова, прикладные вопросы органи-
зации обратного наставничества освещены 
А.В. Блинниковой, М.В. Большедворской, 
М.В. Кузнецовой  

Направлениями, в которых целесообразно 
осуществлять обратное наставничество, в пер-
вую очередь являются новые технологии, ко-
торые требуют знания методов работы с ними, 
для повышения эффективности образователь-
ного процесса. В силу многих обстоятельств 
опытным педагогам не всегда удается усле-
дить за всеми инновациями, что приводит к 
ситуации, когда педагоги с большим опытом 
работы и глубокими предметными и профес-
сиональными знаниями не достаточно хорошо 
владеют информационными технологиями, 
новыми компьютерными программами и при-
ложениями для мобильных устройств, реже 
своих молодых коллег используют социальные 
сети [2]. Современные выпускники относятся к 
поколению, которое выросло одновременно с 
развитием технологий и широким распростра-
нением Интернета, поэтому для них использо-
вание различных устройств является органич-
ным. Это позволяет им достаточно успешно 
объяснять методы использования современных 
технологий своим старшим коллегам. Количе-
ство информации в современном мире так ве-
лико, что даже самый опытный профессионал 
не всегда успевает следить за всеми достиже-
ниями в своей профессиональной сфере. 

В таком случае обратное наставничество 
является как раз тем методом, который позво-
ляет решить данную проблемную ситуацию. 
Метод обратного наставничества используется 
не только в учреждениях образования, но и в 
любых других сферах деятельности. Суть мето-
да состоит в объединении в пары для работы 
над определенной задачей опытных сотрудни-
ков и выпускников или молодых специалистов, 
причем в качестве наставника в таких парах 
выступает молодой специалист, который обуча-
ет тому, чем отлично владеет – новым техноло-
гиям [3]. Выпускники передовых вузов также 
могут владеть актуальной информацией о тен-
денциях развития отрасли, об успешном зару-
бежном опыте, что будет полезно для стратеги-
ческого развития учреждения образования. 

Однако не все опытные педагоги психоло-
гически готовы учиться у молодого специали-
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ста. Чтобы избежать проблем в коллективе, 
необходимо тщательно продумать алгоритм 
его осуществления, ответственно подойти к 
формированию пар наставник-ученик, опреде-
лить цели, задачи и порядок осуществления 
обратного наставничества, подобрать подхо-
дящие формы осуществления обратного на-
ставничества, периодичность и систему оцени-
вания успешности программы обучения, кор-
ректировки возникающих ошибок. Необходи-
мо прописать регламент наставничества, под-
робно описать процесс проведения обучения 
(время, порядок обучения), задачи, а также 
результаты, к которым должно привести обу-
чение. Также важно, чтобы молодой наставник 
лояльно и терпимо относился к обучающему-
ся, имел опыт работы с руководителями, по-
скольку последние не всегда готовы к откры-
тому общению с подчиненными, а также по-
нимал, что роль наставника ограничена только 
рамками определенной образовательной зада-
чи, а не распространяется на все стороны про-
фессиональной деятельности. 

Руководитель для ускорения процесса обу-
чения может сам распределить наставников и 
обучаемых, причем для создания максимально 
комфортных условий обучения можно предос-
тавить сотруднику со стажем возможность вы-
бора наставника. Процесс обучения может 
осуществляться в форме семинаров или тре-
нингов для тех членов коллектива, кто в этом 
заинтересован, однако самой важной частью 
является индивидуальное сопровождение обу-
чающихся, получение обратной связи и кор-
ректировка процесса обучения. Чтобы макси-
мально упростить эту процедуру можно ис-
пользовать возможности онлайн-ресурсов, и 
получать сведения об успешности обучения, 
возникающих вопросах и пожеланиях доста-
точно оперативно. Для оценки эффективности 
обучения важно предусмотреть индивидуаль-
ные здания, в процессе выполнения которых 
не только наставник оценивает эффективность 
своего труда, но и сам обучающийся может 
увидеть свой прогресс и выявить недоработки 
или те аспекты, которые представляют для не-
го определенные трудности. 

Таким образом использование наставниче-
ства в учреждении образования позволяет в 
короткие сроки и с минимальными затратами 
повысить квалификацию сотрудников, кото-
рые получают новые навыки и компетенции, 
улучшить их владение способами работы с но-
выми современными устройствами, програм-

мами и др., создать творческую атмосферу, 
улучшить взаимоотношения в коллективе, 
сформировать позитивный психологический 
микроклимат, задать вектор развития органи-
зации, как коллектива единомышленников; 
развить управленческие способности сотруд-
ников, заинтересовать и удержать перспектив-
ных специалистов в учреждении образования. 
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MENTORING AS A METHOD  
FOR DEVELOPING THE HUMAN  

RESOURCES OF THE ORGANIZATION  
(EDUCATION INSTITUTION) 

 
The article discusses the use of various types of 

mentoring (direct and reverse) for the development of 
human resources of an educational institution. The 
need for this work is confirmed by the data of a survey 
of employers of BSPU about the structure of the de-
manded competencies of BSPU graduates. Recommen-
dations for organizing mentoring in an educational 
institution are given. 
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